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AZERBAYCAN ISLETMELRINDE PERSONEL
YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GECIS

Rakif FERECOV”
(Hazar Universitesi)

GIRIS

Giinilimiizde gelisen iletisim ve ulagim imkanlarinin da etkisiyle tiriin, serma-
ye ve teknolojinin kiiresel pazarlarda dolasimina paralel olarak; Azerbaycanda
da insan kaynaklar1 piyasalar1 giderek kiiresel bir nitelik kazanmaktadir. Bu ne-
denle Azerbaycanda insan kaynaklari yonetiminin isletmelerdeki yiikseliginin
ve artan dneminin igletmelerdeki stratejik degisimin bir sonucu oldugu sdylene-
bilir. Insan kaynaklar1 yonetimi metotlarinin yayginlasmasi, tekniklerinin hayata
gecirilmesi ve stratejik bir olgu olarak tanitmasi yoneticilerin uluslararasi pazar
iliskilerinin kiiresellesme trendine bir cevap niteliginde dogmasi ve biitylimesi-
dir.

Bugiin ¢ogu isletme igin finansal varliklarin hala en 6n planda geldigi bilin-
mektedir. Ancak gelecek yillarda bu isletmeler de basariy1 etkileyen en 6nemli
unsurun insan oldugu gergegini kabul etmek zorunda kalabilirler. Isletmeler ¢a-
lisanlarini, tedarik¢ilerini ve tabii ki miisterilerini memnun edebildikleri dlgiide
basaril1 olabileceklerdir. Isletmenin degerini calisanlarin nitelikleri, yarattiklart
bilgi ve entelektiiel sermaye olusturur.

Azerbaycanin ulusal veya uluslararasi alanda caligan her isletmesi insan kay-
nagi ihtiyaglarini tespit etmek, bu ihtiyaclarini karsilayacak nitelikteki personeli
istihdam etmek, elemanlarin verimliklerini artirabilmek i¢in onlar1 motive et-
mek, degisen teknoloji ve gevre sartlarina gore egitmek ve onlara licret 6demek
durumundadir. Uluslararasi isletmecilikte bu fonksiyonlar uluslararasi ¢alisma-
nin karmagiklig1 dolayisiyla bazi 6zellikler arz eder. Dolayistyla isletmelerin sa-
hip olduklari insan kaynaklarinin performanslari uygun teknikler kullanilarak
ortaya konulmasi temel aragtir.

1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

1.1. insan Kaynaklart Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

20. yiizyilin 6zellikle son 20 yili is diinyasinda biiyiik ve radikal degismelere
sahne olmustur. Bu donemde meydana gelen degisimlerin belki de en anlamlisi,
insana bakis agisinda yasanan zihniyet degisimidir. Yiizyilin basinda, diger gir-
dilerle es diizeyde tutulan “pasif” insan, yiizyilin son yillarinda bilgi ¢agim ya-
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sayan toplumlarda aktif insan olarak, her alanda merkezi bir 6neme sahip hale
gelmistir?,

Isletmede personel yonetimine ilgi Bati iilkelerindeki sanayilesme hareketi
ile paralel bir gelisme gostermistir. Bu gelismeler Avrupa iilkelerine kiyasla
A.B.D.” de daha 6nce baglamisti. 1786’da Philadephia basim is¢ilerinin iicret
artist i¢in ilk grevi gergeklestirmesi, 1794’te ilk kar paylagimi planinin Ameri-
ka’da bir igletme tarafindan uygulamaya konulmasi ve birtakim galigma yagami-
m diizenleyici yasalarin ¢ikartilmas: bu erken gelismelere drnektir. Ingiltere’de
ise 1800’lerin ilk yarisinda c¢alisanlara yonelik birtakim uygulamalar olmasina
karsin, esas gelismeler 1850°de Londra’da agilan sanayi sergisinden sonraki do-
nemde olmustur?,

[k zamanlarda personel yonetimi her boliim yoneticisinin sorumlulugunday-
di. Ama ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi gibi az sayida
islevi kapsiyordu. Daha sonralar1 biiyliyen fabrikalarin artan sayidaki iscileri ile
istedikleri gibi yakin kigisel iliski kurmanin gii¢lestigini goren bazi sosyal biling
sahibi isverenler, A.B.D.” de Amerikan Sosyal Hizmetler Enstitiisii tarafindan
Onerilen ve ilk uzmanlagmis personel gorevlerinden birini olusturan “sosyal hiz-
met gorevlisi” fikrini 1889’da uygulamaya baslamistir. Ingiltere’de ilk sosyal
hizmet gorevlisi ¢alisanlarla iligkilerde yenilikleri uygulamada 6ncii konumda
olan Rowntrees isletmeinde 1896°da ise baslamustir. Ingiltere’de 1913’te Sosyal
Hizmet Gorevlileri Dernegi kurulmus ve 1916’da kadin veya genglerin ¢aligti-
rildig1 ulusal fabrikalarda sosyal hizmet gérevlisi atanmasit zorunlu hale gelmis-
tirs.

Taylor’un 1881°de baslattigi ve 1914°te bir kongrede ¢ok sayida kisiye agik-
lama imkani1 tanidig1 bilimsel yonetim ve H. Miinsterberg’in kitabinin yayinlan-
masi1 personel uygulamalarini etkilemistir. Bu arada 1917°de Personel idaresi
konulu ilk kitabin yaymlanmasi ve Hawtorne Arastirmalari o dénemde insan
kaynaklar1 yOnetiminin gelismesine katkida bulunmus oOnemli olaylardir.
1.Diinya Savas1 personel se¢ciminde test kullaniminin yayginlagsmasina yol agtig
gibi, 2.Diinya Savagi da insan kaynaklar1 yonetiminde egitim programlarini 6n
plana ¢ikarmistir. 1930°1u yillarda insan kaynaklar1 yonetimi alaninda gerek ku-
rumsal ve gerek uygulamali alanda goriilen gelismeler (Performans degerleme,
Ucret yonetimi ve isgi-igveren iliskileri dahil), 2.Diinya Savasinda isgiiciiniin
tam kapasite ile kullanilmasi ihtiyact hizli bir sekilde artmigtir. 1940’11 yillarda
A.B.D.” de egitim, istihdam, sigorta gibi konularda uzman elemanlar1 bulunan
“personel yoneticisi” kavrammin yerlestigi goriilmektedir. ingiltere’de bu

*Hazar Universitesi Tiirk Diinyast Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogretim {iyesi, “Bank of
Baku” Insan Kaynaklar1 Yénetimi Miidiirii (Tiirkiye Dumlupinar Universiteti Isletme Doktoru).
L DUREN Zeynep, 2000°li Yillarda Yénetim, Alfa Yay. NO:692, istanbul, 2000, s.108.
2BAYSAL Aysen Can, Cahsma Yasaminda insan, Avciol Yay. NO:225, Istanbul, 1992, s.59.
3 BAYSAL, s5.59-60.
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gelismelerin sonucunda 1946’da Calisma Yonetimi Enstitlisii’niin ismi Personel
Yonetimi Enstitiisii’ne doniismiistiir®.

D. McGregor’un 1960 yilinda yayinlanan ve hizla temel referans niteligi ka-
zanan “Orgiitlerin Beseri Yonii” isimli kitabinda gelistirdigi Y Teorisi, giinii-
muzde olgunlasan insan kaynaklar1 yonetiminin temel ¢ercevesini olusturmakta
ve bugiin yasanilanlar1 30-40 y1l 6nce gdrmiis olmasi bakimindan ¢ok biiyiik de-
ger tasimaktadir®.

Insan kaynaklar1 yonetiminin, bireyi ait oldugu 6rgiite edilgen bir faktér ola-
rak uymasi gereken ve verimliligin ancak isboliimii ve siki denetimle saglanabi-
lecegini vurgulayan dar kapsamliligi, 1970’lerde biraz gelisme gostermisse de,
bireyin biitlinligiine sayginin énemi ancak, 1980’lerde yavas-yavas olgunlasan
ve deger kazanan bir yonetsel yaklasim haline gelmeye baglayabilmistir. Yone-
tim ve yonetici kavramlar yerine, liderlik yaklasimi benimsenmis ve insanin
toplumsal ve bireysel ihtiyaglarina saygi on plana ¢ikmistir. Japonya’da elde
edilen basarilar, Toplam Kalite Anlayis1 ve katilimci yonetim uygulamalari,
1980’11 ve 1990’1 yillarda, insan kaynaklarinin siradan bir {iretim girdisi olma-
digini, tam tersine, isletme performansinin ve basarist temel unsuru hatta tek
kaynagi oldugu bilincini gelistirmektedir®.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, insana verilen degeri vurgulayan, in-
sani stratejik oneme sahip kilarak onu; diisiinen, hayal eden, yorumlayan ve ya-
ratan ayricalikli bir unsur olarak degerlendiren bir fonksiyon haline gelmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin i¢ dinamigi kavrammm 6n plana
cikarmistir. Buna gore, basarili yonetim temel i¢ dinamik kaynagi olan insan
unsurunu hedefler dogrultusunda hareketlendiren ve biitiinlestiren yonetimdir’.

1.2. Insan Kaynaklar Yonetiminin Tanimi

“Insan kaynaklar1 terimi bir 6rgiitte, en {ist ydneticiden en alt kademedeki ni-
teliksiz iggorene kadar tiim ¢alisanlar1 kapsar. Bu terim orgiitiin biinyesinde bu-
lunan isgiiciinii kapsadig1 gibi orgiitiin disinda bulunan ve potansiyel olarak ya-
rarlanilabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir. Giinlimiizde bir orgiitiin, diger
maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar1 yeterli etkenli-
ge sahip degilse basar1 olasilig1 diisiik olacaktir”. “Insan kaynaklar yonetimi;
herhangi bir orgiitsel ve gevresel ortamda insan kaynaklarinin 6rgiite, bireye ve
cevreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken yonetilmesini sagla-

yan bir iglev ve ¢aligmalarm tiimii olarak tanimlanabilir” 8,

4 BAYSAL, s.60

5 DUREN, s.113.

6 DUREN, s.110-111.

"DUREN, s.114

8 KAYNAK Tugray, ADAL Z., ATAAY i., UYARGIL C., SADULLAH O., ACAR A. C.,
OZCELIK O., DUNDAR G., ULUHAN R., insan Kaynaklar Yonetimi, I.U.LF.II1.EAY.V.
Yay. NO:7, Istanbul, 2000, s. 15.
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Isletmeler icin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdirilmis tanimla-
masinin Gtesinde bir seyler ifade etmeye baslamistir. Esas itibariyle, rekabet
stratejileri, dengeli iicret politikasi ve verimlilik iligkisini asarak; yiiksek tiretim
kalitesi, iiriin ¢esitlemesi, yaraticilik ve pazarda hizli hareket edebilme gibi yeni
konular1 kapsamaya baslamigtir. Boylece, yeni rekabet anlayisi insan kaynaklari
politika ve uygulamalarinda 6nemli bir organizasyonel degisimi de beraberinde
getirmistir®.

Bu noktada isletmelerin basarili 6rgiitsel yasam evreleri gecirmelerinin, insa-
nin artan dneminin dikkate alinmasi sartina bagh oldugu gériilmektedir. Islet-
melerin artan rekabet ortaminda basariyr hedeflemeleri agisindan "insan"
faktoriinlin g6zden kagirilmamasi diigiincesi ¢aligma hayatinda 6zellikle son yil-
larda kabul gormiis ve bu diisiince isletmelerin misyon ve vizyon gibi temel or-
giit kiiltiirii unsurlarinda yer almistir. Insanin, psiko-sosyal bir varlik olmasi (bi-
reyin duygu ve diisiinceleri ile bir biitiin oldugu dikkate alinirsa) igletme faktor-
leri iginde dogal olarak farkli bir yere ve 6neme sahip oldugu tartisilmaz bir ger-
cektir. Bu diisiince dogrultusunda orgiitlerdeki insan kaynaginin yonetimi de ay-
r1 bir dnem tagimaktadir. Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen asamada,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini
ve isletmelerde ¢alisan insan kaynagina daha fazla yatirim yapilmasin gerekli
kilan politikalarin benimsenmesini desteklemektedir'®,

Insan Kaynaklar1 Yénetimi; "Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin ge-
rekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi,
egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir"*. Ge-
nel anlamda Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin, insana odaklanmus, calisanlarin
iliskilerini yonetsel bir yapi iginde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun ¢alisan poli-
tikalarin1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi géren
bir fonksiyona sahip bulundugu sdylenebilir. Bu tanimlar 1s13inda Insan Kay-
naklart Yonetimi, insan faktoriiniin isletme hedefleri dogrultusunda en iyi
sekilde yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi seklinde ifade edilebilir.
“Insan Kaynaklar1 Y&netimi iizerinde tartisilan dort dnemli bakis acist bulun-
maktadir. Bunlar, insan Kaynaklar1 Yénetiminin stratejik, gelismeye miisait, ye-
niden yapilanan ve birlestirici oldugudur?,

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ne yaptiklarini
yada ne yapmalari gerektigini agiklayan bir alandir. Amaglara ulasmak i¢in in-
san kaynaklar1 departmani; gerekli sayidaki ve vasiftaki insani bulur, gelistirir,

9 BUYUKUSLU Ali Riza, "Tiirkiye'de insan Kaynaklar1 Y®6netimi ve Gelisimine Kritik Bir
Yaklagim", MESS Mercek Dergisi, Ekim 1998, s. 11.

10 STOREY John ve SISSON Keith, Managing Human Resources and Industrial Relations,
Open University Press, 1993, s. 1.

1 http://www.isguc.org/askin5.htm (21 nisan 2002).

12 BUYUKUSLU Ali Riza, Globalizasyon Boyutunda insan Kaynaklar1 Yénetimi, Der Yay.
NO:240, Istanbul, 1998, s. 83.
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faydali hale getirir, degerlendirir ve isletmede tutar®®, YOnetim strecinin evren-
sel boyutlar1 planlama, orgiitleme, yiiriitme, denetim, koordinasyon ve egitim
fonksiyonlari ile gergeklesir. Bu fonksiyonlar bir yonetsel sistemin alt sis-temle-
rini olusturur ve birbirlerine bagli olarak ve karsilikli etkilesim iginde y6netsel
biittine hizmet eder“.

2. insan Kaynaklar1 Yénetimine Gecisi Hizlandiran Unsurlar

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢esitli etkenler sonucu ortaya ¢ikan, alisilmis per-
sonel y&netiminin kapsadigindan farkli kavramlari igeren bir olgudur. Isim ola-
rak insan kaynaklar1 daha 1950°li yillarda ortaya atilmistir. Ornegin Amerika’da
yaymlanan Human Resource Management dergisi 1960 yilinda yaym hayatina
girmistir; ancak yaygin bir sekilde isletmelerdeki ¢alisanlarin yonetimini temsil
eden bir olgu sekline donilismesi daha yakin yillara rastlamaktadir. Toplumdaki
ve rekabet ortamindaki degisikliklere cevap verebilmek iizere ilk kez 1981°de
Harvard Bussiness Shool’da “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” adi altinda yeni bir
ders agilmistir. Diinyanin 6nde gelen bu isletmecilik okulunun temel dersleri
arasia bu dersin eklenmesi, bu alandaki bilgi ve becerilerde kaydedilen degi-
sikliklerin boyutunun bir gostergesidir®®.

Son donemlerde baslayan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, geleneksel
“personel yonetimi” anlayisinin uygulamadaki insan1 algilama, anlama, yorum-
lamadaki yetersizligine son koymustur. Insan kaynaklar1 yonetimi, kisa siirede
bir meslek alani olarak benimsenmistir. Geleneksel personel yoneticileri bile
kendilerini insan kaynagi departmani yoneticisi, sefi ya da miidiirii olarak tak-
dim ederken yakaladiklar1 degisim ¢izgisini vurgulamaya ¢aligtyorlardi®®,

Son donemde isletmeler i¢in 6nemi gittikge artan insangiiciiyle ilgili calis-
malarda kimi zaman personel yonetimi, kimi zaman de insan kaynaklari yoneti-
mi gibi kavramlar kullanilmakta ve bu durum bazen karmasaya neden olmakta-
dir. Bu kavramlarin tanimlanmasina gosterilen farkli yaklasimlar, ayni zamanda
iceriklerine ve uygulamalarina gosterilen farkli yaklagimlarin da temelini olus-
turur’,

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlam-
da bir gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklari
yOnetimi yaklasimina gegisi hizlandiran ¢ok sayida faktdr bulunmaktadir. Bu

18 BUYUKUSLU, s. 90.

14 SABUNCUOGLU Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yénetimi, s.20.; EDITION Fourth, Human
Resources and Personel Management, McGraw-Hill, inc.New York, 1993, p.22.

15 BAYSAL, s.64.

16 ACIKALIN Aytac, insan Kaynagimin Yénetimi Gelistirilmesi, Pegem Yaymlari, Ankara,
1999, s.9.

17 AKYUZ Omer Faruk, Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi, Sistem
Yay. NO:279, istanbul, 2001, ss.54-55.
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faktorler arasinda kiiresellesme ve rekabet, isgiictiniin yapisal degisimi, yonetim
ve Uretim modellerindeki degisimler sayilabilir. Insan Kaynaklar1 Y6netimi'ne
gecisi hizlandiran nedenleri bir diger bakis agisina gore yine 4 baslik altinda in-
celemek mimkindur®e,

a) Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (teknoloji, otomasyon gibi ge-

lismeler isgiiciine olan ihtiyacin olusmasina yol agmustir),

b) Verimliligin 6nem kazanmasi (tatmin diizeyi diisiik, basar1 giidiisii diisiik

bir isgiiciiniin verimli olmasi1 beklenemez),

¢) Degisimler (Yonetim ve Uretim),

d) Isgiiciindeki olumsuzluklar1 etkileyen diger faktorler (verimsizlik,

yabancilagma, tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmast).

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerdeki ¢alisanlarin isletmeye katkilarim en
st diizeye ¢ikaracak sekilde gelistirilip, isletmeyle biitiinlestirilmesini esas al-
maktadir. Isletmelerin gevrelerinde ve iglerinde meydana gelen bu degisiklikler,
calisanlarin yonetim ile ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavram-
larinin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklari yonetimi adi altinda yeni bir dizi
kavramlarin ortaya ¢ikmasia neden olmustur?®.

2.1. Isletme Dist Degisimler

Isletmeler siirekli olarak cevrelerinde meydana gelen degisimlere uyum sag-
lamak zorundadirlar. Insan kaynaklari yonetimi yaklasimina gegisi hizlandiran
isletme dis1 ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerin bir kismi kisa do-
nemde bir kismi ise uzun donemde ortaya ¢ikmaktadir.

2.1.1. Kiiresellesme ve Rekabet Giicl

1970 ve 1980'li yillarda hizla etkisini hissettiren kiiresellesme (globallesme)
olgusu, pek ¢ok alana yayilmis bir etkinligi simgelemektedir. Ayrica bu kavram,
20.yy’1n son ¢eyreginde iizerinde en ¢ok tartisilan konu olmustur. Ozellikle {ire-
tim ve yonetim modellerinin ¢ok farkli nedenlere bagl olarak yasadiklar1 degi-
sim evresi, kiiresellesme kavraminin daha ¢ok telaffuz edilmesine yol agmustir.
Uluslararas1 sistem ve yonetim modelleri, heniiz tamamlanmamis bir degisim
yasamaktadir. Yasadigimiz degisim siirecinin nasil sonuglanacagi ve nerede du-
racagini tahmin etmek oldukga gii¢ bir gorevdir. Kiiresellesme ya da globalizas-
yon olgusu da, bu degisimin bir {iriiniidiir’®>. Genel anlamda kiiresellesmeyi
zorunlu hale getiren gelismeler; telekomiinikasyon, daha ucuz, daha iyi, daha
guvenilir ulasim, ticari liberalizm, genisleyen ithalat, ihracat ve iiretimin parga-
lanmasidir?t. Dolayisiyla kiiresellesme kavraminda etkili olan bir diger faktor

1BKAYNAK, s5.16-18.

19 BAYSAL, s.64.

20 BUYUKUSLU Ali Riza, “Sendikalar Kiiresellesmeye Dayanabilir mi?” , Tktisat Dergisi,
Mayis 1998, s.47.

2L YORGUN Sayim, “Kiiresellesme Siirecinde Sendikalar”’, MESS Mercek, Ekim 1998, s.17.
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olarak teknolojide meydana gelen gelismeler belirtilebilir. Teknoloji ile birlikte
"insan" kavrami daha da 6nem kazanmistir. CUnki teknolojiyi Ureten de kulla-
nan da insandir. Bir diger ifade ile, farklilik yaratacak unsur teknolojiyi etkin
kullanacak olan insan unsurudur??. Bu nedenle "insan"a yatirim yapilmal, yet-
Kilendirilmesi ve motive edilmesi saglanmalidir. Kiiresellesme, isletmelerin
uluslararasilagsmalarina, diinya pazarlarinda basar1 yakalamayi hedeflemeyi
amagclamaktaydi. Bu amag icin orgiitler yonetim anlayisinda da gelismelere agik
politikalar izlemislerdir. Bu gelismenin iiriinii olarak "insan odakli yonetim" an-
layisin1 somut bir sonug olarak algilamak miimkiindiir?,

2.1.2. Yonetim ve Uretim Modellerindeki Degisimler

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve rekabet gibi kavramlar, yonetim ve
Uretim modellerinde 6nemli degisikliklere yol agmistir. Ozellikle teknolojik ge-
lismeler, iiretim modelinde dnemli degisiklige imkan tanimistir. Fordist iiretim
modeli olarak bilinen kitle {iretimi, teknolojinin sundugu imkanlarla "esnek"
Uretime doniigsmiistiir. Daha kisa siirede daha ucuza standartlasmis iiriiniin aksi-
ne miisterilerin istek ve taleplerine uygun iiretim gerceklestirilebilmektedir. Yi-
ne bununla birlikte isin 6rgiitlenmesinde ve istihdam sekillerinde meydana ge-
len degisiklikler (isgiicii agisindan, zaman ve mekan kavraminin deger yitirme-
si) gerek Uretimin gerekse yonetimin farklilasmasini zorlamaktadir. Bu noktada
klasik yonetim anlayiginin bireyin yonetiminde basarili olmasi beklenemez. Do-
layisiyla iiretim ve yonetim alanindaki degisimler yepyeni modellerin gelig-me-
sine yol agmustir. Bu gelismeler bir biitiin olarak degerlendirildiginde pek ¢ok
faktoriin kendi aralarinda birbirleri ile etkilesim igerisinde olduklari ve her biri-
sinin énemli diizeyde "Insan Kaynaklar1 Yonetimi"nin gelisiminde katkilarinin
oldugunu gérmek miimkiin olacaktir®,

2.1.3. Teknolojik Degisimler

Artan rekabet kosullari, iiretim metotlarindaki degisim ve organizasyonlarin
yeniden yapilanmasi beraberinde teknolojik degisimi de giindeme getirmistir.
Bu ise dolayli olarak organizasyondaki hayati ve is¢i-igveren iliskilerini etkile-
mistir. Bdylece organizasyonel degisim ile teknolojik degisim arasinda direkt
baglantilar gerceklesmeye baslarken bu iliskinin gelisimi ayn1 zamanda isletme
bazinda insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinda belirli sekilde etkilemistir®.

Teknolojide kayit edilen yenilikler isletmelerdeki islerin ve o islerin yapil-
masi i¢in gerekli becerilerin degisimine neden olmaktadir. Teknolojide dnemli

22 SELAMOGLU Ahmet, "insan Kaynaklar1 Yoénetimi ve Endiistri iliskilerinin Zenginligi", TISK
isveren Dergisi, S:10, Temmuz 2000, s.14.
23 http://www.isguc.org/askin5.htm (21 nisan 2002).

2 http://www.isguc.org/askin5 htm (21 nisan 2002).
%5 KUTAL Giilten, BUYUKUSLU Ali Rza, Endiistri iliskileri Boyutunda Cok Uluslu

isletmeler ve insan Kaynag Yénetimi, Der Yay. NO:190, Istanbul, 1996, s.166.
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degisim otomasyondur?®. Son yillarda organizasyonlardaki degisime paralel ola-
rak “yeni teknoloji” kavrami yogun sekilde tartisilmaya baglanmistir. Esas itiba-
riyle, yeni teknolojilerden kasit; sayisal olarak kontrol edilebilen makine aletleri
teknolojisi, bilgisayar kontrolii makine aletleri, sanayi robotlar1 ve esnek imalat
sistemine dayali teknolojidir. Bunlarin hepsi “ileri imalat teknolojileri” olarak
degerlendirilebilir. Bu teknolojilerin ¢ogunun temeli mikro elektronik alaninda-
ki gelismelere dayanmaktadir?’.

Genel olarak son yillarda yayginlasan yeni teknolojilerin uygulanmasi insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarini dogrudan etkilemistir. Isin yeniden yapilan-
masi ile birlikte takim ¢aligmalari giindeme gelmis ve ¢alisanlarin katilim prog-
ramlan teknolojik gelismenin gerekli bir araci olarak goriilmiistiir. Teknolojik
gelismeler paralelinde yeni teknolojilerin uygulanmasinda iscilerin onayinin
alimmas ihtiyacini artirmis bu da dolayli olarak ¢aliganlarin igyerinde yonetim
kararlarin1 sendika yoluyla veya direkt komiinikasyonla artirma imkaninin ge-
listirilmesine sebep olmustur?,

2.1.4. Ekonomik Degisimler

Ozellikle A.B.D.” de ekonomi alaninda isletmeleri en ¢ok etkileyen de-
gisimlerin basinda verimlilikte azalma ve enflasyon etkileridir. Uluslar arasi re-
kabet ve 6zellikle Japon firmalarinin verimlilik alanindaki basarilari, isletmeleri
insan kaynaklarinin daha etkin nasil kullanilabilecegi sorusuna itmistir. Ust yo-
neticisinden en alt calisanina kadar tiim elemanlar1 daha yaratici, daha etkin,
maliyete ve kaliteye dikkat eden elemanlara doniistiiriilebilmenin sirlari arasti-
rilmaktadir. Ayrica is piyasasindaki egilimlerde karsilastiklari donemsel degi-
siklikler isletmeleri bu degisimlere uyum sorunu ile bas basa birakmistir. Or-ne-
gin, bliylime hizinin yavaslamasi, bazi piyasalarin kiiciilmesi ile potansiyeli
yiksek calisanlara ilerleme imkanlarinin sinirlanmasi ve uzun dénem ¢alisanla-
rina ig glivencesi saglama imkanlarinin azalmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikmis-

tir?®.

2.1.5. Demografik Degisimler

Calisanlarin demografik 6zelliklerinin baslicalar1 egitim diizeyi, yas, 1rk, cin-
si-yet, emek giicline katilanlarin yiizdesi gibi 6zelliklerdir. Bu 6zelliklerdeki de-
gisim uzun dénemde ortaya ¢iktig1 ve Olgiilebildigi i¢in 6nceden bilinmektedir.
Bu degisimlere gore insan kaynaklar1 yonetiminin 6nlem almasi s6z konusudur.
Calisan niifus i¢in en yiiksek say1 tutan 25-44 yas grubu daha iyi pozisyonlar
icin kendi yasitlar ile yarig halinde oldugundan, insan kaynaklar: yoneticileri-
nin bu kisiler arasindan daha iyi se¢im yapma yollar1 aramalar1 gerekmektedir.

% BAYSAL, s.65.
2T KUTAL, s5.166-167.
28 KUTAL, s.174.
2 BAYSAL, s.65.



Azerbaycan Isletmelerinde Personel Yonetiminden insan Kaynaklari... 9

Degismekte olan bir baska demografik 6zellik egitim diizeyinin yiikselmesidir.
Ilerleme imkanindan yoksun olan ¢aliganlara is yasami kalitesini artirici 6nlem-

ler almak insan kaynaklar1 yonetiminin gérevi olacaktir®,

2.1.6. Kiiltiirel Degisimler

Kdltdr, 6rgut icindeki giigleri birbirine baglayan, tanimlayan, giiclendirmeye
yardim eden ve hiyerarsideki rolleri tutan, asagilara dogru uzanmis, yaygin bir
magnetik alan gibidir; dolayistyla kisinin, grubun ve biitiin olarak orgiitiin ve-
rimliligine etki eder®.

Kiiltiirel degisimler insanlarin tutum, inang, deger ve geleneklerinde meyda-
na gelir ve sonugta ig hayatindaki davraniglara yansir. Kiiltiirel degerlerde gori-
len bu degisiklikler ve sonuglari, isletmelerin toplumdan kopuk, istedigini yapa-
bilen ve yaptirabilen kuruluslar olmaktan ¢iktiklarini, basarili olabilmek igin en
azindan yakin g¢evredeki toplumla biitiinlesmeleri gerektigini gostermektedir.
Sonugta yakin ¢evrede yasayanlar gene ¢ogunlukla isletmenin ¢alisanlaridir®,

2.2. Isletme I¢i Degisimler

Dis ¢evre degisimleri isletmelerin iginde de bir takim degismelere yol agmis-
tir. Politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlerin hiz1 igletmeleri dis ¢ev-
re degisimlerine kolay ayak uydurabilmek i¢in esnek olmaya zorlamaktadir. S6-
zU edilen degisimler, ¢alisma bigimleri kosullarinda ve isgiiciiniin yapisinda da
degisiklikler yaratmaktadir. Burada agiklamaya caligilan ¢alisma sistemlerinde,
isgliciiniin yapisal degisiminde ve is ¢ehrelerindeki yenilikler isletmede calisan-
larin yonetilmesinde de yeni yaklagsimlar1 gerekli kilmigtir. Bu yeni yaklasimlari
temsil etmek {izere personel yonetimi ismi insan kaynaklari yonetimi olarak de-
gismektedir®,

2.2.1. Calisma Sistemleri

Isletmelerde degisik ¢alisma sistemleri denenmektedir. Eski ¢alisma sistemi
modeli ile yeni ¢aligma sistemi modeli karsilagtirildiginda, degisen ¢aligma sis-
temlerinin yeni 6zelliklerini anlamak daha kolay olacaktir. Eski sistem gelenek-
sel Taylor’un ilkelerini esas almistir ve genelde halihazirda egemen galigma sis-
temidir. Calisanlar dar bir ¢ergeve ile igerigi sinirlanmis isler yapmakta ve terfi
veya transfer s6z konusu olmadig siirece islerinde kalmaktadirlar. Ucret yapi-
lan isin tiiriine gore belirlenmistir ve bazen bireysel performansa gore farkli ola-
bilir. Calisan yakin gozetim altindadir ve performansi dogrudan gozetimcisi ta-
rafindan degerlendirilir. Bireyler belirli kurallara gére fazla mesai yaparlar veya

30 BAYSAL, s.66.

31 GUMUS Mustafa, Yonetimde Basari i¢in Altin Kurallar, Alfa Yay. NO:271, Istanbul, 1999,
s.254.

32 BAYSAL, s5.68-69.

33 BAYSAL, s5.69-73.
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gecici olarak baska ise nakledilirler. Calisanin kariyeri belli bir iste uzmanlas-
maktir, onun 6tesinde beceri gelistirme imkani yoktur. Hiyerarsik diizeni pekis-
tirmek igin statii sembolleri kullanilir ve galigsanlarin ¢ok az konuda s6z hakki
vardir®,

2.2.2. Isgiiciiniin Yapisal Degisimi

Teknolojik gelismelere bagl olarak 1970'li yillardan itibaren isgiiciiniin ya-
pisinda da degisimin ve gelisimin yasandigini sdylemek miimkiindiir. Ozellikle
"mavi yakali" iggiicii olarak nitelendirilen beden giicline dayali ¢alisma kompo-
zisyonuna sahip isgiiciinden; daha ¢ok zihni ¢alisma potansiyelini kullanan "be-
yaz yakali" bilgi is¢isine dogru bir doniistim yasanmigtir. Bilgi ve hizmet iscile-
rinin orani gelismis tilkelerde toplam isgiiciiniin, dortte ti¢iinii rahatlikla olustu-
rur hale gelmistir®®. Bu yoniiyle, beyaz yakali kesimde hem ¢iktinin 6lgiiliip de-
gerlendirilmesi zordur, hem de verimliligin arttirilmasi i¢in daha gelismis ve so-
fistike "insan kaynaklar" uygulamalarina ihtiyag duyulmaktadir®®. Bu noktada
isgiliciiniin farklilasan yapisi, mevcut yonetim modelleri degisen yapida etkili
olamamis ve insan odakli yeni bir yonetim modellerinin gelismesini saglamistir.

2.2.3. Islerin Degisen Cehreleri

Imalat sektoriinde gesitli nedenlerle ortaya ¢ikan isgiiciindeki kisitlamalar ve
hizmet sektoriindeki gelismeler; bedensel becerilerden ¢ok diisiinsel, bilgi agir-
likl1 becerilere yonelik olan bilgi islem kullanimindaki yogun artis, piyasada
aranan is tiirleri ve dolayisi ile is gereklerini de degistirmektedir. Bu gelismelere
paralel olarak esnek galisma diizenlemeleri bireylere kendi patronlar1 olma im-
kanim da getirmektedir. Isle ilgili faaliyetlerin 6zelliklerine gore bireyler igin
degisik segenekler ortaya ¢ikmaktadir. Ekonomik alanda ortaya ¢ikan kosullar
isletmeleri isgiicii kullaniminda daha esnek yollar bulmaya zorlamgtir®.

Onceden belirlenmeyen degisimlere kisa zamanda, kolayca ve ucuz yoldan
cevap verebilecek, genisledigi kadar kolay kiigiilen, sadece isin yapilmasi igin
gerekli zaman kadar calisan, birim isgilicii maliyetinin diisiik olacagi bir ¢aligan-
lar grubu igletmelerin hedefi haline gelmistir. Bu dogrultuda isletmenin faaliyet-
leri temel ve temel olmayan faaliyetler olarak ikiye ayrilmakta ve her iki is faa-
liyeti icin degisik isgiicii grubu, yonetici, tasarimci, teknik satis elemanlari, kali-
te kontrol elemanlari, teknisyen ve el becerileri olanlar gibi tam-zamanl: kalict
elemanlardan olugmaktadir. Bu grupta egitim ve kariyer gelistirme yolu ile is-
levsel esneklik saglanmasi s6z konusudur. Ayni zamanda bu gruba giren ¢ali-
sanlarin ig giivencesi de vardir. Vasifsiz temel olmayan isler i¢in isletmenin al-

34 BAYSAL, s5.69-70.

35 BOZKURT Veysel, Enformasyon Toplumu ve Tiirkiye, Sistem Yaymcilik, Istanbul, 2000,
s.26.

3% ACAR Nesime, insan Kaynaklar1 Yonetimi, MPM Yayini, Ankara, 1999, s. 8.

ST BAYSAL, s.71.
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dig1 elemanlar tam-zamanli ancak birinci gruptaki is glivencesine sahip olmayan
Kisilerdir. Burada iglevsel esneklik ve kariyer gelistirme s6z konusu degildir, sa-
yisal esneklik esastir®,
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Summary
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT MODEL

Rakif FERECOV~
(Khazar University)

For the organizations on the route to success “human” is the real capital. The reality of being

a psycho-social entity grants a distinct place and significance to human capital among business

38 BAYSAL, s5.71-72.
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factors. Human Resource Management (HRM) as a new way of thinking is a consequence of
historical developments in management philosophy. There are numerous factors that accelerated
the transition from Personnel Management to HRM. Globalization of competition, changes in
labor structures, and developments in the models of management and production can be taken into
account among these factors. The replacement of Personnel Management with HRM occurred due
to the volatility and complexity of environmental factors and the new approaches in technology
and management science, and thus, this transition enforced the handling of human resources in a
different manner.



