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OZET

YENi EKONOMIi CERCEVESINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE

YASANAN DONUSUMLER

Mengiilerek, ilkim
Insan Kaynaklar1 Y dnetimi

Tez Danigmani: Prof. Dr. Esin Can Mutlu
Ocak, 2011, 78 Sayfa

Diinya var oldugundan bugiine yasanan degisim giiniimiizde hizin1 artirmigtir.
Enformasyon ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler ekonomik ve sosyal yapida
degisimler yasanmasini saglamis, yasanan degisimler yeni ekonomi olarak adlandirilan
bir olguyu ortaya ¢ikarmistir. Teknoloji daha verimli ve saglikli bir ekonomiye sahip
olmanin zenginlesmenin ve uluslararasi rekabet giiciinii elinde bulundurmanin anahtari
haline gelmis, hizla degisen bir diinyada isletmeler basarilara ulasmak ve ellerinde
tutmak i¢in kendilerini zorlamaya baslamislardir.

Yeni ekonomi isletmelerin hem i¢ hem de dis ¢evrelerinin degismesine neden olmustur.
Yasanan degisimler isletmelerin i¢te insan unsuruna da etki etmistir. Yeni ekonomiyle
birlikte insan unsuru iireten gii¢ olarak ortaya ¢ikmis, entelektiiel sermaye Onemini
artirmustir. Isletmeler insanin giiciiniin farkia varmislar ve en iyiyi bulmak ve ellerinde
tutmak icin ugrasmislardir. Insan unsurunun Onemini anlayan isletmeler insan
kaynaklar1 yonetiminin degisimde ve gelisimde basarili olmada hedeflere ulagsmaya
giden yolda gerekli oldugunun bilincine varmiglardir. Bu da insan kaynaklari
yonetiminin ge¢miste oldugundan daha farkli roller {istlenmesini saglamistir.
Aragtirmanin birinci ve ikinci boliimiinde literatiir ¢alismasi sonucu ulasilan bilgilere
deginilmis, lcilinci boliimiinde ise Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir firmaya sorular
yonlendirilmis ve yeni ekonomi’nin insan kaynaklar1 yonetiminde yasattigi degisimler
belirtilmistir.

Anahtar Kelimeler : Yeni Ekonomi, Insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Y dnetimi
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ABSTRACT

THE NEW ECONOMICS OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN THE

TRANSFORMATIONS

Mengiilerek, ilkim
Human Resources Management

Supervisor: Prof. Dr. Esin Can Mutlu

Ocak, 2011, 78 Pages

Since there is change in the world today has increased the speed of. Information and
communication technology developments in the economic and social structure,
provided the occurrence of changes, changes in a case of so-called new economy has
revealed. Of having a healthy economy and a more efficient enrichment technology and
international competitiveness has become a key possession in the hands of a rapidly
changing world, businesses have begun to push themselves to keep their successes and
reach. The new economy has emerged with the human element in producing power,
increased the importance of intellectual capital. This also led to human resources
management to take on different roles than in the past.

New economy businesses has resulted in changes in both domestic and external
environment. Inside the human element has the effect changes in companies. Businesses
recognize the power of people and they reached their hands to hold and find the best
ugragmaktalar. Businesses understand the importance of the human element of change
and development of human resources management in being successful on the road to
reach the necessary goals concluded that the conscious. Information obtained as a result
of the first and the second part of the research work of literature is mentioned, while the
third section, directed questions to a company operating in Turkey and live the changes
in the management of human resources are New Economy.

Keywords : New Economy, Human Resources, Human Resources Management
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1. GIRIS

Tarih boyunca insanlik, ilkel toplumdan, tarim toplumuna, tarim toplumundan sanayi
toplumuna, sanayi toplumundan bilgi toplumuna siirekli bir degisim yasamistir. Tarim
toplumundan sanayi toplumuna gecis 18. yiizyilin sonuna dogru yasanan sanayi devrimi
Fransiz devrimi sonucunda olusmustur. Sanayi devrimi ekonomik faaliyetlerin hizla
artmasmi saglamig, iiretim fabrikalarda yapilmaya baslanmis ve toplumun tim
alanlarinda deg§isime neden olmustur. Yeni teknolojilerin iiretimde kullanilmasi ve

isboliimiiniin olugmasi tiretimde ve verimlilikte artis olmasini saglamstir.

19. ylizyilin sonuna dogru elektrik enerjisinin devreye girmesiyle enerji daha genis bir
bolgeye yayilma olanagi bulmus, icten yanmali motorlu kara tasitlarmin ortaya
cikmastyla hem giindelik yasam hem de bu yasamin maddi olanaklarini saglayan kitle
iiretim yontemlerini ortaya c¢ikarmistir. Telgraf ve telefonun icat edilmesi ve elektro

manyetik dalgalar ile telsiz haberlesme yayginlasmistir.

Ozellikle 20. Yiizyilin son ¢eyreginde iletisim aglarinm yayginlasmasi, hizli teknolojik
gelisim, rekabet artisi, kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinin iiretim siireclerinde yaygin
bir bicimde kullanilmasi ekonomik sosyal ve politik yagsamin tiim boyutlarinda esasli
degisimlere neden olmustur. Yasanan bu gelismeler, isletmelerin faaliyet gosterdigi
piyasalarda, rekabet sartlarinda, c¢alisma hayati ve caligma iliskilerinde yasattigi
degisiklik kadar isletmelerin isleyis, orgiitlenme, yonetim tarzi ve isgiiciine bakislarinda
da koklii bir doniisiim saglamistir. Sanayi Toplumunun yerini bilgi toplumu sanayi
ekonomisinin yerini ise yeni ekonomi almistir. Yeni ekonomi’de bilgiyi iireten, yayan,
paylasan, kullanan ve bilgiyi yonetmek konusunda etkili yontemlere ve yaklagimlara
sahip organizasyonlar ancak varliklari1 devam ettirebileceklerdir. Bilgi, yeni
ekonomide bir organizasyonun en etkili rekabet avantaji durumuna gelmistir. Isletmeler
icin deger bakimindan soyut/maddi olmayan varliklar, somut/maddi varliklarin 6niine
gecmistir. Yeni ekonomi’de ozellikle entelektiiel sermayenin isletmeler i¢in rekabet
etmede ve fark olusturmada One ¢iktig1 goriilmektedir. Bilginin sahibi olan insan,
entelektiiel sermaye isletmeler icin biiyiik deger olarak goriilmekte ve bu kaynagin
yitirilmemesi, verimliliginin arttirilmast ic¢in stratejik olarak yOnetilmesine Onem

verilmektedir. Entelektiiel sermayenin 6neminin anlasilmasiyla birlikte insan kaynaklar1



oldukca biiyilk Oonem kazanmis ve bu alanda hem akademik hem de uygulama
alanlarinda yapilan calismalar artmistir. Ayrica giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda
isletmelerin basarili olabilmesi ve varliklarini siirdiirebilmeleri, isletmedeki tiim
fonksiyonlarm isletmenin stratejik amaglarina ulasmasit yolunda faaliyetlerini
yapilandirmasini zorunlu kilmasi nedeniyle de, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)’ nin
stratejik 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Yasanan tiim gelismeler IKY
fonksiyonlarinda, insan kaynaklar1 (IK) yoneticilerinin rollerinde degisimlere neden

olmustur.

Calismada nitel arastirma yontemi kullanilmis, ¢alismanin veri toplama teknigi olarak
literatlir taramasi ve goriisme tekniginden yararlanilmistir. Literatiir taramasi ve

goriisme sonucu elde edilen bilgilerden yararlanilarak sonuca ulasilmaya calisilmistir.

Bu caligmanim amact; yeni ekonominin anlami, ortaya ¢ikisi, 6zelliklerini agiklamak ve
yeni ekonominin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yarattigi degisiklikleri

belirlemektir.

Calismanin varsayimi; yeni ekonomi ile birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin yapisinda,

islevlerinde degisiklikler meydana gelmistir.

Calisma sonucunda gelinen nokta; insan faktori, bilgi ekonomisiyle birlikte, orgiitlerin
ireten gilicii olarak ortaya c¢ikmistir, bu da insan kaynaklar1 yOnetiminin yapisini,
islevlerini, sorumluluk alanlarmni biiyiik Ol¢lide etkilemis ve degismesine neden

olmustur.

Calisma temel olarak iic bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde yeni ekonomi
kavraminin ne anlama geldigi, gelisim siireci, 6zellikleri lizerinde durulacaktir. Ayrica
birinci boliimde, insan kaynaklar1 yonetimi olgusu iizerinde durulacak, insan kaynaklari
yonetiminin tanimi tartisilacaktir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihi gegmisi ii¢c baslik
halinde incelenerek, insan kaynaklar1 yOnetiminin sanayilesme ve Kkiiresellesme
dogrultusunda gelisimi ve Insan kaynaklarinin yiiriitmiis oldugu fonksiyonlar

aciklanmaya calisilacaktir.

Ikinci boliimde, yeni ekonominin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkisi; insan

kaynaklar1 yOnetiminde, insan kaynaklar1 yoOneticilerinde ve insan kaynaklari



fonksiyonlarmda yasanan degisimler ortaya konmaya calisilacaktir. Insan kaynaklari

yonetiminin kiiresellesme ile yasadigi degisimler tablolar halinde sunulacaktir.

Ucgiincii boliim, insan kaynaklarmimn degisiminin zorunlulugu, degisimin iKY yi nereye
gotlirdiigii, e-insan kaynaklar1 yOnetimi konusu incelenip, Tiirkiye’de otomotiv
sektoriinde faaliyet gdsteren bir firmaya yeni ekonomi cercevesinde IKY alaninda
firmalarinda yasanan degisimlerini belirlemeye yonelik sorulan sorularin cevaplarmi
icermektedir. Calismada firmanin istegi iizerine firma adma ve kisi admna yer

verilmemistir.



2. KONUYLA ILGILI GENEL KAVRAMLAR

Asagidaki bolimde bu calismanin konusunu olusturan temel kavramlar olan Yeni
ekonomi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) kavramlar: tanim, tarihge ve gelismeleri

yoniinden incelenmistir.

2.1 YENI EKONOMIi

“Yeni ekonomi” gilinlimiizde sik kullanilan kavramlardan birisi olmustur. Yeni
Ekonomi, geleneksel anlamda ‘ekonomi’ kavramina degil de “dijital ekonomi”, “bilgi
ekonomisi”, “teknoekonomi” “e-ekonomi” ya da “agirliksiz ekonomi” gibi yeni iiretilip,
kullanilan kavramlara karsilik gelmektedir. Bu kavramlarin hepsi birbirlerinin yerine
kullanilabilen kavramlardir. Daha kapsamli oldugu i¢in diger kavramlarin yerine yeni
ekonomi kavraminin kullanilmasi tercih edilmistir. Asagidaki tanimlarda da goriilecegi
gibi ‘yeni ekonomi’ kavrami; bilgi toplumuna gegiste 6nemli rol oynayan bilgi

teknolojilerinin biitiin alanlardaki etkisiyle tiiretilmis kavramlardan birisi olmustur.

2.1.1 Tanim

Bilgi, her dénemin, her ¢agm en onemli giic kaynaklarndan birisi olmustur. 10.4.
ylizyilda bile para ile satilabilen bilgi; 20. ylizyil sanayi sonrasi toplumun temel
hammaddesi konumuna gelmistir. Bilgi toplumuyla birlikte bilginin 6nemi ve bilgiye
duyulan gereksinim artmis; bilgisayar teknolojisindeki gelismeye kosut olarak da yeni
sektorler olugsmaya baslamistir. Hemen her disiplini temelden etkileyen gelismeler ayni
zamanda olagandis1 bir de degisim hiz1 kazandirmistir. Yeni ekonomi kavrami da bu
siirecte ortaya ¢ikmis; biitiin alanlardaki degisim konumuz agisindan ele alinacak ‘insan

kaynaklar1’ disiplininde de belirgin ve koklii degisiklikler yaratmistir.

Yeni ekonomi diizenini betimleyen “bilgi ekonomisi” (knowledge-economy) terimini,
Amerikal1 sosyal bilim uzmani Peter Ferdinand Drucker, 1969 yilinda literatiire

kazandirmistir. (Giirdal 2004, s. 50)



Yeni ekonomi(bilgi ekonomisi, dijital ekonomi vb.) kavramma tanimlar 1s18inda

bakacak olursak:

Tapscott’a gore (1998, s. 39) yeni ekonomi kavramini, “gelecek icin rekabet, yeni iiriin
ve hizmet yaratma kapasitesidir ve diin hayal edilemeyen ve belki bir giin sonra ortadan

silinecek isletmeleri, yeni bir varliga doniistiirme yetisidir” bigiminde tanimlamaistir.

Bilgi ekonomisi olgusu, 20.Yiizyil’in ikinci yarisindaki “tekno-ekonomik doniisiim
siirecinin Uriinii olarak ortaya ¢ikmustir; bilgi ve teknoloji kaynakli/odakli ekonomiyi

betimlemektedir. (Giirdal 2004, s. 52)
Bilgi temelli ekonomileri (bilgi toplumunu) inceleyen bir alandir. (Yumusak, 2008, s. 1)

Yeni ekonomi kavrami pratikte, enformasyon ve iletisim teknolojilerinde meydana
gelen gelismeleri ifade etmek icin kullanilmakta “dijital ekonomi”, “e-ekonomi” ya da
“agirliksiz ekonomi” gibi bigimlerle de kullanilabilmektedir. (Yumusak ve Bayraktar

2008, s. 401)
Keser’e gore (2004, s. 17), yeni ekonomi;

Beden giiciiyle ¢alisan isgorenlerden ziyade beyin giicliyle calisan isgdrenlere gegisi,
[letisim teknolojilerinin destekledigi kiiresel rekabete dayali bir diinyay,

Yeniliklerin ve yaraticihigm yigin (kitle) liretimden daha fazla 6nem kazandigi bir
anlayisa gecisi,

Yeni makinalarin yerine yeni fikirlerin ve buluslarin 6nem kazandigi bir diinyaya gecisi,
En az tarimdan sanayi toplumuna gegciste yasanan farkliliklarin yasanmasini,

Degisimin inanilmaz 6l¢iide hizli oldugu bir yasam bi¢imini ifade eden ve bu denli

farkliliklarla varligi ancak bir "devrim" olarak nitelendirilebilecek bir kavramdir.

Bir baska tanimda ise; yeni ekonomi icin, bilginin elde edilmesi, islenmesi ve
dontstiiriilmesi ile birlikte dagitimi siireclerini kapsar. Bu {i¢ temel siire¢, bilginin
islenmesini, elde edilmesini, dagitimmi ve iletisimini saglayan bilgisayar sisteminin
fiziksel araglari ile birlikte, insan yardimi ile biitiin siireci kontrol eden yazilim sistemi
sayesinde isler. Yeni ekonomide iiriin ve hizmetlerin en 6nemli 6zelligi, bilginin temel

iiretim faktorii olarak 6n plana ¢ikmasidir. Yeni ekonomi sektorlerinde beseri sermaye,



fiziksel sermaye ile entelektiiel sermayeyi giiclii bir sekilde tamamlayan bir rol
istlenmektedir. Gerek enformasyon teknolojilerinin kullanimi ve gerekse iretimi,
nitelikli isgiicli talebini artirir. Dolayist ile beseri sermaye yatirimlarinda artis goézlenir

denilmektedir. (Aktan ve Vural 2005, s. 52)

“Yeni ekonomi hakkinda genel kabul géren en temel olgu, ekonominin altyapisinin
fiziki mallardan ¢ok bilgi temelli ve daha ziyade hizmete benzeyen mallara dayaniyor

olmasidir.” (Soyak, 2008, s. 22)

Raich (2002, s. 269) yeni ekonomi kavramini tanimlarken yeni ekonomiyi,
telekominikasyon, internet uygulamalarinin, igerik saglayicilariin 6nem kazandig: bilgi

temelli ekonomidir bigiminde tanimlamugtir.

Yeni ekonomi kavrami konusunda gerek popiiler gerekse akademik ¢evrede olaganiistii
yorumlar bulunmaktadir. Yeni ekonominin en 6nemli boyutu marjinalize (yenilik¢i)
egilimi olmasidir. Beseri sermayenin Onem kazandigi, isgiiclinde bilgiye dayali

iirlinlerin 6n plana gectigi ekonomidir. (McGregor, Tweed ve Pech, 2004, s. 153)

Bu tanimlardan yola c¢ikarak, yeni ekonomiyi teknolojik buluslar ve hizli bir
kiiresellesme 1ile ortaya cikan entelektiiel sermayeyi On plana ¢ikaran, yeniligi ve

yaraticilig1 gerekli kilan bilgi temelli ekonomidir bigiminde tanimlayabiliriz.

2.1.2 Yeni Ekonominin Ortaya Cikisi

Yeni ekonominin olusumunu ortaya ¢ikaran etkenleri; toplumsal doniislim,
kiiresellesme ile enformasyon ve teknolojik alandaki gelismeler basliklar1 altinda

toplamak miimkiindjir.

2.1.2.1 Toplumsal doniisiim

Insanin gelisim evresini {i¢ ana baslik altinda toplayabiliriz. Birincisi ‘Tarim Toplumu’:
doga ve avlanmaya dayali ilkel toplumdan, yerlesik yasama ge¢ilmesi ardindan olusan
toplum. Ikincisi: buhar giiciiniin sanayide kullanilmasi ile baslayan ‘sanayi toplumu’.
Ucgiinciisii ise, bilginin bir kaynak / hammadde olarak 6n plana c¢ikmasi1 ve bilgi

teknolojilerindeki gelismelerin ivme kazanmasini yasadigimiz ‘Bilgi Toplumu’dur.



1940’1 yillarda birgok alanda baslayan hizli bilgi artisi, bilgi patlamasi olarak
degerlendirilmistir. Ozellikle bilgisayar ve iletisim teknolojileri sayesinde insanlarm,
sahip olduklar1 bilgiyi ¢ok kisa siirelerde kullanmaya baslamasi, bilginin en 6nemli gii¢
olmasini saglamistir. Bu durumun yasanmasinda en 6nemli rolii oynayan iletisim ve
bilgisayar teknolojileri, hayatin hemen her alaninda etkili olmaya baslamistir. (Findike,

1996, s. 47)

Sanayi toplumuna gecisin itici giiciinii buharli makineler tistlenmis, bilgi toplumuna
gecisin  itici  gliclini  de  bilisim  teknolojisinin  temelindeki  bilgisayarlar

gerceklestirmistir. (Erkan, 1998, s.73)

Bilgi toplumu ilk belirtilerini 1950°1i yillardan itibaren gdstermeye baslamistir. Hatta
bazi yazarlar, 1957 yilinda ABD’de ilk defa beyaz yakali iscilerin sayisinin mavi
yakalilar1 ge¢gmis olmasini bilgi toplumunun baslangic1 olarak kabul etmektedirler.
Ancak genel goriis, 1970’li yillarda yasanan petrol krizlerinin bilgi toplumunun

olusumunda déniim noktas1 olmasidir.(Ozdemir, 2007 s. 10)

Bilgi toplumu; yeni teknolojinin gelisimiyle bilgi sektoriiniin, bilgi liretiminin, bilgi
sermayesinin ve nitelikli insan faktoriiniin 6nem kazandigi, egitimin siirekliliginin 6ne
cikarildigy, iletisim teknolojileri, bilgi otoyollari, elektronik ticaret gibi yeni olusumlarla
toplumu ekonomik, sosyal ve siyasi agidan sanayi toplumunun ilerisine tasiyan gelisme

asamasi olarak tanimlanabilir. (Aktan ve Tung 1998, s. 121)

Toplumsal doniisiimiin diinyay1r kiigiilten o6zelligi kiiresellesme olgusunu ortaya

cikarmastir.

2.1.2.2 Kiiresellesme

Kiiresellesme ile ilgili bircok tanima rastlamak miimkiindiir. Ornegin; Ozdemir (2007, s.
14) Kiresellesmeyi “llkeler arasindaki ekonomik, siyasi, sosyo-kiiltiirel iliskilerin
yayginlagsmasi ve gelismesi anlamina gelen genis bir kavram” olarak tanimlamaktadir.
Yorgun (1998, s. 17) ise kiiresellesmeden s6z ederken kiiresellesmeyi hizlandiran
gelismeler tizerinde durarak basta bilgi teknolojileri ve bilgisayar olmak {izere
telekomiinikasyon, hizli ulasim, ticari liberalizm, artan ithalat, ithracat ve {iretimin

parcalanmasi olarak siralamaktadir.



Ekonomik ac¢idan kiiresellesme; is giicii, sermaye, teknoloji ve mal/hizmetler gibi
ekonomik faktorlerin diinyada serbest¢e dolasabilmesi anlamina gelmektedir. (Kurulgan

[t.y.], s. 187)

Enformasyon ve iletisim teknolojisinde meydana gelen gelismeler, kiirsellesmeyi
hizlandirmis; yeni ekonomiye ise yol agmistir. Dolayisiyla kiirsellesme ve yeni ekonomi

paralellik arz etmekte ve artan bir etkilesimi igcermektedir.

Kiiresellesme ve yeni ekonomi ortak faktorlerden beslenmektedir. Her ikisinin de
gelisiminde teknolojik gelismeler basat rol oynamaktadir. Ancak kiiresellesme siireci
daha oOnce baglayan bir siirectir ve teknolojik yeniliklerle karsilikli bir etkilesim
icindedir. Diger bir ifadeyle teknolojik gelismeler kiiresellesmeyi, kiiresellesme ise,

teknolojik gelismeyi hizlandirmistir.

Yeni ekonominin belirleyicisi olarak kiiresellesme ve liberallesme egilimleri
gosterilmektedir. Bu durumda teknolojik gelisme kiiresellesme ve liberallesmenin bir
sonucu olarak ele almnmakla, yeni ekonomiyi Onceleyen unsurlar olarak One

cikmaktadir.

Teknolojik gelisme, kiiresellesme ile birlikte yasam bi¢imi, kiiltiir, ekonomi ve politika
acisindan oldukca farkli etkilere sahip olup yeni ekonominin olusumunda pay sahibi

olmustur. (Yumusak ve Bayraktar 2008, ss. 410-411)

2.1.2.3 Enformasyon ve Teknolojik Alandaki Gelismeler

Teknoloji alaninda meydana gelen hizli degisim ve gelismeler ile bu gelisme siirecinde
ortaya cikan bilgi ve iletisim teknolojilerinin biiylimenin ve verimlilik artiglarinin en

onemli kaynagi oldugu ileri siiriilmektedir. (Ozdemir 2007, s. 16)

Gilinitimiizde teknolojik gelismelerin 6nemli bir kismi bilgi ve iletisim teknolojileri
alaninda yasanmaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojileri bilginin elde edilmesi, islenmesi

ve doniistiiriilmesi ile birlikte dagitimi stireglerini kapsamaktadir.

Burada deginilmesi gereken nokta, teknolojik gelismeleri sadece bilgi ve iletisim

teknolojileri ile smirli tutulmas gerektigidir. “yeni temel teknolojiler”, bilgi ve iletisim



teknolojilerini de kapsayan ve son yillarda yasanan teknolojik gelismeyi agiklayan bir
terimdir. Diinyadaki belli basli yeni teknolojiler; “bilgi ve iletisim teknolojileri” ve

“jenerik teknolojileri ' alanindaki yenilikleri kapsar.

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin baglica bilesenleri; (Aktan ve Vural 2005, s. 39)

Bilgi islem teknolojisi (bilgisayarlar, yazilim ve donanimlar)

Uydu teknolojisi (uydu araciligi ile bilgi aktarimi)

Mikro-elektronik (daha hizli ve hassas islem birimlerinin gelistirilmesine yonelik bilim
ve teknolojiler)

Telekomiinikasyon teknolojisi; iletisim alaninda gelistirilmis yeni teknolojiler (dijital
teknoloji, fiber optik teknolojisi, lazer teknolojisi, akilli terminal, interneti tele islem,
videotex, telekonferans, fax, CD-Rom ve video-disk)

Esnek otomasyon teknolojileri

Jenerik teknolojiler alaninda saglanan yenilikler;

Gelismis malzeme teknolojileri (yiiksek molekiillii polimerler, siiper iletkenler ve
seramik gibi yeni malzemelerin islevsel 6zellikleri bu kategoriye eklenebilir)
Biyoteknoloji ve gen miihendisligi

Enerji teknolojileri

Niikleer enerji

Uzay ve havacilik teknolojisidir.

Yeni teknolojiler daha diisiik maliyetle daha hizli ve kaliteli iiretim ve iiretim

stireglerinin ortaya ¢ikmasma yol agarak verimliligi artirmaktadir.

! Jenerik teknoloji kavramu iki farkli anlamda kullanilmaktadir. flk olarak jenerik teknoloji kavramu, genis
bir alanda uygulanma potansiyeli olan {iriin ve siireglerle ilgili genel bulgu ve bilgileri ifade

etmektedir. Bu anlamda jenerik teknolojileri yeni ve eski jenerik teknolojiler olarak iki grupta toplamak
miimkiindiir. Enformasyon teknolojisi, biyo-teknoloji, niikleer teknoloji, uzay ve havacilik

teknolojisi, yeni malzeme teknolojileri degisik sektorlerde gesitli uygulama alanlart olan nispeten yeni
jenerik teknolojilerdir. Otomasyon, elektrik, elektronik, petrokimya gibi teknolojiler ise nispeten eski
jenerik teknolojilerin drnekleridir”. Erdal Tiirkkan [t.y.]. jenerik teknolojilerin rekabet ve rafaha
etkileri[online.] http://www.rekabet.gov.tr/index.php?Sayfa=sayfahtml&Id=1094 [ziyaret tarihi
01.06.2010]




“Sanayi toplumundan bilgi toplumuna doniisiimiin, cok daha hizli gergeklesmesinin
temel nedeni, yeni teknolojilerin gelisme hizi ile insanlarm bu teknolojilere uyum

esnekliginin yiiksekliginden kaynaklanmaktadir” (Erkan 1998, s.72)

Yasanan toplumsal doniisiimler, kiiresellesme ve enformasyon-teknoloji alanindaki
gelismeler sonucunda sanayi toplumu yerini bilgi toplumuna, sanayi ekonomisi de

yerini yeni ekonomiye birakmaistir.

2.1.3 Yeni Ekonominin Ozellikleri

Yeni ekonominin 6zellikleri Tapscoot (1998, ss. 40-62) tarafindan 12 bashk altinda

toplanmustir.

Yeni ekonomi bilgi ekonomisidir. Yeni ekonomide bilgi 6nemli bir girdi haline
gelmistir. Yeni ekonomide {iriin ve hizmetlerin en 6nemli 6zelligi bilginin temel tiretim
faktorii olarak on plana ¢ikmasidir. Bilgi toplumunun olusumunu saglayan en énemli
faktor olan bilginin, hizli bir bi¢imde toplumdaki en kiiciik birime kadar ulagsabilmesi,
sanayi toplumunun kat1 yapisinin degigsmesine neden olmustur. (Kaymakc¢i 2006, s.108)
Viicut giiciinden ¢ok beyin giiciine dayali bir ekonomide, bilgi islerine dogru bir gecis
yasanmistir. Uretim bilgiye dayali oldugundan dolayr basarili bir doniisiimii
gerceklestirebilen toplumlar i¢cin hayat kalitesini arttiracak birgcok etkeni beraberinde
getirmis bireyler, eski ekonomide oldugu gibi bos zamani diisiinerek motive olmakla
yetinmeyip kendilerini gelistirme ve ilerleme olanaklariyla motive olmaya

zorlamaktadirlar.

Yeni ekonomi dijital bir ekonomidir. Yeni ekonomide her tirli bilgi ses, yazi,
goriintili, hareketli obje vs. bilgisayar aglar1 tarafindan iletilmektedir. (Kaymakg¢1 2008,
s. 110) Bu sayede biiyiik miktarlardaki bilgi hizli, ucuz ve giivenilir bir sekilde alictya

ulasmis olmaktadir.

Yeni ekonomide sanallasma onemli rol oynamaktadir. Sanallagma, dijital aglar
aracilifiyla fiziksel nesnelerin sanal nesnelere doniistiigli bir siireg olup, kurumlarin
yapisinda, iliskilerin tiirlerinde ve ekonomik aktivitenin kendi dogasinda degisime yol

acmaktadir. Glinlimiizde artik sanallagsma 6nemli bir boyuttadir.
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Aligverigsler sanal ortamda yapilmakta, cesitli sektorlerdeki firmalar, kurumlar,
akademisyenler, O0grenciler, arastirmacilar gerek duyduklari bilgilere sanal ortamda

ulasabilmektedirler. (Ozgiir 2006, s. 15)

Yeni ekonomi molekiiler bir ekonomidir. Eski sirket yapis1 pargalanmig, yerini
bireysel gruplar ile dinamik molekiillere ve ekonomik faaliyetin temelini olusturan
birimlere birakmustir. Sosyal ve ekonomik hayatta “kitlesel” yerini “molekiiler” bir

yaklasima birakmistir. (Oz 2006, s. 6)

Yeni ekonomi bir ag ekonomisidir. Yeni ekonomi iletisim ag1 ekonomisidir. Analog
hatlar yerine, dijital iletisim aglarmin kullanilmas: ve klasik ana bilgisayarlardan web
tabanli sisteme yonelis, is diinyasinda degisimlerin yasanmasma neden olmustur.
(Caglar 2009, s. 8) iletisim aglarmin band genisli§inin artmas:1 veri, ses, goriintii ve
video bigimindeki multimedya kaynaklarmna kolayca ulagsma imkani1 vermekte ve buna

bagli olarak yeni kurumsal yapilarin hizla ortaya ¢ikmasina imkan vermektedir.

Yeni ekonomide aracilar biiyiik élciide ortadan kalkacaktir. Ureticiler ve tiiketiciler
arasinda rol alan aracilar dijital iletisim aglar1 sayesinde ortadan kalkacaktir. Ornek
verecek olursak oteller, havayollar1 gibi kurumlar rezervasyonlar i¢in acentalarla degil

dogrudan miisterilerine ulasabileceklerdir.

Yeni ekonominin hakim sektorii ii¢lii bir olusumdur. Yeni ekonomide anahtar
sektorler bilgi, iletisim ve eglence sektorleridir. Bunlarm {igiinii i¢ine alan sektor yeni

medya sektorii olmaktadir. Bu biitiinlesme tiim sektorlerin temeli olmaya baslamistir.

Yeni ekonomi yenilik temelli bir ekonomidir. (Inovasyon) Yeni ekonomi yenilik
temeli iizerine kurulmustur. inovasyon; Bilim ve teknolojinin ekonomik ve toplumsal
fayda saglayacak bicimde yenilenmesi anlamina gelmektedir.(Bayrag 2003, s. 12). Yeni

ekonomide yenilikler ekonominin dinamigini olugturmaktadir.

Yeni ekonomide iiretici ve tiiketici farki belirsizlesmektedir. Tiiketiciler ve iireticiler
arasinda mesafe kisaltmakta tiretim miisteri odakli duruma gelmektedir. Yani; iireticiler

miisterilerin isteklerine gore iiretim yapmaktadirlar.
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Yeni ekonomi bir hiz ekonomisidir. Yeni ekonomide bilginin 6nemli bir yeri

bulunmaktadir bu nedenle bilginin aliciya hizli ulagsmasi son derece 6nemlidir.

Yeni ekonomi kiiresel bir ekonomidir. Yeni ekonomi’de bilginin yayimi i¢in cografik
sinirlar ortadan kalkmis durumdadir. Bilgi anahtar bir rol oynadig1 i¢in bireysel orgiitler
ister ulusal, ister bolgesel isterse yerel alanda faaliyet gostersin tek diinya ekonomisi

bulunmaktadir.

Yeni ekonomi bazi sosyal problemleri beraberinde getirmistir (Catisma). Yeni
ekonomi, giic, giivenlik, kalite, is hayat1 kalitesi ve demokratik siirecin gelecegi gibi bir
takim sorunlar1 beraberinde getirmistir. Calisma hayatinda bilgi iscilerinin gerektigi
sekilde yonetilememeleri, veya gereken bilgi, yetenek ya da motivasyona sahip olmayan
insanlarm hayat standartlarindaki azalmalar, bilgi ve iletisim teknolojilerinin gerek
bireyler gerekse uluslar tarafindan amaclarindan saptirilarak suistimale yoOnelik
kullanilmas1 yeni ekonominin giindeme getirdigi Onemli sorunlardan biridir.

(Olmezogullar1 2001, s. 21)

Tapscott’un belirlemis oldugu bu 6zelliklerin yani sira Aktan ve Vural’a gore (2005, s.

57) bilgi ekonomisinin birkag¢ 6zelligi daha bulunmaktadir.

Ekonominin kithga dayah olma niteligi asinmaktadir: Yeni ekonomide mal ve
hizmetlerin bilgi yogunlugu arttik¢a kullanildiklarinda veya tiiketildiklerinde biten ya da
daha kit hale gelen bir ¢ok iiretim kaynaginin (sermaye, dogal kaynaklar vb.) aksine
bilgi ve enformasyonun paylasilabilme ve kullanildik¢a yayilma ve artma niteligi
ekonomideki kaynak kitligin saf bilgi iirtinleri ve bilgi yogun liriinler agisindan kismen

veya tamamen ortadan kaldirmaktadir. (Aktan ve Vural 2005, s. 57)

Yeni ekonomide bilgi mallarn ortaya cikmaktadir. Yeni ekonomide yazilim, ilaglar
ve biyoteknoloji iiriinleri gibi bilgiye dayali veya bilgi yogun mallar ortaya ¢ikmistir.

(Aktan ve Vural 2005, s. 58)

Yeni ekonomide Maddi Olmayan/Soyut mallarin 6nemi artmaktadir. Yeni
ekonomide maddi nitelikteki mallarin payr azalirken maddi olmayan nitelikteki iiriinlere
yatirim ve hizmetlerin pay1 ekonomik aktiviteler iginde artmaktadir. (Aktan ve Vural

2005, s. 57)
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Bilgi ekonomisi donemiyle birlikte bilgi ve bilgiyi lireten gii¢ insan 6n plana ¢ikmis ve
orgiitler insan kaynagmin oOneminin farkina vararak insana yatirim yapmaya

baslamiglardir.

Bilgi ¢aginda yasanan doniisiim siireci, bilim-arastirma-teknoloji iiretiminden, her
diizeydeki bilginin kullanimina kadar nitelikli insan kaynaklarini gerektirmektedir. 21.
Yiizyilda yonetimin gerceklestirmesi gereken en Onemli katki, bilgi calisanlarinin
verimliligini artirmaktir. Bu baglamda, bilgi ¢agi, “insan kaynaklar1 yiizyili” olarak

degerlendirilebilir. (Bayraktaroglu ve Tungbilek 2009, s. 4)

2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan Kaynaklar1 yonetimi literatiiriimiize yeni giren kavramlardan biridir. Ancak artan
rekabet, hizli teknolojik gelismeler, yasanan toplumsal doniisiimlerin etkisiyle dnemini
glin gectikce hissettiren bilgi ve bu giicii elinde bulunduran insan giinlimiiz
ekonomisinde biiyilk O6nem kazanmistir. Bu nedenle organizasyonlarin ayakta
kalmasini, ilerlemesini saglayan gii¢ olan insana artik daha fazla yatirim yapilmasini
gerektirmektedir. Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi, tanimi, ortaya cikisi, islevleri

yoniinden incelenecektir.

2.2.1 Tanim

Gilinlimiizde iggorenin bir deger olarak benimsenmesi ve rekabet giiciinde stratejik bir
faktor olarak kabul edilmesi, organizasyonlarin stratejik yonetim siireclerindeki

basarilar1 insan kaynaklar1 yonetiminin basarili olmasi ile gerceklesecektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yeni gelisen ve gegis siireci yasayan bir kavram olmasindan
dolay1 literatiire baktigimizda farkli tanimlarmn yapildigimi gérmekteyiz. Bu tanimlardan

bazilarin1 asagidaki bigimde siralamak miimkiindiir.
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Findik¢1’nin (2006, s.13) agikladig gibi:

IKY; Eleman ihtiyacimin belirlenmesi, eleman ilanlarimin verilmesi ve uygun
elemanlarin  segilerek  kurum  kiiltiiviine — alistirdmalarindan,  isgorenlerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢catismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar
arast iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yonetim-organizasyonun gelistirilmesi,
yeniden yapilanma saglikly bir kurumsal iklimin olusmasi, biz duygusunun geligmesi,
calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir¢ok uygulamay: kapsamaktadur.

Canman’a gore ise (1995, s. 55) Insan kaynagmin yonetimi yaklasimi, personel
yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir. Insan kaynagmm yonetimi anlayisi insan dgesini
orgiitiin merkezinde gdren, onu 6n plana ¢ikaran bir yaklasimdir. Insan kaynaginin

yonetimi, personel yonetiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir.

“Yonetici ya da operasyonel basamaklarda ¢alisan personelin organizasyona alinmasi,
yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli arttirilmasi i¢in tiim destek

faaliyetlerin devreye sokulmasii amaglar.”(Sabuncuoglu 2005, s. 4)

Insan kaynaklar1 bir 6rgiitiin tiim ¢alisanlarini kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
ise bir orgiitte yer alan tiim ¢alisanlarm, orgiitii amaclarina ulastiracak sekilde, etkili ve
verimli bir sekilde giidiilenmesi ve faaliyete gecirilmesi siireciyle ilgilenmektedir.

(Bayraktaroglu 2006, s. 6)

Selamoglu’na gore (1998, s. 23) insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin ve

hatta endiistri iliskileri yonetimin modern bir bigimi olarak degerlendirilmektedir.

Svetlik’e gore (2007, s. 197). Insan kaynaklar1 ydnetimi yalnizca insanlar1 yonetmek
degildir. Insan kaynaklar1 yonetimi calhisanlari, kisileraras: iliskileri, kisilerin orgiitle
olan iligkilerini, ise alma, se¢me, yerlestirme disinda oOrgiit iginde kisilerin
performanslarmi arttiracak egitimin verilmesini, personelin gilidiillenmesini saglayacak

siire¢leri icermektedir.

Yukarida verilen tanimlarin sayisini arttirmak miimkiindiir. Kisaca deginmek gerekirse;
kuruma eleman se¢iminden, kisilerin ise ve kuruma uyum saglamasi yoniinde ¢aligmalar
yapan, kurum kiiltiiriinii olusturmaya c¢alisan, kurumda yer alan kisilerin egitimlerini
destekleyen, ise uyarlanip, yogunlasarak verimliliklerini ve motivasyonlarini arttirmay1

amaglayan siireclerin tiimiidiir.
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2.2.2 Tarihge

IKY, kiiresellesme, enformasyon-teknolojik gelismeler ve toplumsal déniisiimlerin
ortaya ¢ikan yeni kavramlardan olmasina karsm Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihini
insana iligkin bilgilerin bulundugu ilk caglara kadar gotiirmek miimkiindiir ¢linkd;
“insan kaynaklar1 yonetimi, insan iligkileri, yonetim ve personel yonetimi konusundaki
bilgi ve ilkeleri bir biitiin i¢inde ve farkli bir bakis agisiyla ele almaktadir”. (Findik¢1
2006, s. 6)

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi,
Sanayi Oncesi toplum
Sanayi toplumu

Sanayi Otesi toplum olmak iizere {i¢ baslik altinda incelenecektir.

2.2.2.1 Sanayi oncesi toplum

Ilkel toplumlarda bireylerin en tipik &zelligi fizyolojik ihtiyaglarma yonelmeleridir.
Yiyecek, barinma ve korunma gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik ¢abalar, insanin
cevresine yavas yavas egemen olmasma yol agmistir. (Findik¢1 2006, s. 6) Zamanla
topragin islenmesiyle ilkel yasam kosullarindan o doneme gore ¢ok daha gelismis tarim
toplumu hayat kosullarma ge¢ilmistir. Bu donemde toprak islenmeye, c¢esitli iirlinler
elde edilmeye baslanmistir. Toprak {iriinleri topragin 6nemini arttrmis gdgebe yasami
sona erdirmis ve yerlesik yasama gec¢ilmesini saglamistir. 1770’11 yillarda insanin
fiziksel giiciine dayali isler tamamen yap1 degisikligine ugramistir. Adam Smith
uluslarin zenginligi adli kitabinda {iiretim siirecini basit alt gorevlere aywrmis ve
isboliimiiniin gerekli oldugunu vurgulamistir. Smith(2009, s. 10) insanin isbolimi
sonucu iiretiminin artmasinin nedenini {i¢ etkene baglamustir: “Ilki, her iscinin
ustaligindaki artisa; ikincisi, bir isten digerine gegis i¢in harcanan zamandan tasarruf
edilmesine; son olarak, emegin isini kolaylastiran, harcanan emek miktarimi azaltan ve
bir¢ok kisinin iginin bir kisi tarafindan yapilmasina olanak saglayan makinalara. Smith,
dogrudan isin yonetimi ile ilgili yenilikler getirmesine karsilik bu yeniliklerin insan

yonetimine de etkileri olmustur. Islerin daha basite indirgenmesiyle gorevler belirgin
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hale getirilmis ve bu da insanlarin arasindaki beseri iligkileri etkilemistir. (Findikg1

2006, s. 7)

2.2.2.2 Sanayi toplumu

Smith’in igleri basit parcalara aymrma goriisiinii, Henry Ford’un, bir mezbahaneyi
gezerken goOrdiigli kayan bant sistemini liretime uygulamasiyla {iretim sistemleri
“Fordizm” adi1 verilen yeni bir boyut kazanmis ve iiretimde ¢ag atlanmistir. Fordizm,
yeni diizen olurken bir¢cok sektorde iiretim Fordist ilkelere gore diizenlenmis; kitle
iretime gecis ve otomasyon lizerinde yogunlasilmasi sonucunda Ford gibi biiylik

isletmeler daha da gelismistir. (Y1lmaz 2006, ss. 6-7)

1860’11 yillarda makineler 6n plana ge¢gmis ve insanlarin dikkatleri topraktan makineye
yonelmeye baglamistir. Sanayi devriminin baslatmis oldugu hizli makinelesme
beraberinde bilimsel yonetimi de getirmistir. F.W. Taylor’in Onciiliigiinde gelisen bu
akim, tUretim silirecindeki ¢alisanlarim daha verimli olmalarna yonelik yeni ilke ve
teknikler getirmistir. Isgdrenlerin, {iretim siirecinin herhangi bir bileseni olarak ele
almdig1 bu donemde, iiretimin arttirilmasi i¢in igletmedeki isleri is ve zaman etiitleri
yolu ile inceleyerek basit parcalara ayirirken, isin yapilis seklini gelistirmeye ve
verimliligi arttirmaya c¢alismistir. Taylor verimli ¢alisan is¢iyi verimsiz ¢alisan isciden
ayirmak i¢in tesvik edici iicret ddenmesini Ongdérmiis bdylece isverenlerin isgiiclini

degerlendirebilmelerine olanak saglamistir.

19. ylizyilin baslarinda ekonomik insan (economic man) kavramimi benimseyen birgok
yonetici ve idareci tarafindan, bir ¢alisanin aslinda ekonomik kazang yoluyla motive
oldugu ve veriminin sadece mali tesvikler yoluyla maksimize edilebildigi goriisii ileri
stiriilmiis bu kavramdan yola ¢ikarak Taylor, diferansiyel fiyat-oran sistemi (differantial
piece-rate system) adli sistemi gelistirmistir. Bu sistemde, ¢alisanlarin giinliik verim
standardina ulastiktan sonra, TUrettikleri her parca igin daha yiliksek bir ticret
alabilecekleri belirtilmis ve boylelikle is¢ilerden, isle ilgili tek gereksinimleri olan
paray1 saglamak i¢in maksimum seviyede liretim yapmalar1 beklenmistir.(Gok 2006, s.
9)
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“Taylor’dan once igse alma, egitim ve ise son verme faaliyetleri en yakin amirin elinde
iken, ilk kez Taylor, personel faaliyetlerinin yiiriitiilmesi i¢in personel dairesinin
kurulmasint onermistir.”(Yilmaz 2006, s. 7) Personel servisleri, biiylik {iiretim
isletmelerinde ondokuzuncu yiizyilin baslarinda goriilmeye baslamistir. Kurulan
personel servislerinde calisanlar, ise alma, personel se¢imi, mesleki egitim, saglik ve
glivenlik konular1 gibi geleneksel islevleri yiiriitmiislerdir. Bilimsel yOnetim
yaklagimmin savunuculari, c¢alisanlarin yonetiminde, bilimsel ve objektif olunmanin
onemli oldugunu vurgulamislar, korkutma ve bezdirme gibi uygulamalara gidilmemesi

gerektigini belirtmislerdir.

Taylor’ u takiben yonetim bilimi alaninda 6nemli katkilar1 olan bir diger isim Henri
Fayol’dur. Taylor esasen kiigiik organizasyonlarda iiretimde etkinlik i¢cin bilimsel
yonetimin ilkelerini ortaya koyarken, Fayol daha biiyilkk ve kompleks organizasyon
yapilarinda yOnetimin nasil olmasi gerektigi ile ilgilenmistir. Fayol ydnetimde;
planlama, organize etme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarmin 6nemi iizerinde
durmustur. (Aydin, 2006, s. 20) Bilimsel yonetim anlayisi, liretimin verimliligini ¢ok
fazla gdz Oniine almis, insan iligkilerini géz ardi etmistir bu nedenle elestirilere hedef
olmustur. Taylorizm 1920’lerden itibaren teorik agidan Onemini yitirmistir. 1930’1u
yillarin basinda Hawthorne calismalarinin yaptigi etki ile, yonetimin dikkati bilimsel
yonetimden insan iligkilerine kaymistir. Hawthorne ¢aligsmalari, ¢alisanin verimliliginin,
sadece isin tasarimi bi¢imi ve c¢alisanlara ne sekilde ekonomik Odiillendirme
yapildiginda degil, ayn1 zamanda belirli sosyal ve psikolojik faktorlerden de
etkilendigini gostermis, isletmenin isleyisinde kisisel iliskilerin ve iletisimin Onemi

anlasilmistir.

Mayo ve Roethlisberger arastirmasi, endiistride davranis bilimleri tekniklerinin yaygin
bir sekilde uygulanmasma yol agmustir. Insan iliskilerine gegis, o donem iginde
sendikalarin giicliniin gittikge artmasindan etkilenmistir. 1935 yilinda Wagner
kanunu’nun ¢ikisi, sendikaciliin gelismesine biyiik Olclide katkida bulunmustur.
Wagner Kanunu is¢ilere, ticretler, is giivenligi, sosyal haklar ve bir¢ok diger is kosullari
hakkindaki ihtilaflarda, Orgiitlenme ve toplu pazarlik yapma imkanini saglamis,
sendikalagsmayla birlikte, resmi calisma prosediirleri ortaya ¢ikmis; bu calisanlari,

gelisigiizel ve despotik yonetim uygulamalarina kars1 bir 6l¢iide koruma altina almistir.
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Bu donemde bir taraftan ¢alisma ve sendika iliskileri gelistirilmis, diger taraftan da II.
Diinya savasi sirasinda vasifli iggiicli oraninda yasanan azalma nedeniyle, isletmelerde
personel islevleri arasinda psikolojik testler, personel se¢imi ve egitim olduk¢a dnemli

bir hale gelmistir. (Gok 2006, s. 12)

II. Diinya Savasinda Alman denizaltilarin mesaj sifrelerini kirmak icin gelistirilen
bilgisayar ile savas sonrasinda ilk defa tanisan diinya, hizli bir degisime ugramaya
baslamistir. Yari-iletkenlerin kesfi bilgisayar ve mikro-elektronik uygulamalar:
yayginlagsmistir. Bu gelismeleri ve Amerikali bir bilim adami olan Deming’in fikirlerini
Toplam Kalite Yonetimi anlayisiyla birlestiren Japonlar, JIT (Just In Time) gibi yeni
Post-fordist uygulamalar1 ile kapitalist iiretim siirecinde yeni bir doneme girilmesine
neden olmustur. Deming, 1950 yilinda Tokyo Endiistri kuliiblinden, 750 biiyiik
isletmenin dahil oldugu Ekonomik Orgiitler Federasyonu bagkani Ishikawa tarafindan
Japonya’ya davet edilmis, anlattiklar1 ve verdigi fikirlerin gelistirilmesi, Once
Japonya’da sonrasinda da tiim diinyada biiyiikk degisimlere sebep olmustur.(Yilmaz

2006, s. 10)

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyon biliminin énemli bir alam olarak gegen yiizy1l
icerisinde dogmus ve gelismeye baslamistir. Sanayi Devrimi ile baslayan dénem, 19.
Yiizyila girilirken biiylik bir sanayi gelismesi ve organizasyon yapilanmasi gecirmis ve
bu gelismeler, modern insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin gelisiminde etkili olmustur

(Selamoglu 1998, s. 574)

Personel yonetimi 19. Yiizyiln sonunda bagimsiz bir fonksiyon ve uzmanlik alani
olarak gelismeye baslamis gibi goriinse bile bu alanda benimsenen ilk niteleme istthdam

yonetimi kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Selamoglu 1998, s. 571)

2.2.2.3 Sanayi otesi toplum

Bu bolimde yalnizca bilgi toplumuna gec¢is siirecinden ve bilgi toplumunun
ozelliklerinden soz edilecektir. Bilgi toplumuyla ortaya ¢ikan yeni ekonomide Insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda yasanan gelismeler ise ikinci boliimde ayrintili olarak

incelenecektir.
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Sanayi oOtesi toplum derken, “bilgi toplumu”, “enformasyon c¢ag1”, “dijital c¢ag”
kavramlarmi anlamak gerekmektedir. Drucker (1994, s. 17), ise bu toplumu “kapitalist

oOtesi toplum” olarak adlandirmaktadir.

Bilgi toplumu, insanlarin evde, disarida calisma hayatinda kisaca yasamin her alaninda
yeni teknolojiden maksimum faydayr saglamayr temin eden bilgi ve iletisim
teknolojilerini (Information and Communication Technologies-ICT) en iyi sekilde
kullanmalarint miimkiin kilan bir ekonomik diizeni ya da toplumu ifade etmektedir.

(Karayilmazlar 2006, s. 49)

1950’11 yillarla birlikte gelismis sanayi toplumlarinin ekonomik ve sosyal yapilarinda
iretim eksenli degisim ve doniisiim yasanmistir. Sanayi toplumunda 6n planda olan
“maddi” irlnler yerine, bilgi toplumunda bilisim teknolojisi sayesinde bilgi liretimi
onem kazanmistir. (Erkan 1998, s. 96). Daha 6nce emek yogun teknolojiden, sanayi
yogun teknolojiye gecilmisti, simdi ise sanayi yogun teknolojiden bilgi yogun
teknolojiye gecilmistir. Bilgi toplumunda ekonominin temel girdilerini bilgi ve bilgili
birey olusturmus, bilgi her alanda temel gii¢ haline gelerek hizli degisim ve gelismelere
sebep olmustur. Bilginin toplanmasi, islenmesi ve tasmmasimi kolaylastiran unsurlar
bilgi toplumunun altyap1 parametreleri diye anilmaktadir. Sanayi toplumundan bilgi
toplumuna doniisiim sadece ekonomik yapida degisime yol agmakla kalmamis, sosyal
yapida da birtakim degisiklikler meydana getirmistir. Bilgi toplumlarinda egitim diizeyi
yiikselmis, liniversite egitimi, bilgi ve teknoloji liretiminde énemli bir rolii olan beseri

sermayenin egitiminde zorunlu hale gelmistir. (Dura ve Atik 2002, s. 3)

Drucker ise bilgi toplumunu ve bilgi toplumundaki ekonomik kaynagi su sozleriyle
ifade etmektedir (1994, ss. 17-18) “Kapitalist Otesi topluma kayis, ikinci diinya
savasi’ndan az sonra baglamistir. Yeni toplum kapitalist Gtesi toplumdur”. “Anti
kapitalist bir toplum olmayacaktir. “Kapitalizm dis1” bir toplumda olmayacaktir.
Kapitalizmin bazi1 kurumlar1 varliklarini stirdiireceklerdir ama, 6rnegin bankalar gibi,
daha farkl roller oynayacaklardir. Kapitalist 6tesi toplumun esas agirlik merkezi, yapist,
sosyal ve ekonomik dinamigi, sosyal smiflar1 ve sosyal sorunlar1 son 250 yila hakim
olanlardan, siyasal partilerin, sosyal gruplarin, sosyal deger sistemlerinin, kisisel ve
siyasal taahhiitlerin simdiye kadar tanimladigindan farkli olacaktir. Temel ekonomik

2 13

kaynak, “liretim araglar1”, “sermaye” degildir, dogal kaynaklar “toprak™ da degildir,
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“emek” de degildir. Bilgi’dir ve bilgi olacaktir. Servet yaratan esas faaliyetler, ne
sermayenin tliretime tahsisi, ne de emektir bunlarin her ikisi, ondokuzuncu ve yirminci
ylizyillara ait ekonomi teorilerinin kutuplaridir. Simdi artik degerler “verim”le ve

“yenilik”’le yaratilmaktadir. Bunlarim ikisi de bilginin ise uygulanmasidir.

Drucker’m bu sozlerinden sonra bilgi toplumunu belirleyen temel karakteristik
ozellikler bir kaynakta asagidaki bi¢imde siralanmaktadir. (Ugkun ve dig. 2005, ss. 91-
92)

Ekonomik yapidaki doniisiim: Bilgi toplumundaki en biiyilik 6zellik mal tiretiminden

hizmet liretimine dogru bir ge¢isin yasanmasidir.

Yiikselen yeni simiflar: Sanayi toplumunda yar1 vasifh isciler ¢alisan smif iginde en
kalabalik grubu olusturmaktaydilar. Bilgi toplumunda ise, teknik profesyonel bilim
adamlari, teknisyenler, miihendisler, Ogretmenler sayica artmis toplumun merkezi

durumuna gelmislerdir.

Bilginin artan rolii: Sanayi toplumunda mallarin iiretimi i¢in makine ve insanlarin

isbirligine dayanmaktaydi. Yeni toplum ise bilgi ¢evresinde drgiitlenmektedir.

Bilisim Teknolojisi: Buhar makinesi, elektrik, icten yanmali motor gibi enerji
teknolojilerinin bulunmasi sanayi toplumunun ortaya cikmasinda etkili olmustur.
Bilisim teknolojilerinin ortaya ¢ikip hizla gelismesi de benzer etkiyi yeni toplumda

olusturmustur.

Bilgi toplumunu sanayi toplumundan ayiran temel oOzellikleri bulunmaktadir.

Ozelliklere kisaca deginmek gerekirse;

Bilginin 6nem kazanmasi: Sanayi toplumu, mallarin iiretimi i¢in makinelerin ve
insanlarin  esglidiimiine dayanir. Buna karsin yeni toplum bilgi etrafinda
orgiitlenmektedir. Bilgi toplumunda bilginin temel 6zellikleri; siirekli iiretilebilmesi ve
artis gostermesi, iletisim aglar1 icinde tasinabilir, boliinebilir ve paylasilabilir olmasi,
isgiicli, sermaye ve topragi ikame edebilmesi biciminde 6zetlenebilir (Kurulgan [t.y.], s.

187).
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Kiiresellesme: Bilgi teknolojileri araciligi ile bilgi yaygin ve herkesin sahip olabilecegi
bir nitelik kazanmistir. Bilgi ¢aginda ekonomi kiiresellesmekte ve uluslararasi rekabet
etkili olmaktadir. Bilgi toplumunda sadece ekonomik ac¢idan degil; siyasal, toplumsal ve
kiiltiirel boyutlarda da kiiresellesme egilimi i¢ine girilmistir. (Bayraktaroglu ve

Tungbilek 2006, s. 6)

Bilgi Sektoriiniin Olusmasi: Bilgi toplumu olan iilkelerde bilgi, bazen sermayenin,
emegin ve dogal kaynaklarin yerini almakta ve birincil kaynak olarak
degerlendirilmektedir. Bundan dolay1 bilgi toplumunun en saygm unsurunu, bilgi

sektoriinde gahisanlar olusturmaktadir (Ogiit 2003, s. 29)

Bireyin merkezi konuma gelmesi: Bilgi toplumunda birey, toplumsal yap1 ve isleyisin
merkezinde yer almaktadir. Bilgi, birey tarafindan iiretilen, iletilen, kullanilan, yonetilen
ve her zaman bireyle i¢ ige olan bir olgudur. Bundan dolay1 en 6nemli kaynagin bilgi
oldugu giliniimiiz toplumunda, bilgilenmis birey vazgecilmez nitelik kazanmakta ve
orgiit yapilar1 bilgi tabanli, yoOnetim sistemleri insan odakli bigimde yeniden

tasarlanmaktadir (Ogiit 2003, ss. 30-31).

Orgiitli Toplumun Giiclenmesi: Bilgi toplumunda ortak o6zellikler, degerler ve
amaclar ile ortak mekan ve cikarlara sahip kisilerin olusturdugu sosyal gruplar,
orgiitlenmis  gruplar olarak sivil yasamda agirhiklarmi  ve  etkinliklerini
gostermektedirler. Orgiitlenmis gruplar, ¢ikar ¢atismasindan ¢ok dayamismaci gruplar
olmaktadir. Bilgi toplumu orgiitlii toplumdur. Sanayi toplumundaki, temsili demokrasi

bilgi toplumunda yerini, katilime1 demokrasiye birakmustir.(Oztiirk 2005, s. 40)

Sanayi Oncesi toplum (tarim toplumu), sanayi toplumu, sanayi otesi (bilgi toplumu)
toplumlarin egitim, ekonomi, is yasami, aile yasami, toplumsal yasam, iiretim araglari
ve yonetim anlayisinda zamanla nasil bir gelisme izlediklerini bir tablo halinde

gormenin yararli olacagi kanisindayim.
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Tablo 2.1 : Toplumsal Gelisme

Toplumsal
gelisme Egitim Ekonomi Is Yasanm | Aile Toplumsal | Uretim Yonetim
Asamasi ve Uretim | Yasanm Yasam Araglan Anlayisi
- Kiiciik - Mal - Tarim - Genis -Topraga - Basitara¢ | -Din, rk ya
yerlesim Miibadelesi | Devrimi aile tipi dayal1 gerecler da sinif gibi
yerlerinde | - Tarima - Tarima yerlesik - Kiigiik sosyal
Tarim tarima dayali dayali yasam atelyeler ozelliklere
Toplumu dayali is toprak organizas- - Toprak dayali
basinda iriinleri yonlar savaglari yonetim
egitim - Madeni
paralar
- Hizlh - Endiistri - Sanayi -Biiyiik - Hizlh -Makineler | -Endiistriyel
okullasma | ve devrimi aile kentlesme -Biiyiik iretim
- Belirli makineye Endiistri- | tipinden - Sanayiye fabrikalar araglar ve
Sanayi yaslarda dayal1 yel kiigtik dayali ekonomiye
Toplumu zorunlu ekonomik organizas- | aile tipine | bilyiik dayali
egitim sistem yonlar yonelme | diinya yonetim
- Kagit -Biiyiik savaglari
Para isci sinifi
-Yasayarak | -Bilgiye -Bilgi -Cekirdek | - Soguk -Bilgisayar | -Profesyonel
O0grenme dayanan devrimi aile savag teknolojileri | meslek
Ogrenmeyi | ekonomik -Bilgi -Bireysel | dénemi -Uluslar olarak
6grenme sistemler organizas- | yasam -Bilgi arasi yoneticilik
Kendi -Aninda yonlari hakimiyeti- | pazarlar -Bilgiye
kendini transfer -Azalan ne dayanan dayali
Bilgi egitme olabilen isgiicii miicadele yonetim
Toplumu sorumlu- enformas- ihtiyaci
lugu yona dayal1 | -Bilgi
-Herzaman | (siiper calisanlar
heryerde sembolik)
egitim para
-Yasam
boyu
Ogrenme

Kaynak: Findikc1, ilhami 1996. Bilgi toplumunda yéneticilerde kendini gelistirme.

Istanbul : Kiiltiir Koleji Egitim vakfi. s. 58
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2.2.3 insan Kaynaklarn Béliimiiniin Yonettigi Fonksiyonlar

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin fonksiyonlar1 incelenen kaynaklarda farklilik

gostermektedir bu fonksiyonlar1 genel olarak sekiz baslik altinda toplamak miimkiindiir.

2.2.3.1 insan kaynaklann planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin suanda ya da gelecekte nicelik ve nitelik olarak
gerekli isgoren gereksinmesinin onceden belirlenmesi, kisa ve uzun donemli insan
kaynag1 gereksinimini nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi olarak
ele alinabilir. Findike1, (2006, s. 128) insan kaynaklar1 planlamasinin amacinin, degisen
politik, ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek
insan giiciiniin saglanmasia, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin

olusturulmasima ve gerekli uygulamalarin yapilmasi oldugunu belirtmektedir.

Glinlimiizde yasanan hizli bilgi artigi, degisme ve gelismeleri géz Oniine aldigimizda
yasanan gelismelerle basa ¢ikacak, uyum saglayacak insan giiciinii bulmanin ya da insan

kaynaklar1 planlamasinin isletmeler agisindan 6nemi daha 1yi anlagilmis olacaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin siirekli gézden gegirilmesi yasanan gelismelere uyum
saglayabilmek i¢in zorunlu bir hale gelmistir. isletmelerin yapmis oldugu planlamalar

dogrultusunda uygun adayimn bulunmasi adaylarin se¢imine ge¢ilmesi gerekmektedir.

2.2.3.2 Eleman secimi ve yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel ve 6nemli fonksiyonlarindan biridir. Eleman
secimi ve yerlestirme fonksiyonun Onemi isletmenin devamliligini saglayacak

personelin secilmesinin isletme i¢in tagidigi 6nemden kaynaklanmaktadir.

Isletmeler genellikle eleman gereksinimlerini, i¢ kaynaklar veya dis kaynaklar

araciligiyla saglayabilirler.

I¢ kaynaklar, isletmeye eleman saglanmasi s6z konusu oldugunda isletmeler dncelikle i¢

kaynaklar1 gbz Oniine alirlar. Acik bulunan pozisyona isletmede calisan elemanlardan
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bilgi, beceri, deneyim acisindan uygun olan elemanm secilmesidir. i¢ kaynaklardan

karsilanmasi, yiikselme (terfi) ya da i¢ transfer (nakil) yolu ile olmaktadir.

I¢ kaynaklardan yararlanilarak pozisyon doldurulamiyorsa isletmeler dis kaynaklara
yonelirler dis kaynaklar ise, “reklam ve ilanlar, i ve is¢i bulma biirolar, isletmede
calisan kisilerin Onerileri, is¢i sendikalari, isletmeye dogrudan yapilan bagvurular,
okullar, insan kaynaklar1 firmalari, kariyer sitelerr” (Yalgm 2002, s. 69) biciminde
Ozetlenebilir. Eleman ihtiyacinin saglanmasi i¢in degisik yOntemlerden gelen
basvurularin degerlendirilmesi, smav, miilakat, psikoteknik uygulamalar ile uygun
elemanin secilmesi, karar verme ve ise yerlestirme silireglerinin insan kaynaklari

yonetimince tamamlanmasi gerekmektedir.(Kogak 2006, s. 82)

Telman ve Tiiretgen’e gore (2004, s. 162) eleman se¢imi ve yerlestirme siirecinde

izlenecek en ideal yontemin basamaklar1 asagidaki gibidir.

Is analizlerinin yapilmasi

Gorev ve beceri analizlerinin yapilmasi

Her konum i¢in gerekli olan yeteneklerin belirlenmesi

Yetenekleri 6lgebilecek test bataryalariin hazirlanmasi

Olgiim kriterinin ve norm tablolarmm belirlenmesi/eleman aliminda karar kriterlerinin
ortaya c¢ikarilmasi

Yeni alinacak eleman i¢in duyurularm verilmesi

Basvurularm kabulii

Bagvuru formlar1 lizerinden birinci elemenin yapilmasi

Test uygulama

Secim i¢in esas goriisme

Miilakat ve test sonuglarmin degerlendirilmesi

Ihtiya¢ duyulandan fazla adaym se¢ilmesi

Secilen adaylarim ilgili departman sorumlularina miilakat i¢cin gonderilmesi
Departman sorumlulari tarafindan yapilan goriisme

Tercih edilen adaylarin eleman alim islemlerinin yapilmasi

Is egitimi isin yapilmasiyla ilgili egitim

Egitimde 6grenme performansinin degerlendirilmesi

Performans degerlendirme
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Performans degerlendirme ve test sonuglarinin karsilastirilmasi
Gerekiyorsa bataryanin gozden gegirilip yeniden diizenlenmesi asamalarindan

olusmaktadir.

Uygun elemanin isletmeye kazandirilmasindan sonra personelin hem igletmeye hem de
isi daha verimli yapabilmesi i¢in egitim ve gelistirme silirecinin uygulanmasi

gerekmektedir.

2.2.3.3 Egitim siirekli gelisim

Egitim isle 1ilgili yetkinliklerin personelce Ogrenilmesini kolaylastirmada sirket
tarafindan planlanmis ¢abayi ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi departmanlari
stratejik i3 amaclarina, hedeflerine ulagsmak ve etkin olan egitimi saglamak i¢in egitim

tasarimi yapmak durumundadirlar.

Noe’ye gore (2008, ss. 6-7) etkin egitim tasarimi siireci yedi asamadan olugmaktadir.
Birinci asama, egitimin gerekli olup olmadigimi belirlemeye yarayan ihtiyag belirleme
calismasmin yapilmasidir. Tkinci asama, ¢alisanlarmn egitim igeriginde ustalasmalari igin
gereken motivasyona ve temel becerilere sahip olmalarini saglamaktir. Ugiincii asama,
ogrenmenin gerceklesmesi i¢cin gereken Ozelliklere sahip bir Ogrenme ortaminin
olusturulmasidir. Dordiincii asama, egitime katilanlarin egitim igerigini islerinde
uygulamalarii saglamaktir. Besinci asama, bir degerlendirme planinin gelistirilmesidir.
Altinct asama, 6grenme amaglar1 ve 6grenme ortamina dayali olarak egitim yontemini

segmektir. Son agama ise programi izleme ve degerlendirme asamasidir.
Noe’nin (2008, s. 3) agikladig1 gibi:

Sirketler yeni teknolojiler, bilginin hizli gelisimi, isletmelerin kiiresellegsmesi ve e—
ticaretin gelisimi nedeniyle biiyiik degisimlerden gecmektedir. Tiim sirketler
isgiictinii ¢ekmek, elde tutmak ve motive etmek i¢in bazi adimlar atmak zorundadir.
Egitim bir liiks degil, sirketlerin yiiksek kaliteli iiriin ve hizmet sunarak kiiresel ve
elektronik pazarlarda yer alabilmeleri icin bir gerekliliktir.
Egitim calisanin motivasyonunu performansini arttirmada 6nemli bir kaynak durumuna
gelmistir. Egitim calisan performansini arttirarak isletmeninde gelismesine katki

saglamaktadir.
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2.2.3.4 Performans yonetimi

Findik¢t (2006, s. 297), performans yonetimi kavramimi, kurumda gorevi ne olursa
olsun  bireylerin  c¢aligmalarini,  etkinliklerini,  eksikliklerini,  fazlaliklarini,
yetersizliklerini kisacast bir biitlin olarak tiim yonleri ile goézden gecirilmesidir

bi¢iminde tanimlamistir.

Bir bagka tanimda ise performans yonetimi, Orgiitii istenen amaglara yoneltmek i¢in,
mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili; bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri
baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siireci olarak karsimiza

cikmaktadir. (Yerli 2006, s. 27)

Performans yonetiminin genel amaci, orgiitiin etkinliklerini, bireysel becerilerini ve
organizasyona katkilarin1 siirekli gelistirmek ve iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve

gruplarin sorumluluk tistlendikleri bir ortam olusturmaktir.

Performans yonetim siireci, performansin planlanmasi, performansin yodnetilmesi,
performansimn degerlendirilmesi ve gelistirilmesi asamalarindan olusan bir biitiinliik

gosterir.(Yerli 2006, s. 27)

Performans yonetim sistemi, iyi diizenlenmis bir insan kaynaklar1 yonetiminin énemli
bir bilesenidir. Calisanlarin performanslarina iliskin kararlar, insan kaynaklar1 yonetimi

sisteminin diger boliimlerini de etkilemektedir.

Performans yonetim sisteminin isletmelerdeki kullanim alanlarna bakacak olursak;
kariyer gelistirme, licret-maas yonetimi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isten ayrilma
kararlar1 ve toplam kalite yonetimiyle ilgili kararlarin alinmasinda karsimiza ¢iktigini

gormekteyiz. (Findikli 2008, s. 14)

2.2.3.5 Kariyer yonetimi

Modern yonetim anlayisinda  isletmelerin  insan  kaynaklarindan  etkinlikle
yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri; isgdren tatmini ve

orgiitsel gelisim agisindan oldukca biiyiik 6nem tasimaktadir.
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Kariyer yonetimi, calisanlara kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunun verilmesi,

bunu yapabilmeleri i¢in gerekli destegin saglanma siirecidir.(Sahindz 2006, s. 30)

Kariyer yOnetiminin baslica amaci; hem bireylerin isletme i¢inde bilgi, beceri ve
yeteneklerine uygun islerde c¢alismasini saglamak hem de bireyin hedefleri ile
isletmenin hedeflerini biitiinlestirmek suretiyle is tatmini, etkinlik ve verimliligi

artirmaktir.

2.2.3.6 Odiillendirme

Orgiitlerin varliklarm siirdiirebilmelerinin yegane hususu, belirlenmis olan 6rgiitsel
hedeflere ulasmaktir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarida en 6nemli unsurlardan biri
isgorenlerdir. Isgorenler belirlenen hedefler dogrultusunda hareket etmezler ise orgiit
yasamini siirdiiremez noktaya gelecektir bu nedenle is gorenler belirlenen hedefler
dogrultusunda hareket etmelidir. Isgdrenleri hedeflere yoneltmede kullanilabilecek en

Onemli unsur odullendirme olacaktir.

Odiiller ve tesvikler, calisan davranisi iizerinde ¢ok dnemli oldugu igin, 6diil sistemleri
calisanin performansi ve orgiitsel basar1 i¢in biiylik 6nem tasir.
Qdiil sistemleri drgiitlerin kiiltiiriiyle yakindan iliskilidir. Her isletmenin kendine &zgii

bir ddiillendirme ve takdir sistemi olabilir.

Kog’a gore (2007, s. 16) isletmelerde kullanilan baslica 6diil tiirleri;
ucret,

gezi seyehat

Egitim, kisisel ve mesleki egitim

Terfi, sorumluluk

Hisse senedi, miilkiyet hakk1

Katilim, yetkilendirme

Topluluk 6niinde kutlama, takdir

Izin

Hediye ¢ekleri

Ozel basar1 ve faaliyet ddiillerinden olusmaktadir.
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2.2.3.7 Ucretlendirme

Ucret, personelin bilgi, yetenek, deneyim ve emek gii¢lerini igverenin emrine
vermelerine karsilik elde ettikleri nakdi ve ayni 6demelerin tiimii olarak tanimlanabilir.

(Karahasanoglu 2007, s. 32)

Isletmeler kendilerine uygun iicret sistemlerini uygulayabilmektedirler. Ucretlendirme
sistemlerini; ana-baz iicret sistemleri, 6zendirici ticret sistemleri-primli iicret sistemleri

ve is¢ilere kat paydan verme olarak ii¢ baslik altinda toplayabiliriz. (Karahasanoglu
2007, s.41)

Ucret ydnetimi, calisanlara verilecek iicretlerin belirlenmesi i¢in; iicret politikasmin
olusturulmasindan, piyasa ticret arastirmalarina Ttcret sisteminin kurulmasindan

isletilmesine kadar yapilan tiim ¢aligsmalar1 kapsamaktadir. (Kaya 2010, s. 7)

2.2.3.8 iletisim

Bir isletmedeki calisan ve yoneticiler, isgorenler arasinda iyi iliskilerin kurulup
yerlesmesinde etkin bir iletisim sisteminin var olusu énemli bir rol oynar. Calisanlarin
kurulus faaliyetlerine katilimlarmin ve i§ yerinde heyecanin saglanmasimda en 6nemli

arac etkili bir iletisimdir.(Simsek 2002, s. 34)

Isletmelerde iletisim bigimsel ve bigimsel olmayan iletisim bigimleri olarak ikiye

ayrilmaktadir.

Bicimsel iletisim, bicimsel otoritenin Ongordigii bilgi akisma denilmektedir. Bir
isletmede bigimsel iletisim, asagiya dogru, yukariya dogru, yatay ve ¢apraz olmak iizere
dort bicimde gerceklesmektedir.(Denizci 2006, s. 21) Bigcimsel olmayan iletisim ise
organizasyonlarda kisiler arasindaki iliskilerden dogal olarak ¢ikan iletisim bi¢imidir.
Big¢imsel olmayan iletisimde bilgi dort farkli bigimde dagilmaktadir, tek hath zincir,

dedikodu zinciri, olasilik zinciri ve kiime zinciridir.

Iletisimsiz drgiitlerin yasamasi imkansizdir. Iletisim olmadan ne ¢alisanlar iistlerinin ne

yaptigini bilirler, ne yonetim bilgi alabilir, ne de amirler ¢alisanlarma bilgi verebilirler.
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Iletisimsiz is koordinasyonu saglanamayacagindan, orgiitlerde dagilacaktir. Ayni
zamanda bireyler duygu ve ihtiyaglarin1 duyuramadiklarindan, c¢aliganlar arasinda
isbirligi saglamak da zorlasacaktir. Bu ylizden orgiitlerin amaclarini gelistirip, orgiitsel
hedeflerini basarmalarinda iletisim ¢cok 6nemlidir. Hatta etkili bir yonetimle ilgili etkili
bir iletisim arasinda dogrudan bir baglant: vardir. Orgiitler de iletisim etkili oldugunda,

bu daha iyi performansi ve is tatminligini getirmektedir.
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3. YENiIi EKONOMININ INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE ETKILERI

Endiistri caginda sirketlerin isine yaramis olan insan kaynaklar1 politika, program ve
uygulamalar1 yeni, bilgiye dayali ekonominin gereksinimlerini karsilamakta yetersiz
kalacaktir. Gelismekte olan is ortaminda rekabeti bigimlendiren unsurlar artik eskisi
kadar tamdik gelmemektedir.(Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall 2004, s. 11). Ornegin;
sanayi doneminde bliyiik fabrikalari, biiyiik alanlari, biiylik tiretimleri olan isletmeler
rekabette lider durumdayken yeni ekonomi déneminde entelektiiel sermayeden en iyi
yararlanan, maddi sermayeden ¢ok entelektiiel sermayeye sahip olan isletmeler lider
konuma gelmislerdir. Sanayi doneminde oncelikli olan {iriin ve liretim yeni ekonomide

yerini insanin bilgisine birakmuistir.

Bilgi irettigimiz, yaptigimiz, sattiimiz ve satin aldigimiz seylerin asil bileseni
durumuna gelmistir. Bunun dogal bir sonucu olarak, bilgiyi yonetmek, entelektiiel
sermayeyi bulup gelistirmek, saklamak, satmak, paylasmak, bireylerin, isletmelerin ve
iilkelerin en 6nemli ekonomik gorevi olmustur. Bu gelisme kavranmasi zor olsa da,
artik bir arayis olmaktan ¢ikmis ve beyin giiciiniin basatligi her sektorde belirgin

duruma gelmistir. (Stewart 1997, s. 13)

Yeni ekonomi, fiziki sermaye yatirimlarindan bagka bir ifadeyle, makine ve teknolojiye
yapilan yatmrimlardan insana yapilan yatirimin getirisinin daha yiiksek oldugu bir
doneme girdigimizi gostermektedir. Bireylerin, piyasada sahip olduklar1 bilginin degeri,
giderek daha onemli hale gelmektedir.(Tekin ve Cigek 2002, s. 9) Ciinkii, bilgiyi elinde
bulunduran, iireten, gelistiren gii¢ insandir insana yatirim yeni ekonominin vazgecilmez
unsurudur bu nedenle yeni ekonominin insan kaynaklari yonetimi iizerinde 6nemli

etkisi bulunmaktadir.

Bu boliimde yasanan toplumsal doniisiimlerle, enformasyon teknoloji alanindaki
gelismelerle ve kiiresellesmeyle birlikte insan kaynaklar1 yonetiminde, insan kaynaklari

yoneticilerinde ve insan kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonlarinda meydana gelen

degisimlere yer verilecektir.
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3.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ DEGISEN ROLU

Bir organizasyonda c¢alisanlarin tiimii o organizasyonun insan kaynaklarini
olusturmaktadir. Organizasyonun var oldugu her yerde insan kaynaklar1 yonetiminin de
var oldugu sOylenebilir ¢iinkii, yonetim diisiincesinin temellerini ilk insanlara kadar
dayandiran diislinceler, yonetimin oldugu her ortamda insan kaynaklari yonetiminin
oncii 6rneklerinin de var olmas1 gerektigini 6ne siirerler. Ornek verecek olursak; tarihin
erken donemlerinde Paleotik ve erken Neolitik donemlerde baslayan avcilik, balik¢ilik,
toplayicilik; liderlik giicli, dayaniklilik, yetenek; klana baglilik; is yapmada yas ve
cinsiyet ayrimi ve geleneklerin etkinligi bu kapsamda degerlendirilebilir. Ayn1 bi¢imde
gec Neolitik donem, Bronz ve Demir ¢aginda ¢iraklik, babadan ogla gegen meslek, basit
kayit tutmalar ve Odemeler, insan kaynaklar1 yonetiminin erken oOrnekleri olarak

gortilebilmektedir. (Demirkaya 2006, s. 2)

Insan kaynaklar1 yonetimi, bilimsel ydnetim ile temelleri atilan personel ydnetimi
anlayisindan baslayarak felsefi ve fiziki yapisinda yasadigi gelismelerle ve degisimlerle
giiniimiize ulasmustir. Insan kaynaklari yonetimi yaklasimina gegisi hizlandiran ve
degisimine yol acan cok sayida faktdér bulunmaktadir. Incelenen kaynaklarda IKY’i
etkileyen faktorler basliklarmda benzerliklerin bulunmasmin yam sira farkliliklarinda
bulundugu belirlenmistir. Gok (2005, s. 60), IKY’i etkileyen faktorleri; cevresel,
orgiitsel ve bireysel degisimler ana basliklar1 altinda toplamis ve bu ana basliklar1 alt

basliklara ayirmistir. Bunlar;

a- Cevresel Degisimler

Yasanan Hizli degisim

Isgiicii farkliliklarinm artan Snemi

Calisma Kanunlar1 ve Standartlar

Is ve Aile Bireylerinin rollerindeki gelismeler
Hizmet sektoriiniin gelisimi ve degisimi
Internetin gelisimi

b- Orgiitsel Degisimler

Orgiitsel Kiigiilme

Merkezden uzaklasma
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Orgiit kiiltiirii

Teknoloji

D1s kaynaklardan yararlanma
c- Bireysel Degisimler

Etik ve sosyal sorumluluk
Personel giiclendirme

Beyin Gogl

Is Giivencesi’dir.

DeCenzo ve Robins (2005), “Is diinyas1 hizli adimlarla degisiyor yasanan degisimin IK
iizerindeki etkilerini” anlamamiz gerektigini vurgulamislar ve bu faktorleri;
a- Globallesme

b- Teknolojik degisimler

c- Isgiiciiniin yapisinda meydana gelen degisimler

d- Siirekli 1yilestirme girisimleri

e- Is siteleri ve internet

f- Caligsanlarin katilimi olarak belirlemislerdir.

Yilmaz ise ¢alismasinda (2006, s. 13), IKYyi etkileyen faktorleri;

a. Kiiresellesme,

b. Rekabet sartlar1 ve stratejilerinin degisen yapisi,

c. Yonetim ve iiretim modellerinin gelismesi,

d. Bilgi teknolojilerindeki gelismelerin is ve iiretim siireglerine etkisi,

e. Endistri iligkilerinin doniistimii ve sendikal hareket,

f. Isgiiciinde meydana gelen degismeler basliklar1 altinda toplamustir.
Incelenen kaynaklardan yola ¢ikilarak calismada iKY ’yi etkileyen faktorleri;
a. Kiiresellesme,

b. Rekabet sartlar1 ve stratejilerinin degisen yapisi,

c. Yonetim ve iiretim modellerinin gelismesi,

d. Bilgi teknolojilerindeki gelismelerin is ve liretim siire¢lerine etkisi,
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e. Endistri iligkilerinin doniistimii ve sendikal hareket,

f. Isgiiciiniin yapisinda meydana gelen degismeler basliklar1 altinda inceleyecegiz.

Kiiresellesme

Kiiresellesme c¢ok onemli degisimleri birlikte getirmistir. Kiiresellesme ile miisteri
talepleri fazlalasirken, rekabet artmakta; bu ise isletmeleri daha fazla bilinmeyenli ve
daha fazla rekabete acik bir ¢evrede yasamak zorunda birakmaktadir. Kiiresellesmenin
temel 0zelligi; kiiresellesme daha ¢ok rekabet anlamina gelir ve daha ¢ok rekabet diinya
standartlarin1 daha diisiik maliyetle yapmak, personeli daha verimli hale getirmek ve
daha 1yi ve daha az pahali seyler yapmak icin daha fazla baski demektir. (Can Mutlu ve
dig. 2009, s. 2) Rekabet uluslararasi bir ortama tagmirken iiretim de ayni yolu izleyerek
bircok iilkeye dagilmis ve isletmeler c¢ok farkli uluslara ait isgiler calistirmaya
baslamiglardir. (Yilmaz 2006, s. 14) Kiiresellesme siireci ile birlikte yayginlasan isletme
birlesmeleri farkl iki orgiit kiiltiirliniin uyumlastirilmas1 ve yeni bir isletme yapisinin
gelistirilmesi isletmelerin sorumluluklarin1 daha da genisletirken, insan kaynaklari
yonetiminin 6nem kazanmasmi saglamistir. (Keser 1999, s. 35) Kiiresellesme
sonucunda kas giiciiniin, makine giiciiniin yerini beyin giicii almistir. Bilginin baslh
basina iiretimin en 6nemli faktorii haline gelmesi ¢alisanlarin isletmeler i¢in birer bilgi
is¢isine doniismesi isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimine verdikleri onemi arttirmus,
isletmeler en Onemli varligimiz insan kaynaklaridir demeye baglamislardir bdylece
iiretim giiciinii elinde bulunduran IKY isletmelerde degisime ugramistir. Daha dnceleri
IKY isletmeler iginde sadece personeli ise alma, izin haklar1, sosyal haklar gibi gdrevler
ile ilgilenirken kiiresellesme ile birlikte isletmelerin tiretim giiciinii, rekabet avantajini
elinde tutan, isletmelerin stratejilerini belirlemesinde Oncii rol oynayan bir birim

durumuna gelmistir.

Rekabet Sartlan

Kiiresellesme is yasammda yogun bir rekabet ortamm yaratmustir. Isletmeler rekabet
edebilmek, hayatta kalabilmek i¢in diger isletmelerden farkli olmak, miisterileri igin
deger yaratmak zorundadirlar bunun anlami isletmelerin bu rekabet ortaminda daha
kaliteli, ¢esitli, ozgiin ve 1yi fikirler gelistirmek durumunda kalmis olmalaridir.

Uluslararasi rekabet ortaminda isletmelere rekabet iistiinliigiinii saglayacak yolun insan
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kaynaklarmna yatirimdan gectigi bilinmektedir. Artik isletmenin verimliligi, etkinligi ve
teknolojinin kullanimi agisindan isgiiciine daha fazla gorev diismektedir. Fiziksel giliciin
yaninda zihinsel giiciin de {iretim siirecleri ve hizmete aktarilmasi, isletmelerde, “calisan
insan” faktdriine verilen ilgi ve dnemin sorgulanmasma sebep olmustur. Insan faktorii
rekabette 6n planda yer aldig1 i¢in igletmeler nitelikli isgiiciinii isletmeye ¢ekme ve elde
tutmak icin calisanlarina sagladiklar: ticret yaninda verilen ikramiye gibi ek kazanclar,
egitim, sosyal aktiviteler, tatiller, seyahatler ve ¢aliganin ihtiya¢ ve rahatina uygun is
ortamu ile onlar1 biinyelerine ¢ekme ve isletmede tutma konusunda da rekabet etmeye
baslamiglardir. (Y1ilmaz 2006, s. 15) Rekabetin ortaminin etkisiyle insan kaynaklarmin
stratejik yonii daha fazla 6n plana ¢ikarken isletmelerde insan kaynaklar1 boliimii daha

onemli bir duruma gelmistir.

Yonetim ve iiretim modellerinin gelismesi

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve rekabet gibi olgular, yOnetim ve iiretim
modellerinin sorgulanmasina ve sonrasinda 6nemli degisikliklere yol agmistir. Fordist
iiretim sistemi yasanan toplumsal, teknolojik, siyasi, ekonomik ve kiiltiirel alanlardaki
degisime uyum saglayamamistir. Cilink{i; Fordizm {iretim sistemi insan1 degil
makinelesmeyi temel alan kitle {iretim sistemidir. Yasanan degisimlerle Fordist {iretim
sistemi yerini yeni teknolojinin olanaklarindan yararlanarak post-Fordist adi verilen
esnek Uretim sistemlerine birakmigtir. Post-Fordist {iretim siirecinde teknolojileri etkin
bir bicimde kullanabilmek i¢in esnek ve nitelikli isgiiciine gereksinim duyulmaktadir.
Vasifsiz iggiiciliniin yerini {iretim ve tretilen iirliniin biitlini hakkinda bilgi sahibi olan,
kararlara katilabilen, egitimli isgiicliniin almasi insan kaynaklarmnin 6nemini arttirici
unsurlardan biri olmustur. Uretim sistemlerinde yasanan gelismelerle birlikte isletmeler
yonetim anlayislarim1 gézden gecirmisler ve yeni calisma iligkilerine uygun sistemlere
yer vermeye baslamislardir. Isletmelerde Isgiiciiniin motivasyonu, is tatmininin
saglanmasi, Odiillendirilmesi, performans degerlendirme ve Olgme yOntemlerinin
kullanilmasi, isletmelerdeki hata ve zararlarin Onlenmesi, takim g¢alismasi, basarili
isletmelerin deneyimlerinden yararlanilmasi, stratejik planlama yapilmast ve benzeri
konular 6n plana ¢ikmistir.(Y1ilmaz 2006, s. 18) Stratejik planlarin 6n plana ¢ikmasi ile

birlikte nitelikli isgiiclinii olusturmak isletmelerin baslica hedefleri arasina girmis bu da
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insan kaynaklar1 ydnetimi alaminin degismesinde ve IK’nmn stratejik [K’ya

doniismesinde etkin rol oynamaistir.

Bilgi Teknolojilerindeki Gelismelerin is ve Uretim Siireclerine Etkisi

Iletisim, bilgi, radyo ve televizyon teknolojilerindeki gelisim, bilginin toplanmasi,
islenmesi ve paylasimi inanilmaz seviyelere ¢ikmis, kiiresel diinyada isletmeler, bilgi
teknolojilerine ve bilgi altyapisina yaptiklar1 yatirimlar: hizla arttirirken, bilgi sektori

ekonomi i¢ginde biitiin sektorleri geride birakarak lokomotif sektér olmaya baslamistir.

Diinyada artan rekabet ve c¢ok ciddi teknolojik degisimler, isin dogasini
degistirmektedir. Bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler insan kaynaklar1 yonetimi
sistemine hiz ve etkinlik kazandirmistir. Yasanan teknolojik gelismelerle insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri kurulmus e-IKY sistemleri araciligiyla isletmelerin hem
bolgesel hem de insan giicli bakimindan biiylimesinde itici gili¢ olarak goriilmiistiir.(Can

Mutlu ve dig. 2009, s. 3)

Bilgi toplumunda, isletme yapis1 bilgi-tabanli, yonetim sistemleri insan merkezli olacak
sekilde tasarlanir duruma gelmistir.(Ogiit 2003, s. 34) Bilinmesi gereken nokta
teknolojinin is basarisinda tek basina belirleyici etken olmadigi farklilik yaratacak
unsurun teknolojiyi etkin kullanacak olan insan unsuru oldugudur.(Selamoglu 2000, s.

12)

Endiistri fliskilerinin Doniisiimii ve Sendikal Hareket

Sendikalarm, hiikiimetlerin ve isletmelerin politik, ekonomik ve sosyal rolleri son 40
yilda 6nemli dl¢iide degismistir. II. Diinya Savasini izleyen yillarda, endiistri iliskiler
sistemlerinde ekonomik bir gii¢ olarak sendikalarin oynadiklar: aktif rol giderek artmis
ve cesitli lilkelerde yasal mevzuat da bu gelisim siirecini izlemistir. Sendikalar agisindan
yasanan bu gelismelere karsilik 1980°1i yillardan sonra hiikiimetlerin sendikalara ve
toplu pazarhiga iliskin tavirlarinda degisiklikler gdzlenmistir. 1960’11 yillarm koruyucu
ve destekleyici politikalar1 yerini, sendikalar1 zayiflatmaya ve toplu pazarligi daha az
etkili kilmaya calisan bir politikanin egemen oldugu savunulmaktadir. Boyle bir

degismenin en 6nemli nedeni 1970’11 yillarda gelismis iilkelerde yasanan petrol krizi ad1
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verilen ekonomik krizin nedeni olarak hiikiimetlerin sendikalar1 gormesi ve strateji

degisikligi ortaya koymalaridir.(Oksiizomer 2002, s. 206)

Artan rekabet ve ekonomik sistemlerin kiiresel bir atmosfere girmesi isverenlerin isgiicii
ve lrlin piyasasinda kurumsal ve yasal kisitlamalar yerine esneklesme taleplerini
glindeme getirmistir. Bu talepler daha az yasal diizenlemeler daha fazla {icret esnekligi
daha uzun c¢alisgma siiresi ve diger calisma kosullarima iligkin esneklesmeyi

kapsamaktadir.(Oksiizomer 2002, s. 216)

Gilnlimiiz de isletmeler isgiiciine yonelik olarak politikalar benimsemek

durumundadirlar.

Isgiiciiniin Yapisinda Meydana Gelen Degisimler

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geciste isgiiciiniin yapisinda da Onemli
degisiklikler olmustur. Drucker (1994, s. 18), isgiiciiniin yapisinda meydana gelen
degisimi su sozlerle belirtmektedir “Bilgi toplumunun basta gelen sosyal gruplar1 “bilgi
isc¢iler1” olacaktir. Bilgi yOneticileri, bilgiyi verimli kullanima tahsis etmeyi bilenler

olacaktir; tipki kapitalistlerin sermayeyi verimli kullanima tahsis etmeyi bilmeleri gibi”.

Drucker’in sozlerinden de anlasilacagi gibi yeni ekonomide kas giiciiniin yerini beyin
giiciine dayali isler almis, bilgi iscileri sanayi toplumundaki beden isgilerinin yerine
gecmistir. Gelismis tilkelerde mavi yakali iggilicii olarak tanimlanan beden giicline
dayali iggiicliniin oran1 azalirken beyaz yakal1 olarak adlandirilan bilgi is¢ilerinin orani

artmaktadir.

Olusan yeni isgiiciiniin ¢iktilarinin 6l¢iiliip degerlendirilmesi zor bir islem iken, “bilgi
toplumunda isletmelerin ekonomik sorunu bilgi iginin ve bilgi is¢isinin verimi
olacaktir” (Drucker 1994, s. 18). Isletmelerin isgiiciinde verimliligin arttirilmasi i¢in

daha geligmis insan kaynaklar1 uygulamalarma ihtiya¢lar: bulunmaktadir.

Yaganan gelismeler organizasyonlarim varliklarint = siirdiirebilmeleri ve basarili
olabilmeleri, bu degisim siirecinin i¢inde yer almalarmi ve gelecegi Onceden
gorebilmeyi gerekli kilmaktadir. Bunun i¢in Orgitler Siirekli iyilestirme girigimi

felsefesini benimsemiglerdir. Siirekli iyilestirme kavrami, Toplam Kalite Yonetimi
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anlayisinda bulunan 1950’li yillarda W.E. Deming’in ¢alismalariyla ortaya c¢ikan bir
kavramdir. Siirekli iyilestirme ile orgiitlerin amagladiklar1 miisterilerine daha iyi iiriin,
daha iyi hizmet vermek istemeleri yatmaktadir. Isletmelerin temel hedefleri, cesitlenen
tiikketici istekleri karsisinda {iriinlerin yapisinda meydana gelen degisimlere paralel
olarak daha ¢ok cesitli iiriinii, daha kaliteli ve daha ucuza, daha kisa siirede miisterilere
iletebilmek olmustur. DeCenzo ve Robins (2005, s.3), Siirekli iyilestirmenin temel
bilesenlerinin bulundugunu vurgulamislar ve bu bilesenleri miisteri odaklilik, siirekli
gelisim i¢in endiselenme, her sey icin kalite, dogru Olciim ve calisanlarin
gliclendirilmesi olarak belirlemislerdir. Bu bilesenlerden hepsi 6grenen organizasyon
kavrammi karsimiza c¢ikarmaktadir. Noe (2009 s. 184), G6grenen organizasyonu
“Ogrenme, uyum ve degisim kapasitesini ylkseltmis bir sirkettir” sozleriyle
tanimlamistir. Ogrenen organizasyonlar degisen bir ortamda tiim calisanlarin yasam
boyu 6grenme kiiltiiriinii benimsemelerini, tiim ¢alisanlarin siirekli bilgi edinmesini ve
paylasmasini saglar. Ogrenen organizasyon olabilmek i¢in Tablo 3.1°de goriildiigii gibi

organizasyonlarin sahip olmasi gereken 6zellikler bulunmaktadir.

Tablo: 3.1 : Ogrenen organizasyonun temel 6zellikleri
Ozellik Tanimlar

Siirekli Ogrenme Personel 6grenmeyi birbirleriyle paylasir ve isi,

bilgiye basvurma ve bilgi yaratma yeri olarak

goriirler

Bilgi Kusag1 ve Paylagsma Bilgi yaratimi, erisimi ve paylasimi igin sistemler
yaratilir.

Elestirel sistemli diistinme Personelin yeni bi¢imlerde diisiinmeleri, iliskileri

ve doniis halkalarin1 gérmelerini ve varsayimlari

sinamalari cesaretlendirir.

Ogrenme Kiiltiirii Yonetici  ve  sirket, hedefleri  6grenmeyi

odiillendirir, terfi ettirir ve destekler.

Esneklik ve denemenin cesaretlendirilmesi Personel risk almakta, yenilik yapmakta, yeni
fikirler kesfetmekte, yeni islemler denemede, yeni

iirlinler ve hizmetler gelistirmede serbesttir.

Personele Deger Verilmesi Sistem ve ortam; her personelin gelistirilmesi ve

refahini saglamalidir.

Kaynak: Noe, Raymond A. 2009 Insan kaynaklarimin egitimi ve gelistirilmesi. Cev. Canan
Cetin.4.bs. Istanbul : Beta
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Gilinlimiizde etkinlik, verimlilik ve yaraticilik kavramlari, organizasyonlarin artan
rekabet ve kiiresellesme ortaminda basarili olabilmelerinde 6nemli rol oynamaktadir,
organizasyonlarin belirledikleri basar1 hedeflerine ulasabilmeleri siirecinde, birer
O0grenen organizasyon olmalar1 gerekmektedir. Organizasyonlar ¢alisma yasaminda
insan faktoriiniin gozden kagirilmamasi gerektigini bilmeli, egitime 6nem vermeli ve

ogrenmeyi desteklemelidirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi yasanan tiim bu degisim ve gelismelerin disinda kalamamus

bu gelismeler yapisinda ve islevlerinde degisimlere neden olmustur.

Tablo 3.2°de IK'Y de kiiresellesme ile birlikte yasanan degisimlere yer verilmistir.
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Tablo 3.2 : Insan kaynaklar yonetiminde kiiresellesme itibariyle yasanan

degisimler _

Doénemler Temel Kriter Isverenlerin Bakisi Teknikler

1900 oncesi Uretim teknolojileri Calisanlarin ihtiyaglar dnemli Disiplin sistemleri
degildir

1900-1910 Calisanlarin rahatlig Calisanlar giivenlige ve firsatlara Giivenlik ve yaraticilik
ihtiya¢ duyarlar programlari

1910-1920 Gorev Verimliligi Calisanlar yiiksek verimlilikle Zaman ve is arastirmalari
beraber gelen yiiksek iicretler
isterler

1920-1930 Kisisel Farkliliklar Calisanlarin kigisel farkliliklar1 géz | Psikolojik testler Damigmanlik
6niinde bulundurulmalidir Programlari

1930-1940 Sendikalagma Calisanlarin ihtiyaglar1 kurum Iletisim programlari
icinde tatmin edilmelidir

1940-1950 Ekonomik Giivenlik Calisanlar ekonomik giivenlige Emeklilik ve saglik gibi ek
ihtiya¢ duyarlar yararlar

1950-1960 Insan Iliskileri Caliganlara baski unsuru az olan Stipervizor egitimleri
denetim uygulanmalidir

1960-1970 Katilim I kanunlari Calisanlar gorevleriyle ilgili Katilimer yonetim teknikleri,
kararlara katilmak isterler. Tim esit firsatlara dayanan sirket
calisanlara esit davranilmalidir. kurallari

1970-1980 Gorevlerin zorlugu ve Calisanlar becerilerine uygun ve Gorev zenginligi, entegre

¢alisma yagsamimn kendilerini zorlayacak gorevler ¢alisma takimlari
kalitesi isterler

1980-1990 Isten ayrilmalar Ekonomik kosullardan dolay: isini Isten ayrilma egitimleri
kaybedenlerin yeni bir ise
ihtiyaglar1 vardir

1990-2000 Uretkenlik, kalite, uyum | Cahsanlar is ve is disi diinyalarim Is ihtiyaglari, egitim, etik,

saglayabilme

dengelemeli ve katkilarda

bulunmalidir

kiiresellesme gibi olgulart

biitiinlestirme

Kaynak: Kocak, Ali Tekin (2006). Globallesme siirecinde insan kaynaklar1 yonetiminde degisimler.

(Yayimmlanmanus Yiiksek Lisans Tezi) Istanbul, Istanbul Universitesi s. 70

1900-1930’lu yillar arasinda isverenler ¢alisanlarin gereksinimlerine 6nem vermezken,

1930’lu yillarda sendikalasma ile birlikte ¢alisanlarin gereksinimleri dnemsenmeye

baslamig, giivenlikleri saglanmis, islerini daha 1yi yapabilmeleri icin egitimler

verilmistir. Gliniimiizde ise calisanlar isletmelerde en ¢ok katma degeri saglayan,

iretkenlik ve kaliteyl yaratan unsur haline gelmistir. Yasanan tim gelismeler
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isletmelerin IKY’ye bakis agismi degistirmistir. 1KY nin degisen boyutlar1 ayrmtili

olarak Tablo 3.3’de sunulmustur.

Tablo 3.3 : Kiiresellesme ile birlikte IKY’nin degisen boyutlar

Boyutlar | 1940-1950 1960-1970 | 1980 1990 2000

Isci sinifi Celik Sendikalarin Takimlar, Calisanlarin is sadakati,

yonetim sendikalar1 | gii¢ kaybedisi, | duruma bagh zaman bazli iggiicii, iste
Isveren uyusmazhigi, | grevi savas sonrasi calisanlar, is psikiyatri, is vermede
Iliskileri | sendikalarm kusagm stresi sinirlarin kalkmast,

giiglenmesi ¢ocuklarini ige sendikalarin yiikselisi

getirmesi

Adil is igin Satis Odiillendirme Takim Yetkinlik bazli

adil tcret, tesvikleri, sistemleri, maaglari, ticretlendirme,

Bonuslar, hisse basari hirsi odiillendirme seviyelere gore degisen
. . kar senetleri ve takdir etme, | Ucretlendirme, ek
Ueret/ls paylagimi, yonetici kazanglar

emeklilik, iicretlendirme

saglik sistemleri

sigortasimin

baslangici

Sinirlt Bilimsel Kiigiilme, Yeniden Internet,

igveren, yonetimin | liderligin yapilanma, telekomiinikasyon,
Orgiitsel yOnetim baglangici, | ortaya ¢ikisi, is | Ogrenen yeniden yapilanma,
Gelisim gelisimi, hiyerarsi siireclerinin organizasyon, | ¢alisanin kisisel

hiyerarsi giiglenmesi sanal kurum, gelisimi

giiclii liderler

Giligli Devam Giiglenen IK Tam stratejik Az personelli IK

sendika eden giiclii | yoneticileri, IK | ortaklik, fonksiyonlari,

iligkileri, sendika disiplinlerinde | Outsourcing internet’in yaygin

maas dist iligkileri uzmanlagma kullanimi, orgiitsel
Kariyer haklarin gelisimin zirvesi

yonetimi, ise

alma

Kaynak: Kocak, Ali Tekin (2006). Globallesme siirecinde insan kaynaklar1 yonetiminde degisimler.

(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi) Istanbul, istanbul Universitesi s. 71
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3.2 INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ DEGISEN ROLLERIi

Tapscott (1994, s. 228), Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, isletmeninin degisiminde
liderlik rolii oynayacak bicimde konumlandirilmalari gerektigini, dijital ekonomi
agirhigini koydukga Insan kaynaklar1 yonetimi de kendini yeniden yaratarak sirketin
degisimini saglamak amaciyla kurulus i¢cindeki diger departmanlar ile ortaklik kurmak

zorunda olduguna deginmistir.

Tarihsel sra i¢ginde insan kaynaklar1 yoneticilerinin rollerini inceledigimizde, sosyal
hizmet gorevlisi, personel yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirildiklarmi gorebiliriz.

3.2.1 Sosyal Hizmet Gorevlisi

18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de baslayan ve Avrupa’ya oradan tiim diinyaya yayilan
endiistri devrimi is yasaminda ve toplumsal yasamda bir¢ok de§isime yol a¢cmistir.
Personel ile ilgili sorunlarinda 6nem kazanmasi bu donemde ortaya ¢ikmistir. Yasanan
degisim buglinkii anlamda insan kaynaklar1 uygulamalarmin ilk 6rneklerini ortaya
cikarmistir. 1776’da Adam Smith’in isleri basite indirgemeye yonelik calismalari;
1786’da Philadelphia basim is¢ilerinin {icret artis1 i¢in yapmis olduklar1 grev; 1794
yilinda Amerika’da ilk kar paylagimi planinin uygulanmasi ve calisma yasamini
diizenleyici yasalarin ¢ikarilmasi; 1850 yilinda Londra sanayi sergisinin a¢ilmasindan
sonraki gelismeler, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda 6ncli olusumlara tegskil

etmektedir. (Demirkaya 2006, s. 3)

Sanayi devrimi ile ortaya ¢ikan makinalarla fabrikalar kurulmus ve insanlar tarim
is¢iliginden fabrika is¢iligine geg¢is yapmislardir. Bu donemde ise alma, isten ¢ikarma
ve kayitlar1 tutma gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarimmi hat yoneticileri ad1 verilen

kisiler tistlenmislerdir.

Bu donem igerisinde igletmelerin biiylimeden kaynaklanan organizasyon sorunlari 6nem
kazanmaya bagslamistir. Bu siirecte olaganiistii kotii ¢alisma kosullar1 nedeniyle
calisanlarin birlik arayislar1 yogunlasmis ve bu arayislarin sonucu olan sendikacilik, ilk

kez Ingiltere’de ortaya ¢ikmis ve diger iilkelere de yayilmistir. Calisanlariyla iliski
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kurmakta zorluk g¢eken isverenler, Amerikan Sosyal Hizmetler Enstitiisii tarafindan
onerilen “sosyal hizmet gorevlisi” diisiincesini 1889°da Amerika Birlesik Devletleri
(ABD)’nde uygulamaya baslamustir. Ilk uzmanlasmis insan kaynaklar1 gorevlisi
sayilabilecek sosyal hizmet gorevlilerinin istthdami erken sanayi devrinde

yayginlagmistir. (Demirkaya 2006, s. 4)

Sosyal hizmet gorevlileri;

Kayit tutma (ise basvuranlarin incelenmesi, tiim calisanlarm 6zlik bilgilerini iceren
dosyalarin hazirlanmasi, kurum i¢i yazismalarm yapilmasi) konularinda yogunlasmistir.
Personel islerini yiiriiten nezaret¢i (yeni ise almanlarin oryantasyon egitiminden
gecirilmesi, calisanlara yonelik aktivitelerin diizenlenmesi)

Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda araci,

Calisanlarin  saglik, barmmma, finans vb. sorunlarina yardimci olma rollerini

istlenmiglerdir.

Bu donemde sosyal hizmet gorevlilerinin istlendigi rol kayit memuru olarak
adlandirilmaktadir. Calisanlarla ilgili tiim konularda biitiin otorite emir-komuta
yoneticilerindedir. Caligsanlarla ilgili onceden hazirlanmis yazili politikalar mevcut
degildir; ancak ihtiya¢ duyuldugunda personelle ilgili politikalar olusturulmaktadir ve
bunlar igletme politikasinin bir pargasi degildir. (Polat Dede 2007, s. 27)

IK Béliimiiniin basinda bulunan kisiler genellikle sekreterlik, iicret yonetimi gibi alt
kademelerden atama ile gelen ve personelle ilgili konularda gergek bir uzmanlik ve

yetkinlige sahip olmayan kisilerdir. (Polat Dede 2007, s. 28)

3.2.2 Personel yonetimi

Sanayi devriminin ikinci asamasi ve yonetim-organizasyon alanindaki gelismeler sosyal
hizmet gorevlisinin iglevlerine yeni boyutlar kazandirmistir. 19. Yiizyilin sonlarmna
dogru ortaya c¢ikan bilimsel yonetim akimi, personel yOnetiminin mesleki olarak
gelismesine katkida bulunmustur (Bing6l 1997, s. 10). Bilimsel yonetim akimiyla,
boliimlere ayrilma, standartlasma, is-calisan uyumu, ise uygun elemani se¢me, egitim,
tesvik edici licret sistemleri gibi kavramlar ortaya ¢ikmis bu da ¢alisanlar verimliligini

artiracak profesyonellere olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. Boyle bir ihtiyacin sonucunda
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1912 yilinda ilk kez “personel boliimii” ayr1 bir boliim olarak organizasyonlarda yer
almistir.(Bingo1 1997, s. 12) Birinci Diinya Savasinda ABD ordusuna eleman se¢ciminde
ilk kez testlerin kullanilmasi personel bolimiiniin ayr1 bir departman olarak

orgiitlenmesinin 6nemini ortaya ¢ikaran bir baska gelismedir (Demirkaya 2006, s. 4)

Ikinci Diinya Savasi ve sonrasinda yasanan gelismelerin ortaya ¢ikardigi verimlilik ve
kalitenin vazgecilmezligi olgusu ve devletin is yasamima getirdigi diizenlemeler
nedeniyle personel boliimleri yasal sorumluluklar yiiklenmistir. Bu gelismelerin bir
sonucu olarak, 1940’1 yillarda ABD’de egitim, istihdam, performans degerleme, iicret
yonetimi, is¢i-igveren iligkileri, yasal yazigsmalar1 yapabilen ve sigorta konularinda
uzmanlig1 bulunan “personel yoneticisi” kavrami kullanilmaya baslanmis ve bu

sorumluluklar personel birimlerinin gérevleri arasima girmistir.

Sabuncuoglu (2005, s. 8), personel yoneticilerinin gorevlerini asagidaki bigcimde

stralanmistir;

Isci secimi

Sicil dosyalar1 olusturma

Ucret bordrolar1 hazirlama

Avans ve ikramiyeler

Hasta vizite kagitlari

Personel devamini izleme

Isci saghg ve is giivenligi

Sivil savunma isleri

SSK, Is kurumu ile iliskiler

Bolge ¢aligma miudiirliigiiyle iliskiler
Hizmet i¢i egitimler

Personel devir hizin1 izleme

Servis organizasyonu

Yemek organizasyonu

Postalama isleri yaptiklari bu isler nedeniyle personel yoneticilerinin roli

“s0zlesme/mevzuat yoneticisi” olarak adlandirilmistir (Polat Dede 2007, s. 30).
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Bu donemde 1K planlamas: kisa siireli, bir ya da iki yil i¢in, yapilmaktadir. Hedefler,
stratejik yaklasimdan uzak planlama, personel programlari, organize ve kontrol etme
faaliyetleri ile gercgeklestirilmeye calisilmaktadir. Personel faaliyetleri kidemli emir-
komuta yoneticilerine destek hizmet saglama amaci ile olusturulmustur.(Polat Dede

2007 s. 29)

3.2.3 insan Kaynaklarn Yonetimi

Modern 6rgiit kuramlarmin ortaya ¢ikmaya basladigi 1960’11 yillar personel yonetimi ve
endistri iligkileri siirecinin doniisiimiine taniklik etmis sistem yaklasimi ¢ergevesinde
birey-0rgiit uyumu, Orgiit-cevre uyumu ve degisim yetenegi basarmin sarti olarak
goriilmiistiir. Cilinkii ¢alisanlara iligkin sorunlarin Orgiitiin diger fonksiyonlarmdan
soyutlanarak incelenemeyecegi, Orgiitte calisan bireyin orgiit i¢cin yalnizca bir maliyet
unsuru degil, diger kaynaklar gibi bulunup gelistirilmesi, etkinli§inin artirilmasi
gereken, basaris1 Orgiitiin basarisini tiimiiyle etkileyen bir unsur oldugu diisiincesi
gelismistir (Yiiksel 1997, s. 36). Bu uyumu saglamak ve degisimi basariya doniistiirmek
icin insan kaynaginin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayislar1 ortaya ¢ikmistir.
Bu arayislar geleneksel personel yonetiminin sonunun gelmesine neden olmustur. “O
donemde yazilan tiim eserlerde insan odakli bir yaklasimm goriildiigiinii sdylemek
miimkiindiir.”(Aykag¢ 1999, ss. 7-8) Insan1 merkezine alan bu yaklasimm sonucu olarak
orgiitiin insan kaynag1 potansiyelinden tam olarak yararlanmay1 ifade eden ve personel
yonetimine gore daha kapsamli bir kavram olan insan kaynaklari yonetimi kavrami

kullanilmaya baslanmistir. (Demirkaya 2006, s. 6)

Insan giiciiniin farklilasan yapis1 isin 6rgiitlenmesinde ve istihdam sekillerinde meydana
gelen degisiklikler (isglicii agisindan, zaman ve mekan kavramimin deger yitirmesi) ve
isletmelerin basarili olmasimnda insan unsurunun artan Onemi beraberinde Insan
kaynaklar1 politika ve uygulamalarinda 6nemli bir degisimi getirmistir. Calisanlar
hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriliip; personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta
kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi
konularda kayit tutmadan Oteye gitmeyen personel yonetimi, giliniin sartlarina ve
degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir. Bireyin, rekabet iistiinliigiiniin temeli

olarak algilanmasi insan unsurunun bir kaynak olarak goriilmesine yol agmis ve
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isgiliciiniin  yapisal de@isimine hizmet verebilecek sekilde Insan kaynaklar
uygulamalarmmin ¢ok 6nemli dlgiide yeniden yapilanmasi giindeme gelmistir.(Yiiksel,
1997, 42) Bu uygulama ile insan kaynaklar1 yoneticilerinin rolleri degismistir.

Insan Kaynaklar1 ydneticilerinin rollerini Sabuncuoglu (2005, s. 10), asagidaki gibi
stralamistir;

Bireylerin bilgi eskimesini 6nlemek amaciyla egitim ve gelisimlerini saglamak

Insan iliskileri, endiistri iliskileri, calisanlarin tatmini, kariyer planlari, performans
degerlendirmesi, ise alim ve uyum programlar1 gibi insan merkezli islevleri yerine
getirmek,

Kurumsal kiiltiirii olusturmaya ve yerlestirmeye ¢alismak,

Calisanlar arasinda isbirligi saglamaya ¢alismak,

Isletmedeki herkesin ortak hedefler altinda birlesmesini saglamak,

[letisim kanallar1 araciligiyla bilgi akismi saglamak,

Calisanlarin performanslarmi arttirict etkinliklerde bulunmak olarak belirlenmistir.

3.2.4 Stratejik Insan Kaynaklan

Glinlimiizde insan kaynaklarinin gelisim yonii stratejik insan kaynaklari yonetimine
yoneliktir. Insan kaynaklarina stratejik olarak bakilmasinda kalite olgusu biiyiik rol

oynamistir.

Demirkaya (2006, s. 8), stratejik insan kaynaklar1 yonetimin ortaya ¢ikisini su sozlerle
vurgulamaktadir. Toplam kalite yonetimi anlayisinin organizasyonlarda yer almasi,
toplam kalite ile ilgili sistemlerin kurulmasi, vizyon, misyon ve degerlerin paylasilmasi,
kosulsuz miister1 tatmini felsefesinin hayata gecirilebilmesi i¢in Orgiitiin insan
kaynaginin 6nemi biiyiiktiir. Daha da 6nemlisi, dis miisterilerin tatmin edilmesi, genis
Olciide ve oOncelikle i¢c miisterilerin tatmin edilmesiyle miimkiindiir. Bu durum
calisanlara, dolayisiyla insan kaynaklar1 yOnetimini yiliksek performans ddnemine
girmistir. Maddi giidiileyicilerin yaninda, ¢alisanlarda ruhsal tatmin saglayan psikolojik
motivasyon, 6grenen organizasyon, esnek organizasyon, degisim yetenegi, kar paylasim
sistemi, i genisletme ve is zenginlestirme, 6zerk ¢alisma gruplari, kiigiik i tiniteleri
gibi kavramlar literatiire girmistir. Bu kavramlar, yiiksek basar1 giicline sahip isgiicii

olusturmak i¢in kullanilmistir. 1980 yil1 sonrasinda yasanan acimasiz rekabet ortamu,
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miisterinin belirleyici giic olmasi, miisteri odakli sistemlerin kurulmasi ve stirekli
gelisme anlayisi, downsizing (organizasyonel kiigiilme), rightsizing (optimum boyuta
ulagsma), reengineering (yeniden yapilanma) gibi kavramlarla birlikte 1983 yilinda
empowerment (giiglendirme) kavraminin kesfi, 1990’11 yillarin basindan itibaren 6n
plana ¢ikan rekabet stratejisi anlayisiyla, SWOT (organizasyonlarda durum) analizi
yapilmasi; rakip firmalara olan stlinlik ve zayifliklarin tespit edilmesi;
organizasyonlarda vizyon ve misyon bildirgelerinin hazirlanmasi; stratejik planlarin
uygulamaya konulmasi, stratejik yetenek yonetimi ve organizasyona azami katki
saglamak i¢in calisanlarin becerilerinin gelistirilmesi ve diger organizasyonel degisimler
ve isletmelerin ¢ok uluslulagsmasi, insanin ve insan kaynaklarinin stratejik 6nemini
arttirarak, insan kaynaklarinin stratejik yonetimi kavraminin yerlesmesine olanak
saglamistir. Insan kaynaklarmin stratejik yonetimi ve insanm stratejik kaynak olarak
algilanmasmin bir sonucu olarak rekabette iistiinliigiin kritik faktorii olarak tanimlanan
insan kaynaklar1 yonetimi stratejik is ortagi olarak goriilmeye baslanmistir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir rol listlenmesi ile insan kaynaklar1 yoneticilerinin de

iistlenmis olduklar1 sorumluluklarda degisiklige ugramistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yoneticilerin sorumluluklar: (Polat Dede 2007, s.
34)

Calisanlarla ilgili konu, problem ve stratejileri igletme stratejileri ile uyumlastirmak,
insan kaynaklar1 yonetimi siireglerini yonetim siiregleriyle uyumlastirmak,

yoneticilerin ¢alisanlar1 organizasyonel etkinligi arttiracak yonetmelerini saglamak,
Organizasyondaki rol ve yetkinlikleri yeniden tanimlamak,

Insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin Slciimleri, isletme performans kriterleri ile
uyumlastirmak,

insan kaynaklar1 faaliyetlerinin isletmenin biitiiniine olan etkilerine odaklanmak olarak

stralayabiliriz.

Uyargil (1997, ss. 24-25), c¢alismasinda stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminde
yoneticilerin alacaklari rolleri asagidaki bigimde siralamistir.
Girdi saglama: Insan kaynaklar1 yoneticileri organizasyonlar: igin uygun yetenek ve

motivasyonda eleman saglama sorumlulugunu tasiyacaklardir.
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Davranis yonetimi: Ise alinan personelin istenilen bicimde davranmasini saglamak iizere
insan kaynaklar1 yoneticileri davranig etkileyici (O6diillendirme ve performans

degerlendirme) sistemler gelistirecekler ve uygulayacaklardir.

Cevrenin Taranmasi: Organizasyonu etkileyebilecek degisiklik ve gelismelerin

izlenmesinden sorumlu olacaklardir.

Politika Belirleme: Insan kaynaklar1 birimi, insan kaynaklar1 konusundaki olanaklar ile
organizasyonun amag ve planlar1 arasindaki uygunluga iliskin tepe yonetime Onerilerde
bulunacaktir.

Catisma YoOnetimi: Sorunlar1 etkin bir bigcimde ¢dzmek i¢in gerekli olan becerilerini

gelistirmek durumundadirlar.
Denetim: Calisanlarin tatmini, ¢alisma yasaminin kalitesi vb. konular1 arastiracaklardir.

Davranissal sorunlarda/Konularda Danismanlik: Isgéren ve isveren arasinda

danismanlik yapacaklardir.

Stratejik insan kaynaklar1 yaklasiminda insan kaynaklar1i yoneticileri operasyonel
faaliyetlerden stratejik faaliyetlere politika uygulamadan, isletme ortakligma, kisa
donemli odaklanmadan uzun donemli odaklanmaya, idarecilikten danismanliga,
fonksiyonel yonelimlilikten isletme yonelimliligine, reaktiften proaktif olmaya, faaliyet

yonelimlilikten sonu¢ yonelimliligine dogru degismek durumunda kalmistir.(Polat Dede
2007, s. 33)

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetiminin listlenmis oldugu yeni roller genel anlamda
“yOnetime stratejik ortak olma” gorevini icermekte ve insan kaynaklar1 yoneticilerinden
daha makro bir perspektifte ve sirketin rekabet istiinliigline ulasmasmi saglayan

stratejik vizyonun bir parcasi haline gelmeleri istenmektedir.
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3.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ DEGISEN FONKSiYONLARI

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin iistlenmis olduklar1 roller zamanla degisime ugramistir
bu degisimin etkisi insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 igerisinde de kendisini
gostermistir. Bu boliimde insan kaynaklar1 yOnetiminde yasanan degisimler insan

kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 agisindan ele alinacaktir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bilgi bazli yeni ekonomi kavraminin 6nemli bir
enstriimant haline gelmistir. Bunun nedeni, yeni ekonomide rekabet avantaji elde

etmenin temel bileseninin insan kaynaklar1 olmasidir.(Demirkaya 2006, s. 10)

Son yillarda c¢alisma yasaminda ¢ok sik yasanan sirket evlilikleri, downsizing
(kiictilerek bliyiime), ota kademe yonetiminin ortadan kaldirilmasi, yalin yonetim gibi
yeni egilimler, geleneksel islevlerinin yam sira insan kaynaklar1 yonetiminin yeni bazi

rol ve sorumluluklar iistlenmesini gerektirmistir. (Uyargil ve Diindar 1997, s. 22)

Ince (2005, s. 329), Insan kaynaklar1 ydnetiminin degisen fonksiyonlarmi asagidaki

bi¢imde siralamistir.

3.3.1 Degisimin Oznesi Olmak

Tapscott (1998, s. 241), Dijjital yani yeni ekonomiye gectikce insan kaynaklari
yonetiminin kendini yeniden yapilandirmasi, sirketin degisimi i¢in organizasyon
icerisindeki diger birimlerle birlikte ortakliklar olusturmasi gerektigini vurgulamistir.
“Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ve insan kaynaklarindan sorumlu profesyoneller,
isletme icerisindeki degisim i¢in liderlik saglayacak sekilde konumlandirilmalidir”. Her
seyden oOnce, kurulusun yeniden yapilanmak iizere degisimine engel olan temel
faktorler, tavirlar, calisma yollari, insanlar ve kalit kiiltiirlerse, 6zel olarak insanlarla
ilgili konulardan sorumlu departmanin, yani insan kaynaklarinin dogal bir lider olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi departmaninin lider olmasi gerekmektedir
ancak uyum ve degisim siireci karsisinda degisimi en zor ve agir olan departmanlarin
basinda insan kaynaklar1 departmani gelir. Ciinkii degisim siirecinde insan kaynaklar1
yonetimi degisimden etkilenecek insanlar1 dikkate almak zorundadir. Teknik, mali ve

yonetsel yani hangi anlamda degisiklik yapilirsa yapilsin calisanlarin destegi alinmazsa
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basarisiz kalmaya mahkumdur. Bulundugumuz dénemde kurumsal de§isimi basarmanin
onemli araci zihinsel katma deger yaratmaktan ge¢mektedir. Zihinsel katma deger
yaratan bireye sahip olmak bireylerin istediklerini ve hayallerini gerceklestirebilir ve
onlar1 mutlu kilmakla miimkiindiir. (Baltas 2001, s. 222) Yeni ekonominin gerektirdigi
sartlara uygun bir kurumsal degisim icin insan kaynaklar1 yonetimi asagida belirtilen

noktalar1 yerine getirmelidir.(Baltas 2001, s. 225)

Orgiitsel degerlerin yaratiimasi

Degisim konusunda istekli ve yonlendirici olma
Gelisim ve Yenilik konusunda ihtiya¢ yaratmak
Adanmay1 saglamak

Kurumsal iliski ve yapilar1 degistirmek

Bilginin etkin paylasimina dayanan bir kiiltiir gelistirmektir.

Degisimin vazgeg¢ilmez oldugu giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi geleneksel

yaklagimlardan dijital ekonomiye gegiste liderlik rolii listlenmeye baslamislardir.

3.3.2 Bilginin Yonlendirilmesi

IKY igin yeni bir rol, organizasyonel ogrenmeyi ve sirket calisanlar1 arasinda,
departmanlar arasinda, kurulus genelinde ve disaridaki ortak ireticiler ile bilgi
paylasimmi yonlendirmek ve kolaylastirmaktir. Bir kurulusun bilgi ekonomisinde
rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in, bilgiyi yaratma; ¢alisanlar1 siklikla da miisterileri,
tedarikcileri ve kendi lriinlerini tamamlayict nitelikte iiretim yapan diger sirketler
arasinda yayma becerisine de sahip olmasi gerekir. (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall,
2004 s. 49) Bilginin yonlendirilmesi ve yonetilmesi hizli bilgi paylasimi, kolektif bilgi
artig1, is 0gretme siirelerinin kisalmasi ve daha iiretken bir iggiicii olusmasina katki
saglar. Bilgi paylasmanin amaclar1 bulunmaktadir bu amaglardan biri de bilgiyi
paylasmak, bilgiyi giincellestirmek ve kabul edilebilir duruma getirmektir(ince 2005, s.
330)

Bilginin paylagilmasini saglamak, yonlendirmek ve kolaylastirmak insan kaynaklarmnin

onemli rollerinden birisi olmalidir. Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall (2004, s. 98),
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Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi yonetimini nasil yonlendirebilir sorusunu asagidaki

bicimde cevaplandirmiglardir.

IKY kurulusa, bilgi yonetimi sisteminin amacimi dile getirmesi konusunda yardimci

olabilir.

IKY kurulusun misyonu, etik bildirisi ve politikalar1 arasmda uyum saglanmasinda
yardimci olabilir. Bunlarmn tiimii bilginin, rekabet giicli agisindan sonuglar1 tam olarak
anlasilmig bir sekilde paylasilmasi ve kullanilmasi ortammin yaratilmasina

yonlendirilmis olmalidir.

IKY “son g¢alisan deneyiminin” yaratilmasma yardimci olabilir. Bir baska ifadeyle
egitim yolu ile sakli bilgiyi a¢ik bilgiye doniistiirerek calisan becerilerinin,
yetkinliklerinin ve kariyerlerinin olugsmasinda yardimci olur ve bdylece kurulusun

gliclenmesini saglar.

IKY etkili bilgi paylasimini ve kullanimmi giinliik yasam ile biitiinlestirebilir.

IKY, siki kontrolleri gevsetmek ve saat gibi islemesi gereken endiistriyel verimlilik
diinyasinda asla hos goriilemeyecek tiirden davraniglara izin vermek (hatta bunlari

tesvik etmek zorundadir)

IKY sirketlerin elektronik posta, Messenger, internette sorf ve benzeri teknolojileri

yonetmelerine yardimci olma konusunda stratejik bir yaklasim benimseyebilir.
IKY bilgi yonetiminde teknoloji agirlikli olmayan ¢dziimler igin dnderlik edebilir.

Yeni ekonomide bilgi yonlendiricisi rolii, kurulusun basarist agisindan énemlidir. Bu rol
gerektigi bigcimde yerine getirildiginde zamanin daha verimli kullanilmasi, miisteri
tatmin diizeyinin yiikselmesi, kaynaklarn daha verimli kullanilmasi, yeni islerin
yaratilabilmesi gibi pek ¢ok olumlu sonug ortaya ¢ikar. Ote yandan, bilgi yonlendiricisi
rolii gerektigi gibi yerine getirilmediginde bir dizi olumsuz sonuglar ortaya cikar.
Hatalar tekrarlanir bu da maliyetlerin artmasima, yanit siirelerinin uzamasina neden
oldugu gibi hosnutsuzluklar: arttirir. isler gereksiz yere tekrarlanir bu da israfa ve
verimsizlige neden olur. lyi fikirler paylasilamaz saklanir, bu da kurulusun ortamdaki

degisikliklere uyum saglamasini onler. (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall 2004, s. 101)
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Bu nedenlerden dolay:1 orgiit agisindan bilginin paylasilmas1 6nemlidir. Ciinki, bilgi
diger tiretim faktorleri gibi paylasildikca azalan degil, paylasildik¢a 6nemi ve sinerjik

etkisi artan bir yap1 ortaya koymaktadir.(Ince 2005, s. 331)

3.3.3 lliski Kuruculu Olma

Organizasyonlar birer iligki ag1 6zelligi tagimaktadir. Organizasyonlar1 etkileyen pek
cok i¢ iliski vardir; 6rnegin ast-list, sendika-yonetim, hat-kurmay, akil hocasi-6grenci, is
arkadasi-is arkadasi gibi. Bunun yani sira organizasyonlar1 etkileyen ¢ok sayida dis
iligki de bulunmaktadir; tedarik¢iler, miisteriler, yasa uygulayicilari, rakipler ve diger
paydaslar ile iliskiler gibi. Bu nedenle iliskilerden vazgegilemez. Is iliskiler aracilig ile

yapilir ve iligkiler siklikla gérev tanimlarinin ve raporlama hiyerarsilerinin dniine gecer.

Her organizasyon sunu bilir ki eger gérev tanimlarma siki sikiya bagl kalinsaydi ve
iletisim yalnizca organizasyon semasindaki raporlama hiyerarsisi i¢inde yiiriitiilseydi,

cok az is yapilabilirdi(Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall 2004, s. 95).

Iligkilerin kurulmasi sosyal sermayeye katkida bulunmasmdan dolayr 6nemlidir.
Kuruluslarda basar1 ve etkililigin ne bildigine ve kimi tanidigiiza bagh oldugu sik sik
dile getirilmistir. Insan sermayesi ne bildiginizle ilgili iken sosyal sermaye kimi
tanidiginizla ilgilidir. Kendi insan sermayelerini iliski aglar1 i¢indeki diger insanlarla
iliskilendirebilen kisiler kendi etkililiklerini arttirabilirler. Iliski aglar1 kaynaklarin
paylasilmas1 ve yeniliklerin tetiklenmesi ile kuruluslarda herkes icin yararli sonuglar

uretebilir.

IKY orgiitsel sosyallesmenin saglanmasmdan, oryantasyon problemlerine ya da is
tatmininden d&dillendirmeye kadar sosyal sermayenin olusturulmasinda yonetim
gorevini iistlenmektedir. Bu nedenle, IK'Y 'nin perspektifini, bir kurulus icindeki formel
olan ve olmayan iligkilerin tiimiine odaklanacak bi¢imde genisletmesi gerekmektedir.
IKY kurulusun yarari igin iliskiler agina girmeli, neler olup bittigini gdzlemlemeli,
iligkilerin bazilarmmi gerekli durumlarda tesvik etmeli ve beslemeli, bazilarmi

engellemeli, bazilarini da yonetmelidir.
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Organizasyonda var olan formel ya da formel olmayan iliskiler i¢in IKY neler
yapabilir? Bu soruya Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall (2004, s. 120), su maddelerle

cevap vermistir.

IKY, bireyler icin birlikte ¢aliymak agisindan gerekli giiven diizeyini ve paylagmmi
yaratacak gii¢lii, cok boyutlu ve karsilikli baglantilarin kurulmasini saglayacak

etkilesim firsatlarini yaratmalidir.

IKY, bireyler igin zayif baglar aracihigi ile bilgiye erisimlerini arttiracak etkilesim

firsatlar1 yaratmalidir.

IKY, kurulusun karsilastig1 cesitli isler ve giicliikler agisindan uygun sosyal sermaye
baglarmin haritasin1 ¢ikarabilmeli ve bunlar arasinda stratejik Onem tasiyanlari

belirleyebilmelidir.

IKY, galisma gruplari icin destek, yenilik, &neri kaynagi olmalidir.
IKY, eski ve simdiki ¢alisanlar1 ile uzun vadeli iliskiler gelistirme yoluna gitmelidir.

IKY, dikkatini deger zinciri (tedarikgiler, miisteriler gibi) arasindaki iliskilerin nasil

kurulabilecegi ve iyilestirilebilecegi konusunda yardimci olmalidir.

Nitelikli insan sermeyesi ile yine nitelikli sosyal sermayenin bir araya gelmesi yeni
ekonomi’de rekabet avantaji kazanmanin en Onemli Ogesidir. Bu nedenle yeni
ekonomi’de IKY hem insan sermayesini hem de sosyal sermayeyi beslemek zorunda

kalmustir.

3.3.4 Stratejik Ortak Olma Duygusunu Gelistirme

Orgiitsel strateji veya stratejik yonetim yaklasimi, stratejik yonetim adi altinda ele
alman ve incelenen konular1 igermektedir. Organizasyonlar, iist kademe yonetimlerinin
formiile ettigi stratejileri uygulayarak cevrelerine uyum saglarlar. Bunun ig¢in {ist
kademe yoOnetim, isletmeyi etkileyen c¢evresel kosullardaki degismeleri stirekli
izleyerek, bu degisimlerin ne gibi firsatlar yarattigin1 veya ne gibi tehlikeleri
beraberinde getirdigini belirlemeye calisirlar. Diger yandan isletmenin gii¢lii ve zayif

yonlerini ayr1 ayr1 degerlemeye alarak organizasyonun kaynaklarinin nerede ve nasil
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kullanilacagina karar verirler. Verilen bu kararlar igletmenin stratejisini olusturur (Kogel
2010, s. 353). Isletmenin gii¢lii ve zayif yonlerini belirlerken yoneticiler insan
kaynaklarmin yeni yetenekleri ve nitelikleri edinmelerine gereksinim duyacaklardir.
Stratejik ortak rolii IKYnin tiim isletmede ortak olarak goriinmesi yeni bilgilerin var
olmasi insan kaynaklarmin yonetim ekibine yeni degerler katmasini saglayacaktir. Bu
nedenle stratejik IKY yaklasimi, IKY’nin daha fazla sorumluluk {istlenmesini
ongormekte ve ayn1 zamanda bu yaklasim ile isletmenin tiim fonksiyonlarinin isleyisi
ile ilgili kararlarina ortak olmasini gerektirmektedir. Stratejik ortak roliinii oynayan IKY
isletme stratejilerinin  basar1 ile gergeklesmesine katkida bulunarak isletmenin
stratejilerini gerceklestirme kapasitelerini arttirmasini saglar. IKY isletme stratejilerinin
IK stratejilerine doniistiiriilmesine yardimci olarak, uygulamaya yansitilmasimni saglar.

(Polat Dede 2007, s. 64)

3.3.5 Orgiitsel Saghgim Korunmasi

Orgiit sagligi kavrammm temelleri 1960°l1 yillarda calisanlara nasil davranilmasi
gerektigi sorusuna ¢Oziim liretmeye calisan beseri iliskiler ve davranmis bilimleri

uzmanlarina dayanmaktadir. (Giil 2007, s. 321)

Saglikli orgiit; fiziksel ve psikolojik yapisi, kiiltiirii, iklimi, yonetim stirecgleri, orgiitsel
verimlilik ve etkinlige katki saglayan oOrgiit bicimini ifade etmektedir. (Tutar 2010,

5.184)

Is cevresi agisindan 6rgiit iklimi’nin kalitesi, drgiit saghg1 icin anahtar sdzciiktiir. Orgiit
iklimi, bireyler arasinda giiclii iletisim, rol acikli§1 ve dayanisma saglayarak orgiitsel
sagligin altyapisini olusturmaktadir. Miles 1969 yilinda saglikli 6rgiitler icin on Oneri
ileri stirmiistiir. Bu Oneriler; hedefe odaklanma, yeterli iletisim, uygun giic dengesi
kurabilme, kaynaklardan yararlanma, kaynastirma, moral, yenilik, otonomi, uyum ve

problem ¢ozme yeterliligidir. (Tutar 2010, s. 186)

? Orgiit iklimi, “orgiitii betimleyen, orgiitii diger 6rgiitlerden ayiran zaman icinde oldukga siirekli,
degismez olan ve orgiitte bulunan bireylerin davraniglarimi etkileyen 6zellikler dizisidir”(Dénmez, 2009,
s. 36)
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Orgiitsel saglik yasadigi cevre sartlarnin smirlandirici etkisinde kalmayan ayni
zamanda gelisen ve yasama yeteneklerini kendisi iretebilen bir yapiyr temsil
etmektedir. (Ince 2005, s. 332)Orgiitsel saghgin bulundugu orgiitlerde agik ve ok yonlii
bir iletisim vardir. Karara katilma kanallar1 agiktir; ¢alisanlar yalnizca kararlara degil,

siireclere ve siireclerin sonuglarmin denetimine de katilma olanagi bulurlar.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel fonksiyonlarindan biri insan kaynaginin etkin
kullanimi ile verimliligin ve niteligin yilikselmesidir. Calisanlarin ve orgiitiin fiziksel ve
ruhsal varliklarinin korunmasi insan kaynaklar1 yonetiminin, koruma islevidir. (Kogak

2006, s. 91)

3.3.6 Orgiitsel Baghhk Yaratma

Orgiitsel baglilik genellikle kisinin ¢alist1ig1 isletmeye kars1 hissettigi bagin giicii olarak
tanimlanabilmektedir. Bagliligi olusturan dgeler ise; a) Orgiitiin amag¢ ve degerlerini
kabullenme ve bunlara inanma b) 6rgiit yarar1 i¢in ¢aba gosterme ve siirekli gelismeye
goniillii olma c) orgiit tiyeliginin devamu i¢in bir istek duyma olarak belirtilmistir. (Giil

ve dig. 2008, s. 3)

Bir orgiitte orgiitsel baghiligin gelistirilmesi isgérenlerin duygusal enerji ve dikkatlerinin
birbiriyle iliskilendirilmesine baghdir. Isgdrenler, drgiitlere yeteneklerini kullanacak is
ortami beklentisiyle belirli gereksinimler, istekler, arzular, becerilerle gelmektedir.
Isgorenler, kendilerini orgiitleri ile tanimlamaya basladik¢a, islerine daha cok

katilmakta ve Orgiitiin bir parcasi haline gelmektedirler.

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarini koruma ugraslarinin hem temel etkinliklerinden
hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii; o6rgiitsel baglilig1 olan bireyler daha uyumlu,
daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk
duygusu i¢inde calismakta, orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir.(Bayram 2005, s.
126)

Bu nedenlerden dolayi insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlar arasinda bir kimlik
duygusunun gelismesini saglayarak ve orgiitsel amaglara katilimi tesvik ederek orgiitsel

bagliligm olusmasina ve kuvvetlenmesine destek olmalidir. (Yiiceler 2009, s. 4)
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3.3.7 Farkhhklarin Yonetilmesi

Farkliliklarin yOnetilmesi en yalin anlamiyla; calisan farkliliklarindan dogan gerilimi
dengelemeye ve bu farkliliklardan avantaj elde etmeye ¢alisan bir anlayis1 ifade
etmektedir. Bu anlayisin hedef aldig1 farkliliklar; bireyleri birbirinden farkli kilan kisiye
0zgii i¢sel ve digsal tiim 6zellikleri kapsamaktadir. Bu 6zellikler; yas, cinsiyet, irk, etnik
koken, fizyolojik yetenekler, bireylerin yetistirilme tarzlarindan olusan Ozelliklerdir.

(Stirgevil ve Budak 2008, s. 67)

Farklilarin yonetiminden soz edildiginde; insanlar arasindaki farklarmn, orgiit i¢in
maliyet yaratan bir durum olmaktan ¢ok, bir varlik haline doniistiiriilmesini saglayacak
siire¢ ve stratejilerin amaca hizmet edecek yonde kullanilmasi anlasilmalidir. (Siirgevil

ve Budak 2008, s. 69)

Insan kaynaklar1 yonetimi Oncelikle biitiin isgdrenlerin kendileri olma &zgiirliigiine
sahip olmak isteklerini g6z ardi etmemelidir. Bireyler kendi o6zgiirliiklerinin
kisitlandigini  ve kendilerine degisik rollerin bigildigini anladiklarinda Orgiite
yabancilasma ve catigma duygularina sahip olabilirler. Bu anlamda insan kaynaklar1
yonetiminin Ozellikle esnek bir yaklagimi temsil etmesi ve iist yonetimi bu konuda ikna
etmesi gerekmektedir. Bu noktada esneklik amaclarin terk edilmesi degil, tersine
calisanlarin daha verimli olabileceg§i ¢evresel sartlarin saglanarak amaglara daha kisa
zamanda ulasilmasini saglamaya doniik ¢abalari temsil etmektedir. IKY her is gdrenin
birbirinden ayrimli oldugunu bilerek, isgorenleri memnun edecek, onlara insan
olduklarimi animsatacak ve farkliliklar1 orgiitiin ortak faydasi haline getirecek girisimleri

saglamak zorundadir. (Ince 2005, s. 333)

3.3.8 Kural Koyuculuktan Danismanhga

Tapscott (1998, s. 242), Insan kaynaklarinmn orgiitler agisindan kadrolama, yazisma ya
da biirokratik faaliyetler gibi islevsel yonlendirmelerin 6tesinde orgiitsel yonlendirme
becerisi ve gorevini kazanmasi1 gerektigini vurgulamaktadir. Bunlar gerceklestiginde
IKY bakis agis1 dar bir dnyargidan, ¢dziimler sunan genis bir bakis acisma doniisecektir.

Insan kaynaklarindan sorumlu profesyonellerin kural yapici olmaktansa, birer
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danigman, insan kaynaklarinin ve isletmenin hedeflerinin diizenlenmesi ve bunlarin
birbiriyle uyusur hale gelmesini saglayacak is ortaklar1 durumuna gelmeleri gerektigini
vurgulamustir. Giiniimiizde Insan kaynaklar1 yoneticileri kural koyucu ya da personel
prosediir ve sistemlerinin devamliliginin saglayiciliindan, daha az baskin ve daha az
miidahaleci bir rol alan damismanlik roliine dogru kaymaktadir. Isletmelerde, emir
komuta yoneticilerinin IK faaliyetleri ile ilgili olarak sorumlulugu arttik¢a, IK
yOneticisinin emir komuta yoneticilerine dnerilerde bulunma ve uzmanlik bilgisi ile yon
gosterme sorumlulugu artmaktadir. Danisman roliindeki 1K ydneticisi, emir vermekten
ziyade ; etkileme, ikna etme yolu ile uzmanlik ve tavsiye bilgisi saglayan firma ici
danismanlar olarak sorumluluklar iistlenmektedirler. Daha c¢ok bolim yoneticilerine
neyi yapmalarmin uygun olacagini, nelerin gerekli olacagini, kurallarla ortaya koyma

yol gosterici rolii tistlenmektedirler.

3.3.9 Etkili Kiiltiir Yonetimi

Orgiitlerde degisim ile ilgili herhangi bir girisim s6z konusu oldugunda ilk etkiler
orgiite ait olan kiiltiirel ve sosyal degerlerde gozlenir. Yani ilk 6nce kurum kiiltliri
etkilenir. Kurum kiltlirii; ayn1 kurumda calisanlarin tutum, inang, varsayim ve
beklentileri ile bireylerin davraniglarini ve bireyler arasi iligkileri belirleyen faaliyetlerin
nasil yiiriitiildiiglinii gosteren normlar biitiiniidiir. (Akinc1 Vural 2005, s. 43) Kurum
kiiltlirii, uygun davranig ve iligkileri tanmimlamakta, bireyleri motive etmekte ve
belirsizligin oldugu yerlerde ¢oziimler sunmaktadir. Bilginin, degerlerin ve i¢ iliskilerin
diizenlenmesinde firmay1 yonetmekte ve goriinen, goriinmeyen her seviyede etkisini
gostermektedir. Yiiksek performans saglamak isteyen yonetici ve liderler, kendi kurum
kiiltiiriinii anlamak ve kontrol etmek zorundadirlar. Cilinkii bu kiiltiir ¢alisanlarin neden
o sekilde davrandigini agiklayarak, orgiitsel davranisa agiklik getirmekte ve kurumu
diger kurumlardan farkli kilmaktadir. (Akinci Vural 2005, s. 44) Insan kaynaklari
yonetimi acisindan kurum kiiltiiri hem insanlarin nefes alip verdigi bir iklimin
paylasilmasina hem de duygularin davranislarin ve uygulamalarin gergeklestirilmesinde
ve belirlenmesinde deger kaynakli 6nemli bir Ol¢li birimi 6zelli§i tasimaktadir.
Gilinlimiizde degisimci bir kiiltlirtin varlig1 ve etkili yonetimi demek, hem ydneticilerin
hem de calisanlarin yeniliklere, degisik diisiince ve uygulamalara agik olmalari,

lyilestirme ¢abalarini, tutuculugu ortadan kaldiran dinamik bir temele oturtmak ve bu
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cercevede, bireysel ve takim halinde i yapma aligkanlik ve tarzlarini siirekli yenilikleri
arama aligkanlig1r gelistirebilecekleri bir kiiltiir ortaya koyacak bicimde organize
edebildikleri bir yap1 ile yakindan ilgilidir. IKY agisindan énemli olan nokta deger
yaratic bir kiiltiirel ortamin 6rgiit icinde her zaman canli tutulabilmesi sorunudur. (Ince

2005, s. 334)

3.3.10 Yaraticthgn Ozendirme

Isletmelerin  rekabet giiciinii  gelistirmede yeniliklerin uygulanmasi, isletme
kaynaklarmnin, tedarik, gelistirme ve dagitim hizmetlerinde kullanma kabiliyetlerinin
arttirilmasi, liderlerin, tepe yoneticilerin en onemli gorevleri arasindadir. Bu nedenle
IKY rekabet ortaminda iistiinliik saglayabilmek i¢in isgdrenleri yaraticiliga dzendirmek
durumundadir. Yaraticilik kavrammin ¢ok degisik tanimlar1 bulunmakla birlikte kisaca,
var olan bilginin kullanilarak olmayan bilginin lretilmesine “yaraticilik” denmektedir
bi¢iminde 6zetleyebiliriz. (Ozger 2005, s. 14) Yaraticilik, gelismis bir hayal giiciinii
zorunlu kilar. Is yasaminda yaraticigin gelismesinde ii¢ etken bulunmaktadir. Bu

etkenler; uzmanlik, diisiinme becerileri, motivasyondan olusmaktadir.

Uzmanlik bir ¢alisanin bildigi ve genel alani i¢inde yapabilecegi her seyi igermektedir.
Diisiinme becerileri; ¢alisanlarin sorunlara ve ¢dziimlere nasil yaklastiklarini ve nasil
yeni baglantilar olusturulabilece§i kapasitesi ve becerilerini gosterir. Motivasyon;
orgiitiin ve bireylerin gereksinimlerinin tatminle sonuglanacak bir is ortami olusturacak
bireyin harekete gegmesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir. (Ozger 2005, s.
22) Kisaca motivasyon; calisanlarin kendi istek ve arzulariyla isletme hedefleri,
amaglar1 etrafinda kenetlenmesini saglamak i¢in ¢alisanlar1 harekete gecirerek ortamin
hazirlanmasidir. Gerek orgiit gerekse departman olarak insan kaynaklar1 bolimii giiven
duygusu ile hareket etmek zorundadir. Yani calisanlarin kapasitelerine olan giiven ve
yaraticiklarini  ortaya koyabilecekleri kosullar1 olusturmak durumundadirlar. I
yaraticiligint gelistirmede insan kaynaklar1 yonetimi politikasinda yaraticilikla 1lgili
konulara yer vermelidir. Uzerinde durulmas: gereken konular; insanlarin yeteneklerini
kesfetmek, organizasyonda farkli ve bagimsiz diisiince platformu olusturarak yaraticiligi

ortaya c¢ikarmak, insan merkezli teknoloji gelistirmek, insani yaklasimlari
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odiillendirmek konular1 iKY ydnetimi politikasi igersinde yer almalidir. (Ozger 2005, s.
23)

Yonetimler organizasyon degerlerine sahip ¢ikarken stratejik yorumlayici yaklasimla
yeterlilikler ve etkinliklerle deger yaratimasim1i bu atmosferin devamliligini ve

yaraticiligin desteklenmesini olusturmak durumundadirlar.

IKY vyaraticiligin “gelecek” oldugunu hi¢ unutulmamali yesermesine olanak saglamali

ve dengeli bir bicimde yonetmelidir.

3.3.11 Kisisel Yenilenmeyi Beslemek

Insanin en &nemli yani sahip oldugu esnekligidir. Bir baska ifade ile yasamin her
alanma iliskin kendisini yenileyebilmek insanin 6nemli bir yetenegidir. Giiniimiiziin
rekabet kosullarinda oOrgiitler yaraticilik ve yenilik¢ilige gereksinim duymaktadirlar.
Ciinkii uzun donemde finansal performans yenilik¢ilikle miimkiindiir. Miisteriler
yenilik¢i yaklagimlar: tercih ve talep etmektedir, yapilan yenilikler rakipler tarafindan
kisa slirede daha iyi kopyalanmaya bagslamistir, yeni teknolojiler yenilik¢iligi
heveslendirici girdiler olmaktadwr. Diin 1yi olanin, bugiin calismama, yarmn ise

unutulmasi hizlanmstir. (Ozger 2005, s. 16)

Gerek Orgiit gerekse departman olarak insan kaynaklari yonetimi boliimii giliven
duygusu ile hareket etmek zorundadir. Yani ¢alisanlarin kapasitelerine olan giiven ve
yaraticiliklarin1 ortaya kopabilecekleri kosullar1 olusturmak durumundadirlar. Bilginin
her giin eskiyen bir 6zellik tasimas1 bilginin siirekli Uretilebilir olmas1 noktasinda anlam
kazanmaktadir. Isletmeler igin &nemli olan her giin yeni bilgi iiretebilme imkanmna sahip
o0grenme ve yeni davraniglar gelistirme sistemlerinin olusturulmasidir. Yeni ekonomide
yapilan islerin 6grenme katsayisi siiratle artmaktadir. Ogrenmenin stratejik bir deger
olmasinin nedeni daha akilli, daha hizli ve daha iiretken bir isgiicline gereksinim
duyulmasidir. Bunu yaratmanin yolu 6grenen insan ve dgrenen orgiitler gelistirmekten
geemektedir(Mansfield 1996, s. 269) Orgiitler toplumsal alandaki, teknolojideki ve
enformasyon alanindaki hizli degisikliklere ayak uydurmaya ve gittikce istikrarsizlagsan
is ortamiyla basa ¢ikmaya calismaktadir (Brown 2003, s. 135). Isgorenler orgiitler

acisindan bilgi {reticisidirler. Bu nedenle insan kaynaklar1 yOnetimi kisilerin
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yenilenmesini saglayacak entelektiiel sermayelerini gelistirecek ortamlar1 yaratmali ve
boylece hizli degisen ve gelisen rekabet ortaminda rekabet silahi olarak calisanlarini

kazandirmalidir.
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4. GELECEKLE ILGILI ONGORULER VE BiR UYGULAMA

21. ylizyilda uluslararasi piyasalar ve finans kaynaklar1 ile strateji konulari, isletmelerin
nasil etkin bir bicimde yoOnetilebilecegi konusunda Onemli tartismalarin yapildigi
konularm basinda gelmektedir. 21. yilizyilin 6ngoériilemez ve esnek bir rekabete dayali
ortaminda girisimciler yeni ve doga¢lama yaklasimlar {izerinde durmaktadir. Bugiin is
diinyas1 yeni bir gergekle kars1 karsiyadir ve rekabet avantajinin pek ¢ok kaynagi hizla
asmnmaktadir. Dogal kaynaklarin yerine kullanilabilecek yapay kaynaklar hizla
iretilmekte ve vazgecilmezligini koruyan dogal kaynaklar da giderek artan bir bicimde
siyasi baglantilara gore dagitilmaktadir. Korumaciligin s6z konusu oldugu pazarlarin
sayis1 azalirken pazar topluluklarmm sayisi artmaktadir. Uretim teknolojileri; {iriin
Omiirlerinin kisalmasi, olagan tistii yenilikler, teknolojideki biiylik atilimlar ve {iriin
cevrim siirelerinin kisalmasi nedeniyle ancak kisa siireli avantajlar saglayabilmektedir.
Stire¢ teknolojilerinin ¢ogu sirketler ve endiistriler arasinda yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir. Sermaye piyasalar1 kiiresel nitelik kazanmistir. Bilgi ekonomisinde
rekabet avantaji yalnizca konumlanmadan ve Pazar giicliinden degil; kaynaklardan,
varliklardan, isbirliklerinden, {irtin ve hizmetlerin islevselliginden, miisteri
baglantilarindan  ve  deS§er  yaratma  kaynaklarinin  siirekli  artmasindan

kaynaklanmaktadir. (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall 2004, s. 112)

Diinya ge¢mise oranla ¢ok daha rekabet¢i ve degisken bir hale gelmistir. Diinyada
rekabetin varligni siirdiirmesi teknolojilerin hizli bir bicimde degismesi, iireticiden
daha fazla tiiketicinin 6n plana ¢ikmasi, esnek liretim sisteminin yayginlagmasi, yeni is
alanlarinin ortaya ¢ikmasi, yeni is alanlarinin ve yeni tekniklerin gerektirdigi nitelikte ve
yetenekteki elemanlarin  bulunmasindaki zorluk, insanlarin egitim ve kiltir
seviyelerinin artmasi, yetismis insan giicline olan ihtiyaci arttrmistir. Bu durum,
isletmelerin her nerede ve ne zamanda olursa olsun, rekabet avantajlarini arttirmaya
calismalarina neden olmaktadir. Sermaye, teknoloji veya mekan gibi geleneksel
kaynaklar, rekabet avantajlar1 icin temel faktorler olma ozelliklerini kaybetmekte,
isletmeler ise bu kaynaklarin yerine daha yenilik¢i kaynaklara yonelmektedirler. Bu

kaynaklarin basinda ise insan kaynaklar1 gelmektedir. iKY, simdi gerek yoneticiler
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personel yoneticileri, sefler, gerekse yOnetici olmayanlar arasinda paylasilmaktadir.

(Filizoz 2003, s. 165)

Pazarlardaki durmak bilmeyen degisiklikler, sirketin i¢ Ozellikleri ile kaynaklarinin
deger yaratmanin temel kaynagi olmasi nedeniyle stratejik yoniin belirlenmesi agisindan
dis kosullarin degerlendirilmesine gore daha glivenilir ve daha yararli olacaklari
goriigiiniin ileri siiriilmesine neden olmustur. Bunun anlami bir sirketin basar1 yada
basarisizliginin hangi kaynak ve becerilere sahip olduguna ve bu kaynak ve becerilerin
nasil kullanildiklarmma bagli oldugudur (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall 2004, s. 113).
Smirlarin gegmis yillara oranla ¢ok kolay bir sekilde asildigi diinyada isgiicliniin
hareketliligi de inanilmaz boyutlara ulasmustir. Ister ekonomik isterse sosyal nedenler
olsun isgiicli kosullarindaki farkliliklar, insanlar1 farkli bolge ve iilkelerde calismaya
itmistir. Yalmzca kendi {llkesinde faaliyet gosteren bir isletmenin dahi isgiicii
hareketlerinden etkilenmemesi imkansiz duruma gelmistir. Isletmelerin kiiresel boyuta
ulasmalar1 ister istemez IKY’nin evrensel olgiilerdeki bilgiler 1s1¢inda degisimini
gerekli kilmaktadir. Kiiresellesmenin isletmeleri ulusalliktan uluslararas1 boyuta
tagimas ile birlikte isletmeler insan kaynaklarinin yonetimini de liretim, pazarlama ve
finansal faaliyetlerde oldugu gibi uluslararasi faktorleri g6z oniinde bulundurarak
degerlendirmek zorunda kalmislardir. Onceki yillarda isletmeler icin gerceklestirdikleri
iretim sonucunda kar elde etmek en 6nemli konu iken, giiniimiizde miisteri ve insan
odakli yaklagimlar daha ¢cok 6nem kazanmaya baslamis, isletmeler artik calisanlarinin
bilgi yetenek ve yaraticiliklarini en 1yi bi¢imde kullanarak miisteri isteklerini en iyi
sekilde karsilayacaklar1 yaklagimlar gelistirmelerinin isletmelerinin devamliligi ve
kaliciliginin  saglanmasi i¢in gerekli kosul oldugunun farkina varmislardir. Bu
gelismeler IKY’yi daha stratejik olmaya, daha kiiresel bir bakis acis1 gelistirmeye ve
isletmenin biitlinliyle kiiresel gelismelere uyum saglamasi i¢in gereken degisimi

yonlendirmesi i¢in sorumluluk almaya yoneltmistir. (Filizz 2003, s. 169)

Gelecekteki basarmin anahtar1 insan ise, o zaman insan kaynagmi giincel ve
gelismelerden haberdar etmek bir gereklilik. Ileriye doniik bakarak gelecekteki kaynak
ithtiyaci1 gorebilmek, isgiicii ile ilgili tavsiyede bulunmak ve rakip sirketlerin insan
kaynaklar1 politikalarim1 daha iyi anlamak gibi sorumluluklar, sirketlerin yeni kiirsel

ekonomiyi kabullenme ve Ogrenmedeki miicadelesinde insan kaynaklari
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profesyonellerinden beklenmektedir. Organizasyonlar, yeni ekonomiyi giidiimleyen
teknolojiyi ve onun insanlar iizerindeki etkisini yeterince anlamazlarsa, uzun dénemde
basarili olmakta zorlanacaklardir. Insan Kaynaklari'nin teknolojiyi insanlarla

3

bagdastiran “yol gosterici, akil hocas1 ve stratejist” rolii iistlenmeleri gerekmektedir.

(Morsallioglu 2010, s. 2)

IKY nin insan sermayesini gelistirme ve yonetmede etkin rol oynayabilmesi i¢in diger
disiplinlere benzer bigimde, temel yetkinliginin smir ve becerilerini tanimlamak,
yonetici gelisimini daha yiliksek bir diizeye c¢ikarmak, hayati teknolojilerde yliksek
potansiyele sahip yonetici ve uzmanlar arasinda capraz etkilesimi desteklemek ve
isletmenin entelektiiel sermayesinin bir parcasi olan siire¢ ve disiplinlerde ilerlemeyi
odiillendiren isletmeye 0zgli ve yiikksek degerli uzmanliga yatirim yapmasi
gerekmektedir. Cagdas IKY, insan kaynagini daha verimli kullanmak ve ortiilii bilgiyi
acik bilgiye doniistiirmede basarili olan, yetkinliklerin temel alindig1 kapsam genisletme
faaliyetlerinde bulunmalidir. Yetkinliklere dayali insan kaynaklar1 modelleri isletme
yonetiminin misyon, vizyon, strateji, politika ve degerleri konusunda iist yonetimi
dogrudan etkileyen ve alinacak kararlarda s6z sahibi kilan bir 6zellige sahiptir.
Stirdiirtilebilir rekabete insan kaynaklarmm katkisi bu sayede daha da artacaktir.

(Gormiis 2009, ss. 70-71)

Insanlarin ve onlar1 yonetme ydnteminin giderek daha fazla 6nemli olmasinmn en dnemli
nedeni, rekabette basar1 i¢in gerekli unsurlarin eskisine gore gii¢lerini kaybetmeleridir.
IKY anlayis1, insam yatirim yapilacak en dnemli kaynak olarak degerlendirirken, bilgi
ve teknolojiyi etkin olarak kullanabilen ve yaraticihigini siirekli gelistiren nitelikli

isgiicliniin yayginlasmasini amaclamaktadir.

Isletmelerin atacagi en dnemli adim, siirekli gelisen diinya ekonomisini yakalayan bir
isletme yolunda, gelismeyi saglayacak ve ileri gotiirebilecek yetismis insan giicilinii
olusturacak ve siirekliligini saglayacak sistemleri benimseyip uygulamaktir. Bu nedenle
diinyadaki pek cok isletme insan kaynaklarina ait bilgileri saklamak ve islemek ig¢in
elektronik insan kaynaklar1 sistemlerini kullanmaktadirlar. Boylelikle insan kaynaklar1
ile ilgili diizenlemelere harcanan zaman ve masraflar azaltilabilmektedir. Bu sistemler,

istenilen bilgilere kolay ulasilmasmi ve bilgilerin ¢esitli analizlerle diizenli olarak
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raporlanmasin1 saglayarak, hem isletme yoneticilerinin hem de insan kaynaklar
uzmanlarinin insan kaynaklarinin stratejik konularina yogunlasabilmelerine olanak
saglamaktadir. (Cetin ve Giiler 2006, s. 17). Giiniimiizde kiiresel pazar ortamindaki
gelismeler, isletmelerin bilgi ve iletisim teknolojilerine uyum saglama siirecini

hizlandirmaktadir.

Elektronik kelimesini temsil eden “e” harfinin giin gectikgce e-ticaret, e-devlet, e-
ogrenme gibi birgok kavramin oniine eklendigi goriilmektedir. IKY anlayisi ve bu
alandaki uygulamalar da, internet ve iletisim teknolojilerinin etkisinde kalarak kiiresel
rekabet ortamimda e-insan kaynagi olarak tanimlanan yeni bir alanda etkinligini
siirdiirmeye baslamistir. E-insan kaynagi (e-ik) kavrami temel olarak insan kaynagi
yonetimi anlayismnin elektronik ortamda yeni bir yapilanma ile desteklenmesi anlamina
gelmektedir(Oge 2004, s. 111). Baska bir kaynakta e-ik; en az iki birey yada daha fazla
katilimcinin K faaliyetleri konusundaki ortak calismalarmda hem ag kurmalar1 hem de
birbirlerine destek olmalar1 i¢in bilgi teknolojilerinin uygulanmasi, kullanilmasi ve
planlanmas1 olarak tanimlanmustir. (Giirol, Wollf ve Berki, 2009, s. 531) Insan
kaynagina yonelik stratejilerin, politikalarin ve uygulamalarin web teknoloji temelli
kanallarla desteklemenin bir yolu olarak goriilmektedir. E-insan kaynaklar1 yonetimi (e-
iky), isletme ici bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin kullaniminin yayginlik kazanmasi

ve isletme i¢i aglarda bilgi birikiminin artmasiyla hiz kazanmistir.

E-IKY de, isletme iginde insan kaynaklar1 bdliimlerinin yerine getirdigi fonksiyonlarin
bliylik bir kisminin web ortamma tasindigi goriilmektedir. Bunun birgok nedeni
bulunmaktadir. Oncelikli olarak zamandan tasarruf saglama, biirokrasiyi azaltma,
maliyeti diisiirme gibi 6zellikler 6n planda yer almaktadir. Isletme ici bilgisayar ile
iletisim teknolojilerinin kullanilmasinin artmasiyla ve isletme i¢i veritabani olusturmaya
yonelik uygulamalar da yaygimlasmaya baslamistir. Bu tiir uygulamalar rekabet¢i pazar
icinde yer alabilmek ve standartlarini genisletebilmek icin isletme ici siiregleri yeniden
yapilandirma geregini ortaya ¢ikarmaktadrr. E-IK’nmn basarili bigimde uygulanmasi
isletmelerin rekabet avantajini 6nemli dl¢lide arttirrken yeni teknoloji, insan kaynagi
uzmanlarinin basit yoneticiler olmaktan, tepe yonetim kararlarmi gii¢lii bir bicimde
etkileyecek stratejik planlamacilar haline gelmelerine imkan saglayacaktir. Dolayisiyla

insan kaynag1 uzmanlari idareci olarak tistlendikleri geleneksel rollerinden, bilgi caginin
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gerektirdigi yeni rollerine gecebilmek icin, hem kendi fonksiyonlarinin hem de tim

isletmenin verimliligini arttirmaya ¢alisacaklardir.

E-iky isletmeler i¢in stratejik yararlar saglamaktadir. Bu yararlar dogrudan isletmeye
yonelik olmasi yaninda isletme i¢inde ¢alisan insan kaynagini da etkilemektedir. E-

insan kaynaklarinin yararlari,

Isletmelerin i¢ miisterilerine verimli ve gelismis insan kaynag1 hizmeti sunma ve isletme

ile ilgili her tiirli bilgiyi iletebilme,

Insan kaynagi uzmanlarinin stratejik insan kaynagi servisi ve uygulamalarma

odaklanmasi i¢in elverisli zaman ayirma,

Isletme icinde c¢alisan insan kaynagi icin motivasyonu saglama ve yeteneklerini
gelistirme Isletme i¢i maliyet ve idari islemleri azaltma Isletme ici iletisimde insan

kaynagina agik bir ortam yaratma olarak sayilabilir.

Ayrica e-iky hem bdlgesel hem de isgiicli agisindan biiyliyen sirketler icin itici bir gii¢
olarak goriilebilir. Teorik olarak interneti kullanarak yerelden c¢ok kiiresel isgiicii

havuzu olusturmay1 saglamaktadir. (Giirol, Wolft ve Berki, 2009, s. 533)

Bilgi ve teknolojik yapida gerceklesen degisim ayni anda insan kaynagmin niteliginde

de bir degisim yaratabilmeyi gerekli kilmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi kavramu literatiiriimiize ¢ok yeni giren bir kavram olmasina
karsin kisa zamanda biiyiikk gelisme yasamistir. IKY’nin nereden nereye geldigini
gormek i¢in otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren Tirkiye’nin 6nde gelen
firmalarindan birine yeni ekonomi gergevesinde firmalarmda 1KY alaninda yasanan
gelismelerin ne yonde oldugunu somut bir bi¢gimde ortaya koymak icin sorular

sorulmustur.

Soru 1. Yeni ekonomi kavramu sizin i¢in ne anlam ifade etmektedir.

Yeni ekonomi kavrami tiim diinyada oldugu gibi Firmamizda da dijital devrim sonrasi
bilginin mesafe tamimaksmiz hizli paylasimi, dolayisiyla kiiresellesme ve arttirilan

verimlilik ve operasyonda miikemmellik calismalar1 anlamma gelmektedir. Insan
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Kaynaklar1 agisindan 6nemli bir unsur ise ¢ok hizli degisen bu diinyada, degisikliklere
ayak uydurabilecek, yetkin ve kalifiye calisanlar1 bulmaya ve gelistirmeye yarayacak

insan kaynaklar1 sistem ve uygulamalar1 gelistirmektir.

Soru 2. Yeni ekonomi’de teknolojinin ve rekabetin siirekli ilerlemesi is yapma

usullerinizde ne gibi degisikliklere neden oldu?

Glinlimiizde 1§ diinyasmin her alaninda enformasyon teknolojilerinin ve bilisim
sistemlerinin faydalarindan yararlanilmaktadir. E-doniisiim sayesinde veri toplama,
depolama ve analizi, siire¢ tanimlama ve takibi ¢cok daha hizli ve verimli sekilde

yiiriitiilebilmektedir.

Soru 3. Entelektiiel sermayenin ve bilginin her gecen giin artan énemi IK’ nin orgiit

icerisindeki yerini etkiledi mi?

Bilgi paylagimmin hizlanmasi, sirketlerin hizla kiiresellesmesine ve bunu takiben
kiiresel Olgekteki sirketlerde matrix-organizasyonlarin kurulmasina yol acti. Gegmiste
bir ¢calisanin tek bir yoneticisi var iken, giiniimiizde farkli lokasyonlarda 2 - 3 yoneticisi
olabilmektedir. Bu baglamda sirketimizde de IK bdliimiimiiz Tiirkiye lokasyonunda
Genel Midiiriimiize bagl iken, son yillarda yasanan degisime paralel olarak
fonksiyonel anlamda ana sirketimizin Insan Kaynaklar1 boliimiine baglanmistir. Ayrica

organizasyon boliimii de bundan etkilenmistir.

Soru 4. IK’nin organizasyon semasindaki yeri nedir?

IK boliimiimiiz direk olarak Genel Miidiiriimiize baghdir. Ancak mesleki agidan
Almanya’daki IK boliimiine bagldir. Ayrica Almanya’daki iicret, giivenlik, egitim
akademisi, yonetici gelistirme ve uluslararasi atamalar boliimleriyle de yogun isbirligi

halinde ¢alismaktadir.

Soru 5. Yeni ekonomi siirecinde IK fonksiyonlarinizda yasanan degisimler nelerdir?

Yeni ekonomi biinyesinde yasanan e-ddniisiime paralel olarak firmamizda bir ¢ok 1K

siireci e-ortamda ytiriitiilmeye baslanmustir.
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Soru 6. E-ortamda yiiriitmiis oldugunuz IK fonksiyonlariniz bulunmakta midir? Varsa

nelerdir?

Eleman temini, stajyer temini, beyaz ve mavi yakali ¢alisan performans ve kariyer
yonetimi, yonetici degerlendirme, Oneri sistemi, egitim kayitlari, e-learning, zaman
yonetimi uygulamalari, idari hizmet siiregleri (pasaport islemleri, saglik islemleri vs.),

calisan portalleri, i¢ iletisim, etik ve yonetici egitimleri.
Soru 7. IK bilgi sisteminiz bulunmakta midir?
SAP HR kullanilmaktadir.

Soru 8. Ise alim siirecinizde bir degisiklik oldu mu? Son yillarda yayginlasan e-ise alim

firmanizda uygulaniyor mu?

Gerek eleman temini, gerekse stajyer temini sirketimizde internet iizerinden
yiriitiilmektedir. Bu sayede sirketimize bagvurular hizli ve dogru bir sekilde
yapilmakta, is ilanlarimiz daha biiyiik bir kitle tarafindan takip edilebilmektedir. Ayrica
basvuru siirecini paralel takip eden sirket icersindeki eleman talep siireci de e-ortamda

yiriitiilmektedir.

Soru 9. Performans degerlendirmede hangi yontemi kullaniyorsunuz?

Performans degerlendirme sirketimizde tiim beyaz ve mavi yakali ¢alisanlara yilda bir
kez uygulanmaktadir. Beyaz yakali calisanlar ana sirketimizdeki sisteme paralel olarak
hedefler ve liderlik yetkinlikleri ile, mavi yakali ¢alisanlar i¢in ise mesleki ve kisilik
yetkinlikler ile degerlendirilmektedir. Ayrica potansiyel degerlendirmesi ve bireysel

gelisim plan1 gibi kariyer enstriimanlar1 da kullanilmaktadir.

Soru 10. Personelinizin gelisimi i¢in ne gibi faaliyetlerde bulunuyorsunuz? E-learning

uygulamalarmiz bulunmakta midir?

Personelimizin  gelisimi  i¢in, kendilerinin de proaktif olarak ihtiyaglarini
belirtebilecekleri yillik egitim plani ¢ergevesinde egitimler ve e-learning faaliyetleri
sunmaktayiz. Ayrica yilda tiim c¢alisanlarimizin katilabildigi yaklasik 15 konferans

diizenleyerek, konularinda uzman konusmacilar ¢cagirmaktayiz. Sirket igersinden ise
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50’nin iizerinde calisan ve yoneticimiz i¢ egitimler vermektedirler. Bunlarin diginda
performans yonetim sistemimiz biinyesinde potansiyel havuzuna giren c¢alisanlarimiza
yonelik, onlar1 gelecekte alacaklar1 yoOneticilik fonksiyonuna hazirlayan egitimler
diizenlemekteyiz. Ayrica yoOneticilerimizi de hizla degisen yeni is dilinyasinin
gerekliliklerini  tanimalar1  i¢in  egitimlere  yOnlendirmekteyiz. Mavi yakali
calisanlarimizin gelisimlerini ise mesleki egitim merkezimizde yiiriittiiglimiiz faaliyetler
ve diger sirketi¢i ve dig1 egitimlerle saglamaktayiz. Sirketimiz otomotiv sektoriiniin en
gelismis teknik egitim atOlyelerine sahiptir ve burada her yil yiizlerce ¢iragi meslek

sahibi yapmaktadir.

Soru 11. Yasanan gelismelerin personel devir hizina ve orgiitsel baglhliga etkisi nasil

olmustur?

Yasanan gelisimlerin sonucu olarak, sirketlerin 6zellikle Y kusagi diye adlandirilan
geng ve nitelikli personeli ellerinde tutmalarinin zorlastigi bir gergektir. Ancak
sirketlerin rekabet giiclerini siirdiirebilmeleri i¢in degisime uyum saglamalar: sarttir. Iste
bu baglamda kalifiye elemanlarmi sirkette uzun seneler tutmak i¢in insan kaynaklar1
siirec ve enstrumanlarmi yasanan gelisimlerin gereklilikleri dogrultusunda revize

edebilen sirketler bu yarista 6n plana ¢ikacaklardir.

Verilen cevaplar dogrultusunda basarili sirketlerin hizli rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri ve basarilarin1 devam ettirmeleri sirketlerini, tiim kaynaklar1 ile
degerlendiren bakis acist ni¢in bazi sirketlerin digerlerinden daha iyi1 performans

gosterdigini acik seg¢ik ortaya koymaktadir.
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5. SONUC

1980’11 yillarda bilgi teknolojileri ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler
ekonomik hayatin temel dinamiklerinden olan isletmelerin kiiresellesme siireci ile
yonetim anlayislarmi ve is yasaminin isleyisini de§ismesine neden olmustur.
Kiiresellesme, ulasim imkanlarindaki degisim, sinirsiz iletisim, haberlesme, ekonomik

gelismelerin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikmustir.

Rekabetin niteliginin ve araclarinin degistigi giiniimiizde isletmeler kar etmek ve
biiyiimek i¢in maddi varliklarin yeterli olmadigmin farkina varmuslardir. Isletmeleri 6ne
cikaracak temel unsurlarin basinda maddi olmayan soyut varliklarin 6nemi giin gegtikce
artmaktadir. Degisim donemlerinde dikkate alinacak temel degisken her zaman insan
olmalidir. Isletmelerde degisim c¢alismalarinin, insana oncelik verecek sekilde
tasarlanmasin1 ve yliriitiilmesini zorunlu kilmaktadir. Boylece calisanlarin igletmenin
basarisina katkida bulunmalar1 daha dnemli bir hale gelecektir. Isletmelerin siirekli
degisen bir ortamda ayakta kalabilmeleri mali ve teknolojik sermayeleri kadar insan
sermayelerinin de etkin kullanimina bagli olmaktadir. Yogun rekabet ortaminda ayakta
kalmay1 basaran isletmeler genellikle, giiclii sirket felsefesi ve stratejileri olan 6zgiirce

diisiinen ve hareket eden elemanlarca uygulanan bir 6rgiit kiiltliriiniin tirtiniidiir.

Yeni ydnetim anlayismin en dnemli unsuru insandir. Kiiresel diinyada IKY *nin yeri tiim
calisanlarla stratejik is ortagi olmaktir. Cagdas IKY, insan kaynagmi daha verimli
kullanmak ve ortiilii bilgiy1 a¢ik bilgiye doniistiirmede basarili olan, yetkinliklerin temel
alindig1 kapsam genisletme faaliyetlerinde bulunmalidir. Insan kaynaklar1 yonetimleri
isletme yOnetiminin misyon, vizyon, strateji, politika ve degerleri konusunda iist
yonetimi dogrudan etkileyen ve alinacak kararlarda s6z sahibi kilan bir 6zellige sahip
olmali, isletmelerde kiiresel sirket kiiltiirii olusturacak, calisanlarin olaylara kiiresel

bakmalarini saglayarak isletmelerini kiiresel piyasaya yonlendirebilmeliler.

Gelecegin isletmelerinin basaris1 ancak degisimi goriip degisim karsisinda yeniden
yapilandirma ile degistirilen is siireclerinde yer alan biitiin ¢aligsanlar1 kapsamali, bu
kisilere islerini gelistirmek i¢cin ne yapmalar1 gerektigi sorulmali, diisiindiirtiilmeli ve

isletmenin basarisinda katkilar1 oldugu hissettirilmelidir.
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Kiiresel anlamda rekabet¢i olabilmek ve rekabet pazarinda ayakta kalabilmek igin
gercekten evrensel diisiinebilen, liderlik yapabilen ve harekete gecebilen insanlarin
gelistirilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Isletmelerin gelecegi biiyiik 6l¢iide insan
kaynaklarini nasil olusturduklarina, nasil gelistirdiklerine ve nasil yoOnettiklerine

baghdir.

Insan sermayesinin basarili bir bigimde yonetimi ancak isletmelerde insan kaynaklari
yonetimlerinin  etkin calistirilmasiyla saglanabilecektir.  Sirdiiriilebilir  rekabet
edebilirlik icin isletmeler biinyelerindeki insan kaynaklar1 yOnetimlerinin kapsam

alanini genisletmelilerdir.
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