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OZET

Bilgi toplumu siire¢lerinin gelisimi ve kiiresellesme etkileriyle ihtiya¢ duyulan
isgiiciiniin nitelikleri koklii bir degisiklige ugramistir. isler icin gerekli yetenek ve becerileri
belirlemek, bunlara sahip olan kisileri ise almak ve elde tutmak giiniimiizde oldukca
zorlasmustir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) calisanlarin ise yerlestirilmesinin yani sira
oryantasyon, iicretlendirme, 6zliik isleri, performans degerlendirme ve egitim gibi oldukca
genis kapsamli bir faaliyetler biitiiniinden sorumludur. Bu sebeple IK alaninda mesleki
profesyonellesmenin de 6nemi artmuistir.

Profesyonellesme bir meslegin yeterliginin gelisimine dair sosyal bir siiregtir ve
literatiirde bu konuyu ele alan ¢esitli yaklasimlar vardir. Bu yaklagimlar arasindan en bilinenler
nitelik, slire¢ ve guc yaklasimlaridir. Siire¢ yaklagimi meslegin profesyonellesebilmesi igin
tarihsel olarak belirli asamalardan gegmesi gerektigini savunurken, nitelik yaklagimina goére
meslegin profesyonel olarak tanimlanabilmesi i¢in bazi niteliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Giig yaklagimi ise profesyonel mesleklerin, ekonomik iligkilerini siirdiiriirken toplumda
olusturduklar1 giivenin 6nemini vurgulamaktadir.

Bu caliymada IKY alaninda mesleki profesyonellesme; sireg, nitelik ve gig
yaklasimlar1 agisindan incelenmistir. IKY alanindaki profesyonellesmenin belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve ilgili kesimlere iginde bulundugumuz toplumsal baglamda iKY alanimni
anlamay1 saglayacak bilgiler saglanmasi amaciyla konu, meslek niteliklerini ve tarihsel gelisim
siirecini kapsayan teorik bir cercevede ele alimmistir. Boylece bir meslek alan1 olarak IKY nin
pratikte nasil hayata gectigi, hangi niteliklere sahip oldugu ve profesyonellesme siirecinin hangi
asamasinda oldugu anlasilmaya ¢alisilmastir.

Bu amagla, Antalya’da faaliyette bulunan firmalarda gérev yapan 15 IK y&neticisinden
derinlemesine miilakatlarla elde edilen verilere dayali bir alan arastirmasi gergeklestirilmistir.
Miilakat verileri betimsel analiz teknigi ile analiz edilmistir. Elde edilen veriler egitim, etik,
sosyallesme, Ozerklik, orgiitlenme, mesruluk, kimlik, statii ve sayginlik basliklar1 altinda ele
alinmis ve katilimcilarin kendi alanlarinin mesleki profesyonellesmesini nasil yorumladiklari
degerlendirilmistir.

Arastirmanin birinci bolimiinde meslek kavrami, meslek, birey ve toplum iliskisi ile
mesleki profesyonellesmeye dair kavramsal bir ¢erceve olusturulmus ve profesyonellesme
yaklagimlar1 meslekler sosyolojisi cercevesinde ele almmustir. Ikinci bélimde IKY ve
profesyonellesme iliskisine dair mevcut literatiir sunulmustur. Ugiincii boliimde, IKY

alanindaki mesleki profesyonellesmeyi nitelik ve siire¢ yonleriyle anlamak Uzere insan
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kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlariyla yapilan goriismelerin bulgulari analiz edilmis ve
yorumlanmigtir.
Anahtar Kelimeleri: Mesleki Profesyonellesme, Meslekler Sosyolojisi, Insan

Kaynaklar1 Yo6netimi
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SUMMARY
OCCUPATIONAL PROFESSIONALIZATION: A RESEARCH IN HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT AREA

With the development of information society processes and the effects of globalization,
the qualifications of the workforce that are required have undergone a radical change.
Determining the skills and abilities that are necessary for jobs, hiring, and keeping the people
around that have them has become quite difficult today. Human Resources Management (HRM)
is the placement of employees, as well as responsible for a wide range of activities such as
orientation, remuneration, personnel affairs, performance evaluation and training. For this
reason, the importance of occupational professionalization in the field of HR has also increased.

Professionalization is a social process for the development of the competence of a
profession, and several approaches in the literature address this issue. The best-knowns of these
approaches are quality, process and power approaches. The process approach argues that for
the profession to become professional it must historically go through certain stages, while
according to the qualification approach, the profession must have some qualifications to be
defined as professional. The power approach, on the other hand, emphasizes the importance of
the trust that professional professions create in society while maintaining their economic
relations.

In this study, occupational professionalization in the field of HRM was studied in terms
of process, quality and power approaches. In the social context we live in, the subject has been
discussed in a theoretical framework covering professional competencies and historical
development in order to identify, evaluate and provide information that will enable them to
understand the field of HRM. Thus, as a professional field, it has been tried to understand how
HRM has been implemented in practice, what qualities it has, and at what stage of the
professionalization process.

For this purpose, a field study was conducted based on data obtained through in-depth
interviews from 15 HR managers working in companies operating in Antalya. Interview data
were analyzed using the descriptive analysis technique. The data obtained were handled under
the headings of education, ethics, socialization, autonomy, organization, legitimacy, identity,
status and prestige, and how the participants interpreted the professional professionalization of
their field was evaluated.

In the first part of the research, a conceptual framework was created about the concept

of the profession, the relationship between profession, individual, and society, as well as
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occupational professionalization, and approaches to professionalization were discussed within
the framework of the sociology of professions. In the second section, available literature on the
relationship between HRM and professionalization is presented. In the third chapter, the
findings of the interviews with human resources managers and specialist were analyzed and
interpreted in order to understand occupational professionalization in the field of HRM in terms
of quality and process aspects.

Keywords: Occupational Professionalization, Sociology Of Professions, Human

Resources Management



ONSOZ

IKYY alanindaki profesyonellesmenin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve ilgili kesimlere
icinde bulundugumuz toplumsal baglamda IKY alanmini anlamayi saglayacak bilgiler
saglanmasi amaciyla, bir meslek alani olarak IKY’nin pratikte nasil hayata gectigi, hangi
niteliklere sahip oldugu ve profesyonellesme siirecinin hangi asamasinda oldugu anlasilmaya
calistlmistir. Bu ¢alismada IKY alaninin mesleki profesyonellesmesi; meslek nitelikleri,
tarihsel gelisim siiregleri ve gii¢ yaklasimi agisindan incelenmistir.

Arastirmanin birinci bolimiinde meslek kavrami, meslek, birey ve toplum iliskisi ile
mesleki profesyonellesmeye dair kavramsal bir ger¢eve olusturulmus ve profesyonellesme
yaklasimlar1 meslekler sosyolojisi ¢er¢evesinde ele alinmistir. Tkinci boliimde insan kaynaklari
yonetimi ve profesyonellesme iliskisine dair mevcut literatiir sunulmustur. Ugiincii bolimde,
IKY alanindaki mesleki profesyonellesmeyi nitelik, siire¢ ve giic yonleriyle anlamak tizere
miilakat verileri betimsel analiz teknigi ile analiz edilmistir. 15 insan kaynaklar1 yoneticisi ile
yapilan goriismelerin bulgulari dogrultusunda meslek mensuplarinin alanlarinin mesleki
profesyonelligini nasil tarif ettikleri agiklanmais, analiz edilmis ve yorumlanmaistir.

Oncelikle tez yazma siirecimin baslangicindan bitimine kadar her asamasinda bana
yardimci olan yonlendirmeleri ve destekleri i¢in danisman hocam Sayin Dog¢. Dr. Beyhan
AKSOY'a en igten tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica tiim egitim hayatim boyunca maddi ve
manevi desteklerini benden esirgemeyen basta annem ve babam olmak tizere degerli aileme

tiim kalbimle tesekkiir ederim.

Ashihan ERTUGRUL



GIRIS

Yasami idame ettirebilmek ve daha iy1 hale getirebilmek i¢in yeni seylerle ilgilenme ve
{iretme cabas, insanhigin kendisi kadar eskidir. insanlar, ¢evrelerini yasanabilir kilip ilerlerken,
yeni kurumlar insa etmis ve aralarindaki etkilesimler karmasiklastik¢a isboliimii ¢esitlenmis,
bu da bir¢ok meslek grubunun ortaya ¢ikmasina yol agmastir.

Meslek; bireye maddi kazang saglamasinin yani sira statii, 6zerklik ve gii¢ sahibi olma
avantajlar1 saglar. Yerine getirdigi gérev ve sorumluluklari ile verdigi hizmetin sonucunda, bir
seyler elde etmis olma duygusu kisiye manevi tatmin saglarken kendi kimligini tanimlama
stirecinde de rol oynar. Meslek ve meslegi icra edenlerin 6nem ve statilerinin belirlenmesi
toplumsal bir meseledir. Bir toplumda bir meslege olan yaygm bakis ag¢iSi, zamanin
ihtiyaclarinin ~ karsilanmasma gore degisiklik arz edebilir. Bu bakimdan meslegin
degerlendirilmesi, toplumsal ve zamansal bir mesele olarak degisim gosterebilmektedir.

Mesleki profesyonellik, bir meslegin mensuplarinin o meslegin kontroliine ne 6lciide
sahip olduklarint gosteren bir degerlendirme olarak ifade edilebilir. Ayrica mesleki
profesyonellik meslegin sundugu hizmetten faydalananlarin ve isverenlerin giivenini
kazanmay1 igeren bir siire¢ ve sdylem olarak, meslek mensuplar: tarafindan hayata gegirilir ve
bazen de ¢esitli kurumlar tarafindan kontrol edilir.

Bir meslek profesyonellestik¢e diger meslek mensuplarinin ya da faaliyet gosterilen
alandaki etkili diger aktorlerin elestiri ya da miidahalelerine daha az maruz kalmaktadir.
Profesyonel bir meslege sahip olan birey isinde daha 6zerk, mesleki anlamda daha giiclii ve
maddi ve manevi ddiiller bakimindan da daha tatmin edici bir konumda olacaktir. Bu da mesleki
profesyonellesmenin 6nemini ve profesyonellesmenin meslekler agisindan neden istendik bir
sey oldugunu ortaya koymaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), teknolojik, ekonomik ve toplumsal gelismelerin bir
sonucu olan modern o6rgutsel yasamin gerekleri ile ortaya ¢ikan meslek alanlarindan biridir.
Giiniimiizde rekabetin artmas1 ve teknolojik ilerlemenin hiz kazanmasiyla birlikte 1KY nin
onemi giderek deger kazanmaktadir. IKY &rgiitsel amaglar1 gerceklestirmek {izere personel
planlama, ise alma ve yerlestirme, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme ve
calisanlarin verimliligini artirma ile iligkili politikalar gelistirme ve uygulama stirecidir.

Meslegin profesyonellesmesi hakkinda farkli meslek gruplarinda c¢alismalar yapilmig
olmakla beraber 6zellikle, insan kaynaklar1 yonetiminin mesleki profesyonellesmesi ile ilgili

nitel alan arastirmasina dayali ¢alismalarin sayisi oldukga kisithidir. Bu bakimdan mesleki



profesyonellesme ve IKY alanmin profesyonelligi hakkinda alan arastirmasima dayali 6zgiin bir
calisma olma hedefiyle, bu tez 6nem arz etmektedir.

Tezin birinci boliimiinde meslek kavrami, meslek, birey ve toplum iligkisi ile mesleki
profesyonellesmeye dair kavramsal bir ¢erceve sunulmus ve profesyonellesme olgusu nitelik,
surec ve gu¢ yaklasimlar ile ele alinmistir.

Ikinci béliimiinde, bir uygulama alani olarak insan kaynaklar1 yonetimi kapsamma
iligkin tanimlamalar yapilmis, insan kaynaklar1 yonetiminin Tiirkiye’deki mevcut durumunun
genel bir ¢gergevesi sunulmustur. Ayrica insan kaynaklari yonetimi alaninin tarihsel gelisimine
iligkin onceki calismalara yer verilmistir.

Uciincii boliim ise ¢alismanin arastirma boliimii olup bu boliimde arastirmaya dair
yontem ve elde edilen bulgularin betimsel analizi yer almaktadir. IKY ve mesleki
profesyonellesme iliskisine 151k tutmak ve Oncelikli olarak IKY’nin gercek hayatta nasil
uygulandigii anlayarak meslegin hangi niteliklere sahip oldugunun ve profesyonellesme
stirecinin anlagilmas1 amaciyla yapilan nitel aragtirmaya yer verilmistir. 15 insan kaynaklar1
yonetimi uzman ve yoneticisi ile yapilan derinlemesine goriismelerden elde edilen bulgular

degerlendirilerek sonuglar tartisilmistir.



BiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Meslek Kavrami, Tanimi ve Ozellikleri

Sanayi toplumlarinda mevcut ekonomik sistemin isleyisi i¢in meslekler, merkezi bir
oneme sahiptir. Meslekler toplumsal sistemin devamliligini ve toplumdaki bireylerin sosyal
statii kazanmasini saglamaktadir (Tuncer, 2010: 63). Mesleklerin hem toplum hem de birey igin
tasidig1 deger, bilhassa 1960’11 yillardan baslayarak daha fazla incelenmeye baslanmis ve alana
dair degerlendirmeler yogunlagsmustir (Karasu, 2001: 62-64). TDK’ya gore meslek; “belli bir
egitim ile kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal iiretmek, hizmet
vermek ve karsihiginda para kazanmak igin yapilan, kurallart belirlenmis is” olarak
tanimlanmustir (www.tdk.gov.tr). Tiirk Tarih Kurumu'nun Tiirkge S6zligii’nde (1983) yer alan
tanima gore meslek; “Bir kimsenin kendi hayatin1 kazanmak, gecimini saglamak i¢in segerek
kendini verdigi is ya da diisiince alanidir, ugrasidir” (TTK, 1983: 826). Tirkce Ansiklopedik
Liigat’in aciklamasina gore meslek, Arapga “siilik™ kelimesinden tiiretilmistir. Kokiine bagl
olarak “yol, gidis, ge¢cim i¢in tutan yol, sistem” gibi anlamlara gelmektedir” (Devellioglu, 2002:
627).

Mesleki egitim ve onu icra ettiimiz zaman dilimi yasantimizin 6nemli bir kismini
olusturmakta ve yasantimizi 6nemli sekilde etkilemektedir. O halde meslek yalnizca mal ve
hizmet iiretimi sonucu para kazanma kapis1 olarak diisiiniilmemelidir ¢iinkii bir meslege sahip
her bireyin edindigi tecriibeler, kisinin kendisini oldugu kadar meslegini de gelistirmektedir.
Meslek mensuplariin gerceklestirdigi her ilerleme meslegin toplum igindeki algilanisini da
olumlu ydnde etkileyecektir.

“Meslek”, “ugras” ve “is” kavramlar, giinlik yasamda siklikla birbirlerinin yerine
kullanildigindan kavramlar arasindaki farkliliklar belirsizlesmektedir. Ancak Barley (1996:

413), baz1 ozellikler tanimlayarak Tablo 1.1.’de sunulan kavramsal ¢er¢eveye ulasmistir.



Tablo 1.1. Meslek, Ugras ve Is Kavramlarimin Ozellikleri

OZELLIK MESLEK UGRAS is
Bilgi ve Becerinin Bilgi ve beceri Bilgi ve beceri Temel bilgi ve beceri
Dogasi “esoteric” nitelikte, “esoteric”, fakat ugrasin disindakilerce
disaridan ulasilmas giic, disaridan kolayca tutuluyor
iyi korunuyor ulagilabiliyor
Etkinlik Tar0 Buyuk 6lcude analiz Buyik 6lcude analiz Buyuk 6lcude kol giiciine
gerektiren ve zihinsel gerektiren ve zihinsel, dayali

fakat kol giictine yonelik
etkinlikler de mevcut

Bi¢imsel Egitim Uzmanlasmuis lisans ya Bazilarinda tiniversite Bigimsel egitim
da lisan iistii egitim mezunu olmak zorunlu, zorunlulugu yok
bazilarinda ugras
birliklerinden alinan
dereceler yeterli

Bicimsel Ugras Orgiitleri Meslek birligi zorunlu Bazilan birlige sahip, Sendikalar yaygin ama
(lisans, belgeleme) zorunlu degil biitiin igleri kapsamiyor
Hizmet I¢i Egitim Bi¢imsel egitime gore Temel egitim bi¢imi Niteligi geregi zorunlu
ikincil konumda

Bicimsel Sertifika Zorunlu Bazilarinda zorunlu Zorunluluk yok

Girigin Denetimi Yiiksek, sinirli sayida Diisiik, kismen say1 Diisiik say1 sinirlamasi
kabul var siirlamasi var yok
Sendikalagsma Orani Diisiik Orta Yiiksek

Kaynak: Barley, (1996: 413)’ten akt. Karasu, (2001: 38).

Is, ugras ve meslek kavramlarinin her biri profesyonellesme siirecinin
tamamlanmasinda etkili olmakta ve her biri birer gelisme asamasina karsilik gelmektedir
(Albayraktaroglu, 2010: 8). Bir is zaman igerisinde bir ugras haline gelebiliyorken; bir ugras da
belli ozellikler kazanarak bir meslek haline gelebilmektedir. Bu sebeple, kavramlarin
tanimlarinda birbiri ile ¢akisan bazi 6geler bulunabilmektedir.

Tablo 1°de yer alan meslek siitununu su sekilde 6zetlemek mumkandir: Mesleki bilgi
ve beceri; gizli, 6zel nitelikte olup, disaridan ulasilmasi giigtiir ve bu bilgi ve beceri iyi
korunmaktadir. Mesleki etkinlik blyuk 6lglide analiz gerektirmekte ve zihinsel niteliktedir.
Uzmanlagsmis lisans ya da lisansilstii egitim almig olmak, meslek sahibi olmanin
gerekliliklerindendir. Meslek birligine giris zorunludur ve birlige katilim saglandiginda lisans
ve belgelendirme islemleri yapilmaktadir. Hizmet i¢i egitim; bigimsel egitime (uzmanlasmis
lisans ya da lisansiistii egitim) gore ikinci konumdadir. Bigimsel sertifikasyon zorunludur ve
meslege girisin denetimi yiiksektir fakat sinirli sayida kabul vardir. Sendikalagma orani

diistiktiir.

1.2. Meslek, Birey ve Toplum iliskisi

Insan; zihnen 6grenmeye agik, bir sorunla karsilastigi zaman ¢dziim iiretebilen,
fikirleriyle ve arzulariyla hareket edebilen, g¢evresi ile uyum saglayabilen bir varliktir ve
cevresini kendi istek ve iradesi dogrultusunda diizenleme ve degistirme ihtiyaci duyar. Dogas1

geregi karsilamast gereken birtakim temel ihtiyaglart vardir ve bireyler bu ihtiyaglari



karsilamak i¢in birtakim faaliyetlerde bulunur. Meslekler bu faaliyetlerin iliskili ve
uzmanlagmis kategoriler altinda toplanmasiyla olusurlar.

Bireyler igin meslekler biiyiik 6nem tasidigi gibi toplumun 6rgiitlenmesi, isb6limiiniin
etkinligi, toplumsal yapinin verimli bir sekilde bigimlenmesi agisindan meslek 6nemli rol
oynamaktadirlar.

Meslekler; hem teknik hem de tecriibeyle 6grenilen, kimi zaman da zimni bilgiye dayali
meslek kategorisi olarak ele alinmaktadir. Ancak meslekler arasinda boylesine sert ve keskin
bir ¢izgi c¢ekmek yerine, onlarin ortak oOzellikleri ve ortak siireglerinin goz Oniinde
bulundurulmasi tercih edilmektedir. Meslekleri kategorize etmenin bir baska yolu, riskli
toplumlardaki modern hayatin belirsizliklerinden kaynaklanan islerde mesleklerin yapisal,
mesleki ve kurumsal diizenlemelerle basa ¢ikiyor olmalarindan ge¢gmektedir. Profesyoneller
uzmanlik bilgileri ile risk degerlendirmesi yaparak, miisterilerinin karsilastiklart sorunlarla
kapsamli bir sekilde riskle basa ¢ikmalar1 i¢in ¢alismaktadirlar (Evetts, 2003: 397).

Gunumuizde meslek; psikolojik, sosyo-kiiltiirel/ekonomik degerleri ve fonksiyonlari
olan, bir¢ok bilim dallarinca 6nemli bir sosyal olgu olarak ele alinip incelenmektedir. Kisinin
bilgi, ilgi ve bagarisini kariyerine yansitmasi ile karsiliginda toplumdaki statiisiinii, prestijini ve
bunlara bagli olarak gelirini artirmasi ile bir¢ok agidan 6nem tagimaktadir (Koksalan, 1999: 3).
Meslek sahibi bir birey, sarf ettigi emegine karsilik maddi yoniinii; bireysel, psikolojik ve
toplumsal ihtiyaglarini karsilayarak da manevi yoniinii beslemektedir.

Bir meslege sahip olmak, kisiye kendini bir gruba ait hissetmek, giivence altinda olmak,
bagimsiz ve taninir olmak gibi nitelikler kazandirir. Boylelikle kisi kendini gergeklestirme ve
doyuma ulasma imkéan1 bulur. Insanlar her zaman ekonomik gelir elde etmek icin ¢alismazlar.
Bunun yaninda kisiler kendilerine daha fazla doyum saglayacak ancak daha az gelir elde
edecekleri meslekleri de tercih edebilirler. Boyle bir anlayisla ¢alisan biri igin meslek para
kazanmanin 6tesinde bir anlam kazanmaktadir (Kuzgun, 2014: 5-6).

Bircok insan kendini diger bireylere meslegi ile tanitir. Her bireyin yagsaminda meslegin
yeri ve dnemi farklilik gosterse de insan hayatinda 6nemli bir yere sahip meslek bireyin yasam
bi¢imini ve diinya goriisiinii etkilemektedir. Ilhan’a gore (2008: 316), “meslek, bireyi daha
genis bir topluma baglayan temel bagdir. Kisinin topluma eklemlenisi ve onunla biitiinlesmesi
meslegi tlizerinden gergeklesir”. Meslek bireye toplumsal bir statii kazandirirken bunun

yaninda, bireyin benligini gelistirmesi ve toplum igerisinde sayginlik kazanmasi muhtemeldir.



1.3. Sosyoloji Kuramlar1 Acisindan Meslekler

Meslekler sosyolojisi baslica iki yaklasimin etkisindedir. Bunlardan Yapisal-islevselci
Kuram, toplum igerisinde meslekleri belirli fonksiyonlar1 gergeklestiren 6nemli olgular olarak
gormekte ve incelemektedir. Marxist Kuram ise, meslekleri toplumsal iligkilerinin birden fazla
yoniinlin oldugunu kabul ederek incelemektedir. Bu bdliimde profesyonellesme kuramlari

bahsedilen bu iki baslik altinda aktarilacaktir.

1.3.1. Yapisal-Islevselci Kuramda Meslekler

Yapisal-islevci kurama gore, meslekler toplumsal yasam igerisinde belirli islevleri
yerine getirmektedirler. Meslekleri bir nitelik dizisi olarak ele alan bu kurama gore profesyonel
meslekler, toplum faydasina ¢alisma, etik standartlar, beceri ve yetenek gibi 6zellikleri ile
toplumda oldukg¢a 6nemli islevler yerine getirmektedir (Albayrakoglu, 2010: 18).

Yapisal-Islevselci kuramim kurucusu olan Durkheim, Sanayi Devrimi’nin toplumda
birtakim problemlere sebebiyet verdigini ve ahldki olarak bir yozlasma getirdigini
savunmaktadir. Bu problemi ise, ancak yuksek dizeyde egitime sahip profesyonellerin
giderebilecegini diisiinmektedir. Durkheim belirli bir diizenin saglanmasi1 durumunda
mesleklerin; devlet ve bireyler arasindaki iliskiyi saglayacak ‘“aract kurumlar” olduklarini
belirtmektedir. Eger bir toplum meslekler temelinde orgiitlenirse kapitalizmin sergiledigi
bireyci bencilligine ve sosyalizmin baskici temelli kolektivizmine bunu alternatif bir yol olarak
gobrmektedir. Durkheim profesyonel meslege sahip bireyleri bir aile gibi tanimlamis ve onlari
ekonomik kurumlar olarak gérmekten ziyade ahlaki bir topluluk olarak algilamistir. Yapisal-
Islevselci kuramm temelinde toplum ¢ok sistemlidir ve tiim parcalar: biitiiniin hareketi adia
calisir. Boyle bir sosyal topluluk profesyonel meslekler 6zelinde sistemin diizen ve dayanisma
adina ilerlemesi i¢in belirli fonksiyonlarin yerine getirilmesini ifade eder (Karasu, 2001: 44).

Yapisal-islevselci kuramin temsilcilerinden Carr-Saunders ve Paul Alexander Wilson,
mesleklerin toplumsal refah/huzur ve diizenin saglanmasinda Onemli sorumluluklar
ustlendiklerine dikkat cekmektedirler. Bunun yaninda meslekler, toplumsal barigin saglanmasi
ve diizenin siirdiiriilmesine karsin gelisebilecek tiim tehditlere direnmekte ve diren¢ merkezi
olmay1 kendilerine hayat tarzi edinmektedir. Bu yasam bi¢imi, sadece ulusal baglamda sinirl
kalmadan diinya genelinde de istikrarli bicimde meslekler araciligiyla saglanmaktadir (Karasu,
2001: 45, Koytak, 2020: 6).

Meslekler ile ilgili galismalar elbette Talcott Parsons’tan once klasik teorisyenler
tarafindan incelenmistir. Ancak Parsons, Amerikan islevselciliginin dilinde, kismen endiistri

toplumunda mesleklerin Onemini, i¢inde bulundugu kavramsal g¢erceveyi vurgulamis ve



meslekleri teorik ve slre¢ olarak analiz etme gelenegini baglatmistir. Parsons, mesleklere ait
yaygin teorilerin iceriginde birgok eksikligin oldugunu, meslegin genel bir tanimi1 yapilirken
meslekler arasindaki onemli farkliliklarin gézden kagirildigini diistinmektedir. Ayrica, farkl
alanlardaki, farkli baglilik ve nesnel bilgiye sahip meslek gruplarinin, ortak bir gelecekten
bahsetmelerinin imkansiz oldugunu belirtmektedir (Brante, 1988: 120-140). Parsons, meslek
uzmanliklarin1 Bat1 uygarliginin ayirt edici bir 6zelligi olarak degerlendirmemektedir. Bu
duruma sebep olarak, birgok tarih¢i ve sosyal bilimcinin Bat1 uygarliginin ayirt edici 6zellikleri
arasinda “kapitalizm”, “serbest girisim” ve “is ekonomisi” konularina atif yaptiklarina dikkat
cekmektedir. “Bilim” ve “teknoloji” verilerinde dahi meslek uzmanlhiginin faydalar1 degil,
tireticinin ekonomisine katkisinin ele alindigim1 degerlendirmektedir. Dolayisiyla temel
diisiincenin “sahsi ¢ikar” ve “kar” oldugu boyle bir sistem igerisinde meslek uzmanliginin
degerinin  kiiglimsenecegini, dolayisiyla sistem icinde farklilasarak “ticarilesmeye”
baslayabilecegini, bunun da en buyuk tehlike oldugunu diisiinmektedir. Ayrica meslek

uzmanliklarin belki de bu sebeple yok olacaklarini belirtmektedir (Cetin, 2015: 18).

1.3.2. Marxist Kuramda Meslekler

Marx, toplumsal iligkilerde iiretim iliskileri ve ekonomik giiciin belirleyici oldugunu
savunmaktadir. Kapitalizmde toplumsal fayda degil, bireysel ¢ikarlar 6n plandadir. Bu kuramda
kapitalist sistemde meslekler toplumsal fayda yerine kapitalist sistemde proleterleri temsil
etmektedirler. Yapisal-islevselci kuram ise bunun aksine meslekleri toplumsal diizen ve faydayi
stirdiren ve koruyan bir yap1 olarak gormektedir. Marxist kurama goére meslekler, toplumun Gst
diizeyi olarak adlandirilan burjuvaziye hizmet eden, kendine ait hi¢bir nitelige sahip olmayan
is¢ilerden olusmaktadir. Kapitalizmle birlikte insanlarin biiyiik bir kesimi sanayi is¢isi haline
gelirken, ¢ok az bir kesimi kapitalist hale gelmistir. Marx bu sanayi is¢ilerini proletarya olarak,
kapitalist hale gelenleri ise burjuva olarak tanimlamaktadir (Karasu, 2001: 44-46).

Marxist Yaklasimlar; “Profesyonellesmeme Tezi” ve “Proleterlesme Tezi” olmak {izere
iki ana bashk altinda incelenmektedir. Profesyonellesmeme tezinde temel olarak,
profesyonellerin sahip olduklar1 avantajlari1 ve kontrolii kaybedecekleri diisiincesi
vurgulanmaktadir. Artan standartlasma, uzmanlasma, profesyonellesmenin niteliklerindeki
degisim ve profesyonellesme siirecindeki geri doniisiim meslek {iyelerinin sahip oldugu
ayricaliklari, mesleklerine gosterilen sayginlig1 ve toplumdaki statiileri yitirmeye yol acacaktir.
Mesleklerin sahip oldugu bilgi tekelinin yitirilmesi bunun 6nemli bir nedenidir. Bilgi toplumu
beraberinde bilgi siiregleri diisiincesini ortaya cikarmistir. Kiiresel bilgiye ulasim, bilginin

kullanim alani, bilginin yayilim1 h1z kazanmistir. Dolayisiyla bilgi toplumundan 6nce yaganan



bilginin paylasiminin 6niindeki engeller kalkmigtir. Boylelikle profesyonel mesleklerin sahip
oldugu bilgiye herkesin ulasabilmesiyle profesyonellesmenin avantajlarinin 6nemi azalmaistir.
Sureg igerisinde egitim seviyesinin yiikselmesi ve mesleklerin alt dallarinin artmasi ile meslekte
birlik ve drgutlenme tehlikeye diigmistiir (Cirhinlioglu, 1996: 129-147).

Profesyonellerin proleterlesmesindeki en biiyiik etken, sermayenin yayginlagmasi ile
biirokratiklesme ve sirketlesmeyi ortaya c¢ikarmasidir. Bunun sonucunda profesyoneller
meslekleri Gzerindeki denetimlerini yitirmislerdir. Teknik anlamda ¢esitli avantajlar saglayan
biiyiik 6l¢ekli isletmelerin yaygmlasmasi ile kamu ve 6zel kesimdeki isverenlerin maliyetler
Uzerinde kontrol giiglerini artirma diisiincesi, proleterlesmeyi beraberinde getirmistir. Bu
siiregte ¢alisan ise; is yasaminin kosullarinda, calismanin igerik ve amaclarina yonelik
strddrilen kontrolden uzaklagsmis, yonetimi devretmistir. Sendikalasmanin yayginlagsmasi ve
calisanlarin toplu pazarliga egilimlerinin artmasi proleterlesmenin gostergelerindendir.
Sendikalarin toplum i¢inde sayginliklarini yitirmelerinin yani sira bu durum profesyonellerin
toplum icindeki sayginliklarini da etkilemektedir. Dar bir alanda uzmanlagsmayla birlikte
uzmanlik gerektiren isler cok az bilgi ve beceri gerektiren isler haline gelmektedir.
Becerisizlestirme olarak tanimlanan bu durum proleterlesme siirecinin 6nemli araglarindandir
(Albayraktaroglu, 2010: 21-23).

Charles Derber (1983: 309-341) ise proleterlesmeyi; teknik proleterlesme ve ideolojik
proleterlesme olarak iki kavram seklinde ele almaktadir. Tarihsel siirecine bakildiginda ilk
olarak ideolojik proleterlesme sonrasinda ise teknik proleterlesme yasandigr gézlenmektedir.
Ideolojik proleterlesme ile yonetim, isin hangi ama¢ dogrultusunda ilerleyecegini belirleyerek
temel degerleri ortaya koymaktadir. Belirlenen bu ama¢ ve degerlerin sonucunda yonetim
aslinda ¢alisanlarin toplumdaki konumunu da belirlemis olmaktadir (Derber, 1983: 309-
341°den akt. Karasu, 2001: 49-53). Bu kavramda ¢aligsanin isin satin alma giictinde, piyasadaki
tasarrufu ya da toplumdaki kullanimini belirlemede yetersiz kalmas1 vurgulanmaktadir. Teknik
proleterlesme, iiretimin nasil yapilacagi konusunda denctimin yitilmesidir. Teknik
proleterlesme; uzmanlagma, igin dagilimi ve igin rutin hale gelmesi gibi faktorlere bagli olarak
farklh oranlarda degisiklik gosterebilmektedir. Calisanin is performansina gore biiytik, kiiciik

ve orta diizeyde s6z hakki imkan1 verebilmektedir (Gelmez, 2010: 1-25).

1.4. Meslekler Sosyolojisinde Temel Yaklasimlar
Profesyonellesme genel olarak, bir isin veya ugrasin doniiserek mesleklesmesi anlamini
icermektedir. Profesyonellesme, piyasada emek giicli sarf etmekte olan, yazili ve sozel etik

kurallardan olusan orgiitlerde ¢aligsan, yiiksek bilgi ve beceri birikimine sahip, mesleki egitim



slirecini tamamlamaisg, belirli bir 6zerklik kazanmis, ¢calisma yasamina yonelik diizenlemelerin
nesnel standartlar1 temelinde mesleki bilince sahip bireylerin olusturdugu meslek gruplarindan
olusmaktadir (Karasu, 2001: 64-65).

Profesyonellesmenin her meslek grubunda erismek istenilen bir hedef olmasinin asil
nedeni beraberinde getirdigi baz1 avantajlardir. Meslek mensuplar1 arasinda en az hata ile en
diizglin ve en iyi hizmeti ortaya koyma hedefi hakimdir. Bu sebeple, bir igin en dogru, diizgiin
ve Ozenli bir sekilde yerine getirilmesi profesyonellerin ulasabilecegi bir sonu¢ olarak
goriilebilir. Profesyonel bir meslekte ¢alisanlarin, o isi en ince ayrintisina kadar degerlendirerek
ve tim kosullar1 gozeterek bir is ortaya koymalar1 beklenir. Profesyonelligi toplum tarafindan
benimsenmis bir meslek, toplumca o isin dogru ve diizglin yapilacagi gilivenini de
kazanmaktadir. Bir meslek grubu eger kendi alaninda profesyonel olduguna toplumu
inandirirsa, o meslek mensuplarinin uygulamalarinin toplum tarafindan elestirilme olasilig1 da
daha diisiik olacaktir (Albayraktaroglu, 2010: 16). Bunun yaninda, bir problem ile
karsilasildiginda profesyonelin bununla nasil basa ¢ikacagini bildigine dair inang toplum iginde
yaygin bir sekilde gozlenmektedir. Cozemeyecekleri herhangi bir sorunla karsilasan
miisterilerin, bu sorunla sadece onlarin basa ¢ikabilecegini diisiinerek profesyonel meslek
gruplarina yonelmeleri 6nemlidir. Miisteriler bu harekete basvururken profesyonelleri bilingli
olarak segmezler. Benzer sekilde miisteriler, sorun ¢oziildiikten sonra igse uygun bir sekilde bir
sonu¢ ortaya koyulup koyulmadiginin degerlendirmesini yapacak sistematik bilgiye sahip
degildir (Cirhinlioglu, 1996: 70).

“Mesleki Profesyonellesme™ kavrami, profesyonellesmenin ~ bir anda
gerceklesmeyecegini, birtakim asamalardan gegerek meydana geldigini vurgulamaktadir.
Meslek Sosyolojisi alanindaki temel yaklasimlar ve teoriler sunlardir: yapisal-islevselci
“ozellik yaklasimi1”, etkilesimci “siireg yaklasimi” ve ¢atigma “gii¢ yaklasimi” (Monteiro, 2015:
47-60). Meslek Sosyolojisi bu ii¢ ana yaklasimin tesiri altindadir. Bu yaklasimlardan ilki,
Yapisal-Islevselci yaklasimda,“mesleklerin diger mesleklerde olmayan statik karakteristikleri
tarihsel olmayan bir baglamda” ele alintyorken; bir diger yaklasim olan siire¢ yaklasiminda,
“bir ugrasin meslege doniismesindeki agamalar tarihsel bir baglamda” ele alinmaktadir (Giines
ve Giines: 2017: 56). Son olarak gii¢ yaklasiminda ise, “profesyonel mesleklerin en onemli
yegane ozelligi, is gorevleri lizerinde olusturduklar: tekeldir” (Ritzer, 2016: 194). Devam eden
kisimda bu tezin temel teorik cergevesini olusturan bu ii¢ yaklasima dair ayrintili bilgiler

sunulacaktir.
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1.4.1. Nitelik Yaklasim

Profesyonel meslekler sosyolojik olarak 1930’Iu ve 1960’11 yillar arasinda ele alinmaya
baslanmistir. Bu siirecte profesyonel meslekleri tanimlamaya yonelik yaklagimlardan biri
“nitelik yaklagimi” olarak adlandirilmaktadir (Seger, 2007: 19). Nitelik yaklasimi profesyonel
meslegi tanimlarken yapiya odaklanan bir bakis acisi ile uzlasilarak belirlenmis birtakim
Ol¢iitler sunmaktadir. Profesyonel mesleklere dair belirli dlgiitler olugturmanin altindaki temel
disiince ise acik ve anlasilir bir sekilde profesyonel meslegi tanimlama hususundan
geemektedir (Albayraktaroglu, 2010: 13).

Mesleklerle ilgili calismalarin ana itici giicii, meslekleri meslek dis1 mesleklerden ayiran
tanimsal Olgiitlerin detaylandirilmasi olmustur. Bu yaklasimin uygulanabilir olmast igin,
mesleklerin tutarli bir dizi 6zelligi tanimlanabilmeli ve bu oOzellikler belirsizlikler
smirlandirilarak uygulanabilmelidir (Klegon, 1978: 260).

Nitelik yaklagimmin klasik savunucularindan biri olan Bernard Barber (1963),
profesyonellesmenin bir derece meselesi oldugunu sdylemekte ve profesyonel davranist dort
temel nitelige dayandirmaktadir:

1.YUksek derecede genel ve sistematik bilgi;

2.Bireysel ¢ikarlardan ¢ok toplumsal ¢ikarlara yonelme;

3.Isteki toplumsallasma siirecinde, goniillii kurduklar1 ve islettikleri kurumlarda
olusturduklart etik kurallar yoluyla, uzmanlarin ytliksek derecede kendi kendine davraniglarini
kontrol edebilmesi;

4 Isteki basarilarin1 sembolize eden para veren ve onurlandiran bir 6diil sisteminin
varlig1 (Cirhinlioglu, 1996: 46).

Mesleklerin tiimii (1) sistematik teori, (2) otorite, (3) toplum onay1, (4) etik kodlar ve
(5) kaltire sahiptir. Profesyonel ve profesyonel olmayan meslekler arasindaki gergek fark,
niteliksel degil nicelikseldir. Bu nitelikler, mesleklerin tekeli degildir ancak profesyonel
olmayan meslekler bu niteliklere daha az 6l¢iide sahiptir. Profesyonellik olgusu, ¢cogu sosyal
olguda gecerli oldugu gibi siniflar agisindan kesin bir sekilde yapilandirilamaz. Daha ziyade,
bir toplumdaki mesleklerin kendilerini bir siireklilik icinde dagittigini diisiinmemiz gerekir
(Greenwood, 1957: 45-46). Sistematik teori, bilgiyi temel alan bir teori halinde organize
edilmistir. Bu teori, meslege 6zgii ve egitim yoluyla incelenip 6grenilebilmesi i¢in kodlanmis
ve belgelenmis ilke ve kavramlarin varligini ifade etmektedir. Profesyonel otorite; miisteriler
ve profesyoneller arasindaki farkta gosterilmistir. Miisteriler, ne istedigini ve neye ihtiyag
duydugunu belirler ve onun arayigina girerler. Boylelikle ya profesyonelin belirledigi seye

giivenmeli, profesyonel muhakemeye katilmalidir ya da baska bir profesyonel danigsman
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arayisina girmelidir. Toplum onay1, toplum araciligiyla uygulanan belirli yetki ve ayricaliklari
ifade etmektedir. Bu nitelik, profesyonel olmayan bir¢ok meslegin neden profesyonellik
statiistinii hedefledigini agiklamaktadir. Etik kodlar ¢ogu meslekte tek tiptir. Amaglari,
miisteriler ve profesyoneller arasinda iliskiye dair neyin uygun davranis oldugunu belirlemek,
kendi kendini denetleyen etik olmayan davranislar icin bir temel saglamak, boylece meslekte
yasal kontrollerin gerekliligini ortadan kaldirmak veya sinirlandirmaktir. Kultur; sosyal deger,
normlar ve semboller ile ifade edilmektedir. Sosyal deger icin profesyonelin sundugu hizmet o
kadar onemlidir ki, vasifsiz kisilerin bunlar1 yerine getirmesini dnlemek icin diizenleme
gereklidir. Randevu alma, yoOnlendirme yapma, miisteri elde etme gibi usuline uygun
davranisglar normlar1 olusturmaktadir. Riitbeler, amblemler, 6zgiin kiyafet, tarih, folklor gibi
kavramlar ise topluma ait sembolleri ifade etmektedir (Greenwood, 1957: 46-54).

Nitelik yaklasimi; bir taraftan profesyonel meslekte olmasi beklenilen baz1 6zellikleri
genellestirmeye ¢alisirken, diger bir taraftan da profesyonel meslek sahiplerini toplumdaki
tistlendikleri fonksiyonlar ile diger meslek gruplarindan ayristirmaya calisir. Dolayisiyla burada
profesyonel mesleklere farkli acilardan yapilan elestirilerde artis gdzlemlenmistir.

Literatlir incelendiginde c¢ogunlukla profesyonel mesleklerin tasimasi gereken
niteliklerden bahsedilmekte ve bu nitelikler i¢in “ideal tip” ifadesi kullanilmaktadir.1930’Iu ve
1960’11 y1illar arasinda etkinligi artan nitelik yaklagimina 1970’11 yillara gelindiginde elestiriler
artmistir (Kurutkan, 2010: 67). Klegon (1978; 260), meslekleri tanimlayan niteliklerde biiytik
bir tutarsizlik ve terminoloji farkliliklari oldugunu, bu niteliklerin somut mesleklere
uygulanmasmin zor oldugunu belirterek nitelik yaklagimini elestirmistir. Julius Roth ise,
profesyonel mesleklerin profesyonellesme siirecindeki niteliklerini sinirlandiranlarin, aslinda,
yakin gecmiste kazandiklar1 sayginlik ve imtiyazlarini biraz daha elde tutmak ve artirmak adina
gelistirdikleri bir “puanlama tablosu” olusturulmaya calisildigina dair nitelik yaklagimini
elestirmektedir (Seger, 2007: 31-32; Koytak, 2020: 17).

Brante’nin (1988: 125-126) bu yaklasima dair elestirisi soyledir: Profesyonel olan ile
olmayan meslek gruplar1 arasindaki sinirlar ¢ok belirgin bir sekilde belirlenmediginden, ortaya
yart profesyonel gibi terimler c¢ikmis ve boylelikle, “ideal bir tip” tasarisi Onerilmeye
baslanmistir. Fakat bu sefer de “ideal tip”in belirlenmesi sorunu ortaya ¢ikmustir. Ustelik,
“Profesyonel mesleklerin nitelikleri orgiitsel diizeyde mi yoksa bireysel diizeyde mi ele
alinacak?”, “Bunlar arasinda nasil bir iligski var?”, “Biitiin nitelikler ayn1 énemde mi?” gibi
bircok problem bu yaklasim ile cevaplanamamaktadir (Brante, 1988: 125-126’den akt. Secer,
2007: 30-31).



12

1.4.2. Siire¢ Yaklasimi

Stire¢ yaklagimi; bir meslegin profesyonel bir meslek olarak adlandirilmasi igin
gecirdigi tarihsel asamalara ve profesyonel bir meslegi karakterize eden tim igsel stireclere
odaklanmaktadir (Albayraktaroglu, 2010: 14). Yaklasima gore meslekler bir boslukta var olmaz
ancak orgiitlerin ve toplumun etkisiyle sekillenirler. Bu da meslek i¢inde her biri farkli
parametre setlerine sahip farkli uzmanliklar ve s6zgelimi doktorlarin uzmanlagmalari gibi farkl
segmentler gelistirmeye yol acar. Ayrica, meslekler uzmanlastikca ve boliimlere ayrildikea,
kisinin kariyeri veya meslegi agikca o mesleki alt segmente bagli hale gelir (Bucher ve Strauss,
1961). Bu yaklasim duragan yapilardan ziyade sosyal degismeye odaklanmaktadir.
Profesyonellesmeyi bir 6lgek olarak gormek suretiyle siire¢ yaklasimcilari, bir meslegin bu
Olcekte nasil ve neden asag1i ya da yukart hareket halinde oldugu konusunda
calisabilmektedirler. Siire¢ yaklasimi, daha ¢cok Amerikan profesyonel mesleklerinin evrimini
analiz eden “cok asamali zamansal analiz” olarak da adlandirilmistir (Seger, 2007: 33).

Yaklasima dair cesitli sosyal bilimciler, mesleki profesyonellesme siirecini belirli
kategorilere ayirmiglardir. Meslek sosyolojisi alaninda yazilmais ilk sistematik eser oldugu kabul
goren Carr-Saunders ve Wilson’un “Professions” adli ¢alismasinda, 1933’te Ingiltere’deki 22
meslek tarihsel olarak incelenmistir. Carr-Saunders ve Wilson’a (1933) gore bir meslegin
uzman sayilabilmesi i¢in; gucliu bir meslek 6rgitiunin olmasi ve devletin meslegin isleyisine
dair diizenleyici roltiniin olmasi gibi iki 6zellige sahip olmalidir. Yani “meslek orgiitii ve politik
otoriteyle isbirligi icinde meslek lzerinde bir yasal tekel yaratmasi gerekmektedir” (Cindoglu,
1994: 53).

Siire¢ yaklasimma 6nemli katki saglayan Harold Wilensky, Amerika’da 18 meslegin
tarihini inceleyerek profesyonel bir meslegin gectigi tipik bir siireci, “Herkesin
Profesyonellesmesi” adli makalesinde vermistir (Secer, 2007: 36). Profesyonel meslegin
gelistigi bu surecteki 0geler su sekilde siralanmistir: “(1) meslek tam zamanli hale gelir, (2)
egitim alan1 agilir, (3) profesyonel meslek ile ilgili ulusal bir dernek kurulur, (4) yasal bir destek
kazanmak igin ¢aba harcanir, (5) etik kurallar belirlenir” (Albayraktaroglu, 2010: 15).

Caplow’a gore profesyonellesme siirecinde: “profesyonel birligin kurulmasi, etik
kodlarin gelistirilmesi, kamu giicliniin destegini almak icin siyasal tahrikin olusturulmasi ve es
zamanli olarak egitim olanaklariin gelistirilmesi gerekmektedir” (Caplow, 1954:139-140’dan
akt. Kurutkan, 2010: 72). Siire¢ yaklasimi Ritzer’e (1975) gore, “Yapisalct yaklasim ile
birlestirilerek ugrastan meslege dogru tarihsel ve siirekli bir uzanim gelistirilerek statik
karakteristikler vasitasiyla uzanimin u¢ noktalarina ugras ve meslekleri konumlandirmak

suretiyle miimkiin olmaktadir” (Glines ve Giines: 2017: 56).
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Buradan hareketle, nitelik ve siire¢ olmak iizere bu iki yaklasimda profesyonel bir
meslek olma asamalarinda, farkliliklarinin olmasi yani sira, birbiriyle tamamen uyumsuz
olmadiklar1 goriilmektedir. Profesyonel bir meslek, hem profesyonellige giden bir siiregte yer
almakta hem de bu siiregteki yerini belirleyen nitelikleri miimkiin oldugunca bir yandan elde
ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Sosyolojik sdylemin bu iki goriisii polemik olarak sunma yoniindeki
israrli egilimine ragmen, her ikisi de mesleklerin sosyolojik anlayisina katkida bulunur ve her
iki goriis de tek basma yeterli bir teorik meslek modeli degildir. Ritzer (2016),
profesyonellesme siire¢ gibi diisiiniildiigiinde siirekliligin bir ucunda tam profesyonel nitelikler
diger ucunda daha az profesyonel niteliklerin oldugu, iki yaklagimi birlestiren bir fikri savunur.
Dolayisiyla, profesyonel meslekleri tanimlamaya yonelik nitelik ve siire¢ yaklagimlar: aslinda
birbirini bertaraf eden degil, birbirilerini tamamlayan yaklasimlar oldugu diislincesi ortaya
cikmaktadir. Buradan yola c¢ikarak bu tez caligmasinda da bahsi gegen yaklagimlarin bir

sentezine ulagilmaya ¢alisilacaktir.

1.4.3. Gii¢ Yaklasim

Meslekler Sosyolojisinde, tarih boyunca mesleklerin karakteristik/belirleyici
Ozelliklerinin neler oldugunu belirlemek amaci ile gesitli calismalar yapilmistir. Geleneksel
goriise gore profesyonel meslekler, “diger tiirlii mesleklere 6zgii toplumsal kontroliin hiyerarsik
bigimlerine biiyiik olciide bagl degillerdir, kendi kendilerini yonetirler ve sadece bigimsel
olarak meslekten olan kimselerin kontroliine agiktirlar” (Cirhinlioglu, 1996: 99). Gelismis
igboliimiine sahip modern toplumlardaki profesyonel meslekler, ekonomik iliskilere iliskin
giivenin dnemini ifade etmektedir. Yani toplumdaki bireylerin profesyonel meslek sahiplerine
giiven duymalar1 beklenmektedir. Baz1 profesyonel meslek sahipleri, mesleklerini icra erken
insanlar hakkinda cesitli bilgiler elde etmektedirler. Dolayisiyla profesyonellerin giiven
duygusuna layik olmalar1 i¢in elde ettikleri bilgileri gizli tutmalar1 ve bu bilgileri kotii amaglara
alet etmemeleri gerekir. Bunun karsiliginda profesyoneller toplum iginde ¢esitli ayricalikl1
odiiller, yetki ve yliksek statii ile Odiillendirilmektedir. Profesyonel meslek ¢alisanlarinin
gelisme saglamasi igin ¢esitli niteliksel ve niceliksel ¢alismalar yapilmaktadir. Ulusal ve uluslar
aras1 mesleki orgiitlenmeler; ortak mesleki kimlik, ortak mesleki deneyim ve ortak egitim
gegmisine sahip lyeler araciligiyla olusturulmaktadir. Bu orgiitlenmeler uygulayicilara 6zgii
ortak bir ¢aligma kiiltiiri gelistirerek siirdiiriilmekte, mesleki sosyallesme yoluyla tiretilmekte
ve ¢ogaltilmaktadir. Orgiitler mensuplarin Galismalarini siirdiiriirken uyguladiklar: prosediirleri
benzer kilarak, sorunlara karsi benzer ¢oziim yollar1 gelistirmeyi ve miisterileri ile benzer

etkilesimler kurmay1 saglamaktadirlar. Boylelikle profesyonelligin normatif deger sisteminde
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miisterilere karst nasil davranilacagi, nasil yanit ve tavsiye verilecegi mikro diizeyde is
yerlerinde yeniden uretilmektedir (Evetts, 2003: 400-401).

Meslekler literatiiriinde gii¢ yaklasimi Eliot Freidson’in ¢alismalariyla dogmustur. Eliot
Freidson, Marxist tezlere karst ¢ikmakta ve profesyonellerin 6zerkliklerini nasil
stirdlirdiiklerine odaklanmaktadir. 1970 yilinda yaymmladigir “Profession of Medicine” adli
kitabinda, profesyonel meslekler ile diger meslekler arasindaki farki; alaninda
profesyonellesmis mesleklerin 6zerklik/otonomi kazanmasi ve kendi kendini yonetebilecek bir
glice sahip olmasi seklinde belirtmektedir. Freidson (1970), bir meslegin profesyonel bir meslek
olarak degerlendirilmesi i¢in 6zerklik kazanmasi1 gerektigini sart kosmustur. Profesyonel bir
meslek, belirleyici 6zelliklerini topluma kanitladigi bir is ortaya koyarsa, toplum tarafindan
ozerklik kazanmaktadir. Profesyonel meslekler, is gorevleri lizerinde tekel olustururlar ve
profesyonel bir meslek, bu tekeli ancak devleti ve kamuoyunu boyle bir hakka ihtiyaglari
olduguna ve bunu hak ettiklerine inandirarak elde edebilir (Ritzer, 2016: 194). Diger yandan,
eger bir meslek toplum tarafindan 6zerklik kazanmissa yine o meslegin kendi kendini
yonetmesi ve denetlemesi, kendi kalite kontroliinii kendisinin gergeklestirmesi beklenmektedir.
Boylelikle meslek, oldukga blytk bir gu¢ ve sorumluluk tstlenmektedir (Freidson, 1970°ten
akt. Cindoglu, 1994: 54).

Freidson’un (1970) ¢aligmasmin ardindan gegen zaman iginde mesleklere geleneksel
olarak atfedilen ozerkligin yitirilmeye baslandigina dair goriisler artmistir. Freidson daha
sonraki ¢aligmasinda mesleklerin kontroliiniin sekillenmesini vurgulayan alternatif bir teori
gelistirerek mesleklerin goreceli olarak 6zerk kaldiklarina iliskin bulgulara yer vermistir.
Meslekler, meslek {iiyelerini kontrol etmeye yonelik yontemlerine; siyasi baskilar, asiri
sirketlesmeye kars1 olusturulan kararlar ve profesyonelleri istihdam eden biiylik orgiitlerdeki
idari gereksinim gibi gesitli konularda onciiliik etmektedir. Boylelikle yonetici, alt kademedeki
profesyonellerin performanslarini degerlendirme ve yonlendirme amaci ile danigsman ve sirket
sahipleri gibi profesyonellerden olusan idari seckin bir siif ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla,
mesleklerde, her zaman karsilasilan tabakalagsma kavrami, artik, ge¢cmiste karsilagildigindan

cok daha agik ve bigimsel bir sekle biiriinmiistiir (Freidson, 1984: 1-20).

1.5. Mesleki Profesyonellesmenin incelenmesi

Modern toplumlarda yasanan teknolojik degisimler ve artan bilgi diizeyi sonucunda
mesleklerde uzmanlasma artmis ve “mesleklerin profesyonellesmesi” olgusu giderek daha fazla
onem kazanmigtir. Glinlimiizde emek giicliniin bir¢ogunu profesyoneller olusturmaktadir.

Profesyonel bir faaliyette bulunma ve profesyonel bir ortamda yer alma arzusu giderek



15

yayginlagan bir diisiince olmaktadir. Meslege dair standartlarin belirginlestirilmesi, sunulacak
olan hizmet diizeyinin yiliksek olmasi, kaliteli ve verimli ¢alisma; meslekte profesyonellik
olgusu i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir.

Profesyonelligin gostergelerindeki en temel faktOrlerden biri, faaliyetleri yerine
getirebilmek i¢in alan egitimdir. Sahin’e (2009: 126) gore, “meslek sozciigiliniin liniversite
egitimi almis, yliksek sosyal statiiye sahip kisilerce yerine getirilen, 6grenilmis bir isi ya da
ugrasi ifade etmeye yonelik kullanimi, yaklagik dort asir 6ncesine dayanmaktadir”. Egitim
almis uzman kisilerce yiiriitiillen hizmet ile birlikte beklentilerin {izerinde bir is ortaya koyma
hedefi s6z konusudur. Dolayisiyla hizmetin niteligini artirarak daha yiiksek kalite seviyesine
ulasmak icin ¢aba sarf edilir. En iyi hizmeti sunmak, gorevini en dogru sekilde yerine
getirebilmek i¢in egitimlere katilan, bilgi ve tecriibe kazanmis bireyler 6zgiinliiklerini de ortaya
koyarak profesyonellige sahip olmaktadirlar. Kisacasi profesyonellesebilmek ve daha iyi
hizmet verebilmek icin ¢caba gostermek, siirekli ilerleme kaydederek egitimlere devam etmek
ve kendi alaninda 6zgiinliik yakalamis olmak gerekmektedir.

Bunun o6tesinde, profesyonel meslek veya mesleki profesyonellesme kavramlari
hakkinda ¢ok ¢esitli tanimlar mevcuttur. Ancak bir¢ok tanimda dolayli veya dogrudan bir
sekilde, profesyonel meslek olgusunun merkezinde mesle§e 6zel bilgi vardir. Meslekler
birbirine bagimli bir sistem icerisinde, meslekler arasi yetki alanlar1 olan bir c¢ergeveden
olusmaktadir. Bu nedenle meslekler kendi yetki alanmin sinirlarini belirleyecek kendine has
0zel bir bilgi kiimesi olugturmalidir (Giines ve Giines: 2017: 55).

Profesyonel meslekler, belirli bir sistematik teori icerisinde calismalarini
strdirmektedir. Meslek ile profesyonel meslek arasindaki en temel ayrim, profesyonel bir
meslegin sistemli bir bigimde bilgi akisinin olmasidir. “Endiistri Devrimi’nden bu yana toplum
giderek profesyonellesmekte ve bilgi birikimi, enformasyon ve teknoloji katlanarak gelistikce
toplumda daha fazla ugras 6zellesmis bilgi gerektirmektedir” (Herdman, 2012: 5). Ciinkii is ve
ugraslarin profesyonellesmesi, meslegini icra eden calisanlarina birtakim avantajlar1 da
beraberinde getirmektedir. Ancak bu, belirli bir siirecin ardindan statii elde eden her meslegin
profesyonel olarak adlandirilmasi anlamma gelmemektedir. is boliimii gergeklesirken, siireg,
her meslegi ayni Olglide profesyonel olarak tanimlamaya yol agmaz. Her is kolunun
profesyonellesme diizeyleri farklidir. Bunun sebebi meslegi icra edenlerden ¢alisilan ortama,
kazanilan gelirden i¢inde bulunulan kiiltiirlere kadar bir¢ok faktor dikkate alinmalidir.

Meslek; toplum tarafindan profesyonel bir meslek olduguna dair verilen onay ile deger
kazanmaktadir. Profesyonellesememis is ve ugraslara disaridan miidahale, profesyonel

mesleklerle kiyaslandiginda daha fazla artmaktadir. Toplum tarafindan kabul edilmis
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profesyonel bir meslek; 6zerklik, mesleki giig, statii gibi avantajlara sahip olmaktadir. Bunun
yaninda toplumun ihtiya¢ duydugu alanlarda profesyonel mesleklerden elde edilen gelir de
goreli daha yiiksektir. Bunlar g6z 6niine alindiginda ise profesyonellesme her meslek grubunda
varilmak istenen bir hedef olmaktadir.

Sahin’e (2009: 126-128) gore meslekler diger is ve ugraslardan; “toplum igin 6nemli bir
hizmet sunma, kurallara dayal1 bir bilgi temeli ve beceriler, ileri diizeyde iiniversite egitimi ve
diploma, etik ilkeler, meslek orgiitleri, is baginda egitim, hizmet i¢i egitim, uzmanlasma, yetki
ve Ozerklik, 0deme” gibi bazi mesleklesme Olgiitleri ile ayrismaktadir. Bilgi temelli
mesleklerdeki yiirtitmekle yiikiimlii olduklar1 ve oldukca karmasik olan isler; kolayca sahip
olunamayan bilimsel yollarla elde edilen ve kuramsal temelli bilgilerle ¢dziime kavusturulmaya
calisilmaktadir. Dogrudan dogruya insanlarla iliskili olarak siirdiiriilen mesleklerde uyulmasi
gereken davranig kurallarinin, etik/ahlak ilkelerinin belirlenmesi ve izlenmesi mesleklesmenin
en glclii araclarindandir. Belirli bir alandaki bilgi ve beceriye iliskin uzmanlasmis ¢alisanlar
yonetimden bagimsiz teknik konularda karar yetkisine sahip, 6zerk kisilerdir (Sahin, 2009: 126-
128).

Profesyonellesme diizeyini belirleme amaciyla Haywood-Farmer ve Stuart’m (1990)
yaptiklar1 bir ¢alismada; “mesleki 6zerklik”, “bilgi taban1”, “toplumsal 6nem” ve “kisisel
tistiinliik” olmak tlizere dort temel faktorden bir siniflama olusturulmustur. Mesleki 6zerklik, is
gorenin gorev sirasinda bagimsiz hareket edebilmesi veyahut kendi kendini yonlendirmesi
demektir. Bilgi tabani, mesleginde uzmanlasmis is gérenlerin, temel egitimden uzmanliklarina
kadar almis olduklar bilgi seviyesidir. Boylece meslek gruplarinda toplumun ihtiya¢ duydugu
hizmetin sunulmasi ile toplumun onay1 alinir ve o meslek grubunun toplum i¢indeki 6nem ve
guvenilirlikleri artar. Kisisel iistiinliik; mesleginde uzmanlagmus kisilerin, sorunlara ¢6ziim ve
Oneri bulmada, basar1 saglamada kendisine kars1 giiven duymasidir. Cetin (2015) calismasinda,
bu smiflamaya ek olarak “mesleki orgilitlenme” ve “etik kodlar” kavramlarina yer vermistir.
Etkin ve verimli bir hizmet sunulmasi, mesleki rol ve etik kurallarin belirlenmesi/uygulanmasi
ve meslek Uyelerinin bilinclendirilmesi icin mesleki drgutlenme dnemlidir. Son olarak etik
kodlar ise, tarafsizlik, diiriistliik ve gizlilik gibi belirli standartlarin degerlendirme ve
uygulanmasinda gelistirilen meslek ilkeleridir (Acaray ve Savci, 2018: 336-337).

Meslek hayati yasamimizin 6nemli bir kismini kapsamakla birlikte, kisiye toplum i¢inde
bir kimlik sunar. Kisinin egitim seviyesine ve amaclarina/ideallerine uygun ve bagli oldugu bir
meslegi icra etmesi, kisinin kendisini de, mensubu oldugu meslegi de olumlu etkilemektedir.
Toplum tarafindan mesrulugu kabul edilen profesyonel bir meslegin iiyelerine, listlenmeleri

beklenen belirli birtakim roller ve ¢esitli statiiler atfedilmektedir Ornegin; profesyonel meslek
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sahiplerinin isini icra ederken en iyi, dogru ve diizgiin bir sekilde yapacag diisiincesi, toplum
tarafindan profesyonel mesleklere karst gelisen gliven ve sayginlik duygularindan
kaynaklanmaktadir. “Mesleki Profesyonellesme” kavraminin daha anlasilir hale gelmesi
amaciyla ilerleyen kisimlarda bu kavramlar daha kapsamli bir sekilde ele alinacaktir.

Meslek Sosyolojisinde meslegin profesyonellesmesinin nitelik, siireg ve gii¢ yaklagimi
olmak {izere ii¢ ana yaklagimin tesiri altinda olduguna deginmistik. Her bir yaklasim meslegin
profesyonellesmesi  i¢in  birbirini  tamamlar  niteliktedir.  Sozgelimi  meslegin
profesyonellesmesi, meslegini icra eden ¢alisanlarina birtakim avantajlar1 beraberinde getirir.
Dogrudan dogruya insanlarla iligkili olarak siirdiiriilen mesleklerde uyulmasi gereken davranig
kurallarinin, etik/ahlak ilkelerinin belirlenmesi ve izlenmesi mesleklesmenin en giiclii
araclarindandir. Belirli bir alandaki bilgi ve beceriye iliskin uzmanlagmis ¢alisanlar yonetimden
bagimsiz teknik konularda karar yetkisine sahip, 6zerk kisilerdir. Meslegi, kisiye toplum i¢inde
bir kimlik sunar. Kisinin egitim seviyesine ve amaglarina/ideallerine uygun ve bagl oldugu bir
meslegi yapmasi, kisinin kendisini de, mensubu oldugu meslegi de olumlu etkiler. Toplum
tarafindan mesrulugu kabul edilen profesyonel bir meslegin iiyelerine, iistlenmeleri beklenen

belirli birtakim roller ve gesitli statiiler atfedilmektedir.

1.5.1. Mesleki Egitim ve Bilgi Birikimi

Egitim, bireylerin 0grenme kabiliyetlerine dair potansiyeli ortaya c¢ikararak
davranislarini bireysel ve toplumsal yonde degistirmelerini saglar. Bireysel anlamda egitim
bireye kisilik, yetenek ve deger kazandirmaktadir. Bu kazanimlarin yaninda toplumsal anlamda
bireyi bir yandan da sosyallestirmektedir. Sosyallesen birey, sonrasinda kendi kiiltiir ve
degerlerini sonraki kusaklara aktarmakta, degistirmekte ve yenilemektedir.

Iginde bulundugumuz bilgi ¢agi, siirekli 6grenmeyi gerekli kilmaktadir. Egitim,
bireylerin tek basina uzun siirede edinebilecegi bilgi ve becerileri kisa siirede erigmelerine,
bir¢ok farkli alanda beceri kazanmalarina, emek giicii piyasasindaki hizli doniisiim ve degisime
ayak uydurabilmelerine olanak saglamaktadir.

Egitim, “kisilerin sahip olmak istedikleri meslege yonelik olarak, o meslegin
yapilabilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve deneyimin kazandirilmasini ve kisilerde o
meslege yonelik yapisal bir degisimin ortaya ¢cikmasini saglayabilecek egitim ve gelisim siireci”
olarak tanimlanmaktadir (TESK, 2006: 48). Kisaca egitim, bireyde var olan yetenekleri ortaya
cikaran, gelistiren, doniistiiren 6grenme siirecidir.

Gelisen ve degisen teknolojiyle meslek alanlar1 g¢esitlilik kazanmig, nicelik ve nitelik

olarak degisime ugrayan mesleklere uyum saglayabilmek i¢in mesleki egitim kurumlarina
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katilim 6nemini artirmistir. Sanayi her donemde, temel egitim siirecini tamamlamis, meslek ile
uyumu ylksek, nitelikli iggiiciine sahip bireylere ihtiyag duymaktadir. Mesleki egitimle beraber
profesyonellerin, meslegin sagladigi  oOzerklik, statii, biling gibi avantajlardan
faydalanabilmelerinin yani sira sahip olduklar1 bilgi ve becerileri kullanarak gorevlerini en iyi
sekilde yerine getirdiklerini kanitlamalar1 gerekmektedir (Bilginoglu, 2013: 23-29).

Teknolojik gelismelerin sonucunda bilgi, kolaylikla erisilebilir duruma gelmis ve bu
sebeple bilgiye erisimden ziyade, bilgiyi iiretme ve 68renme daha fazla deger kazanmustir.
Yasanan bu degisim siireci aslinda kisilerin; bilgi, ilgi, yetenek ve becerilerini gelistirmelerine
de imkan tanimaktadir. Buna paralel olarak, mesleki egitim belirli bir meslege hazirlanma
stireci olup, mesleginde ilerleme amaci tastyan ya da meslekler arasi degisim diisiincesi olan
kisilere gerekli bilgi ve becerileri saglayan egitim seklidir (Gtir, 2011: 138-144).

Profesyonellik mesleki bilgiye sahip olmayla ilgilidir. Bu bilgi sadece kitaplardan
okuyup 6grenebilecek bir bilgi degildir. Mesleki bilgiye sahip olmak i¢in ayni zamanda isi
belirli bir siire yapmak gerekmektedir. Meslekler, var olan bilgiyi kendi alanlarinda ortaya ¢ikan
sorunlart ¢oziimlemek amaciyla iiretmekte ve uygulamaktadir. Bunun yaninda meslek
mensuplari bilgi birikimlerini siirekli olarak gézden geg¢irip yeniden tanimlamalar yapmakta ve
bu kapsamda yeni bilgiler tiretmektedirler (Cetin, 2015: 29).

Bilgi, beseri sermaye ve teknolojinin ilerlemesi/gelismesi; is iliskilerini, iiretim ve
tilketim kaliplarini, gelir dagilimimi kesintisiz bir degisim siirecine itmistir. Kisilerin beceri ve
kapasitelerine gore iiretken bir sekilde calisabilecegi, hizmette bulunabilecegi cesitli is
imkanlar ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla, insan kaynagmin gelistirilmesine dair yatirimlarin da
onemi artmigtir. Mesafelerin ve mekanlarin onemini yitirdigi, bilginin hizla yayildigi
giinimiizde, bu degisime ayak uyduramayan yapilanmalar varliklarmni siirdiirememektedir

(Berkman, 2008: 8).

1.5.2. Meslek Ahliaki ve Standartlar

Toplumda birligin ve siirekliligin saglanabilmesi i¢in insanlarin uymalar1 gereken bazi
kurallarin olmasi gerekmektedir. Benzer sekilde meslek sahiplerinin gorev esnasinda uymak
zorunda olduklar1 bir¢ok kural kapsaminda, meslegin gereklerinin yerine getirilmesi ve
meslegin icrasini kontrol altina alma yolunda ¢aligmalar yapilmaktadir. Her meslek sahibinin
uymak zorunda oldugu birtakim mesleki ahlak kurallar1 bulunmaktadir. Meslek mensuplarinin
bu kurallara uyumlar1 ayn1 zamanda profesyonelligin bir dl¢iitii gibi goriilmektedir.

Durkheim c¢alismalarinda ticaret ve sanayi kapsaminda calisanlarin faaliyetlerini

diizenleyen meslek ahlaki kurallarinin olmamasi durumunda ortaya ¢ikan sorunlari ele almistir.
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Toplumun hizla degismesi sonucu islevsel olmayan ahlaki kurallarin yerine yine ayni hizla yeni
kurallarin almamasimin olumsuzluklara yol agtigini ifade etmistir (Durkheim, 1949: 6,
Durkheim, 2016: 159).

Bireysel ve toplumsal olarak insan iligkilerinin temelini olusturan etik degerler, bir
felsefe disiplini; meslek etigi ise bu disiplinin bir alt dali olarak incelenmektedir. Her meslegin
kendine has etik anlayis1 bulunmaktadir. Bu mesleki etik anlayis, aslinda, mesleki yasamda
neyin dogru neyin yanlis oldugu hususundaki ahlak kurallarin ve standartlarin biitiiniidiir
(Isgiiden ve Cabuk, 2006: 60).

“Meslek ahlaki; herhangi bir meslek grubunun, mesleki gereksinimler dogrultusunda
olusturdugu, meslek iiyelerini meslege uygun davraniglarda bulunmaya zorlayan, yetersiz ve
ilkelere uymayan tiyeleri dislayan, meslek i¢i rekabeti makul 6l¢iiler ¢ergcevesinde diizenleyen
ve biitlin olarak meslegin ideallerini korumay1 amaglayan ilkeler biitiiniidiir* (Gtiner, 2007: 30).
Seyyar (2003: 293) meslek ahlakini,“meslek sahiplerinin mal ve hizmet iiretiminde ve satisinda
ahlaki davranmalarini 6giitleyen bir disiplin, herhangi bir meslege yonelik ahlak kaideleri, ilke
ve standartlar’” olarak tanimlamistir. Karasu’ya (2001: 110) gore etik/ahlak kurallar,
“mesleklerin iist diizeyde 6zgeci ve sorumluluk sahibi olduklarinin ve kamu yararina yonelik
calisacaklarmin bigimsel kayit altina alinmasinin, dolayistyla da toplumun onlara giiveninin
temelini” olusturmaktadir.

Profesyonellesme siirecindeki meslekler i¢in diger meslekler ile nasil bir iliski
strdiirmeleri gerektigi noktasinda etik kurallar biiylik 6nem tasimaktadir. Meslek etigine sahip
olan topluluklarda bu kurallar mesleki orgiitlenmeler tarafindan muhafaza edilerek
gelistirilmektedir.

Abbott (1983: 856), tim profesyonel mesleklerin birbirine benzer fonksiyonlari
amaglayan etik kurallara sahip oldugunu belirtmektedir. Bu kurallara uymak meslek i¢i prestij
ile ilgilidir ve meslegin etik kurallar dahilinde uygulanmasi, mesleki sugu kamuoyunun da
gormesine imkan tanimaktadir (Abbott, 1983: 856 ’dan akt. Albayraktaroglu, 2010: 42).

Meslek ahléki kapsaminda ilgili bir bagka kavram ise meslek standartlar1 kavramidir.
Tiirk Dil Kurumu’na gore standart, “1.Belli bir tipe gore yapilmis veya ayrilmis, 6l¢iin, 6l¢iinlii,
tek bicim. 2.Belirli élgiilere, yasaya, kullanima uygun olan, dl¢iin, 6l¢iinlii. 3.0rnek veya temel
olarak alinabilen, Ol¢iin, Ol¢linlii. 4.Bir isletmede, bir {iriinii, bir ¢alisma yontemini, tiretilecek
miktar1, biitcenin para miktarint belirlemek i¢in konulmus kural” seklinde agiklanmaktadir
(TDK, 2021). 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK), ulusal meslek standartlarini tespit
eden, iilkemizde ise 2006 yilinda kabul edilmis bir kurumdur. MYK’nin kendi yaptig1 tanimina
gore, “Ulusal Meslek Standardi (UMS), bir meslegin basari ile icra edilebilmesi i¢in Mesleki
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Yeterlilik Kurumu tarafindan kabul edilen gerekli bilgi, beceri, tavir ve tutumlarin neler
oldugunu gosteren asgari normdur”. Ayrica, “Standardi hazirlanacak meslekler, is piyasasinin
ve egitim kurumlarinin oncelikli ihtiyaglar1 ve sektor komitelerinin onerileri dikkate alinarak
Yénetim Kurulunca belirlenir”. Insan Kaynaklar1 Uzmani ve Insan Kaynaklari Y&neticisi,
meslekleri 5.10.2007 tarihinde 26664 sayili Resmi Gazete’de yayimlanmistir. (Ulusal) insan
Kaynaklart Uzmani Meslek Standardi Seviye 5 ve Insan Kaynaklari Yoneticisi Meslek
Standard1 Seviye 6 olarak belirlenmistir. “26713 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Mesleki
Yeterlilik Kurumu Sektér Komitelerinin Kurulus, Gorev, Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda
Yénetmelik hiikiimlerine gére MYK’nin gérevlendirdigi Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi
(PERYON) tarafindan hazirlanmistir” (www.myk.gov.tr).

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Uzman1 (Seviye 5) ve Insan Kaynaklar1 Yoneticisi
(Seviye 6) ulusal meslek standartlarinin giincellenerek bu mesleklerin 6lgme, degerlendirme ve
belgelendirme faaliyetlerinde kullanilmak iizere ilgili Meslek Standardi seviyelerinin Insan
Kaynaklar1 Uzmani (Seviye 6) ve Insan Kaynaklar1 Yéneticisi (Seviye 7) olarak degisiklige
gidilmesi hakkinda goriis ve tartismalar devam etmektedir.

Meslek standartlartyla meslekler, elde edilmek istenilen bilgi, yetenek ve davranislarla
belirli bir norma sokulmaktadir. Bu sekilde mesleklere erisimi kolaylastirma amactyla mesleki
ahlak kurallar1 belirlenmis, disiplin ve diizen i¢inde meslegin profesyonel olarak
yuritiilebilmesi icin bireylerin daha rahat is bulabilmeleri, meslegin gereklerinin layikiyla
yerine getirilmesi, verimli is¢i-igveren iligkisi, istihdam diizeyini artirmak ve bu kapsamda

ortaya ¢ikabilecek sorunlarin oniine gegmek hedeflenmistir.

1.5.3. Mesleki Sosyallesme ve Ayirt Edici Kiiltiir

Mesleki toplumsallagsma, “becerikli bir meslege giris i¢in gerekli bilgi ve becerinin
yaninda bazi davranig kaliplarinin, deger yargilarinin, simgelerin ve hatta bireyin yasamini
yonlendirecek bir diinya goriisiiniin igsellestirildigi 6nemli bir kiiltiirlesme siirecine” karsilik
gelmektedir (Kurutkan, 2009: 12). Bir ¢ocugun dis diinya ile toplumsallagsmasindan farkli
olarak mesleki sosyallesme; bilingli bir sekilde mesleki deger, norm ve eylemlerin edinilmesi,
ogrenilmesidir. Yeni bir grup bilincinin kazanildigi bu 6grenme bigimi zorlu ve zaman
gerektiren bir surectir. Grup bilinci kazanan meslek tyeleri, belirgin bir kimlik duygusuyla
birbirlerine baghdir (Secer, 2007: 215-219).

Meslekten olmayan kisilerin sadece bir kisminin anlayabilecegi meslek iiyelerinin kendi
aralarinda kullandiklari ortak bir dilleri, kendilerine has tutumlari, 6zel normlari, belirgin rolleri

vardir. Tim bunlar bir kiiltlirle belirginlestirilerek sosyal sinirlar icerisinde kendine 6zgii bir
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toplulugu olusturmaktadir. Profesyonel meslek tiyelerinin o meslegi icra edebilmek i¢in gerekli
olan bilgi ve becerileri 6grenmekten ¢ok daha fazlasina ihtiyaglari vardir.

Mesleki toplumsallagsma siirecinin ilk asamasi mesleki baglamdaki egitimden
gecmektedir. Ote yandan meslek iiyeleri, i¢inde yer aldig1 meslegin bakis agisini ne kadar
benimser ve paylasirsa bir o kadar da diger kaynak ve yapilar1 kontrol etme olasilig
artmaktadir. Profesyonel alt kiiltlirler, belirli faaliyetleri yorumlamak, anlamlandirmak ve
stratejik ideolojiler gelistirmek i¢in genellikle mevcut bilgi temellerinden faydalanmaktadir
(Bloor, 1999: 167). Kiiltir; meslek ve meslek iiyelerinin olaylar1 anlamlandirma ve yorumlama
yollarini etkilemektedir. Bir orgiite giren profesyoneller, hem i¢ginde bulundugu toplumdan hem
mesleki egitimini aldig1 okullardan hem de Onceki is tecriibelerinden edindikleri genis kiiltiirel
bilgi birikimlerini beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla bir orgiite katildiklarinda ve
profesyonellerle karsilastiklarinda, onceki kiiltiirel birikimleri de ortaya ¢ikacaktir (Bloor ve

Dawson, 1994: 275-295).

1.5.4. Mesleki Roller, Statii ve Sayginhk

Statii, insanlar tarafindan atfedilecek olumlu ya da olumsuz anlamlarin yaninda bireye
icerisinde yer aldig1 ve bundan otiirii itaat ve tistiinliik gerektiren nitelikli sosyal bir pozisyonu
ifade etmektedir (Secer, 2009: 237). Rol ise, statiiniin gereklerini yerine getirmek anlamini
tasimaktadir. S6zgelimi bir 6gretmen, toplum igindeki ana statlisii yani 6gretmenligi ile
anilacak ve davranig kaliplarini buna gore sergileyecektir. Ancak, bu 6gretmenlik statiistiniin
icinde bircok rol mevcuttur. Mesleki rol ise, bir meslegin mensuplarindan beklenilen,
standartlasmis rol ve davranis kaliplaridir.

Rol ahlaki anlayisi, bireylerin iistlendikleri rollere bagli olarak farkli bir ahlék anlayisi
benimseyebileceklerini ileri sirmektedir. Rol ahlaki kavrami bu ag¢idan énemlidir. Ciinkii rol
ahlaki zihniyeti, bireylerin bir rol iistlenirken iki “ahlaki sapka” takilmasindan bahsetmektedir.
Bu iki ahlaki sapkanin biri meslek hayatini, digeri hayatin timiinii kapsamaktadir. Bunun
yaninda mesleki roller ise genellikle kamu politikast ve kamu kiiltiiriinlin {irtinleridir.
Toplumsal bir gorevi yerine getirmektedir. Bu nedenle toplumsal diizeyde olusturulmuslardir
(Gibson, 2003: 1729). Bireyin yasaminda tstlendigi mesleki rolii sadece is hayatiyla kisith
olmamakla birlikte bu zaman zarfi disindaki davraniglarina da yansimaktadir. Bu sebeple,
mesleki rol bireyin hayatinin biiylik bir alanim1 kapsar hale gelmektedir. Ayrica toplum
tarafindan beklenilen davraniglar arasinda profesyonellerin temel goérevi olmasa da diger
vatandaglardan beklenmeyen toplumsal norm ve yapilara uyum i¢inde, profesyonel vatandaglik

roliine uygun davranmalar1 beklenir.
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Aslinda mesleki rol ile birey, o meslege uygun kaliplasan davranislarin nerede, ne
zaman ve nasil sergilenmesi gerektigini gostermektedir. Toplum tarafindan farkli algilari
yansitan bu davranisglar, ayn1 sekilde bir meslegi ele aldigimizda hepimizde dnceden olusan
algiyla esdegerdir. Kisaca ifade etmek gerekirse belirli mesleklere dair rol beklentileri kisilerin
zihinlerinde zamanla kaliplagarak o mesleklere dair sterotipler yaratmaktadir. Ayrica, meslek
sahibi olmayan kisilerce olusan herhangi bir meslege dair algi, aslinda o meslegin statiisiinii
yansitmaktadir.

Meslekler mensuplarina sagladigi maddi kazanglarinin yani sira toplum iginde bazi
manevi kazanglar da saglamaktadir. Bu kazanimlar arasinda meslege ve o meslegin iiyelerine
toplum igerisinde duyulan sayginlik da yer almaktadir. Meslekler bu bakimdan
degerlendirildiginde, toplum i¢inde bir alg1 yaratmaktadir. S6zgelimi profesyonel bir meslek ve
o meslegi icra eden kisiler, toplum igerisinde de saygin karsilanmaktadir. Profesyonel bir
meslege duyulan sayginlik diger meslek gruplarn tarafindan ulasilmak istenilen bir hedef

olmaktadir.

1.5.5. Mesleki Ozerklik ve Glig

Mesleki 6zerklik kavrami Gillon’a gore (1995: 60), “diisiinme, karar alma ve bunlara
dayali olarak bagimsiz sekilde hareket edebilme becerisi” olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve
Can, 2009: 134). Wilensky (1964: 146) mesleki 6zerkligin, “kendi kendini kontrol etme ve
uzmanlik alani i¢inde hareket etme yetkisi ve serbestligi”ni belirleyen en 6nemli 6lgiit olarak
belirtirken, Meiksins ve Watson (1989: 562) ozerkligi, “bir hareketi ya da olaylar dizisini
baslatabilme ve sonuglandirabilme, yapilacak isin kapsamini, yontemini ve hizin1 kontrol
edebilme kabiliyeti” seklinde tanimlamaktadir (Kilig, 1998: 29). “Mesleki giicin aslinda
gelecekte meslege katilacak elit, kabiliyetli ve istenen adaylar1 ¢ekmek i¢in de 6nemli bir
fonksiyonu vardir. Meslegin toplumda sahip oldugu gii¢, onun pozisyonunu diger mesleklere
gore daha Ust seviyelere ¢ikartacaktir” (Diindar, 2011: 46).

“Meslekle ilgili yasalar, mesleki etik ilkeler, mesleki standartlar, meslegin gorev tanimi,
meslek iiyesinin bilgi yiikii gibi etmenler mesleki 6zerkligin sinirlarinin belirleyicileridir”
(Baykara ve Sahinoglu, 2013: 176-181). Ozerklik olgusundan bahsedilebilmesi icin meslek
mensuplarinin yasal duzenlemeler ve orgltsel kurallar cercevesinde hareket etmeleri
gerekmektedir.

Profesyonelin, isi ile ilgili bir karar almasi gerektiginde bagimsiz olarak kendi
kararlarin1 kendi vermesi beklenmektedir. Ancak karar alma asamasindayken ¢ogu calisan,

misterileri ve yoneticilerinden gordiigii baskilardan etkilenmektedir. Ozaslan (2015: 35),



23

“Orgiitiin liyesi olmaktan kaynagini alan 6zsaygisinin yiiksek olmasinin, orgiit i¢in de olumlu
sonuclarmin oldugu; orgiit temelli 6z sayginin da organik olarak desenlenmis, yani ¢alisanlarin
ozerklige sahip oldugu orgiitlerde goriilebilecegi” goriisiindedir. Bunlarin yani sira, mesleki
ozerklik kavrami, tamamen bagimsiz davranilmasi anlamini tagitmamaktadir. Bireysel ve
kurumsal olarak ele alindiginda hedef ve diisiinceler karmasik bir sekilde ilerleyebilmektedir.
Bir yandan bireysel olarak meslek hayatindaki tecriibeler ve uzmanlik bilgisine bagli olarak
kisinin 6zerkligi genislerken, diger yandan kisinin sahip oldugu irade ile kurumsal hedeflerin
uyusmamasi durumu séz konusu olabilmektedir. Dolayisiyla bdyle durumlarda bir daralma

yasanmaktadir (Ozdemir ve Turan, 2018: 1709-1710).

1.5.6. Mesleki Orgiitlenme

Meslek orgiitleri belirli bir alan diizeyindeki ideolojilerin ve kurumlarin birincil
tastyicilari olarak alanda kurumsal olarak tanimlanan ¢ikarlarin temsilcileridirler ve iiyelerinin
kendi ortak ¢ikarlarini tiizel bir kimlik ile temsil etmelerini saglarlar. Bu yolla meslek orgiitleri
savunur, iddialarda bulunur ve giindem belirlerler (Aksoy, 2007).

Mesleki orgiitlenmeler, diinya capinda standart uygulamalar gelistirerek kurallar ortaya
koymakta ve bu da cografya fark etmeksizin meslegin ayni sekilde ele alinmasini
kolaylagtirmaktadir. Meslek orgiitlerinin bu amag¢ dogrultusunda ilerlemesi, mesleklerin ortak
hedeflere yonelik ilerleme slreclerinde etkin rol oynamaktadir.

Meslek orgiitleri; maddi ¢ikar amact giitmeksizin biinyesinde barindirdigi meslek
tiyelerinin daha iyi sartlar altinda meslegini icra edebilmelerini saglamak amaciyla bir araya
gelmektedir. Bu orgiitler; meslegin daha 1y1 gergeklestirilmesine yardimer olmak ve meslek
alanini 6n plana ¢ikarmak amaci giitmektedir. Bireysel profesyonel gelisim ile ilgili sektorlerle
baglantili olarak uygulanan egitimin yani sira igbirligi saglamak ve meslek uygulamalarini
devletten once temsil edebilmek amaciyla bir araya gelen profesyonellerce olusturulan bir
gruptur. Mesleklerin tiim standart kodlarmin tek bir elden yonetilmesi ve belirli bir yapida
olmaya baslamas1 ile ¢alisanlar arasindaki bilgi aligverisi hiz kazanmaktadir. Meslek
mensuplart kendi mesleklerine dair bilgi birikimi saglamak ve bu bilgileri kullanmak
zorundadir. Diger taraftan mesleki bilgi birikimini kullanma gereksinimi, beraberinde mesleki
egitimin Onemini artirmaktadir. Mesleki baglamda diizenlenen konferanslar, seminerler ve
sOylesiler ile bu standartlastirilan kodlarin lise, liniversite gibi akademik seviyedeki okullarda
aktariliyor olmasi, Ogretilebilir olmasi; meslegin profesyonellesme siirecinde katki
saglamaktadir. Bu durum mesleklerin siirdiiriilebilir olmasinda da belirleyicidir (Ozbiikerci,

2015: 32-40).
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Profesyonellesme stirecindeki meslekler i¢in, meslek mensuplariin bir orgiitsel cat1
altinda bir araya gelebilmesi dnemli bir adimdir. Kamuoyu olusturmay1 hedefleyen meslek
orgutleri, bu yolla 6zerkliklerini kullanarak meslekte yer alan iiyelerin hak ve ¢ikarlarini
gozetmek amaciyla faaliyette bulunurlarken, diger taraftan topluma faydali olma amacini da

surdirmektedirler.

1.5.7. Meslegin Mesrulagsmasi

Tiirk Dil Kurumu So6zligii’nde mesruluk kavrami, “gecerli olma durumu, mesruiyet”
seklinde tamimlanmaktadir  (https://sozluk.gov.tr/). Mesruiyet kavrami, Ingilizce’de
“legitimacy” kelimesine karsilik gelirken, Latince’de ise “legitimus” kelimesinden tiiretilmistir
(Barut, 2019: 18). Mesru’a kavramu fiil kokiinden tiiretilen bir nesne kalibidir, Arapgadan
gelmektedir ve “kanuni, resmi, mesru, izinli, ruhsatli” anlamlarindan olusmaktadir (Atay, 1997:
121).

Max Weber 1918’de mesrulugu, “zorunluluk geregi birtakim kurallar setine uyum”
seklinde aciklarken; 1947 yilinda, “rejimlerin ve kurumlarin toplumsal kabulii ile giic ve
otoriteyi etkin bir sekilde kullanma yetenekleri arasindaki iliskiyi ele alan temel bir unsur”
olarak ifade etmistir. Parsons’a gore (1960) mesruiyet, “bir eylemin paylasilan veya ortak
degerler agisindan degerlendirilmesi” seklinde ifade edilmistir (Yilmaz, 2018: 5-6). Mesruluk
kiiltiirel uyumu, normatif destegi veya ilgili kurallar veya yasalarla uyumunu yansitan bir
durumdur (Scott, 1995: 45). Gok (2012: 23) gore mesruluk; ahlakilik, dogruluk, haklilik,
uygunluk, gecerlilik gibi birgok farkli olguyu bir araya getiren, ¢ok boyutlu bir kavram olarak
aciklandiginda anlam kazanmaktadir.

Disiplinler, “bilgi” tiretme iddiasinda bulunur ve bu noktada, iddiasinda basarili olanlar
“bilgi otoritesi” olma anlaminda gii¢ kazandirmaktadir. Dolayisiyla, bilgiyi liretenler ve diger
cikar gruplari, kendilerinin daha fazla bilgili olduklarini ispatlamak i¢in harekete gegmektedir.
Orgiitsel yapilar ve uygulamalar mesrulugunu ilan etmek icin, siirekli devam eden onaylanma
ve direnis stireci igerisindedir. Disiplinlerin teori ve pratikte mesrulagsmasi, aslinda, disiplinin
bir pargasi olsun veya olmasin bilgiyi kimin ileri siirerek mesrulastirdigini bilme arzusu ve
mesru kilinmis bilgilerin smirlarmi kendisi belirleme hedefleri dogrultusunda, siiregelen bir
mucadeledir (Mahadevan ve Schmitz, 2020: 516-517).

Bir meslegin itibarmnmn olmasi, yiiksek diizeyde mesru olmasini gerektirir. Itibar
toplumda yorumlanarak gercekligini korur ve bu yiizden meslek mensuplar1 mesleklerinin
mesrulasabilmesi i¢in topluma kendilerini kabul ettirme, mesleklerinin ideallerini/amaclarini

diger gruplara anlatma, onlar1 ikna etme ve onaylanma miicadelesi i¢ine girerler. Insanlarin
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birbirlerini 6nemsemeleri icin derin nedeni olmayan bir rejim, mesruiyetini uzun siire
koruyamaz (Kochan, 2009: 1).

1.5.8. Mesleki Kimlik ve Meslege Baghhk

Kimlik kavrami, temelde kisinin “Ben kimim?” sorusuna verecegi yanit olarak
diisiiniilebilir. Bilgin (1996: 182-183) kimligi, “bireyin kendi kendisini, davranislari,
ihtiyaglari, motivasyonlar1 ve ilgileri belirli bir l¢iide tutarlilik gosteren kendi kendine sadik,
digerlerinden farkli bir varlik gibi algilamasini igeren, biligsel ve duygusal nitelikte bilesik ve
zihinsel bir yap1” seklinde ele almaktadir. Kimlik; dil, kiiltiir, azinlik-cogunluk, benzerlik-
farklilik, kendilik-6tekilik gibi kavramlarla birlikte anlasilmakta, kisinin basta kendisinin ve
diger kisilerin kim oldugunu bilmesi ve aslinda bu diger kisilerin bizim kim oldugumuz
hakkindaki diisiinceleri olarak tanimlanmaktadir (Tiiliibas, 2017: 51-52). Meslek, kisinin
kimliginin 6nemli bir parcasini olusturmaktadir. “Meslek, bireyin sahip oldugu bir statii
olmakla birlikte, bir grup insanin bir araya geldigi toplulugu isaret etmesi agisindan, mesleki
kimligin, bireysel ya da kisisel kimlikten ziyade, sosyal kimlik niteligi tasidigini sdylemek
mimkiindir” (Seger, 2007: 225).

Uzun siire bir meslegi siirdiirmiis olmanin, insan davranisinin sekillenmesinde biiyiik
etkisi olmaktadir. Bu silire¢ ne kadar uzun siirerse bireye o dlglide meslegine dair bir zihniyet
ve diinya goriisii kazandiracaktir. Ayn1 zamanda mesleki yasam ge¢misi, sosyal hayati, kiiltiirel
ortami kiginin kimligini olusturmasinda énemli rol oynamaktadir. Mesleki kimlik, o meslegin
toplumdaki statiisiine bagli olarak olusan bir alg1 ve diinya goriisiine gore sekil almaktadir.
Boylelikle birey diinyadaki yerini kesfeder ve sahip oldugu statiiye gore davranislarini
sekillendirir. Mesleki kimlige sahip olmasi sonucu birey, kendi yasaminda da mesleginin
biitlinliigiinii igsellestirmeye, 0zdeslestirmeye baslar. Boylece mesleki kimlik sahibi birey
statiisine uygun tutum ve davranislar sergilemekte, en nihayetinde bu durumu topyekun sosyal
bir yasam tarzi haline getirmektedir. “Kisi meslekte uzun yillar gegirdikten sonra meslegi onun
hayatinda giderek onemli bir yer tutmaya baslar. O artik mesleginin ideolojisini ve degerlerini
Oziimser ve sahiplenirken” diger taraftan, “mesleki degerlerin igsellestirilmesiyle mesleki
baglilig1 tecriibe etmeye baslar” (Firat, 2015: 6). Meslek sahibi bireylerin, kendini meslegi ile
Ozdeslestirme ya da meslegine bagliligi, meslege dair deger ve normlar ile biitliinleserek
kendisine sosyal bir yasam tarzi olusturmasi olarak diisiintilebilir. Calisanin digerlerine gore
daha fazla mesai harcamasi ancak bunu yadirgamamasi, farkinda olmayip normal karsilamasi

bu degerlendirmeyi destekleyecek nitelikte bir 6rnek olacaktir.
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Meslege baglilik; duygusal, normatif ve devam baghligi olmak {izere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Meslegine duygusal agidan bagli biri; meslekte devam etme istegi giicli,
gelismelere kolaylikla ayak uyduran, mesleki yayimlari izleyen ve konferanslara katilan,
bilimsel arastirmalari takip eden kimsedir ve mesleginde profesyonellesmek icin 6zellikle ¢aba
icerisindedir (Uysal, 2019: 6). Bilhassa kisi, meslegi ile 6zdesleserck biitiinlesmekte ve
mesleginde ¢ok hevesli davranmaktadir. Kisi mesleki amaclarint gergeklestirmek igin goniillii
davranmakta ve mesleginin gelismesi i¢in ¢abalamaktadir (Ozer ve Uyar, 2010: 89-100).

Mesleki normatif baglilik, kisinin mesleginde devam etmekle iliskili olarak kendini
yiikiimlii ve sorumlu hissetmesi durumudur. Ornegin, kisinin ¢evresinde meslektas: olan baska
kimselerin bulunmasi ya da mesleginde ilerlemesi i¢in destek saglaniyor olmasi gibi
durumlarda, ahlaki/etik duygusu ve meslegini koruma i¢giidiisii ile bir ¢esit normatif baglilik
gelistirmektedir (Kara, 2019: 19; Bulut, 2019: 15; Sar1, 2019: 29).

Mesleki devam bagliligi ise; mesleginden vazgegcemeyecek kadar meslege yonelik
yapilan yatirimlardan kaynaklanmaktadir. Isten ayrilamayacak kadar meslekte calisma siiresi,
gelecege dair terfi olanagmin varligi, medeni durumu, yiiksek maddi destek ve yas bu
yatirimlara 6rnek gosterilebilir. Sonug olarak kisi, meslegine yaptig1 tim yatirimlarini elinde
tutma diisiincesiyle, herhangi bir baska meslek alternatifi arayisina girmemekte ve mesleginde

calismaya devam etmektedir (Barluk, 2019: 8).
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IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETiMi VE PROFESYONELLESME ILiSKiSi

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi, Amaci ve Onemi

Kiiresellesme siireci, isletmeleri, ulusal baglamdan uluslararasi baglama kadar uzanan
yogun bir rekabet ortami igerisine siiriikklemistir. Bu rekabet ortami; toplum yapisi, uluslararast
iligkiler ve ticaret lizerinde bir¢cok degisimi beraberinde getirmistir. Yogun bir rekabet ortami
icerisinde yer alan her isletme, faaliyette bulundugu piyasanin kontroliinii kendi elinde tutma
amac1 giitmektedir. Isletmeler; etkinlik, verimlilik ve rekabet¢i iistiinliige odaklanarak
faaliyetlerde bulunurken, Gretim siirecinin en nitelikli degeri, “insan”dir ve 6rgiitlerin en 6nemli
giic kaynagini, “insan giici” olusturmaktadir. Yetkin, iiretken ve yaratici glice sahip insan
kaynaginin varlig1 orgiitsel performansin oncelikli belirleyicilerindendir. Maddi kaynaklari
yeterince saglam fakat insan kaynaklar1 yetersiz ve verimsiz bir orgiitiin, rekabet ortamindaki
basar1 olasilig1 diisiik olacaktir. Dolayisiyla basar1 giidiisii diisiik ve is tatmini diisiik bir is
giiciine sahip olan orgiitler, ulasmak istedigi hedeften uzaklasmaktadirlar (Bingdl, 2018: 6;
Sadullah, 2015: 2; Sadullah, 2013: 7; Akgeyik, 2018: 6). Bu siirecte, isletmelerin kendilerini
gelistirerek yenileyebilmeleri igin Insan Kaynaklar1 Y&netimi (IKY) daha fazla 6nem
kazanmaya baslamistir. 1KY, orgiitlerdeki ihtiyaclarin belirlenmesi ve bu ihtiyaglarin
giderilmesi i¢in en yiliksek fayday1 elde etme giidiisii ile bir yandan, “ise alimi, secilmesi ve
yerlestirilmesi, is siirecinde performansinin degerlendirilmesi, ¢alisan insan kaynaginin egitimi
ve gelistirilmesi, kariyer planlamasi, motivasyonu, ticretlendirilmesi ve ozlik islemleri”
yiriitiiliirken diger yandan, “personelin yasam kalitesini yiikseltmeyi ilke edinen, konusu insan
olan ve insan1 merkezine alan ydnetim anlayis1” seklinde ifade edilmektedir (Ozgen ve Yalgn,
2011: 3).

Bir orgutun temel hedeflerine ulasabilmesi dogrultusunda calisanlarin ise alimin
gerceklestirip onun bilgi ve becerilerinin artirilmasi, maddi ve manevi destek saglayarak sosyal
gereksinimlerinin karsilanmasi, degisim ve gelisime yonelik stratejilerin uygulanmasi ve ise
uygun politikalarin diizenlenmesi gibi konular IKY’nin temel faaliyetlerindendir (Es, 2019:
60). Insan kaynaginin orgiitsel amagclarin gergeklestirilmesindeki kritik dnemi diisiiniildiigiinde
bu faaliyetlerin kapsami ve gereksinim duyulan bilgi ve becerilerin ¢esitliligi de ortaya
¢ikmaktadir. Sadullah (2015: 10-45), IK yéneticilerinin “stratejik yonetim, orgiitsel davranis,
is hukuku, insan iligkileri ve endiistriyel iliskiler” konularinda bilgi ve beceriye sahip olmasi

gerektigini belirtmistir.
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IKY, modern orgiitsel yasammn ihtiyaglarindan ortaya cikan bir meslek olup gesitli
amagclar1 vardir. Bingdl (2018: 9), bu amaglari su sekilde siralamaktadir:

» Isletmenin stratejileriyle biitiinlesmis IK stratejileri gelistirerek ve uygulayarak érgute
amagclarimi gergeklestirmesinde ve rekabet tistiinliigii elde etmesinde destek olmak,

« Orgiitte verimlilik artigin1 saglamak,

* Yiiksek bir performans kiiltiirliniin olusturulmasina katkida bulunmak,

» Orgiitlerde calisanlar i¢in kaliteli bir ¢alisma yasami saglamak,

« Tiim IK faaliyetlerinde yasal diizenlemelere uyum saglamak,

« Is gorenlerin yeni teknolojilere, becerilere, stratejilere ve IK uygulamalarma uyum
gbsterme yetenegini ortaya koymak,

* Yonetim ile i gorenler arasinda olumlu bir istihdam iliskisi ve karsilikli bir glven
iklimi yaratmak ve ¢alisma barigini saglamak,

» Insanlar etik bir yaklasimla yonetmeyi saglamak.

IKY giiniimiizde érgiitsel davranig, personel yonetimi, endiistri iligkileri gibi konulari
icine almakla beraber kapsami gelismekte olan bu anlamda da evrilmeye devam eden bir
alandir. Ge¢miste yalnizca istihdama iliskin kayitlar1 tutmak, istihdam iliskilerini saglamak ve
siirdiirmekle sinirl personel ydnetimi olarak islev géren IK'Y, etkili bir sekilde isledigi takdirde
bircok orgutsel probleme ¢6ziim vaat etmektedir.

IKY, “yanlis kisilerin ise alimi, personel devir hizinm yiikselmesi, verimsiz ve diisiik
performansla calisilmasi, adil olmayan ve yetersiz ticret dagilimi, yeterli ve dogru egitimin
saglanamamasi, yasal ylikiimliiliklerini yerine getirmeyen bir isletme imajinin sergilenmesi”
gibi istenmeyecek durumlar1” (Benligiray, 2020: 5-11) ¢6zme potansiyeli tagimaktadir.

Giiniimiizde 1KY nin stratejik bir bakisla ele alinmasina dair genel bir egilimden sdz
edilebilir. Bdyle bir bakista IKYY 6rgiit icinde {ist yonetim kademesinde yer alirken uzun vadeli
orgiitsel hedefleri i¢in planlara ve gelecege odaklanan bir fonksiyon olarak goriilmektedir. Tim
yonetim kademeleri ve c¢alisanlar1 IKY nin faaliyet alanii kapsadigindan IK yéoneticisinin
isletmeciligin iiretim, finans, pazarlama, satis gibi islevlerine dair genel nosyona sahip olmasi
beklenmektedir. Insan kaynaklarmmn etken kullanimi; is giicii devir orammin diismesi,
devamsizlik oraninin diismesi, ig kazalarinin neden oldugu kayiplarin azalmasi, hatali iretimin
azalmasi, iirlin niteliginin yiikselmesi, ¢alisanlarin moral ve motivasyonun yiikselmesi ve is
gbren igveren catigsmasinin azalmasi olmak tizere, maliyetler iizerinde bir¢ok olumlu sonucu
beraberinde getirmektedir (Sadullah, 2013: 8-13).

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme, siyasi ve ekonomik dalgalanmalar her alanda

oldugu gibi istihdam ve isgiicii nitelikleri ve siirecleri tizerinde onemli degisiklikler
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yaratmaktadir. Bu sebeple hizla doniismeye devam edecek olan is ortamu, iKY igin birgok yeni
konuyu giindeme getirmeye devam edecektir. {5 diinyas1 degistik¢e IK profesyonellerinin rolii
de degismektedir. IKY etkililik, strateji ve kurumsal acilardan énemli politikalar1 ve kararlar:
etkileme potansiyeline sahiptir (Indermun, 2014: 125-134).

Calisanlar agisindan bakildiginda da insana yakisir bir is ortaminin yaratilmasinda insan
kaynaklar1 yonetimi birimlerinin sorumluluklar1 giiniimiizde daha da artmaktadir. insana
yakisir bir is; tiretken ve adil ticret dagiliminin oldugu, ¢alisanin is giivenligi ile galisan
ailelerinin sosyal korumasmin saglandigi, kisisel gelisim ve sosyallesmenin saglanmasi
amaciyla ¢esitli imkanlarin tanindigi, calisanin kaygilarimi ifade etme ozgiirliigiine sahip
oldugu, cinsiyet ayrimi yapilmaksizin karar alma siireclerine katilabildikleri ve tiim ¢alisanlarin
esit muamele gordiikkleri islerdir  (https://www.ilo.org/ankara/areas-of-work/dw/lang--
tr/index.htm). Sendikal 6rgiitlenmedeki zayiflama, IK'Y *nin temel ilkeleri ve galisan ile isveren
arasinda koprii olma ideali géz ontinde bulunduruldugunda bu sorumluluk daha belirgin olarak

ortaya ¢ikmaktadir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel ilkeleri

IKY, orgiitsel amagclara etkin bir sekilde ulasabilmek iizere faaliyetlerini siirdiiriirken
bazi temel ilkelere dayanmaktadir. ilkeler, bir yoneticinin neyi nasil yapmasi gerektigi
konusunda yon gosterir, kaynaklar: en uygun sekilde kullanmay1 saglar ve yoneticilere sosyal
sorumluluklarini hatirlatarak 1yi yonetim uygulamalari i¢in rehberlik eder. Tiirk Dil Kurumu’na
(https://sozluk.gov.tr/) gore ilke; “temel diisiince, temel inang, umde, prensip” seklinde
tammlanmaktadir. Ilkelerin isletmede daha adil bir ¢alisma ortami saglamak amaciyla
diizenleyici ve ydnetime yol gosterici dzellikleri bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 alanindaki
bazi temel ilkeler kisaca asagidaki gibi agiklanabilir:

Insana Saygi Ilkesi: Cahgmalar1 siirdiiriirken alinan kararlarda, isletme icindeki
iliskilerde insana, insanin varligina saygi, deger ve giiven duyulmasmni ifade etmektedir
(Y1ilmazer ve Eroglu, 2003: 42).

Tarafsizlik Ilkesi: 1KY islevi hem ise alim ve calistirmada hem de is akdine son
verilmesi siireglerindeki kararlarda ¢esitli degerlendirmeler yapmaktadir. Dolayisiyla bu
caligmalar1 yiiritilirken yOnetimin insanlar1 tarafsiz bir sekilde degerlendirmesi ve
yonlendirmesi bir zorunluluk halini almaktadir (Midem, 2016: 12).

Egsitlik Ilkesi: Calisanlar arasinda cinsiyet, dil, din, mezhep, renk, 1rk ve siyasi diisiince
ve inang baglaminda var olan ayriliklarin belirleyici olmadigi, yasalar 6niinde herkesin esit

oldugu anlamina gelmektedir (Aksungur, 2019: 32-33).
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Liyakat (Yeterlilik) Ilkesi: Bir gorevi basariyla yapabilme giiciinii ifade eden liyakat
ilkesi basta bilgi ve beceriler olmak iizere o gdreve layik olmay1 ifade etmektedir. ise alimda
ya da terfilerde dil, din, 1k, yas, cinsiyet vb. farki gozetmeksizin herkesin katilim
saglayabilecegi sinavlar dahilinde, nitelik ve yetkinligi esas alan bir sistem olusturularak “esit
ise, esit licret” saglayan kurallar biitiintidiir (Y1lmaz, 2018: 18-19).

Bilimsellik Ilkesi: IKY faaliyetlerinin bilimsel olarak degerlendirilmesi, irdelenmesi ve
bu bilgilerin kullanilmasidir (Karaca, 2009: 11-12).

Aciklik ITkesi: Insan kaynaklar1 politikalarmin olusturulmasi ve uygulanmasinda basari
aciklik ilkesi ile miimkiindiir. Uygulanacak politikalar hakkindaki bilgilerin a¢ik ve anlasilir bir
sekilde ifade edilmesi biiylik 6nem tagimaktadir (Aydiner, 2019: 11).

Gizlilik ITkesi: Agiklik ilkesi ile gelistigi sanilsa da gizlilik ilkesi ile isletmede herkes
tarafindan bilinmemesi, isletme disina ¢ikmamasi gereken Ozel bilgiler koruma altina
alinmaktadir (Demirler, 2019: 15-16).

Giivence Ilkesi: Istihdam giivencesi olarak da adlandirilan bu ilke; ¢alisanlarin
verimliligi i¢in, biliyiik bir sug islemedigi miiddetce, ¢alisan haklarinin yitirilmemesi gerektigini
ongormektedir. Kendini meslegine adayan bir ¢alisan, karsiliginda hizmet gilivencesi bekler ve
calisanlarinin  verimliligini isteyen orgiitler de, onlara glivenli hissedecekleri bir ortam
yaratmalidirlar. Calisanin bulundugu mevkiden uzaklastirilmamasi igin “mevki giivencesi” ve
elde ettigi haklar ile bulundugu statiisiiniin korunmasi i¢in “hizmette kalma giivencesi”

saglanmalidir (Altin, 2015: 41).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetimi alami ilk olarak Avrupa’da olusmaya baslarken giiniimiizde
yaygm IKY uygulamalarmin referans kaynagi olarak Amerika gosterilmektedir. IKY alaninda
tarihi, ekonomik, sosyo-kultiirel ve bu baglamdaki dinamikler; devlet, yoneticiler, danismanlar,
uygulamacilar ve akademisyenler tarafindan degistirilip big¢imlendirilmektedir. Bilimsel
calismalar; endiistri iligkilerine iligkin bilgi birikiminin artmasi1 ve alanin gelismesine katki1
saglamasi agisindan biiyiilk 6nem tagimaktadir (Akar, 2013: 73).

Tablo 2.3.1.”de insan kaynaklar1 alanindaki yonetim uygulamalarinin tarihsel gelisimine

dair 6zet bilgiler sunulmaktadir.
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Tablo 2.3.1. IKY'de Yénetim Uygulamalar1 Ozeti

Donem Uygulama
1932 Oncesi 1900'de B. F.Goodrich'de ilk Istihdam departmani

1911'de Frederick Taylor ve bilimsel yonetim
1913'de Hugo Munsterberg ve psikoloji ve endistriyel etkinlik
1920 yillarin baginda danigma, iicretli izin ve tatiller,raporlu izinlerin ortaya ¢ikist

1920'i yillarin sonunda Western Electric'deHawthrone ¢aligmalar

1932-46 Endustri icinde egitim 1940'larda islerin daha etkili yapilabilmesi i¢in uzmanlarin egitimi

1940'larda yonetimin gelistirilmesine verilen 6nem

1946-70 1950'i ve 1960'1 y1llarda iscileri neyin motive ettiginin belirlenmesindeki basarilar

19601 yillar ve ig tanimlarinin ortaya ¢ikist
1970 ve Otesi 1970'lerde "personel"den insan kaynagi yonetimine gegis
Kaynak: Akinct, 2012: 13’ten akt Torun, 2019: 40.

IKY; 19. yiizy1l sonlari ile 20. yiizy1l baslarma dogru sekil almaya baslayan, iilkemizde
ise 1980’11 yillar itibariyle Personel Yonetimi diisiincesinin bir alt sistemi olarak yerini alan bir
isletmecilik fonksiyonudur (Kizildag ve Boyiikaslan, 2018: 62).

Personel yonetiminin isletmelerde bir uzmanlik alani olarak kabul gérmesinin tarihi
1900’lerin baslarina kadar uzanmaktadir. 1900 yilinda B. F. Goodrich Sirketi’nde ilk personel
isttihdam departmani kurularak burada personelin barinma, maas, saglik ve dinleme konularinda
faaliyetler yiirtitiilmiistiir. 1913 yilinda Hugo Munsterberg, is kazalarmin azaltilmasin1 konu
alan kitabin1 yayimlamistir. Kitabinda her insanin her ise uygun olmadigmi belirten
Munsterberg, boylece is ve personel seciminde uygulanacak testlerin gelistirilmesine dnayak
olmustur. 1923 yilina gelindiginde Western Electrics firmasinda Hawtorne Deneyleri
yapilmaya baglamistir. Calisma ortaminin fiziksel kosullarinin verimlilik tizerindeki etkisini
Olemeyi hedefleyen bu testler sonucunda, verimliligi en c¢ok etkileyen faktoriin, calisan
cikarlarmi gozeten yonetim anlayisi oldugu goriilmiistiir. Isletmeler igin her bir ¢aliganin ne
kadar 6nemli oldugu ve belirli bir seviyede ilgi ve saygiy1 hak ettikleri diislincesini baglatan bu
bilgiler, IKY’de kaydedilen ilerlemelere temel olusturmaktadir (Cetinel, 2003: 185-186).
1930’Iu yillara gelindiginde, sendika yasasmin ¢ikmasiyla birlikte isletmelerin sendikalarla
olan iligkilerindeki diizenlemelere ayr1 bir 6nem verilmeye baslanmistir. Doneminin ¢aligma
iligkileri boliimii olarak adlandirilan personel yonetimi boliimiinden; personel ve sendikanin
sorumluluklarini yerine getirmesi beklenmistir. Buna gore, “ise alma ve fesih, atama, terfi,
nakil, iicretlerin belirlenmesi, sendikal islerin yiiriitiilmesi, personel politikalarini belirleme ve
uygulama” gibi yetkilerin tiimii bu boliimiin sorumlulugu altina girmistir (Benligiray, 2017: 6).

1940’11 yillara gelindigine, klasik yonetim anlayisindan sonra, odak noktasi daha ¢ok
insan olan, Orgiitsel akilcilik ve agik kapi politikast gibi konular1 kapsayan insan iliskileri

yaklasimi benimsenmeye baslanmistir. Resmiyette Orgiitiin bir pargasi olan, ancak tarihsel
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acidan isi sadece kayit tutmaktan ibaret olan personel boliimiiniin unvan ve gorevi, Il. Dlnya
Savagi sirasinda degisime ugramistir. ABD’de, bu dénemde calisma iligkileri, istihdam,
calisanin egitimi, performans degerlemesi ve iicret yonetimi, sigorta gibi konularda
uzmanlagmis personel yoneticisi kavrami kullanilmaya baslanmistir. Savas sebebiyle ortaya
cikan emek giiciiniin kithigma ¢oziim arayan sirketler, calisgan verimini artirmak amaciyla
endustriyel psikoloji alaninda ¢esitli uygulamalar yapmaya baslamislardir. Orgiite yeni
calisanlar kazandirmak ve mevcut calisanlarin iy memnuniyetini saglamak, personel
boliimiiniin sorumluluguna girmistir. Bdylece, personel yoneticilerinin sayilari hizla artmis, bu
birimin 6rglt icinde yerine getirdigi islevsel roller artarak yaygmlasmistir (Karaca, 2009: 5,
Demirkaya, 2006: 5). “Personel islerini yiiriiten nezaret¢iden, ¢alisanlarin giinliik sorunlari ile
ilgilenen alt diizey yoneticiye; calisanlarla iligkiler gelistiren orta diizey yOneticiden, ¢alisanin
verimliligi ile ilgili sistemleri kurmakla gorevli {ist diizey yonetici konumuna degin” énemli
gelismeler yasanmis ve bu birim hizla 6nem kazanmaya baglamistir. Savas sonrasinda artan
sendikacilik faaliyetlerinin etkisiyle personel boliimii, ¢alisanlarin kisisel ihtiyaclariyla da
ilgilenir hale gelmistir. 1946 yilinda, Ingiliz Calisma Y6netimi Enstitiisii’niin adini, “Personel
Yonetimi  Enstitiisi” olarak degistirmesi, sendikacilik faaliyetlerinin katkilarindan biri
olmustur. Diger yandan, 1950’lerden itibaren alana ydnelik yeni arayislar baglamistir. Ornegin,
1950’li yillarin sonlarinda Myers ve Harbison emek iizerine yaptiklari ¢alismalarda “insan
kaynag1” ifadesini kullanmislardir (Demirkaya, 2006: 5).

1960’1 yillara gelindiginde personel yOnetimi alaninda Orgiitsel davranig teorisinin
etkileri goriilmeye baslanmistir. insan davranisini inceleyen orgiitsel davranis teorisi ile birlikte
calisanlarin davraniglarini anlamaya caligmak ve bu davranislar1 yonetmeye yonelik orgutsel
etkinliklere odaklanmilmustir. Orgiit teorisinin etkisi 1970’li yillarda da devam etmis, artan
rekabet ve cevresel faktorlerin de etkisiyle insan kaynaginin niteligi daha iyi anlasilir hale
gelmistir (Kizildag ve Boyiikaslan, 2018: 62).

1970’11 yillarda kiiresel bir 6zellik kazanan ekonomik kriz beraberinde bir¢ok alanda
ortaya ¢ikan derinlemesine bir degisimin yasanmasini kaginilmaz bir hale getirmistir. Bu
krizden kacis yolunu bulma c¢abasina giren isletmeler, egemen iiretim sisteminde ve teknolojik
paradigmada degisime gitmistir. Baska bir deyisle Fordist iiretim sisteminden Post-Fordist
iiretim sistemine gecisle yeni teknolojiler ve esnek iiretim sistemleri IK'Y *nin énemli konulari
arasina girmistir. Bu donemde, kiiresellesme de hizla gelismis ve uygulanan iktisat
politikalarinda da liberallesme yoniinde biiylik degisimler yaganmistir. Bu gelismelerin endiistri
iliskileri tizerindeki etkisi biiylik olmustur (Bilgin, 2001: 1, Aksungur, 2019: 11). Geleneksel

endiistri iligkileri sistemi biiyiik bir dontisiim gecirmis ve sendikalarin giiciiniin de zayiflamaya



33

baslamasiyla IKY politika ve uygulamalari isletmelerde daha fazla agirhik kazanmaya
baglamistir. Bu yeni donemi kimi yazarlar sendikasiz endiistri iliskileri sistemi olarak
adlandirmaktadir (Bknz, Senkal, 1999).

1980°1i yillardan itibaren calisanlar1 maliyet olarak degil yatirim ve rekabet avantaji
saglayan bir kaynak olarak ele alan goriisler ortaya ¢ikmaya baslamistir Personel yonetimi
kavramindan insan kaynaklar1 yonetimine gegis bu siiregte gerceklesmeye baslamistir. Ancak
yine de insan kaynaklar1 yonetiminde kontrol ve rasyonel-mantik goriisii hakimdir. 1980’11
yillarda kiiresellesmenin de etkisi ile isletmeler arasindaki rekabet uluslararasi bir yarig haline
gelmis, gelisen-degisen teknolojiler, yonetim-Uretim modelleriyle beraber orgitler Gzerindeki
verimlilik baskisi siddetlenmis ve boylelikle stratejik bir onem arz etmeye baglamistir. Bu
gelismeler insan kaynagini stratejik olarak ele alan goriislerin ortaya ¢ikmasina yol agmis ve IK
fonksiyonlar “kariyer, 6diil, motivasyon” gibi siirecleri de igine alacak sekilde genigletilmistir
(Kizildag ve Bdoyiikaslan, 2018: 62).

1958 yilinda Uluslararast Standart Meslek Siniflama Sistemi (International Standard
Classification of Occupations-ISCO), meslek siniflama sistemleri hakkinda uluslararasi
diizeyde standartlasmay1 saglamak amaciyla Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) biinyesinde
yapilan ¢alismalar sonucunda gelistirilerek kullanima sunulmustur. 2008 yilinda bu siniflama
sisteminin son surimu (ISCO-08), belirli donemlerde iiye iilkelerin katkilartyla giincelleme
calismalar1 gerceklestirilerek yuriirliige girmistir (Tiirkiye Meslek Siniflama Sistemi, 2020: 1).
Ulkemizde 2006 yilinda 5544 sayili kanunla kurulan Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK), ulusal
meslek standartlarini tespit etmektedir. Ulusal Meslek standardina gore IK ile ilgili meslekler
Is ve Yonetim bashiginda yer almaktadir. Bu meslekleri su sekilde siralamak miimkiindiir:
Ucret ve Yan Haklar Uzmani, Ise Alim Uzmani, Ise Alim Personeli, Performans Uzmani,
Kariyer ve Yetenek Y&netimi Uzmani, Endiistri Iliskileri Uzmani, Insan Kaynaklar1 Uzmani,
Insan Kaynaklar1 Yoneticisi, Insan Kaynaklari Elemani, Ozliik Isleri Personeli
(www.myk.gov.tr). Diger yandan MUSS-08 meslek unvanlar1 dizininde; Insan Kaynaklar
Damigmani, Insan Kaynaklari Direktorii, Insan Kaynaklar1 Yéneticisi, insan Kaynaklar:
Memuru ve Insan Kaynaklar1 asistan1 gibi IK ile ilgili meslekleri listede gdrmek miimkiindiir
(https://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco08/). Goriildiigii tlizere giliniimiizde
isboliimii ve uzmanlasmanim karmasiklasmasmin ve bilgininin artan dneminin etkisiyle IKY
cesitli alt uzmanlik alanlarina ayrilmistir. Alanla ilgili pozisyonlarda yasanan bu cesitlilik
IKY 'nin islevleri bakimindan kapsaminin genislediginin ve bu alandaki is yiikiindeki artisin da

bir gostergesidir.
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2.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninin Tiirkiye’deki Gelisimi

Tiirkiye’de personel yonetimi, 1960’11 yillarin sonu ila 1970’11 yillarin baslarinda ayr1
bir akademik disiplin olmaya baslamistir. 70’11 yillardaki akademik faaliyetler daha ¢ok 6zgiil
uygulamalar ve istihdamin maddi kosullar1 ile ilgili iken; 80’lerden sonraki donemde IK
alaninda 6nemli kirilmalar yasanmis ve PY’den IKY’ye gecis gerceklesmistir. 90’11 yillarda
calisanlar artik masraf degil kazang kaynagi olarak goriilmesine dair sdylemler yayginlagsmaya
baslamistir. 2000’lerden sonra IKY alan1 Tiirkiye’de 6nem kazanmustir. 2015 yilina
gelindiginde alana yonelik 22 6n lisans, 6 lisans, 17 ylksek lisans ve 2 doktora programlarin
yer aldig1 6nemli bir disiplin haline gelmistir (Eroglu, 2016: 181-193).

Bir alanda mesleki egitim veren okullarin agilmasi bir ihtiyacin sonucu oldugu kadar
ayni zamanda o alanin gelisimi ve profesyonellesmesinde énemli etkiler yaratmaktadir. 1968
yilinda Istanbul Universitesi’nde Isletme Fakiiltesi kurulmustur. Ik Insan Kaynaklar1 Y &netimi
lisans programi 2008 yilinda Sakarya Universitesi’nde, ilk doktora programi ise 2012 yilinda
Ankara Universitesi’nde kurulmustur.

2021 Haziran itibari ile iilkemizde lisans diizeyinde toplam 18 Insan Kaynaklar:
Yonetimi programi mevcuttur. Bu programlardan 11’1 devlet iiniversitesi, 6’s1 vakif
iiniversitesine bagldir. Ayrica bir devlet {iniversitesinde de Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Acikdgretim Programi mevcuttur.

Onlisans diizeyinde ise 52 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Programi mevcuttur. Bunlardan
19°’u  vakif, 33’0 devlet {niversitesine baghdir (https://yokatlas.yok.gov.tr/lisans-
bolum.php?b=10256). 20 tiniversitede 17’si tezsiz, 20’si tezli olmak {izere 37 insan kaynaklari
yonetimi yiiksek lisans programi ve 3 (niversitede de insan kaynaklar1 yonetimi doktora
programi mevcuttur. IKY programlarinin daha ¢ok Isletme ve CEEI anabilim dallar1 altinda
acildigini sdylemek miimkiindiir.

Yonetim uygulamalarinin yerlesmesi ve yaygilagsmasinda i¢inde bulunulan toplumsal
baglamdaki kurumlarin ve aktorlerin onemli etkileri olmaktadir. 1952 yilinda Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi biinyesinde, kamuda iist diizey yonetici yetistirmek
amaciyla Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) kurulmustur. Enstitiiniin
kurulusu Tiirkiye Cumhuriyeti Hiikiimeti ve Birlesmis Milletler Orgiitii (BM) arasinda yapilan
teknik yardim anlasmasina dayanmaktadir (Sayistay Baskanligi, 2013: 1). Uzunca yillar bu
amagla hizmet verdikten sonra TODAIE, 2018 yilinda yeni kurulan Cumhurbaskanlig:
Hukdmet Sistemi ile kamu personel yonetiminde atilan adimlar sonucunda Cumhurbaskanligi
IK Ofisi kurulmus ve ardindan TODAIE ve Devlet Personel Baskanlig1 kapatilmistir (Acar,
2019: 135-141). Biinyesinde 6 Daire Baskanhig1 ve 1 Hukuk Miisavirligi bulunan iK Ofisinde,
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verimliligin artirilmas1t amaciyla insan kaynaklar1 planlamasma yonelik c¢alismalar
yurutulmektedir. Burada; Tiirkiye’nin insan kaynaklari envanteri ¢gikartilarak, insan kaynaginin
gelistirilmesini saglamaya yonelik projeler tretilmekte ve kamu istihdaminda liyakat ve
yetkinligin artirilmasi igin ihtiya¢ duyulan alanlarda yetenek gelisim faaliyetleri yurutilmekte
ve 6zel yeteneklerin kesfi saglanmaktadir (Uluslararas1 Caligma Orgiitii, 2021).

Meslek orgiitleri belirli bir meslegin gelisiminde etki eden aktorlerdendir. Sosyal
Bilimler Sozligii’nde sivil toplum, “devletin dogrudan denetimi altinda tuttugu alanlarin
disinda kalan ve ekonomik iliskilerin baskisindan da gorece bagimsiz olarak, goniilli veya
rizaya dayal iliskilerle olusturulan kurum veya etkinliklerdir” seklinde tanimlanmaktadir
(Demir ve Acar, 1997: 23). Ayn1 hedef ve inang ¢ercevesinde bir araya gelen belirli sayida
bireylerin olusturdugu orgiit yapisina, meslek 6rgutl denilmektedir. Mesleki 6rgitlenme;
mesleki Ozerklik ve gli¢ kazanmak, meslek alaninda mensuplarinin giincel bilgileri takip
etmeleri ve sorunlara ¢dziim bulmak, dolayisiyla meslegin vizyonu ve misyonunu bilmeleri i¢in
O6nem arz etmektedir. Meslek 6rgutleri; mesleki orgdt Gyelerini sosyal ve manevi anlamda
destekler ve onlarin profesyonel olarak rollerini gerceklestirmelerini saglar. Bu orgiitler
meslege dair; “meslege kabul edilecek personelin kalite standartlarmin, egitim ve 6grenim
standartlarinin, profesyonel uygulama standartlarinin, meslegin dayandigi bilgi birikimini
gelistirmeye yonelik arastirma standartlarinin, kisacas1 meslek standartlarin olusturulmasini ve
giiclendirilmesini” saglamasi bakimindan 6nemli islevlere sahiptir (Kiper ve Kostu, 2010: 3,
Ozdelikara vd., 2016: 59).

PERYON (Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi), Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi
(IN.KA.DE), Girisimci Insan Kaynaklar1 Dernegi (GIDERIK), insan Kaynaklar1 Yéneticileri
Dernegi (INKAY), Insan Kaynaklar1 Mesleki is Birligi Dernegi (IKAMID) ve Insan Kaynaklari
Dayanisma Dernegi (IKDAY) iilkemizde IK alaninda sivil toplum faaliyetleri stirdiirmekte olan
meslek orgiitlerinden baglicalaridir. Bu érgiitler, 1K anlayismin yayginlastiriimasi ve gelismesi
amaciyla orgiit iiyelerine, mesleki ihtiyaglari dogrultusunda yardimci olmaktadirlar. Bilhassa,
IK calisanlar1 arasinda mesleki baglamda isbirligi saglamak, sosyal dayanisma ortami yaratmak
ve bunu gelistirmek amaciyla hizmet sunmaktadirlar. Mesleki bilgiye dair paylasimlarin
yapilabilmesinde 6rgiitlenmenin rolii biiytiktiir. Nitekim orgiitlenme hem mesleki gelisimin bir

gostergesi hem de meslegi gelistirme ihtiyacinin bir sonucudur.
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2.3.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilgisinin Yayilim ve Tiirkiye’de Insan Kaynaklar
Yonetimi Alanina Akademik Tlgi

Yonetim teorileri, yonetimle ilgili olgulari ve bunlar arasindaki iliskileri agiklamaya
calisarak uygulamacilara yol gostermektedir. Teori ve pratik arasindaki iligki 6nemlidir ¢linkii
teorik bilgi yoluyla becerileri pratige dokmek ve dogru kararlari vermek imkani dogar.
Giiniimiizdeki yaygm 1KY uygulamalar1 kaynagini ABD’den almakla beraber farkli iilkelerde
konuyla ilgili akademik ¢alismalar incelendiginde en azindan iKY alanin igerigi {izerinde uzlasi
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. IKY ye iliskin bilgi birikiminin artmasi ve alanin
gelismesinde etkili olmas1 bakimindan bilimsel ¢aligmalarin katkis1 biiylik 6nem tasimaktadir.

Usdiken ve Wasti (2002); Tiirkiye’de personel ydnetiminden IKY’ye gecisin,
1980’lerin sonlarma dogru ortaya ¢iktigini ifade ederken uygulamalari yerele uyarlama ya da
kiiltiirel farkliliklara dair 6neriler gelistirme konusunda yetersiz kalidigimi belirtmislerdir. Ote
yandan IKY’nin islevleri ya da tekniklerine odaklanan bir akademik ilgiye ragmen daha iist
diizey analizler yeterli sayida degildir (Sayilar, 2005). Akar (2013), alanda ¢ogunlukla “iliml1
yaklasimin etKisinin” hissedildigini belirterck akademide benimsenen ana soylemin;
“calisanlarin, orgiitiin degerli varliklar olarak goriilmesi gerektigi vurgusu tasidig1” sonucuna
varmistir.

Ulkemizdeki insan kaynaklari yonetimi alanina dair yapilan ¢aligmalarin degisimini
inceleyen Kizildag ve Boyiikaslan (2018), “alandaki bildiri sayilarinin 2004 yilindan itibaren
arttigini, en ¢ok calisilan konularin ise kariyer yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
performans yonetimi oldugunu ve nicel yontemlerin daha fazla tercih edildigini belirtmislerdir.

Cumhuriyet tarihi kamu personel sistemini inceleyen Acar (2019) ise, siireci “1980
oncesi personel yonetimi” ve “1980 sonra IKY” olarak iki temel doneme aymrmistir. Yazar, “95
yillik siirecte farkli mevzuat yapisinin pargali ve tepkiye dayali politikalar ile olustugunu;
kariyer ve kadro anlayisi arasina sikigmis kamu personel sisteminin, Tiirk kamu yonetiminin
etkin, verimli isleyisine tam olarak ¢oziim olmadigini” ifade etmistir.

Tiirkiye’deki IKY anlayism elestirel bigimde ele alan bazi calismalar, yazin ve
uygulamalarda Amerikan yaklasimlariin etkisine dikkat ¢ekmislerdir. Alana hakim bakis
acisinda endiistri iligkilerine degil evrensel yoOnetim tekniklerine dogru bir egilim soz
konusudur. Boylelikle elestirel ve sorgulamaci yaklasimdan uzak, isletmecilik sorunlarina
¢oziim liretmeyi dert edinen bir bakis agis1 ortaya ¢ikmustir. Diinyada 1980’11 yillardan itibaren
one c¢ikan bu goriiste calisanlarin maliyet degil rekabet ve yatirim kaynagi olarak goriilmesi,
beraberinde rasyonel secim ve kontrol etme ihtiyact kavramlarini getirmistir. Bu siireg,

kimilerine gore 6zde, kimilerine gore sadece makyajda ortaya ¢ikan bir doniisiim olarak
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nitelendirilmistir. Benzer elestirileri ortaya koyan yazarlara gore Tiirkiye’de IKY, bagimsiz bir
disiplin karakteristigi sergileyemeyen, Bati merkezli egilimlerin golgesinde gelismekte olan
akademik bir alan olarak varligim siirdiirmektedir (Sayilar, 2005: 62; Ercek, 2004: 137;
Usdiken ve Wasti, 2002: 5; Akar, 2013: 76).

2.4. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Profesyonellesme

Birinci bolimde de degindigimiz {tizere Meslekler Sosyolojisinde meslegin
profesyonellesmesi nitelik, siire¢ ve gii¢ yaklasimi olmak iizere {ic ana yaklasimin tesiri
altindadir. IKY alanindaki profesyonellesmenin; meslegin sahip oldugu nitelikler ve tarihsel
gelisim siirecinde yasananlar ile IK'Y ’nin pratikte nasil hayata gectigi gibi faktdrler géz dniinde
bulundurularak degerlendirilmesi gerekmektedir.

Profesyonel meslek ve mesleki profesyonellesme olgularinin merkezinde, kendi yetki
alanin1 olusturan sadece o meslege ait ve kendine has 6zel bir bilgi vardir (Giines ve Giines,
2017: 55). Sorunlarma ¢are veya yanit arayan insanlar, mesleki baglamda egitimini almadigi
fakat profesyonel meslek mensuplarinda var olan bu 6zel bilgiye zaman zaman ihtiyag
duymaktadirlar. Ornegin, hukuk ve 6gretmenlik gibi mesleklerde biiyiik dlciide standartlasmis
egitim deneyimleri ile bu egitim kurumlarina giriste ve siirecte, ¢esitli sinavlarin gecilmesi
gerekmektedir. Ote yandan bu egitim siiregleri tamamlandiginda alinan belgeler de gticlii bir
profesyonel kimlik olusturmaya yardime1 olmaktadir (Parks-Leduc vd., 2018: 213-214).

Meslekler, belirli bir uzmanlik alan1 tizerinde 6zerklik elde etmek ve kontrolii saglamak
icin mucadele halindedirler. Bu durum, meslegin pratikte nasil yapildigina dair “beceriler
iizerinde kontrol” ve “akademik bilgi tizerinde kontrol” olmak iizere iki sekilde saglanmaktadir.
Bilimsel bilgi; belirli bir alandaki en yuksek bilgi olmas1 bakimindan mesleklerin statustne,
ozerkligine ve toplumun giivenine katki saglar. IK alaninda, farkli egitim geg¢misine sahip
kisilerin yer almasi miimkiin olup, meslegin mensuplar1 genellikle akademik diizeyde egitim
gormektedirler. Lisans ve lisansiistii IK ve IKY béliimlerinde; meslege dair teorik bilgi,
ozellikle de orgilitsel davranig (psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, 6grenme ve gelisim),
isletme ve is hukuku ile birlikte sunulmaktadir (Ulfsdotter Eriksson, 2014: 1-8). Meslekler igin
mesleki egitim ve siirekli egitim programlari, 6zel bilgi sistemi gelistirmede temel yap1 tagidir.
IK alan1 igin, egitim programlari esas olarak endiistriyel iliskiler ve kisisel islevsel becerilere
odaklanan programlardan gelismistir ve artik liderlik, Stratejik IKY ve Uluslararas1 Insan
Kaynaklar1 Yénetimi (UIKY) gibi konular1 da icermektedir. IK profesyonelleri, (1) Isletme,
Liderlik, Yénetim becerileri; (2) Kisisel Etkililik ve Davranis Becerileri; (3) Insan Kaynaklar

Planlamast; (4) Ogrenme ve Gelisim; (5) Istihdam Yasas1 ve Calisan Iliskileri; (6) Performans
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ve Odiil; (7) Orgiitsel Gelisim ve Tasarim gibi konularda bilgi sahibi olmalidirlar. Dolayistyla
bu konulardaki mesleki ve siirekli egitim, mesleki bilginin olusturulmasinda ve
strddrtlmesinde 6nem arz etmektedir (Suseno, 2014: 5).

Meslegin gerektirdigi bilgi ve beceri gereksinimleri kiiltiirlere gore farklilik
gosterebilmekte, bu da bir meslek grubunda hakim akademik ge¢misin ne olacagi hususunda
iilkeleri birbirinden farklilagtirabilmektedir. Almeida (2008: 48) Cranet Raporu’nun
sonuglarma dayanarak IK uzmanlarinin akademik ge¢mis ve nitelikleri bakimindan iilkeler
arasindaki farkliliklara deginmistir. Buna gore, IK profesyonelleri Almanya’da daha cok
Isletme Bilimi ve Ekonomisi; Hollanda’da Sanat ve Beseri Bilimler; Ispanya’da Hukuk ve
Davranis Bilimleri; Portekiz’de ise Isletme Bilimi ve Davranis Bilimleri alanlarinda akademik
gecmise sahiptirler. Dolayisiyla profesyoneller, egitim diizeylerine iliskin kategorilere
ayrildiginda, iilkeye 6zgii senaryolardan bagimsiz olarak iiniversite diizeyinde alinan egitimin
acik bir sekilde baskmn oldugu goriiliirken; ayni sey IK profesyonellerinin kdken aldig
akademik ge¢mis ve nitelikler i¢in s6ylenememektedir (Almeida, 2008: 48).

Bir meslegin giicii kismen profesyonel topluluklar tarafindan uygulanan ve desteklenen
profesyonel normlarm giiciiyle degerlendirildiginde IK meslekleri, zayif meslekler arasinda yer
alacaktir. Muhasebeciler, avukatlar, doktorlar ve diger saglik hizmetleri profesyonellerinin
tiimti, ¢alistiklar1 belirli firma veya organizasyon ortamina bakilmaksizin profesyonel davranisa
rehberlik etmek i¢in agik ilkeleri i¢eren profesyonel sertifikasyona ve/veya diger standartlara
tabidir. IK uzmanlar1 icin mevcut olan cesitli sertifika sinavlari olsa da, bunlarin giris seviyesi
pozisyonu veya IK fonksiyonunda ilerleme i¢in gereklilik olarak degerlendirildigine dair higbir
kanit yoktur. Acik bir degerler dizisini yansitan toplu olarak gelistirilen, paylasilan ve
uygulanan bir dizi profesyonel standartlarm yoklugunda, higbir IK profesyoneli hassas firma
veya kamu politikas1 konularinda tist diizeylerine gii¢lii bir sekilde kars1 koyamaz. Bu nedenle,
giiclii bir IK profesyonel standartlar seti gelistirmek, sosyal mesruiyetini kazanmak igin gerekli
bir kosuldur (Kochan, 2009: 5).

Meslekler; karmagik bilimsel bilginin tastyicilar1 iken standartlar; bilginin sikigtirilmis
ve basitlestirilmis seklidir. Bu nedenle mesleki standartlar baz1 yazarlar tarafindan profesyonel
Ozerklik ve takdir yetkisi i¢in bir tehdit olarak gorilmektedirler. Ulfsdotter Eriksson (2014:1-
8) standartlar1 ve profesyonelligi birlestirmenin o6zellikle 1K gibi daha zayif mesleki
profesyonellige sahip meslekler igin miimkiin oldugunu ifade ederek bu tiir meslekleri
giiclendirebilecegini savunmaktadir. IKY'nin standartlastirilmasi; IK bilgi alanmin ve
dolayisiyla IK profesyonellerinin uzman olarak tanmmasi acisindan onemlidir. Buradan

hareketle, standartlarda oldugu gibi sikistirilmis bilgi; IK meslegi i¢in de ayr1 bir bilgi platformu
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saglayabilecek ve bdylece oOrgiit icindeki profesyonel statii ve uzman roliinii daha iyi
aktarabilecektir. Boylelikle IK meslegi, “davranis bigimleri” lreterek, 6rgiitte hem asag1 hem
de yukar1 dogru gic elde edecektir. Bu da, IK meslegine ve orgiit icindeki bireysel IK
profesyonellerine statii ve gii¢ saglayacaktir (Ulfsdotter Eriksson, 2014: 1-8). IK
profesyonelleri, en azindan ulusal mevzuatta yer alan yasal standartlar1 ve Uluslararas1 Caligma
Orgiitii tarafindan tanman isyerindeki temel insan haklarin1 uygulama konusunda sorumluluk
almalidirlar (Kochan, 2009).

Insan kaynaklarmin profesyonellesmesi; insan kaynaklar1 profesyonellerinin, yerlesik
mesleklerin tanimlayic1 6zelliklerini taklit ederek veya benimseyerek, yerlesik mesleklerin
sahip oldugu taninma ve statiiyii elde etmek i¢in toplu olarak ¢aba gdsterme siirecidir.
Profesyonellerin, profesyonel tutum ve yaklasimlar: benimseme siireci karmasiktir ve 6zellikle,
profesyonellerin kariyerlerini olusturma asamasinda 6nemlidir. IK meslegine somut giris
standartlarinin olmamasi géz oniine alindiginda, meslege yeni girenlerin sosyallesmesi igin
bilgi, dil, sosyal beceriler ve degerlerin 6nem arz etmektedir. Birgok meslekte stajlar, gbzetmen
denetiminde uygulama asamalar1 ve mesleki egitim programlari mevcuttur. Bunlar sadece
deneyim gereklilikleri, bilgi ve becerilerin kazanilmasiyla ilgili degildir; ayn1 zamanda mesleki
etik, deger ve tutumlar1 asilamak i¢in tasarlanmis sistematik programlardir. Birgok meslek igin,
erken kariyer agamasi ¢ok dnemli kabul edilir ve profesyonelligin tutum ve degerlerinin telkin
edilmesi bu asamanin en dnemli yoniidiir (Balthazard, 2014: 7-8).

IK'Y de faaliyetlerin istikrarli bir diizen igerisinde strdrtlebilmesi i¢in baz1 ilkelere
gereksinim vardir. Bu ilkeler, gecmiste yapilan bazi hatalarin ilerleyen zamanlarda tekrar
yasanmasini dnler ve tecriibe edinerek uzun yillar sonucunda yeniden dikkate almir. IKY nin
belirleyici faktorlerinden biri olan bu ilkelerin uygulanmasi bireysel ve 6rgltsel amaclara
ulasilmas1 hakkinda hem IK calisanlarma hem de 6rgitlere adil, nesnel ve surdiriilebilir bir
ortam yaratmaktadir. IKY alaninda bu ilkelerin biliniyor ve uygulantyor olmasi, tiim drgiitler
icin kritik 6neme sahiptir. Cesitli ihtiyaclara karsilik gelen; insana saygi ilkesi, tarafsizlik ilkesi,
esitlik ilkesi, yeterlik (liyakat) ilkesi, glvence ilkesi, bilimsellik ilkesi gibi bircok ilke
mevcuttur. “Sosyal bir varlik olarak insanla ilgili kesin kurallar koymak ve standart sonugclar
almak ¢ogunlukla miimkiin degildir” ancak, “basaril1 bir insan kaynaklar1 yonetimi ihtimali bu
ilkeler cercevesinde hareket edilmesi ile oldukca yiksek olacaktir” (Giiltekin ve Altuntop,
2014: 43-61).

Profesyonel meslek orgiitleri, “bir meslegin daha iyi kosullarda icra edilebilmesi,
meslek mensuplarinin durumlarinin iyilestirilmesi, hizmet kalitesinin gelistirilmesi ve meslegin

icrasi esnasinda kamunun zarar gérmesinin engellenmesi icin faaliyetlerde bulunan, kar amac1
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gitmeyen kuruluslardir” (Cokgezen ve Toksoy, 2011: 134). Mesleki orgltlenmeler; bir
meslegin gelistirilmesinde, desteklenmesinde ve giiclendirilmesinde dnemli bir role sahiptir.
Mesleki uygulamalari ve davraniglar1 yaratan ve sembolize eden kuruluslar olarak kabul
edilirler. IK profesyonellerinin mesruiyetini saglamada profesyonel orgiitlerin roliine dair
onemli kanitlar vardir. Ornegin insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi (SHRM), diinya ¢apindaki
koklii IK profesyonel drgiitleri arasindadir ve 1K alanindaki en biiyiik mesleki drgiitlenmedir.
ABD'de 1948'de kuruldugundan bu yana, yaklasik 140 iilkede iiyelerine IKY egitimi, bilgi
hizmetleri, seminer, damigmanlik, yaymlar ve ag olusturma firsatlar1 saglayarak IK'min bir
meslek olarak rolii icin tesvik etmektedir. Profesyonel mesleki orgilitlenmeler; mesleki egitim
ve siirekli egitimi desteklemede IK profesyonelliginin ilerlemesinde onemli bir rol
oynamaktadir (Suseno, 2014: 6).

Mesleki orgutlenmelerin IK profesyonellesmesindeki rolii énemlidir ¢tinkii kurumsal
yonergeler olusturur. Orgiit iiyeleri ile birlikte, hem miisterilerin hem de meslegin yararma
IK'nin statiisiinii gelistirmesine yardimci olan politikalar gelistirir. Meslek drgiitleri; ag kurma,
deneyim ve tavsiyeleri paylasma olanaklari dahil olmak {izere iiyelerine belirli faydalar saglar.
Bazi iilkelerde 1K o&rgiitleri sertifikasyon ve lisans gibi ayricaliklar tanryarak meslek
mensuplarinin yetkilerini mizakere ederek Gyelerini koruyan faaliyetler surdirmektedirler.
Baz1 ulkelerde de orgltler kurumsal kazanimlar icin devletle lobi faaliyetlerini icerebilen,
uyeleri i¢in bir pazarlik organi seklinde de hareket etmektedirler (Zhao ve Higgins, 2017: 219-
224).

Yonetim faaliyetlerinin genislemesi; statiilerini ve giiclerini iyilestirmeye c¢alisan yeni
mesleki topluluklarinin ¢ogalmasiyla sonuclanmistir. Mesleklerin islevselci tasvirleri; orgiin
egitim yoluyla kazanilan soyut uzmanlik bilgisinin niteliklerini, uygulayicilarin bir mesleki
dernek araciligiyla sertifikalandirilmasini, etik kurallari, miisteri hizmetinin yonelimlerini ve
meslegin otoritesinin toplumsal olarak taninmasiyla sonuglanan 6nemli is 6zerkligini vurgular.
Meslek grubunun 6zerkligi ve yetkisi, is organizasyonu i¢indeki giicti ve statisu ile ilgilidir,
yani “kontrol edilenler” degil “kontrol edenler” olmakla ilgilidir. Ancak yonetim mesleklerinin
Ozerkligine iliskin bir paradoks vardir ¢iinkii uzman olarak mesruiyet kazanmalar1 icin,
uzmanliklarmin orgiite nasil katki sagladigini st duzey yoneticilere gostermeleri gerekir.
Bununla birlikte, bu tiir bir yetkiye ulasmada basarili olmak i¢in, bu uzmanliklarin yalnizca
onemli bir is problemini belirlemesi ve uzmanliklarinin tek basina sorunu nasil ¢6zebilecegini
vurgulamasi degil, ayn1 zamanda uzmanliklar1 iizerinde kontrol saglamalar1 ve rakiplerinden
kendi bilgilerini gasp etmelerini veya ilhak etmelerini engellemeleri gerekir (Wright, 2008:
1066-1069).
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Hizla degisen kiiresel is ortami, yogun rekabet ve isgiicii gesitliligi nedeniyle IK
uzmanlarinin stratejik karar verme siirecinde daha etkili olmalar1 beklenmektedir. Gliniimiizde
cevresel faktorlerin, orgiit i¢ini nasil etkileyebilecegi ve uzun vadede rekabetgi tstinlik
saglayabilmek lizere insan kaynagini yonetme anlaminda becerilere duyulan ihtiya¢ siirekli
artmaktadir. IK uzmanlarinm bunlarmn yani sira drgiit stratejilerine, miisteri iliskilerine ve genel
is kosullarma hakim olmalar1 beklenmektedir (Suseno, 2014: 5). iK béliimlerine tanimlanan
temelde dort rol vardir. Bunlar; IK boliimlerinin strateji ve hedeflerine odaklanan “stratejik is
ortagi rolli”, isletme sahibi ile calisanlarin ihtiya¢ ve ¢ikarlart dogrultusunda arada denge
kurmay1 hedef alan “calisanlara destek ve katki saglama rolii”, IKY fonksiyonlarina iliskin
“idari uzman rolii”, degisim ve doniisiime yonelik “degisim ajan1 rolii” olarak ifade edilebilir
(Saglam Ar1 ve Soylu, 2015: 127).

Stratejik IKY ve IK rollerinin gelistirilmesi, yeni yeni kullanilmaya baslanan
kavramlardir. Giderek seffaflasan ve bilgi birikimi artan isgiicii yonetim becerisine sahip bir
toplumda, IK profesyonellerinin sorumluluklar1 da artmaktadir. Temelde gorevi, aslinda,
isyerinde is¢i ve igverenin ¢ikarlari arasinda iyi bir denge saglayabilmektir. Ancak IK
calisanlarinin; ig stratejisini igsel bir degisken olarak ele almasi, meslege daha distan
odaklanmalar1 ve diger kurumlarla iiretken ittifaklar kurmasi, analitik ve etkili IK politika ve
uygulamalarina iliskin faydalar ile zorluklarin iistesinden gelmenin saglayacagi basar1 gibi
durumlar1 belgelendirmeleri gerekebilmektedir. IKY meslegi; daha blyuk statl, etki ve
bagarilara yOnelik vaatlerine dair bir potansiyel olusturamamistir ve bu sebeple, temel
paydaslarinin goziinde bir giiven krizi ve mesruiyet kaybi ile kars1 karsiyadir. Ancak yine de,
IK mesleginin statiisii ve mesruiyetinde gelisecek dnemli bir degisiklik, istihdam iliskilerindeki
giicin yeniden dengelenmesini saglayabilir (Kochan, 2009: 1). 1KY, giivenilirligini ve
ozerkligini gliclendirmek, sosyal mesruiyetini desteklemek i¢in ihtiya¢ duydugu davranis etigi,
yontemler ve teknik kaynaklarla kendisini gelistirecegi elestirel bir bakis agisini benimsemesi
gerekir. 1KY, ancak giivenilirliginin ve mesruiyetinin dayandigi temelleri yeniden
sekillendirerek kendini ortaya koyabilir. Bu degisiklikler sadece meslegin kamusal
goriintirligiine degil, ayn1 zamanda sosyal olarak taninirligina da katki saglayacaktir (Almeida,
2008: 52-53).

Mesleki kimlik; bireyin meslegi ile beraber tistlendigi rollerine odaklanmaktadir. Diger
yandan bireyin, isyerini sosyal bir yap1 seklinde gérmesi sonucu olusan bir algi olmaktadir.
Mesleki kimlik algisi, bireyin mesleki sosyallesmesi ile dogru orantilidir. Ancak mesleki
sosyallesme daha cok, mesleki bilgi ve becerilerinin 6grenilmesinden ziyade, “belli bir

meslekle 6zdeslesme ve baglanma, onun etik kodlarin1 benimseme ile sonuglanan biligsel ve
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duygusal olgunlagsma siirecidir” (Tiiliibas, 2017: 62-63). Toplum tarafindan yiiksek statiilii
oldugu kabul goriilen meslekte yer alan bireylerin, yine toplum icindeki saygimliklart ve is
doyumu yiiksek olmaktadir. Mesleki memnuniyet ve statii arasinda giiclii bir iliski olmas1
dolayisiyla, iist yonetim kademesinde yer alan bireylerin, i doyumlar1 da yiiksek oldugu
soylenebilmektedir (Acar, 2011: 42). IK yoneticisinin; iist diizey yoneticilere stratejik
tavsiyeler veren, orgiitsel degisimi savunan ve "deger katmaya" odaklanan bir "i¢ danigman"
olarak yeniden yorumlanmas, artan rekabetle birlikte IK faaliyetlerini karmasiklastirmstir. IK
yoneticilerinin kendilerine bigtikleri “is ortagi” ve “i¢ damigman” rolleri bazi ¢eliskileri
beraberinde getirmistir. Soyle ki, IK ¢alisanlar1; hizmet veren ve idari gorevleri olan bir
konumda olmak yerine, daha ¢ok stratejik bir odak ve artan kurumsal mesruiyeti vurgulayan
“glivenilir danigman” ve “degisim temsilcisi” imajinda olmay1 tercih etmektedir. Tercih edilen
bu kimlik ¢ogu zaman olasi ve olduk¢a degisken bir durum olmasina ragmen, daha ¢ok bir
meslegin statlisii ve mesruiyetiyle ilgilidir. Dolayisiyla is ortakligi ve kurum i¢i danismanlik
soylemi; bir meslek olarak hareket etmekten ziyade, mesleki kimligi daha da sulandirmus,
meslege giris engellerini azaltmis ve rakip islevsel gruplarin meslege girisini tesvik etmistir.
Sonug olarak, hizmet tabanl ekonomilerde deger yaratmada IKY gittikce daha ¢ok deger
kazanirken, 1K uzmanlarinin dahili danismanlar olarak goriilmesi, meslegin gelismis mesleki
stattisu icin tarihsel arzusunu gergeklestirmesinde ters etki yaratmistir (Wright, 2008: 1081-
1083).

Kiiresellesme ve dijitallesme olgularinin etkisiyle yenilenme siireci yasayan IK
profesyonellerinin iist yonetim ile iliskisi hiz kazanmistir. Calisanlarin sorumlulugu IK’nin
sorumlulugu altinda olsa da giiniimiizde ne yonetime olan yakinligi ne de kademeler arasindaki
yeri ve durusu ile ilgili keskin bir sekilde sinirlarinin ¢izilmesi giictiir. IK meslegi bu giine kadar
katettigi bu yolda ancak degiserek, doniiserek ve en onemlisi yenilenerek, etkinligini ve
verimliligini artirarak devamlilik arz edebilir. Mesleki normlardaki degisimin yavas yavas
gelisip gelismeyecegi, mesalenin yeni bir nesle ge¢mesini beklemek zorunda kalinip
kalinmayacagi ya da daha militan is¢i sesi ve temsil bi¢imleri ile yeniden ortaya cikip
¢ikmayacagi sorularmin cevaplari, heniiz net bir sekilde bilinmemektedir. Fakat IK mesleginin
degerlerinin yeniden tanimlanmasinin, adil bir istthdam sistemi ile elde edilebilecegi agikardir

(Kochan, 2009: 10).
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UCUNCU BOLUM
MESLEKi PROFESYONELLESME: iINSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
ALANINDA BIiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Problemi
Aragtirmanin  ana problemi insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda mesleki

profesyonellesme siirecini ve profesyonellesme niteliklerini anlamaktir. Bu amacla arastirma
kapsaminda su sorulara cevap aranmistir:

e Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda mesleki bilgi birikimi nasil saglanmaktadir?

e  Meslek mensuplar1 meslek etigi ve standartlarini nasil yorumlamaktadir?

e  Mesleki sosyallesme ve kiiltiir nasil ger¢eklesmektedir?

e  Meslek mensuplari rol, statii, sayginlik ve 6zerkliklerini nasil yorumlamaktadir?

e  Meslek mensuplart nasil orgiitlenmektedir ve meslegin mesrulugu igin ne tiir ¢abalar

gostermektedir?
e Meslek mensuplart mesleki kimlik olusumu ve meslege bagliliklarmi nasil

tanimlamaktadir?

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) giiniimizde, sadece ise yerlestirilmeyi degil, aym
zamanda ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesi i¢in geri bildirim ve egitim gibi faaliyetleri de
kapsayan genis bir isleve kavusmustur. Bu sebeple IK alaninda mesleki profesyonellesmenin
de 6nemi artmistir. Meslekler sosyolojisinde meslegin profesyonellesmesi; nitelik, siire¢ ve giic
yaklagimlar1 ile agiklanmaktadir. Nitelik yaklagiminda, profesyonel mesleklerde olmasi
beklenilen bazi 6zellikler genellestirilmeye ¢alisilir. Boylelikle profesyonel meslek sahipleri,
diger meslek gruplarindan ayrigmaktadir. Siire¢ yaklasiminda ise meslegin profesyonel olarak
adlandirilmas: i¢in belirli tarihsel asamalardan geg¢mesi gerekmektedir. Son olarak gug¢
yaklasiminda ise, profesyonel olarak adlandirilan meslek ve meslek sahiplerinin gorevleri
iizerinde zerk hareket edebilmeleri geregine dikkat ¢ekilmektedir. Bu ¢calismada, IKY alaninda
profesyonellesmenin; nitelikler, sure¢ ve gu¢ yaklasimi ¢ergevesinde incelenmesi
amagclanmustir.

Kiiresellesmeyle birlikte yerel ve ulusal olmak tzere zorlu bir rekabet ortamina giren
isletmelerin; bu ortamda etkinlik, verimlilik ve rekabet istiinliigi saglayabilmelerindeki en

nitelikli giic kaynag1 “insan” olmustur. Dolayisiyla insan kaynagi yetersiz kalan isletmeler,
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varliklarmi uzun siire siirdiirememistir. Isletmelerin ihtiyaclarinin  belirlenmesi ve
giderilmesindeki temel faaliyetleri karsilayan IKYY, bu siirecte daha fazla 6nem kazanmustir.
Son yillarda mesleki anlamda iK alanina olan ilgi artmistir. Glnki 1KY ise alim siireci veya
fesih islemlerinin yapilmasi, ¢alisan performansiin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin egitim ve
gelisimlerine yonelik programlar1 diizenleme ve tesvik etme olmak {izere birgok islemi
yiritmektedir. Calisma iliskileri agisindan 6zellikle Endiistri  iliskileri, Orgiitsel
Psikoloji/Sosyoloji, Toplu Is Hukuku, Sendika gibi derslerin miifredatinda yer aldigi CEEI
lisans/lisansiistii programlari; bilgi ve beceri bakimindan IK siireglerinde diger egitim
programlarina gore daha avantajli bir konumda yer almaktadir. Bununla birlikte 1KY
birimlerinin sorumluluk alanlar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda ¢aligma iligkilerinin niteligini
gelistirme imkani acisindan meslegin profesyonelligi ile bu konu hakkinda yapilacak
calismalarin da 6nemi artmaktadir.

Arastirma, Antalya Bolgesinde IKY alaninda en az 5 yillik mesleki deneyimi bulunan
IK uzman ve yoneticileri ile siirdiiriilmiistiir. Calismada IK mesleginin; profesyonellesme
stireci, sahip oldugu nitelikleri ve mesleki 6zerkligi ile ilgili mevcut durum yorumlanmastir.

Literatiir incelendiginde meslegin profesyonellesmesi hakkinda farkli meslekler igin
benzer ¢aligmalar yapilmis olmasina ragmen Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetiminin mesleki
profesyonellesmesinin incelendigi bir arastirmaya rastlanilmamistir. Arastirma Tiirkiye

baglaminda konuyu ele alan bir ¢alisma olmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

3.3. Arastirmanin Simirhhiklar

o Arastirma sahasi, Antalya ilindeki arastirmaya katilmayi kabul eden insan
kaynaklar1 alanindaki 15 uzman ve yonetici ile sinirhidir. Bu nedenle aragtirma, bu uzman ve
yoneticilerin goriislerini yansitan bulgulara sahiptir.

J Arastirma sonuglarinin degerlendirilmesi miilakat sorular1 kapsaminda ve
toplanan bilgilerle sinirl kalmaktadir.

o Arastirma bulgular1 kuramsal kisimda agiklanan olgular, varsayimlar ve

siniflamalar ¢ergevesinde yorumlanmistir.

3.4. Arastirmanin Y o6ntemi
Aragtirmanin  amact dogrultusunda insan kaynaklar1 ydnetiminin  mesleki
profesyonellesmesine dair literatiirde eksik olan kisimlara dair bilginin elde edilebilmesi ve

daha detayli verilere ulasmak amaciyla nitel arastirma teknigi tercih edilmistir. Arastirma
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sorularinin deneyim ve anlam yoluyla katilimeilarin bakis agisin1 6grenmeye odaklanmasindan
Oturii nitel yontemin daha fazla avantaj saglayacagi diisiiniilmiistiir.

Nitel arastirmanin siklikla yer aldigi yorumlayici yaklasim, gercegin sosyal olarak insa
edildigini varsaymaktadir. Baska bir deyisle gozlemlenebilir tek bir gergek yoktur. Bunun
yerine ¢ok sayida gergek ya da tek bir olayin farkli sekillerde yorumlanmasi vardir (Merriam,
2018: 8-9). Pozitivist anlayista temel kaygi; gegerli, giivenilir ve genellenebilir 6lgme yapmak
iken, yorumlamaci anlayista temel kaygi; sinirli olgu ve olaylar olabildigince derinligine ve
betimsel bir sekilde ¢oziimlemektir. Oyleyse, nitel arastirma sonuglarinin gergeklikte
uygulanmasi i¢in her arastirmaci, yaptiklari ¢galismanin “nitel 6l¢iitler i¢inde” bilimsel degerini
en yiiksek seviyede tutma ve “bilimsel ideoloji” olarak adlandirabilecegimiz farkli degerler
karsisinda da yaptigimi savunabilecegi bilgi ve beceriye sahip olmalidir. Nitel aragtirma
sonuclari, uygulama hususunda uygulayicilara onemli Ornekler ortaya koyabilir. Nitel
arastirmanin ortaya koydugu betimlemeler, agiklamalar ve yorumlamalar uygulayicilarin
mesleki donanimini zenginlestirebilir, anlayis ve deneyimlerinin gelismesine katki saglayabilir,
yaptig1 is ile ilgili daha etkin ve verimli kararlar almasina yardimcei olabilir (Yildirim ve Simsek,
2018: 339-343). Bu sebeple, insan kaynaklar1 yonetiminin mesleki profesyonellesmesi ile ilgili
konuya ayrintili bir anlayis getirmek ve katilimcilarin mesleklerinin gercek hayatta nasil
uygulandigini anlamak adma yorumlayic1 yaklagimin daha fazla fayda saglayacagi
diisiincesinden harekete gecilmistir.

Nitel aragtirma, teori olusturmay1 temel alan bir anlayisla sosyal olgular1 bagli olduklar1
cevrede arastirmayi ve anlamayi hedefleyen bir yaklasimdir. Buradaki teori olusturmadan
bahsedilmek istenen, daha dnceden bilinmeyen birtakim sonuglarin birbiri ile olan iliskisini,
topladig1 bilgilerden yola ¢ikarak yorumlamasidir. Nitel bir arastirma yapan bir aragtirmaci
topladig: bilgiler 1s1¢inda arastirma siirecini yeniden sekillendirebilmekte ve esnek hareket
edebilmektedir. Arastirmaci gerek arastirma deseninin olugmasinda gerekse de toplanan
bilgilerin analizinde tiimevarim anlayisini izlemektedir (Yildirim, 1999: 10). Nitel
arastirmacilar, insanlarm deneyimlerini nasil yorumladiklarmi, diinyalarini nasil kurduklarini,
deneyimlerine nasil bir anlam yiiklediklerini anlamaya calisirlar. Neden ve etkiyi belirlemek,
tahmin etmek ya da topluluk i¢indeki baz1 6zellik dagilimlarini tanimlamak yerine, katilanlar
icin bir olgunun ne anlama geldigi ile ilgilenirler (Merriam, 2018: 5).

Nitel arastirma desenleri; sosyal bilim alanlarindaki kavramlardan, ilkelerden ve
yaklasimlardan etkilenmekte, farkli yaklasimlar1 ve gelenekleri yansitmaktadir. Kiiltiir analizi,
olgubilim, kuram olusturma, durum g¢alismasi, eylem arastirmasi nitel arastirma desenleri

arasindadir. Bu desenleri birbirinden keskin bir sekilde ayristirmak miimkiin degildir. Ciinkii
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kuram olusturma desenindeki bilinmeyen siirecleri tanimlama amaci ve tiimevarimci yaklagim
diger desenlerde de ortaya ¢ikabilmektedir (Y1ildirim ve Simsek, 2018: 67).

Arastirma amacimizi gergeklestirmemizi saglayan olgubilim (fenomenoloji) desenidir.
Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetiminin mesleki profesyonellesmesi hakkinda derinlemesine
ve ayrintili bilgiler elde etmek amaciyla olgubilim arastirmasi yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Olgubilim (fenomenoloji/phenomenolgy) deseni, farkinda oldugumuz fakat hakkinda
yeterince derin ve ayrintili bir anlayisa sahip olmadigimiz olgulara odaklanir. Bu olgular;
deneyim, algi, yonelim, olay ve durum gibi cesitli sekillerde karsimiza c¢ikabilir, giinliik
yasantimizda karsilagabiliriz. Ancak bu, olgular1 anladigimiz anlamina gelmemektedir. Ciinkii
bize ne tiimiiyle yabancidirlar ne de tam olarak anlamini ifade edebiliriz. Bu noktada, olgular1
arastirmay1 amaclayan caligsmalar i¢in olgubilim (fenomenoloji) uygun bir aragtirma zemini
olusturmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2018: 69). Fenomenolojinin felsefesi deneyimin
kendisine ve bir seyi deneyimin nasil bilinglilige dontistiirdiigiine vurgu yapar. Fenomenoloji;
insanlarin kendi yasam diinyalarmin bilin¢li deneyimi, glindelik hayat ve sosyal eylemidir.
Fenomenologlarin gorevi ise, deneyimin temel yapisini ya da cevherini betimlemektir
(Merriam, 2018: 24).

Arastirmaya konu olan katilmcilar ile telefon araciligiyla iletisime gecilerek
arastirmanin amacindan bahsedilmis ve randevu talep edilmistir. Gorlisme talebine iligkin
randevular belirlendikten sonra, gériismelere baslanmistir. Goriismeler, Pandemi siirecine denk
geldigi icin c¢evrimici goriintiilii konusma ile gergeklestirilmistir. Katilimcilarin izni
dogrultusunda goriismeler ses ve goriintiilii video olarak kayit altina alinmastir.

S6z konusu arastirmanin verileri, 2020 yili Nisan, Mayis ve Haziran aylar icerisinde
Antalya merkezde faaliyet gosteren insan kaynaklari uzman ve yonetici ile elde edilmistir.
Arastirma kapsaminda 10’u kadm, 5’1 erkek olmak {izere toplam 15 kisiyle goriismeler
gerceklestirilmigtir. Bu arastirma kapsaminda insan kaynaklari uzman ve yoneticileri ile
gergeklestirilen goriismelerde, goriisme teknikleri arasindan yari1 yapilandirilmis goriisme
teknigi tercih edilmistir. Yart yapilandirilmis goriisme tam yapilandirilmis ile
yapilandirilmamis goriisme teknikleri arasindadir. Yar1 yapilandirilmis goriismede sorular
esnektir, goriigme formunda yer alan sorularin digina ¢ikilabildigi gibi yeri geldiginde ek sorular
yoneltilebilmekte ve goriisme sorularmin sirasina uyma sartt aranmamaktadir. Boylelikle
goriigmeci goriisme esnasinda anlasilamayan sorulara miidahale edebilmektedir. Goriigmenin
bliyiik bir kismi agikliga kavusturulmasi istenen sorular veya sorunlardan olusmaktadir.
Genellikle her katilimcidan 6zellikli veriler toplanmaktadir. Onceden belirlenmis ifade ve soru

ayrintilar1 yoktur (Merriam, 2018: 87-88).
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S6z konusu 6rneklem dahilinde katilimcilar ile gergeklestirilen toplam goriismeler 895
dakika olmak {iizere, yaklasik 15 saatte tamamlanmistir. Arastirmaya katki saglayacagi
diisiiniilerek goriismeciler 6zellikle hizmet, tarim, sanayi, gida, havacilik ve otel gibi ¢esitli
sektorlerde calismakta olan kimselerden segilmistir.

Gorlismeler katilimcilarin izni ile kayit altina alinmig ve miilakat sorularinin
anlagilabilir, yanitlanabilir ve birbiriyle baglantili bicimde olmasina 6zen gosterilmis ve bu
sekilde verilen cevaplar desteklenmistir. Katilimcilar kimlik ve ¢alistiklar1 kurum bilgilerinin
kullanilmayacagi hususunda bilgilendirilmistir. Bunu saglamak amaciyla katilimeilarin isimleri
kodlanarak metinlerde kullanilmistir.

Miilakat sorularinda katilimcilarin mesleginin kendileri i¢in ne ifade ettigini anlamaya
dair memnuniyet diizeyleri, sevdikleri/sevmedikleri yonleri, meslegi segme sebepleri, meslege
baghliklar1 gibi sorular yoneltilmis; katilimcilarin kendi gdzlem ve tecriibelerinden IKY
alaninda mesleki profesyonellesmeyi anlamak amaciyla mesleki anlamda etik tartismalarinin
olup olmadigi, meslegin 6zerkligi, giicii, kiiltiirii ve ideallerinin/amaclarinin durumu, meslegin

mesruluk/kabul gérme diizeyinin degerlendirilmesi gibi cesitli sorular yonlendirilmistir.

3.5. Arastirmanin Orneklemi

Daha ¢ok sayida birey, olay veya olguyu igeren evren, belirli yontemlerle 6rneklem
dedigimiz kiiciik ve ¢aligilabilir bir biiytlikliige indirgenmektedir. Burada bulunan sonuglar yine
tersi bir siiregle evrene genellenebilmektedir (Yildirrm ve Simsek, 2016; 113). Konuyu
orneklem bakimindan ele almak, evrenin biitiiniinii zaman, mekan, maddi kisitlar gibi
karsilagilabilecek engellerden dolay: tercih edilmekte ve evreni temsil etme giicline sahip
olmasi1 bakimindan konunun incelenmesinde kolaylik saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin mesleki profesyonellesme diizeyini belirlemek amaciyla
sektorde faaliyet gostermekte olan s6z konusu insan kaynaklar1 uzman ve yoneticileri ile en az
5 yillik mesleki yasam tecriibesinin olmasi géz ontinde bulundurulmustur. Katilimcilarin bu
siiregte IKY meslegine dair yasadiklari tecriibeleri, gdzlemleri ve mesleki uygulamalar
sirasinda karsilasilan sorunlarin ne oldugunu anlamak igin yola ¢ikilmistir. Orneklem segiminde
5 yillik tecriibe kosulu, katilimcinin alani ve meslegin gelisim siirecini yorumlama kapasitesine
sahip olma ihtiyaci ile belirlenmistir.

Aragtirma kapsaminda goriisme yapilan insan kaynaklari uzman ve yoneticileri, amacli
orneklem yontemlerinden kartopu teknigi ile belirlenmistir. Kartopu tekniginde, ilk dnce ilgili
ozelliklere sahip birkag kisi belirlenmektedir. Belirlenen o kisilerle goriisme yapilmaktadir ve

onlardan veri toplanmaktadir. Ardindan bu kisilerden, aragtirma sorusuna cevap verecek
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niteliklere sahip olan bagka kisilerin isimleri istenmektedir. Aslinda bu, bir yanitlayicinin bagka
bir yanitlayiciya yonlendirmesiyle olusan bir zincirdir. Yeterli sayida katilimciya ulagsana dek
stire¢ devam etmektedir (Berg ve Lune, 2019: 67). Arastirmacinin problemine iliskin olarak
zengin bilgi kaynag1 olabilecek birey veya durumlarin saptanmasi amaciyla, “Bu konuda en
cok bilgi sahibi kimler olabilir? Bu konuyla ilgili olarak kim veya kimlerle goériismemi
Onerirsiniz?” geklindeki basit sorularla baslayan siireg, ilerledik¢e elde edilen isimler veya
durumlar bir kartopu gibi biyuyerek devam etmektedir. Antalya, arastirmacinin yasadigi schir
olmasindan &tiirii katilimer agina erisimi kolaylastirmistir. Ote yandan belirli bir kentin ¢alisma
yasami o kentteki hakim sektorler, is aglari, sosyal ve ekonomik kosullardan etkilenmektedir.
Dolayistyla arastirma evrenini Antalya’da faaliyet gosteren IK uzman ve yoneticileri olarak
belirlemek uygun goriiliistiir. Buradan hareketle arastirmanin 6rneklemini Antalya’da faaliyet
gosteren 1K alaninda cesitli sektdrlerde faaliyet gosteren 15 Insan Kaynaklari uzman ve

yoneticisi olugturmaktadir.

3.6. Arastirmanin Gegerligi ve Giivenilirligi

Gegerlik ve guvenilirlik, bilimsel arastirmanin en 6nemli ve yaygin olarak kullanilan
olgiitlerindendir. Nitel arastirmalarin giivenilirligi hususunda, nicel aragtirmalarda oldugu gibi
tanimlar, yontemler ve testler yoktur. Nitel arastirma daha ¢ok olgunun varligina ve anlamina,
yani niteligine odaklanmakta; nicel arastirma ne derece var olduguna, yani sayisal dzelliklerine
odaklanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2018: 269).

Gegerlik, arastirma sonuclarmin dogrulugu ile ilgilidir. Gegerli yontemlerle yapilan bir
arastirmada toplanan veriler ger¢egi yansitmaktadir ve arastirma sonuglarinin gegerligine katki
saglamaktadir. Gegerligin saglanabilmesi i¢in aragtirmaciin konu hakkinda olabildigince
tarafsiz yaklasmas1 gerekmektedir. Uzerinde calisilan olgu bir biitiin olarak incelenmeli ve
arastirma sonucunda bir fotograf elde edilebilmesi i¢in verilerin teyit edilmesi gerekmektedir.
Arastirmacidan; veri toplama siiregleri, verilerin analizi ve yorumlamasinda tutarli olmasi,
kendisini ve siireci elestirel gozle sorgulamasi ve denetlemesi, okuyucuyu tatmin edecek acik
ve net aciklamalar beklenmektedir (Karatas, 2017: 82-83).

Bir aragtirmanin gegerli olabilmesi icin oncelikli olarak giivenilir olmas1 gerekir ve
arastirma sonuglarmin tekrar edilebilirliginin sorgulanmasi giivenilirlik kavramiyla iliskilidir.
Givenilirlik, inandiriciligin 6n kosullarindan biri olmak t{izere mutlaka saglanmasi gereken bir
kosuldur. Giivenilirligi diisiik olan bir aragtirmanin bilimsel degeri de olamaz. Ancak diger
yandan guvenilirligin yiiksek olmasi, arastirmanin gegerligini garantilememektedir.

Giivenilirlik; siireklilik saglamasi, zamana gore degisim gostermemesi, bagimsiz uzman ve
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puanlayicilar tarafindan tutarli bulunmasi ve i¢ tutarliligin saglanmasiyla miimkiin olmaktadir
(Baltaci, 2019: 381).

Gegerlik, dogru bilgiye ulagsma konusunda gereken Onlemlerin alinmasidir.
Guvenilirlik; arastirma stirecinin, verilerin agik ve ayrintili bir sekilde agiklanmasidir. Nitel bir
arastirma yapan arastirmacinin gecerlik ve guvenilirligi karsilamasi beklenir. Gegerlik,
giivenilirligi biiyiik dlgiide giivence altina almaktadir. Dolayisiyla gecerlige verilen onem,
giivenilirlige yonelik alinmis bir 6nlemdir (Yildirim ve Simsek, 2018: 285).

Arastirma sorular1 herhangi bir ¢ikar gdzetmeden, yonlendirme yapilmaksizin tamamen
tarafsiz bir sekilde olusturulmustur. Kapsamli bir anlayis gelistirmek amaciyla mesleki
profesyonellesme literatiiriinde en yaygin kullanilan siireg, nitelik ve gilic yaklagimlariin ele
aldig1 smiflandirmalardan faydalanarak arastirma sorular1 olusturulmustur. Arastirma
kapsaminda tiim katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda elde edilen goriis ve yorumlara
kars1 tarafsiz davranilmistir. Yonlendirici ifadelerden uzak durularak, arastirmanin amacina
yonelik sorular sorulmustur. Katilimeilarin arasinda yiiksek lisans ve doktora diizeyinde 1K
yoneticileri vardir ve bu anlamda katilimcilarin egitim diizeyleri yiiksektir. Goriismeler
sirasinda katilimcilara mesleklerini ve meslegin gelisimini anlamak iizere eklemek istedikleri
hususlarin olup olmadig1 ayrica sorulmustur. Boylece teorik cer¢eveden yola ¢ikilarak
olusturulan sorularin uygulamada var olan meseleleri gézden kagirma olasilig1 bertaraf
edilmeye caligilmistir.

Miilakat verileri, kisilerin verdikleri ifadelerden olusmaktadir ve herhangi bir ekleme ve
cikarma yapilmadan, betimsel bir yaklasimla ele alinmistir. Miilakatlara uzun ve yeterli zaman
ayrilarak, katilimcilarin izni dogrultusunda ses/goriintli kaydi ve notlar alinmis ve bdylece

biitiinliik ve etik ilkelerine uygunluk saglanmistir.

3.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirmada, goriismeler yoluyla elde edilen verilerin degerlendirilmesinde betimsel
analiz teknigi kullanmilmistir. Bu yaklasima gore veriler, daha 6nceden belirlenen temalara gore
elde edilir, 6zetlenir ve yorumlanir. Elde edilen veriler; arastirma sorularinda ¢ikan temalara
gore ya da goriisme ve gozlem siireclerinde sorulan sorular/boyutlar dikkate alinarak
diizenlenilebilir, sunulabilir. Katilimcilarin goriislerini etkili bir bigimde yansitmak ve elde
edilen bulgular1 diizenlenmis ve yorumlanmis bir bigimde okuyucuya sunmak i¢in sik sik
dogrudan alintilar yapilir. ik dnce sistematik ve agik bir sekilde betimlenen veriler, ardindan
neden-sonug iligkileri irdelenerek agiklanip yorumlanarak, belirli birtakim sonuglara ulasilir.

Ortaya ¢ikan temalarin iligkilendirilmesi, anlamlandirilmas: ve ileriye yonelik tahminlerde
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bulunulmasi da, arastirmacinin yapacagi yorumlarin boyutlari arasinda yer alabilir (Yildirim ve
Simsek, 2018: 239-240).

Arastirmada, nitel aragtirma tekniklerine uygun olarak oncelikle betimsel analiz icin bir
cergeve olusturma, tematik ¢erceveye gore verilerin islenmesi, bulgularin tanimlanmasi ve
yorumlanmasi asamalarindan olusan biitlinciil bir yaklasim sergilenmistir. Arastirmada son
olarak bulgularin tanimlanmasi ve elde edilen bulgulardan ¢ikarim ve yorumlama yapilmasi
seklindeki asamalar ile ilerlenmistir. Katilimcilardan birine ait miilakat sorular1 ve cevaplarinin
yer aldig1 ornek, “Miilakat Notlart ve Yorumlar1” adi altinda ¢alismanin sonunda Ek 1°de

verilmistir.

3.7.1. Betimsel Analizin Cercevesinin Olusturulmasi

Arastirmanin literatiir incelemesinde elde edilen bilgilerden yola ¢ikilarak cesitli
temalar belirlenmis ve veriler, siniflanarak temel kodlara ayrilmistir. Betimsel analizin ilk ve
en 6nemli basamagi olan kodlama siireci; goriisme yapilan katilimcilardan toplanan verilerin
cozumlenerek(bahsedilen kelimeler, climle veya paragraflar) arastirmanin amaci nezdinde
kodlanmasidir. Arastirmaya yonelik kodlama ornegi, ¢alismanin sonunda “Betimsel Analizi

Tablosu” olarak Ek 2’de verilmektedir.

3.7.2. Tematik Cerceveye Gore Verilerin islenmesi

Betimsel analizi teknigi geregince bu asamada; verilerin tanimlamak tizere sec¢ilmesi ve
anlaml bir bi¢imde bir araya getirilmesi amaciyla, daha 6nceden olusturulan gerceveye gore
elde edilen veriler okunur, diizenlenir ve daha sonra sonuglar yazilirken kullanilacak dogrudan
almtilar da secilir. Olusturulan cerceveye gore bazi veriler disarida kalabilir ya da 6nemli
olmayabilir (Yildirim ve Simsek, 2018: 240). Bu arastirma kapsaminda elde edilen miilakatlarin
temalar1 su sekildedir:

o Katilimcilar hakkinda genel bilgiler

. Insan kaynaklar1 yonetiminde mesleki profesyonellesme

o Insan kaynaklar1 yénetimi alaninda karsilasilan zorluklar

3.7.3. Bulgularin Tanimlanmasi

Arastirmanin bu boliimiinde, son agamada diizenlenen veriler tanimlanir ve gerekli
yerlerde dogrudan alintilarla desteklenir, verilerin kolay anlasilir ve okunabilir bir dille
tanimlanmas1 ve gereksiz tekrarlardan kacinilmasina dikkat edilmelidir (Yildirim ve Simsek,
2018: 240). Bu bakimdan, elde edilen yeni veri temalar1 ve alt temalar itibariyle, ¢alismanin

amacina gore diizenlenmis yeni siniflandirma asagidaki gibidir:
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o Genel bilgiler
. IKY alaninda mesleki profesyonellesme
o Meslek egitimi
o Meslek ahlaki ve standartlar
o Mesleki sosyallesme ve kiiltiir
o Mesleki roller, statii ve sayginlik
o Mesleki 6zerklik ve gl
o Mesleki 6rgitlenme
o Meslegin mesrulugu
o  Mesleki kimlik ve meslege baglilik

° IK alaninda zorluklar

3.8. Arastirmanin Bulgulari

Aragtirmanin bulgular boliimii, iki ayr1 boliimde ele alinmakta olup ilk bdliimde “Insan
Kaynaklart Uzman ve Yoneticilerine Dair Genel Bulgular” bashigi altinda uzman ve
yoneticilerin demografik oOzellikleri, ¢alisma memnuniyetleri, bu meslegi se¢me siirecleri,
sebepleri ve mesleki deneyimlerine iliskin bilgiler ortaya konulmaktadir. Ikinci béliimde ise
“Insan Kaynaklar1 Uzman ve Yoneticilerinin Mesleklerine iliskin Bulgular” bashg: altinda
insan kaynaklari uzman ve yoneticilerinin mesleki yasam faaliyetleri siiresince tecriibe ve
gozlemleri dogrultusunda meslegi nasil yorumladiklarina dair bilgilere yer verilmektedir.

Ayrica katitlimcilarin  goriigleri, gizlilik esast  geregi isimleri verilmeden;
etiketlenerek/kodlanarak aktarilmistir. S6z konusu Insan Kaynaklar1 Uzman ve Yéneticileri
“IK” olarak isimleri etiketlenmis ve etiketlerin yaninda iK1, 1IK2, IK3...IK15 seklinde

numaralandirilma yapilmistir.

3.8.1. insan Kaynaklar1 Uzman ve Yoneticilerine Dair Genel Bulgular

Calismanin amacina uygun olarak katilimcilarin demografik yapisi ve mesleki
deneyimlerine dair bulgular diizenlenerek sunulmustur. Béylece mesleki profesyonellesmeye
dair bulgular1 bu basliklarla iligskilendirmek ve ¢ozimlemeler yapmak amaglanmustir.

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin yag araligr 32-50 olmakla birlikte, ¢ogunlugu
30’lu yaslardadir ve yas ortalamalar1 39’dur. Y 6neticilik kariyerinin siiresi diisliniildiiglinde yas
ortalamasi beklendigi gibidir. Aragtirma kapsaminda katilimcilarin egitim durumlarinin en az
iiniversite seviyesinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin tlimii llkemizdeki cesitli

tiniversitelerde lisans mezunu olmakla birlikte ¢ogu lisansiistii egitime sahiptir. Bunun yaninda
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katilimcilar arasinda doktora programina devam etmekte olan 1 ve doktora programindan
mezun olan 1 katilimci mevcuttur. Dolayistyla katilimcilarin egitim diizeyleri yiiksek olup
mesleki bilgi birikimlerinde tiniversite egitiminin yeri dnemlidir. Alandaki rekabet diizeyinin
yiiksek olusu, yoneticilik kariyerinin gerektirdigi bilgi- beceri ihtiyaci ve egitimin bir statii
gostergesi olmast gibi gereksinimlerden Otiirii meslek mensuplar1 lisansiistii egitime
yonelmiglerdir. Ayrica katilmcilardan 10°u kadin 5°i ise erkektir ve 11’1 evli olup, evli
katilimcilar bir ya da iki ¢gocuga sahiptir.

Arastirmada cesitli sektorlerde gorev yapmakta olan katilimcilarla goriigiilmiistiir.
Katilimcilarin ¢alistig1 firmalar ¢ogunlukla hizmet sektoriinde faaliyet gostermektedir. Hizmet
sektoriinii sanayi ve havacilik sektorii takip etmektedir. Meslek hayati boyunca yalnizca tek bir
sektorde yer alarak faaliyette bulunan katilimcilarin yani sira gesitli sektorlere gecis yaparak
tecriibe kazanma firsat1 yakalayan katilimeilar da mevcuttur.

Katilimcilara ait sz konusu demografik 6zellikler (yas, mezun oldugu okul/bdlim,

medeni hali, unvani ve faaliyette bulundugu sektor) Tablo 3.8.1.’te 6zet olarak verilmistir.
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Faaliyetleri

Cin- Mezun Oldugu Medeni ; Goriismg
Rumuz | Yas | gy ot Okul/Bolam Hali Unvan Sektor Silresi
SN Psikolog, IK
Bogazi¢i Uni.(Psikoloji), <. : S
iK1 37 K Marmara Uni.(iK Bekar Egitmeni ve Mesle!<| B|I|r_nsel Ve | 60 dk.
o Kurumsal Teknik Faaliyetler
Yonetimi)YL.
Danigman
Dokuz Eyliil .. R
iK2 36 | K | Oni(Ekonomi)Akdeniz | Evii | ~ SEMM™ ﬁeei'ﬁ:‘k' E;glrpsglg’re 50 dk.
Uni. (Isletme)YL. anisma Y
: : Egitim ve S
iK3 38 K K%?Se(?'fe:-rig‘ tk Bekar | Organizasyonel '\./ll.ee?(lﬁ:(k' E;:;IT s;llg/re 60 dk.
s Gelisim Miidiirii Y
Orta Dogu Teknik Uni. .. N
iK4 45 | K | (Psikoloji), Antalya Bilim | Evii | ~ “EUmen. | Meslekt Bilimse ve | 7 g
Uni. (Isletme)YL. 3 Y
. Eskisehir Anadolu Uni. A IK Is Ortaklign | Mesleki Bilimsel ve
1KS 50 K (Isletme) Bekar Birim Mudiirii | Teknik Faaliyetler 50 dk.
Orta Dogu Teknik Uni.
iKe | 39 | K (Psikololy), Bilkent | gear | ik Direktory Ulastima ve | g g
Uni.(Isletme Depolama
Yonetimi)YL.
Bogazici Uni.(BA.
Psikoloji, BA.),Isik Uni.
. (Isletme)YL.,Marmara . IK Ust Ulastirma ve
1K7 40 E Uni.(Orgiitsel Davranis) Evii Yéneticisi Depolama 90 dk.
Doktora, Medipol Un.
(Hukuk)
Akdeniz Uni.(Turizm
iK8 40 E Isletmeciligi), Anadolu Evli IK Mudurd Imalat 40 dk.
Uni. (Isletme)
Anadolu Uni. (isletme),
. Ankara Uni. (Insan . . Ulastirma ve
IK9 34 E iliskileri) YL Evli IK Uzmam Depolama 60 dk.
Bilkent Uni. (MBA)
ikio | 32 | k| AkdenizUni Sosyoloid). | g i mudirg imalat 50 dk.
Mersin Uni. (Isletme)
Anadolu Uni. (insan
. Kaynaklar1 Yo6netimi), . . .
IK11 35 E Pamukkale Uni. (Y&netim Evli IK Uzmam Imalat 55 dk.
ve Organizasyon)YL.
. Ekonomisive Enclsti . Konaklama ve
IK12 34 E e o Evli IK Uzmani Yiyecek Hizmeti 45 dk.
iskileri),Akdeniz Uni. Faalivetleri
(fsletme)Tezsiz YL. y
Orta Dogu Teknik Uni.
. (Psikoloji), Orta Dogu . . NS Tarim, Ormancilik
IK13 35 K Teknik Evli IK Yoneticisi ve Balikeilik 60 dk
Uni.(Psikoloji) YL.
Eskisehir Uni. (Calisma .
iK14 42 K Ekonomisi ve Endustri Evli IK Miduri Diger Hizmet 70 dk
e Faaliyetleri
Iligkileri)
iKi5 | 47 | K | Selouk Uni. (Sosyolojiy | Evli | iK Mudird Diger Hizmet | 24 g
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Diger taraftan arastirma kapsaminda goriisiilen her bir uzman ve yoneticinin demografik
cozimlemelerine ek olarak meslek hayatlari ve meslekleriyle olan iliskilerine ait bilgilerin
detaylarina asagida deginilmektedir.

IK1; 37 yasinda, bekar ve bir cocuk annesidir. 2008 yilindan bu yana siiregelen meslek
hayatinda girisimci ortak olarak c¢alistigi firmasinda ozellikle firmalara IK siireglerinin
kurumsallagmasi amaciyla egitim ve kurumsal danigsmanlik hizmetleri vermektedir. Katilimci
calismanin insanlar tarafindan ekonomik bir zorunluluk olarak goriilmesindense insanlarin
mutlu bir sekilde caligmalar1 gerektigini, ancak bdyle verimlilik elde edilebilecegini ifade
etmistir. IK alan1 ise bu tiir bir calisma ortamn1 yaratma olanagindan 6tiirii katilimer icin gekici
bir alan olarak gortilmektedir.

IK2; 36 yasinda, evli ve bir ¢ocuk annesidir. Mali miisavir olarak meslek hayatina
katilan katilimct sonrasinda bu meslegin kendisine uygun olmadigi, ancak insan kaynaklari
yonetimi alaninin kendisine daha uygun oldugu diisiincesiyle bu alana yonelmistir. 12 yildir
IK’nm gesitli pozisyonlarinda calisma firsati yakalan katilimei, gegtigimiz yillarda streg ve
yonetim danigmanlig1 hizmeti veren kendi firmasini kurmustur.

IK3; 38 yasinda, bekdr ve bir ¢ocuk annesidir. Bes yildizli bir otelde egitim ve
organizasyonel gelisim miidiirii olarak hizmet vermektedir. 15 yildir siiregelen meslek
hayatinda IK alanmin turizm, saglik ve iiretim gibi gesitli sektdrlerinde calismustir. Katilimet,
egitim ve siire¢ danismanlig1 ve stratejik yonetim konularinda tecriibeye sahiptir. [lkokuldan bu
yana yaziyla ugrastigini ifade eden katilimer, tiniversiteye giderken dramatoloji egitimi almig
ve oyun yazarhigi iizerine ¢alismistir. Son 5 yildir da IK alaninda siire¢ gelisimi iizerine
makaleler yazmaktadir.

[K4; 45 yasinda, evli ve 2 ¢cocuk annesidir. 20 yildir meslek hayatinda yer alan katilime1
mezun oldugu béliim ile IK alaninin odak noktasimin birbirine yakin oldugu diisiincesiyle bu
alana yonelmistir. Uretim ve hizmet sektdriinde uzman yardimeisi, uzman, sorumlu, yonetici
ve miidiir olmak tizere ¢esitli unvanlarda gorevler listlenmistir. Son 2 yildir ise kamu ve 6zel
sektorde, alanin dijital déniisiimii ve IK fonksiyonlarmin yeniden yapilandirilmasi ile ilgili
kendi firmasinda danismanlik hizmeti vermektedir.

IK5; 50 yasinda, bekar ve bir ¢ocuk annesidir. Katildig1 bir ticaret paket programi
sayesinde bir firmaya is basvurusunda bulunarak ise baslamistir ve 27 yildir Antalya’da
bulunan ulusal marketler zincirinde IK bolge koordinatorii olarak ¢alismaktadir. Mesleki
yasaminin ilk zamanlar1 bordro ve 6zliik isleriyle ilgilenen katilimei, son zamanlarda is ortakligi

surecleriyle ilgilenmektedir.
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[K6; 39 yasinda ve bekardir. Lisans egitimini tamamlayip mezun olmasinin hemen
ardindan IK alaninda uzman olarak galigmaya baslamistir. Savunma sanayi ve gida gibi farkl
sektdrlerde calisan katilimci, bir havayolu sirketinde 1K direktorii olarak gérev aldig1 mevcut
isinde 11 yildir hizmet vermektedir.

IK7; 40 yasinda, evli ve iki ¢ocuk babasidir. 2005 yilindan bu yana siiregelen meslek
hayatinda yalnizca IK ile ilgili islerde calismistir. Bir havayolu sirketinde 1K iist yoneticisi
olarak hizmet veren katilimc1, ayn1 zamanda bir vakif Universitesinde doktor 6gretim tliyesidir.
Lisans mezuniyetinin ardindan belirli bir siire psikolojik danismanlik yapan katilimer,
sonrasinda kendi deyisiyle tesadiifen bu alana yonelmistir. Ancak meslegi yaptikca sevmis,
akademik olarak IK alaninda kendisini gelistirmis ve mesleki becerilerini gelistirmek iizere
cesitli egitimler almstir.

IK8; 40 yasinda, evli ve bir ¢cocuk babasidir. 20. yilina yaklasan meslek hayatinda
agirlikl olarak hizmet, turizm ve perakende sektorlerinde hizmet vermistir. Katilime1 mobilya
bilesenleri sektoriinde IK miidiirii olarak hizmet vermektedir. Lisans egitimi esnasinda aldig1
insan kaynaklar1 alanina yonelik derslerin mesleki anlamda ilerlemesinde etkili oldugunu ifade
etmistir.

IK9; 34 yasinda, evli ve bir cocuk babasidir. Antalya’da yasama istegi dogrultusunda is
firsatlarini degerlendiren katilimei tesadiifen bu alana yoneldigini ifade etmistir. 10 seneyi askin
bir siiredir sadece IK siirecleriyle ilgili hizmet vermektedir. Tarim, enerji ve iiretim olmak iizere
cesitli sektorlerde ¢aligmis olan katilimci, son zamanlarda havacilik sektoriine yonelmis ve hali
hazirda bir havayolu sirketinde IK uzman1 olarak ¢alismaktadir.

IK10; 32 yasinda, evli ve bir cocuk annesidir. Katilimcy; {iniversite hocasmnin vesilesiyle
2009 yilinda lisans mezuniyetinin ardindan, stajin1 tamamlayip hemen IK alaninda ¢alismaya
baglamistir. 10 yili agkin bir siiredir yalnizca bu alanda calisan katilimei, bir kagit tiretim
fabrikasinda IK miidiirii olarak hizmet vermektedir.

IK11; 35 yasinda, evli ve bir cocuk babasidir. Yiiksek lisans egitiminde IK alaninda
yaptig1 arastirmalarin etkisiyle bu alanda devam etme karar1 almistir. 10 yili agkin bir siiredir
IK alaninda ¢alismaktadir. Aydinlatma Uriinleri Greten bir firmada IK uzmani olarak hizmet
vermektedir.

IK12; 32 yasinda ve evlidir. Universite tercihi yaparken rehber ogretmeninin
yonlendirmesi dogrultusunda iK alaninda galismak amaciyla Calisma Ekonomisi ve Endiistri
[liskileri boliimiinii segmistir. 10 y1llik meslek hayatinda IK alaninda perakende, gida ve kimya
olmak iizere cesitli sektdrlerde ¢alismustir. Bir gida markasinda IK uzmani olarak hizmet

vermektedir.
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IK13; 35 yasinda, evli ve bir cocuk annesidir. 2008 yilindan bu yana ¢esitli sektdrlerde
IK pozisyonlarinda calisma firsati elde etmistir. Oncelikle savunma sanayi sektdriinde
calismaya baglamig, sonrasinda bir yazilim firmasinda hizmet vermistir. Su anda bir tarim
firmasinda insan kaynaklar1 yoneticisi olarak calismaya devam etmektedir.

[K14; 42 yasinda, evli ve bir gocuk annesidir. Universite yillarinda bir ulusal market
zincirinde calismaya baslayan katilimei, 0 donemdeki amirinden de etkilenerek iK mesleginin
kendisine uygun bir meslek olduguna karar vermis ve okudugu bolimi birakarak, tekrar
{iniversite smavina hazirlanmistir. Ardindan Calisma Ekonomisi ve Endiistri liskileri
béliimiinii okumaya baslamustir. Yaklasik 22 y1ldir IK alaninda ¢alismaktadir. Su anda bir enerji
iretim firmasinda insan kaynaklart miidiirii olarak hizmet vermektedir.

IK15; 47 yasinda ve evlidir. Agabeyinin yonlendirmesiyle IK alaninda calismaya
baslayan katilime1, 20 yili askin siiredir farkli firmalar ve farkli sehirlerde hizmet vermistir.
Genel olarak iiretim sektdriinde tecriibe kazanmasinin {izerine is yeri degistirmis ve perakende
sektoriine, oradan da endustriyel otomasyon sektoriine gecis yapmistir. Katilimer hali hazirda

asansor (retimi yapan bir fabrikada IK miidiirii olarak hizmet vermektedir.

3.8.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaminda Mesleki Profesyonellesmeye Dair Bulgular
Profesyonel bir meslege sahip olan birey isinde daha 6zerk, mesleki anlamda daha gii¢lii
ve maddi ve manevi ddiiller bakimindan daha tatmin edici bir konumda yer alir. Bu da mesleki
profesyonellesmenin 6nemini ve profesyonellesmenin meslekler agisindan neden istendik bir
sey oldugunu ortaya koymaktadir. Buradan hareketle IKY’nin gergek hayatta nasil
uygulandigin1 anlamak, meslegin hangi niteliklere sahip oldugu ve profesyonellesme siirecinin
nasil seyrettigini anlamak, arastirmamizin temalarin1 olusturdugu icin oncelikli olarak ele
alimmistir ve alanin mesleki profesyonellesmesine dair elde edilen bulgular degerlendirilip

paylasilmistir.

3.8.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Mesleki Egitim

TDK’ya gore egitim, “cocuklarin ve genglerin toplum yasayisinda yerlerini almalari igin
gerekli bilgi, beceri ve anlayislari elde etmelerine, kisiliklerini gelistirmelerine okul i¢inde veya
disinda, dogrudan veya dolayli yardim etme, terbiye” olarak tanimlanmaktadir
(www.tdk.gov.tr). Diger yandan, “mesleki egitim ve Ogretim bireyi hayata hazirladigi ve
demokratik bir toplumda gerekli olan becerileri sagladigi i¢in 6nem tasimaktadir. Mesleki
egitim ve 0gretim sanatkarlik, pratik denetim ve pratik problem ¢6zme yetenegini gelistirir”

(Yazic1 vd., 2015: 1632). Teknolojinin degismesi ve gelismesi ile meslek alanlar1 da ¢esitlilik
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kazanmigtir. Mesleki beceriler kazanma ve degisim yasayan mesleklere ayak uydurabilmede
mesleki egitim kurumlarina katilimin 6nemi her gegen giin daha da artmaktadir.

Mesleki egitimle beraber profesyoneller; meslegin sagladigi 6zerklik, stat, biling gibi
avantajlardan faydalanabilmektedir. Profesyonellerin sahip olduklar1 bilgi ve becerileri
kullanarak gorevlerini en iyi sekilde yerine getirdiklerine dair kendilerini kanitlamalar gerekir.
Profesyonellesme, mesleki bilgiye sahip olmakla iligkilidir. Arastirma kapsaminda bilgi ve
beceri bakimindan Oncelikli olarak hangi egitimi alanlarin, hangi okul ya da program
mezunlarinm 1K alaninda daha avantajli oldugu sorgulanmistir. Diger yandan iK alaninda hig
egitim almamuis birinin mesleki anlamda basarili olma olasiligi degerlendirilmis ve alanin genel
durumu bu kapsamda irdelenmistir.

Katilimcilarin mezun olduklar1 programlar ¢esitlilik gostermekle birlikte hangi egitimin
gerekli olduguna dair verdikleri cevaplar da muhteliftir. Katilimeilar ¢cogunlukla kendi egitim
gecmisleriyle iliskilendirerek bu soruya yanit verme egiliminde olmuslardir. Ornegin, psikoloji
mezunu bir katilime1 psikologlarin daha basarili olduklarini sdylerken, Calisma Ekonomisi ve
Enduistri Iliskileri (CEEI) mezunu bir katilime1 CEEI mezunlarinm daha basarili olduklarini
ifade etmistir. Bununla birlikte Toplu Is Hukuku, Sendikacilik, Endiistri Iliskileri, Orgiitsel
Psikoloji, Orgiitsel Sosyoloji gibi derslerin CEEI miifredatinda yer aldigina dair bilgi sahibi
katilimcilar bu boliimden mezun olmasalar da CEEI mezunlarinin IK alaninda basarili
olduklarma 6zellikle deginmislerdir. Ornegin IK 11, bilgi ve beceri bakiminda insan kaynaklar1
siireglerinde CEEI Boliimii’niin diger iiniversite egitim programlarindan daha avantajli
gordliglini su sozler ile dile getirmistir:

“...Endiistri Miihendisleri de bu alanda iyi, avantajli bolimlerden biri oldugunu
diistiniiyorum. Fakat her ne olursa olsun iilkemizde en azindan benim gordiigiim drneklerde bu

ozliik islerinden insan kaynaklari siiregleri ¢ikamadigi icin Calisma Ekonomisi ve Endistri

Jliskileri daha avantajli gibi...”

Higbir katilimc1 meslege dair yetkinlige sahip olmay1 belirli bir program ya da diploma
ile sinirlandirmamistir. Ustelik meslek mensuplarmin egitimlerindeki cesitlilik sikayet edilen
bir durum da degildir. Bununla birlikte son yillarda sayilar1 gogalan IKY lisans ve yiiksek lisans
programlarinin gerekli yetkinligi kazandirma potansiyeli ve bu programlarin gerekliligi
hususunda tam bir farkindalik ve diisiincenin olusmadig1 da gézlenmistir. IK alanina dair higbir

egitimi olmayan kisilerin de basarili olma olasihigimi K4, su sozleri ile dile getirmistir:
“...Cok yogun oldugunu soyleyemem evet, bu daha istisnai olarak. Ciinkii bu igin bir
boliimii yok. Yani bir mesleki standardi olmadig igin olmasina engel bir durum yok. Lise mezunu
da alabilir insan kaynaklar: yoneticileri ki var. Lise mezunu ¢alisip kendini bir sekilde yetistirip
belirli noktalara ¢ikmis kisiler de var. Cok degil ¢iinkii orada bir vizyon eksikligi olabiliyor.

Birtakim temeller olmayinca daha operasyonel kismin belki bagariyla yiiriitiiyor, bir muhasebeci
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gibi diistiniin igin bu tarafini ama diger strateji gelistirici, yonetimsel kararlara katilmiyla ilgili

kismi eksik kaliyor...”

Katilimcilar arasinda, isin daha ¢ok kendini gelistirerek 6grenilebilecegine dair genel
anlamda bir uzlasmadan bahsedilebilir. Bununla beraber iki katilimei, isletmelerdeki etkinlik
ve verimlilik hedefleri ile iliskili olarak 6l¢gme ve hesaplama konularinda yetkin olduklarini
gozlemledikleri endiistri miithendislerinin {iretim firmalarinda daha basarili olduklarina dair
goriislerini de belirtmislerdir. IK2, bu durumu sdyle dile getirmistir:

“...Ben miihendislerin ashinda daha basarui oldugunu gozlemledim, dyle séyleyeyim.

Ozellikle belki hizmet sektorii icin degil ama iiretim sektoriinde cok basarili olduklarini bizzat

gordiim. Yine onlar biraz daha avantajli baslyorlar. Miihendis derken daha ¢ok endustri

miihendisligini kastediyorum...”

Katilimcilarin mesleki gegmisleri ve aldiklar1 egitimlere baktigimiz zaman ¢esitlilik
oldugu gériilmiistiir. Katilimcilar arasinda psikoloji, sosyoloji, iktisat, isletme ve CEEI
mezunlar1 vardir. Katilimceilarin neredeyse ¢ogu yiiksek lisans yapmistir. Bu noktada, 6zellikle
Isletme, Isletmecilik, Yonetim ya da Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri gibi alanlarda bir
gecmigse sahip degillerse, bu alanlarda yiiksek lisans yapmaya gayret etme egilimi goriilmiistur.
Bu cesitlilik genel olarak olumlu olarak degerlendirilmistir. Ornegin, katilimcilar isletme,
sosyoloji veya psikoloji mezunlarinin, isletme yiiksek lisans1 yapmalarinin faydasina
deginmislerdir. Ayrica katilimcilar arasinda hangi boliim mezunu olursa olsun iK alaninda
calisan bireylerin, bir sekilde isletmecilik nosyonuna hakim olmasi kar, fayda, maliyet, finansal
okuryazarlik gibi kavramlara asina olmasi gerektigine dair goriisler dile getirilmistir.
Katilimcilarin meslek mensuplarinin farkli alanlardan gelmelerini sorun etmemeleri, bu duruma
acik olmalar1 ya da bu durumu olumlu degerlendirmeleri alanda ihtiya¢ duyulan mesleki bilgi

ve beceriler lizerinde heniiz bir uzlag1 olmadiginin gdstergesidir.

3.8.2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Mesleki Mesruluk

Bir meslegin itibarmin olmasi, yiiksek diizeyde mesru olmasi ile iliskilidir. Itibar;
toplumda yorumlanarak ger¢ekligini korumaktadir. Bu sebeple meslek mensuplari;
mesleklerinin mesrulagabilmesi i¢in topluma kendilerini kabul ettirme, mesleklerinin
ideallerini/amaglarin1 diger gruplara anlatma, onlari ikna etme ve onaylanma miicadelesi igine
girerler (Kochan, 2009: 1). Arastirma kapsammda IK mesleginin toplumdaki karsihig:
sorgulanmaktadir. Insan kaynaklar1 mesleginin itibar1 hakkinda meslek mensuplar1 disindaki
kisilerin sahip oldugu diisiincelerin degerlendirilmesi ve toplumdaki konumu/yeri
irdelenmektedir. Katilimcilara yéneltilen, “Insan kaynaklari ydnetimi toplumda nasil bir

karsilik, anlam buluyor? “Mesleginizin insanlarin géziindeki itibarmi degerlendirir misiniz?”
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ve “Mesleginizin mesruluk/kabul gérme diizeyini nasil degerlendirirsiniz?” sorularma verilen
yanitlar dogrultusunda katilimcilarin agirlikli olarak toplumun meslege olan bakisini iki farkl
acidan degerlendirdigi goriilmiistiir. Calisma hayatinin i¢inde ya da ¢alisma hayatina yakin olan
kisilerce toplumda meslegin anlamli bir karsilik bulmasi s6z konusu iken; IK meslegine uzak
kalmis, alana dair daha az ilgi ve bilgiye sahip kisilerce heniiz anlaml1 bir karsiliginin olmadig1
gorilmistir.

Universite arkadaslar tarafindan anlasildigini ve yaptig1 isi rahatlikla anlatabildigini

belirten IK2, ancak yakinlarmin yaptig1 isi anladigia dair siiphelerini su sozleri ile belirmistir:
“...Ailemdeki ¢ok yakinlarimin bile ne yaptigimi anladigi konusunda stiphelerim oluyor.
Cok hani gercekten anlamlandiramiyorlar, yani tam oturtmuyorlar. Ozellikle bu bolge icin
(Antalya ve ¢evresi kastediliyor) hdla boyle. Biraz béyle sey personel miidiirii gibi bir algi var
kavram olarak dyle bir sey var bu bélge insaninda. Ama onun disindaki herkesi, benim kendi
tiniversite arkadagslarima ¢evremdeki herkese ¢ok rahatlikla anlatabiliyorum. Onlar biliyorlar.
Kurumsal hayat tecriibesi olanlar yine biliyorlar ama biraz daha boyle hani 6zellikle bu bélge igin

soyliiyorum. “Ha, personel miidiirii miisiin?” diye soruyorlar...”

20 senedir IK alaninda ¢alisan 1K4, is cevresi ve yakin ¢evresinin meslegi hakkindaki
diistincelerini su sozleri ile dile getirmistir:
“..Is hayatimn icinde olan is hayatima yakin olan kisiler igin var ama benim

>

kayinpederim bile Halkla Iliskiler Uzman: olarak tanimliyor, o kadar anlatamamigiz yani...’
Isletmeler biiyiidiikce ve yapilar karmasiklastikca meslegin daha ¢ok kabul gordiigiinii;
meslege olan inang ve taleplerin de arttigini dile getiren iK7, IK’ya insanlarin yaklagimlari

hakkindaki diislincelerini su sozleri ile dile getirmektedir:

“...Bir tanesi Vitrin Yaklagimi: giimiislik diyelim. “Herkeste var bizde de olsun.
Herkesin IK st var benim de olsun.” Ozellikle patron sirketleri bunu ¢ok yapiyor ya da bazilar:
diyor ki, cok uluslu sirketiz biitiin iilkelerde var bizde de olmasi gerekiyor. Biz de koyalim bari
gibisinden, vitrin. Nasil béyle evierimizde vardwr, boyle yaklasamazsin oraya. Onu misafirler
goriir. Bardaklarin, kristal bardaklarm yeri hi¢ degismez sadece temizlik yapilir, giinlUk
kullamilmaz. IK da éyle orada durur, bu birinci yaklasim. Ikincisi Giindelikgi Yaklasimi: “Gelsin
ortaligi toparlasin, adam alsin, adam ¢ikarsin, bordrolar: édesin, giinii kurtarsin”. Ugiinciisii de
bunu biraz IK cilar yarattlar, pazarlamacilar var. “Yiiksek sesle yaptigim isleri saga sola
satmaya c¢alisayim ve ses getiren isler yapayim”, bu Pazarlamaci Yaklasimi. Bir de IK
pazarlamasi var. Pazarlamact yaklasimini tenkit ediyoruz ama IK pazarlamasini takdir ediyoruz.
Pazarlamamn ilke ve tekniklerinde IK sistemlerini tutundurmak icin kullamyorsamz bu IK
pazarlamasi. Dogru isi tutundurmak igin ise harcadiginiz pazarlama ilkeleri, mesru. Ama sirf ses
getirecek isler yapmak dogru mu degil mi diye sorgulamadan, pazarlamaci yaklagimi. Sonuncusu
da Is Ortakhigr Yaklasimi: Benim aslinda hep bahsettigim paydas olmak, isin bir parcasi olmatk,
destek degil kurumsal fonksiyon olmak hep IK is ortakhigiyla miimkiin. IK sini is ortagi olarak

goren sirketin sinirli oldugunu diiiiniiyorum. Kendisini isin ortagi olarak gérebilen IK cimin da
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stirlt oldugunu diisiiniiyorum. Cogunlugun giindelik¢i ve vitrin oldugunu ya da giindelik¢i vitrin

’

muamelesi gordiigiinii diisiintiyorum...’
IK4, mesleginin yasal ve toplumsal agidan kabul gérmesi i¢in nitelikli is giiciine ihtiyag
oldugunu ve bu durumla ilgili neler yapilabilecegine dair diisiincelerini su sozleriyle dile
getirmistir:
“...Yasal acidan, yasal zorunluluklari mevzuati yerine getirmek gibi... Tabi karsilik,
kabul gordiigii noktalar var. Ama toplumsal tarafta ve sirket igerisindeki konumu bakimindan

daha gitmesi gereken ¢ok yol oldugunu diistiniiyorum, ¢ok. Bunu da ancak nitelikli is giicii yani bu

isi yapan kisilerin daha nitelikli kisiler olmasiyla ancak bu yolun kat edilebilecegini

s

diistintiyorum...’

“...Saghkly bir iletisim kurulamamasina, alttan gelen veya sahadan gelen bilgilerin
saglikly bir sekilde ya da bir siizgecten gegirilerek tampon bélgeden gegirilerek, yumusatilarak
veya daha dogru bir sekilde ifade edilerek iist yonetime gitmesi lazim. Aslinda belki ¢oziilemeyecek
seyler bile degil en ufak durumlar bile ¢oziilemeyecek héle gelivor. IK orada fonksiyonunu yerine

getirememis oluyor bu durumdan dolayt...”

Toplumun genel bakis agisina gore is yasantisi, ig yonetimi gibi konularda daha diisiik
bilgiye sahip, bu konuyu ¢ok iyi bilmeyen insanlar i¢in IK ’nin kulaga yabanci gelen bir meslek
oldugu konusunda katilimcilar arasinda bir uzlasi s6z konusudur. Ancak kurumsal bir yagamin
icerisinde yer almis, 6zellikle tiniversite mezunu calisanlarin bu anlamda meslegi daha fazla
tanidiklarin1 ya da kabul ettiklerini sdylemek miimkiindiir. Ozellikle katilimcilarm “firmalarin
kurumsallagmasi” olarak ifade ettigi profesyonel uygulamalarm yerlestigi orgiitlerde 1K
yonetimi ile ilgili mesleklerin daha fazla kabul gordiigii soylenebilir.

IKY’deki orgiitsel politikalar ve uygulamalarla ilgili diizenli olarak yapilan
karsilastirmali bir uluslararasi arastirmanin sonuclarini (Cranet Raporu, 2017) inceleyen
Almeida (2008), iilkelere gore onemli farkliliklara deginmektedir. Yazara goére bu durum
IKY’nin teorik temelleri ve kabul edilen mesleki uygulama iizerine elestirel diisiincenin
yoklugunun yan1 sira, bir biiyiime krizi gegiren meslegin goreceli gencligi ile iliskilidir. IK'Y

bu anlamda bir mesruluk ve kimlik arayisi iginde gérinmektedir (Almeida, 2008: 45-56).

3.8.2.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Mesleki Orgiitlenme

Meslek orgiitleri belirli bir meslegin gelisimini saglamak ve o meslek mensuplarinin
cikarlarini savunmak suretiyle topluma hizmet eden sivil toplum orgiitleridir. Meslek orgutleri,
meslek mensuplar1 arasinda iletisimi ve baglantiyr kolaylastirarak tiyelerin birbirlerini
desteklemelerini saglar ve meslek standartlarinin olusumunda ve stirdiiriilmesinde rol oynarlar.
Bir meslek orgiitii bir alan1 etkileme giicii ve tiyelerinin sayisina bagli olarak mesleki baglamda

standartlarin belirlenmesi ve ahlaki ilkelerin tanimlanmasi konusunda soz sahibi olabilir.
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Mesleklerin standart kodlarmin tek bir elden yonetilmesi ve belirli bir yapida olmaya baglamas1
ile Giyeler arasindaki bilgi aligverisi hiz kazanmistir. Meslek mensuplar1 kendi mesleklerine dair
bilgi birikimi saglamak ve bu bilgileri kullanmak zorundadir (Ozbiikerci, 2015: 32-40).

IK calisanlarinin genel olarak 6rgiitlii bir topluluk olup/olmadig1 yoniinde katilimeilarmn
goriigleri alinarak, mesleki oOrgiitlenme bakimindan alanin durumunu degerlendirmeleri
istenmistir. Meslek mensuplarinin 6rgiitlenmek adina ne yaptiklari ve orgiitlii faaliyetlerin neler
oldugu ve nelerin eksik kaldig1 sorularia cevap aranmustir.

IK1, IK alaninda gesitli meslek orgiitlerinin oldugunu, ancak meslek mensuplarinin bu
orgiitlere tiyeliklerinin smirh kaldigini ve orgilitlenme bilincinin hentiz olugsmadigini belirterek
su sozleri dile getirmistir:

“...Ashnda IK cilar baska yerde ne yapiliyor onu merak ediyorlar. O yiizden bu tip
dernekleri takipteler ama hepsi aktif iiye degil. Buradan sunu sdylemek istiyorum, iiye olup kolektif

bir sekilde bir seyler yapalim bilinci daha az, onun yerine takip edelim 6grenelim mantalitesi var

orgiitlenme agisindan. Bu tip dernekler calistyorlar Antalya ézelinde de var, Istanbul’da da bir

stirii dernek var ama dernek aktivitelerinin goniillii sayisi takip eden sayisindan ¢ok ¢ok daha az

oluyor genelde IK da da dyle...”

IK11 bilgi paylasimi konusunda bilingli bir mesafenin s6z konusu oldugunu, iiyelerin
samimiyetle hareket etmediklerini ve bu sebeple de meslek Uyelerinin 6rgutlti hareket

edemediklerini belirterek bu durumu su sozleri ile dile getirmistir:

“...Aslinda her birimiz farkly kiiltiirlerin, farkl isletmelerin temsilcisiyiz. Bu sebeple
bir¢ok seyi samimiyetle paylasamayiz. Paylastigimiz zaman bunun is hayati agisindan olumsuz bir
sey olacagin diisiinerek hareket ederiz. O yiizden biz orgiitlii hareket etmekte zorlaniriz [...]
yaptigimiz seyler isletmeye cazibe kazandirdigi icin béyle seffaf olamiyoruz bence. O yiizden
orgutli hareket edemiyoruz...”

“...Insan Kaynaklari herhalde birbirinin rakibidir. Sonucta hepimiz ozel sektorde
calistyoruz. Iy degisiklikleri vb. de olur. Genelde Insan Kaynaklar: alaminda tecriibeli insanlar is
bulmakta zorlamr. Aslinda tamdigi arkadagslar: personel arar ama almazlar. Boyle bir durum da

vardw yani...’
Bilgi paylasimi konusunda benzer diisiincelere sahip olan IK6 ise, diisiincelerini su
sOzleri ile dile getirmistir:

“...Simdi siz bir iicret ¢alismasi yapiyorsunuzdur ve iicret ¢calismasinda bir bagka hele
ki rakipten bir IK c1 arkadasinizla paylasma sansiniz yoktur. O yiizden de paylasimlar bir tik daha
limitli olmak durumundadir. Yani biz bir yazilim sirketi olsaydik iki sirket eger ayni projeye rakip
degillerse birbirlerine éneride bulunabilirlerdi ama simdi IK da boyle bir sey séz konusu degil.
Zaten siz onlarla rekabet sagliyorsunuz. Sadece operasyonda rekabetiniz yok. Calisanlarinmizla da
rekabetiniz var. Birbirinize kaptirmamaniz gerekiyor. Hicbirinizin vermis oldugunuz sosyal ve
maddi menfaatlerde geride kalmiyor olmaniz gerekiyor. O ekip transferlerini gerceklestirmiyor

olmaniz lazim. Hal boyle olunca siz deger yarattiginiz bir siireci rakibiniz olan ve ¢alisan
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profilinizin gidip orada da ¢alisabilecegi yani illa aymi iste rakip olmaniz gerekmiyor, bir
muhasebeciniz havayolunda da ¢alisabilir, gider enerji sektoriinde de ¢alisabilir. O yiizden de ¢ok

agik bir sekilde ve biitiin detaylariyla paylasma sansi yok...”
IK7, mesleki dayanismanm yetersiz kaldigin1 ve IK’nin bir meslek olarak degil is gibi
goriilerek siirdiiriildiiglini belirtmis ve durumu su sozlerle dile getirmistir:

“..IK’cilarda da her koyunun kendi bacagindan asildigini diisiiniiyorum. Mesleki
dayanismanin yeterli diizeyde olmadigim diisiiniiyorum. IK min béoyle bir meslek haline heniiz
gelemedigi ve bir is olarak devam ettigini goriiyorum. IK nin bir meslek degil de heniiz bir is
kivaminda oldugunu degerlendiriyorum. Bu giin IK yapan, yarin bambaska bir is de yapabilir.

Dolayisryla bu alanda ciddi anlamda yatirim yapmis, emek harcamis insan sayisinin daha sinirl

>

oldugunu diigiintiyorum...’
K13 ise, IK mesleginin érgiitliiliik olarak motivasyon sergileyememesinin sebeplerini
su sekilde dile getirmektedir:

“...Bence IK ¢ok bulundugu sirkete, bulundugu atmosferin kiiltiiriine gore hareket eden,

o is dinamiklerine gore davranan, davranmasi gereken bir pozisyon oldugu icin belki de

birbirimizden ¢ok beslenme ihtiyact duymuyoruz. Yani bir bina insa ederken onun seyleri bellidir

a,b,c’si bellidir, o degismez. Ama sirketin yapisina, yonetimin bakis agisina gore ¢ok farkl yapida

IK olabilir...”

IK1, mesleki dayanisma hakkinda eksikliklere dair neler yapilabilecegi ve meslek
grubunun bir mensubu olmanin tam olarak nasil hissedilebilecegine dair diislincelerini su
sOzleri ile dile getirmistir:

“...Ortak projeler yapilabilir bence. Ciinkii mesela bugtin bir tarim sektériine bakarsaniz,

tarim sektorii hem kendi ¢alisanini diisiiniir hem bayisini diistiniir hem c¢ificiyi diigiiniir... "

“...Biraz rekabet isin i¢ine girdigi icin projeler daha bireysel yapiliyor, kurum iginde
yapiliyor ama ortak olan iigiiniin de amact o insanlari korumaksa eger ya da gelistirmekse eger

ortak projeler yapilabilir diye diisiiniivorum...”

Mesleki oOrgiitlenmeler; bir meslegin gelisimi, desteklenmesi ve giiclendirilmesinde
onemli bir role sahiptir. Mesleki uygulamalar1 ve davraniglar1 yaratan ve sembolize eden
kuruluslar olarak kabul edilirler. IK profesyonellerinin mesruiyetini saglamada profesyonel
orgiitlerin roliine dair énemli kanitlar vardir ve IK’y1 bir meslek olarak tesvik etmektedirler.
Profesyonel mesleki orgiitlenmeler; mesleki egitim ve siirekli egitimi desteklemede 1K
profesyonelliginin ilerlemesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Suseno, 2014: 6).

Katilimcilarin yanitlar1 neticesinde alanda ¢esitli Orgiitlenme faaliyetlerinin oldugu
fakat bunlarin birbirine gevsek bagl diyebilecegimiz kopuk, parcali yapida olduklar
goriilmistiir. Mesleki Orgiitlenmenin olmasinin yani sira bu orgiitlere iiyeligin ne seviyede
oldugu, orgiit faaliyetlerinin ne kadar aktif ve etkili oldugu hususlar1 giindeme gelmistir.
Katilimeilar; igletmelerin farkli kiiltlir, yonetim tarzi ve oOrgiit yapisina sahip olmalarindan

otiirli, bilgi paylasgiminda bulunma gereksinimlerinin azaldigini belirtmislerdir. Bu da
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orgiitlenme bilincini zayiflatan bir sonu¢ dogurmaktadir. Ote yandan farkli firmalarin IK
birimleri arasinda bir rekabet s6z konusudur. Bu rekabet iyi ¢alisanlar1 kendine ¢ekmek ve
orada tutmak icin karsilikl bir miicadeleyi icermektedir. Buna uygun sekilde hareket eden IK

yonetici ve uzmanlari arasinda mesleki orgiitlenme bilincinin heniiz olusmadig1 goriilmistiir.

3.8.2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Etik ve Mesleki Standartlar

Bireysel ve toplumsal olarak insan iligkilerinin temelini olusturan etik degerler, bir
felsefe disiplini; meslek etigi ise bu disiplinin bir alt dali olarak incelenmektedir. Her meslegin
kendine has etik anlayis1 bulunmaktadir. Bu mesleki etik anlayis, aslinda, mesleki yasamda
neyin dogru neyin yanlis oldugu hususundaki ahlaki kurallarin ve standartlarin biitiiniidiir
(Isgiiden ve Cabuk, 2006: 60). Hem siirec hem de nitelik acisindan baktigimiz zaman,
profesyonellesme unsurlarindan biri olan etik; meslegin etik kurallarinin olusmasi, meslek
mensuplarinin bunlarin farkinda olmasit ve bunlara uymasi/uygun bir sekilde davranmasi
gereken bazi kurallar olarak diisiiniilebilir. Diger yandan etik disinda davranan calisanlara
cesitli yaptirimlarin uygulanmasi (meslekten men etmek, cezalandirma vb.) bakimindan etik
kurallar1 blylk énem tasimaktadir.

Sadece verimlilik ve karlilik amaci gliden yonetim anlayigina sahip orgutler, istihdam
iliskilerinde ahlaki sorunlarin yasanmasini kaginilmaz kilmaktadir. Calisma iliskilerinde
kargiliklt ¢ikarlarin korundugu bir anlayisin benimsenmesi, Orglte potansiyel faydalar
saglayacaktir. Dolayisiyla istihdam iliskilerinin ahlaki bir cercevede insa edilmesi icin IKY ye
onemli gorevler diismektedir. Ancak IK'Y *nin mevcut konumuna bakildiginda, bu gorevi yerine
getirme potansiyeli hususunda sorunsuz olmadig1 goriilmektedir. IK meslek mensuplarmin
ticretli bir is iliskisi i¢inde igveren icin ¢alisiyor olmasi, isverenin isteklerini yerine getirecek
bir sekilde davranacagina dair onu etik anlamda en bastan sorunlu bir pozisyona tasimaktadir
(Aksoy ve Koganci, 2019: 365).

Bu kapsamda calismada IK alaniyla iliskili meslek mensuplarina 6zgii meslek
standartlarin1 belirlemeye yonelik, meslek ahléki kurallari olusturma ¢alismalarinin varligi
sorgulanmistir. Ayrica ¢alismada katilimeilarin bir disiplini yerine getirirken meslekte ne gibi
etik ikilemlerle karsilastiklar1, hangi noktalarda zorlandiklar1 ve IK uygulamacilarini ikilemde
birakmayacak davraniglarin neler oldugu irdelenmistir.

IK1, meslege dair ahlak kurallarina olan ihtiyaca deginmistir. Calisan ile ydnetim
arasinda gergeklesen bilgi aligverisinde, iletilen bilgi ile “aslinda iletilmek istenen bilgi”
arasindaki farkliliklarin agiklik, seffaflik, diriistliik ve tarafsizlik gibi etik problemler

yasattigindan bahsetmektedir. Katilime1 bu durumu su sozlerle dile getirmektedir:
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“...Kesinlikle olmali ve bence biz burada ¢ok ¢cuvalliyoruz ¢iinkii bizde seffaflik problem.
Ozellikle seffaflikta ¢ok ciddi problem var. Biitiin IK lara gidin degerlerinde aciklik seffaflik
vardwr, uygulamada yoktur. Calisana iletilen bilgi ile arka planda uygulanan arasinda farklarin
¢ok oldugu firma var, az oldugu firma var. Ama orada ¢ok ciddi zorlanma var. Mesajlart oldugu
gibi agik vermekten kaginma. Mesela agik kapr politikast denir ulasilabilirlik konusunda, yani
deger olarak ortaya koydugu seyi yasatamama problemi var bence...”
“...0 anlamda hem tarafsiz olmak etik bir ihtiya¢. Kurumun bir degeri, kurali, prosediirii

varsa onlar dogrultusunda hareket etmek ya da ¢alisana bir sey vaat edildiyse o vaat

dogrultusunda hareket ediyor olmasi gerekir...”
K2, referansla ise alim siirecinde iist yonetim ya da diger kademelerin baski yapma
olasilig1 iizerinden yasanan etik ikilemlere dikkat ¢ekerek bu duruma karsi sergiledigi tavri su

sOzleri ile dile getirmektedir:

“...IK’da ¢alisiyorsamz zaten iyi kotii ise alim da yapryorsunuzdur. Cok sik yukaridan
referansla size ise almanizla ilgili baski yapuabilir, kayirmaniz séylenir. Burada sizin durusunuz
¢ok onemli ve eger sizin objektif kriterleriniz varsa, ise alim siireciyle ilgili soyliiyorum, bu
yetkinlikler olabilir egitim olabilir tecriibe olabilir, bunu iistiiniize ¢ok iyi anlatiyor olmaniz lazim.
Eger sizin elinizde bunlar yoksa ve anlatamiyorsaniz tabii ki boyle baskilarla karsi karsiya
kalabilirsiniz...”

“...Direnmek lazim, yani her seferinde anlatmak. Bu benim ¢alistigim nerdeyse her yerde
karsima ¢ikmistir ve hepsinde de bu sekilde anlatinca inamin hi¢ béyle referansla (Ust
kademelerden gelen birini ise alma talebinden bahsediyor) ise aldigim bir aday yoktur, varsa da
bir iki kisidir. Onlar da kesin hemen isten ¢ikarilmistir ya da ayrilmistir. Oyledir. Her zaman
oluyor kaywrma. Her noktada iistten ya da es seviyeden de olabiliyor. Hani siz yoneticisiniz baska
bir yonetici kendi ekibine birini alacak o da ayni sekilde bir tavir i¢inde olabiliyor. Ama orada
direnmek, o esitligi saglamaya ¢calismak onemli...”

IK11, cevresindeki mesai arkadaslari ve meslektaglarm da yasadigi etik dist
problemlere 6rnek olarak performans degerlendirme ve iicretlendirme siiregleri {izerinden
aciklama getirmistir:

“...Ucretlendirme anlaminda eger bir performans degerlendirme yapist yoksa tamamen
kara diizen boyle goniilden gelen takdir anlaminda ¢alismalarla iicretin artirlldigy seyler var, is
ortamlari var. Bu da zaten insan kaynaklar: agisindan kabul edilebilir bir iicret yonetimi degil.
Hatta séyle yoneticilerin oldugunu biliyorum Antalya’da. Maasi édeme konusunda boyle ¢ok
istekli degiller, maas giiniinde maas odemiyorlar ama gezerken sahayt personel bugiin benim

>

param kalmad: dedigi zaman cebinden nakit ¢ikarip veriyor olmaktan mutluluk duyuyor...’

IK7, mesleki érgiitlenmede yasanan problemlerin en énemli nedenini mesleki baglamda

standartlarin olmayist ile iliskilendirerek bu durumu su sozlerle dile getirmistir:

“...Mesleki niteliklerimizin simirli olmasi en o&nemli problem diye diisiiniiyorum.
Dolayisiyla isini kaybeden bir kisinin buna rekabet¢i olarak bu alanda yeniden bir is bulabilmesi

1}

zor olabiliyor. Her alandaki insanlara ¢calismaya agik bir is olmas, giriste bir sertifikasyon gibi...’
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“...Dolayisiyla bir giris bariyeri olmamast ayni zamanda mesleki olarak bir sorun
diyebilirim. Verimli bir standardizasyonun olmamasi, mesleki standardin olmamasi ciddi bir

sorun...’

IK5 ise, mesleki orgiitlenme bilincinin olusmasi bakimindan IK c¢alisanlarma is

diistiiglinii belirtmektedir. Bu diisiinceyi su sozlerle dile getirmistir:

“...Aslinda hepimize is diistiyor bu konuda. Baslamug bir érgiit var, bu érgiitii hep birlikte
destekleyebilirsek daha iyi, daha faydali seyler ¢cikabilir. Bu genis sektor alanlarinda da mutlaka
hepimizin katkisinin olacag seyler olabilir. Biraz daha o 6rgite de (PERYON den bahsediyor)
zaman aywip desteklememiz gerekir diye diigiiniiyorum farkl sektorden insan kaynaklarindaki
arkadaslarimin...”

Mesleki etik bakimindan meslegini degerlendiren IK3, gizliligin korunmasina dair etik
sorunlarin yasanabildigini ifade etmis ve bu hususta IK ¢alisanlarinin is yerindeki konumu ile
ilgili diislincelerini su sozlerle dile getirmistir:

“...Insan kaynaklar: icin bir sirketin yatak odasi derler ¢iinkil biz; biitiin maaslart bilen,
kimin ise alinacagimi bilen, ne kadar kiginin alim yapilacagini, ne zaman birilerinin ¢ikist
yapulacagini, kimin performansindan memnun olundugunu, kimin ne primi fazla yattigini her seyi
bilen tek departmaniz...”

IK1 ise, yoneticilerin 1K ¢alisanlarma kars1 tutumlarna bagh olarak zaman zaman isle
ilgili olmayan performans degerlendirmesi yapmalar1 gerektigi ile ilgili yasanan etik sorunlari
belirtmistir:

“...Kurumun bir degeri, kurali, prosediirii varsa onlar dogrultusunda hareket etmek ya
da ¢alisana bir sey vaat edildiyse o vaat dogrultusunda hareket ediyor olma alanina sahip olmasi
gerekir. Bu alana sahip olmadiginda etik sikintilar yasanabiliyor...”

K5, seffaflik ve diiriistliik konular1 hakkinda etik dis1 sorunlarla karsilasmamak igin

neler yapilabilecegine dair durumu su sozleri ile dile getirmistir:

“...Sezonluk ise aliniyorlar ama sezonluk ise alindiklar: séylenmiyor o kisilere. Bu
mesela benim icin diiriistliik ve seffaflik ilkesi, bu konu ¢ok daha net olmali. Ben de alryorum
sezonluk ama soyliiyorum, “Su tarihte sozlesmen bitecek, o tarihe geldigimiz zaman hem
performansin hem kadro ihtiyacina gore devam edebilirsin, kadroya kalabilirsin, sezonluk siiren
uzayabilir ama bunlar icin su an igin séz veremiyoruz” diye bastan konusuyorum.

“...Turizmde biraz daha bu konuda net olmayan cevaplarla ise alindiklarina [dair] cokca
adaylardan geri bildirim duyuyorum. Bu anlamda yine dedigim gibi seffaflik ve diiriistliik kismi

one ¢tkwyor...”

3.8.2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Mesleki Ozerklik ve Giic
Meslegin profesyonellesmesinde o meslek mensuplariin hizmet sozlesmesi ile bagh
oldugu kisiler ve hizmetin alicilar1 tizerinde sahip oldugu gii¢ 6nem arz etmektedir. Profesyonel

bir meslegin giicii; o meslegin statiisii, sahip oldugu ayricaliklar ve belirli nitelikler toplamidir
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(Secer, 2009: 43). Profesyonelin, isi ile ilgili bir karar almasi gerektiginde bagimsiz olarak
kendi kararlarini kendi vermesi beklenir. Ancak karar alma asamasindayken ¢ogu ¢alisan;
miisterileri ve yoneticilerinden gordiigii baskilardan etkilenmektedir. Bu noktada, 1K
mesleginin 6zerkligini anlamak amaciyla katimecilardan IK uzman ve yoneticilerinin {ist
yonetimle olan iliskilerinin yani1 sira, finansal siirecler ve emek siirecleri lizerindeki gli¢lerini
degerlendirmeleri istenmistir. IK calisanlarinin {ist yonetim ve ara kademeler arasindaki
konumlar1 dolayisiyla, onlar1 etkileme kapasitelerinin degerlendirilmesi ve bu baglamdaki
teknik ya da uzmanlik olarak bagimsizliklart irdelenmistir.

Katilmcilar genel anlamda IK calisanlarinin {ist ydnetimle olan iliskilerini
degerlendirirken, list yonetim karsisinda elde edilen gliglerinin meslegin itibarindan ziyade
kisisel olarak elde edildigini dile getirmistir. Bu gii¢; finansal ya da emek siiregleriyle ilgili
kararlarda ne kadar giiclii olabildikleri, onlarin kararlarin1 ne kadar etkileyebildikleri ile
ilgilidir. Dolay1siyla iK alaninda ¢alisanlarin her biri, kendilerini bireysel olarak ispat ettikten
sonra ancak belirli bir gii¢ elde edebilmektir. Kendini kanitlamanin ancak bireysel bir cabayla
gerceklestigi  hakkinda katilimcilar arasinda bir uzlasi s6z konusudur. Heniiz 1K
profesyonelliginden kaynaklanan bir giiciin varligindan bahsetmek mimkun gérinmemektedir.

Kendi deyimiyle “Patron sirketi” ¢alisanlarmin iist yonetimle olan iliskisini, IK8 su
sOzleri ile dile getirmektedir:

“...Patron sirketinde sadece her seyin patronun karar verdigi bir sirkette kalip da, “hayr

kardesim bunu yaparsak béyle olur ya da efendim bunu boyle yapamayiz, yapmayacagiz”

dediginiz zaman patron, “ben ne diyorsam onu yapin” dediginde, bir patron sirketinde buna

1

istediginiz kadar karsi ¢ikin... Ya megakkatlerine katlanirsiniz ya da o isten ¢ikacaksiniz...’

K4, IK caliganinin kendi kisisel yetkinlikleri dogrultusunda mesleki baglamda 6zerklik
saglayabilecegi diislincesini su sozleri ile dile getirmistir:

“...Kisinin yapabilecekleri, yapmak istedikleri o sirket icerisinde, o kurum icerisinde
basarmak istedikleri, kendisinin bireysel olarak basarmak istedikleri ¢ok belirleyici oluyor.
Sadece “ise giris-ctkiglart yapaymm, izinleri avanslari gireyim onun disinda benden istenen
raporlart diizenleyeyim deyip bitirip, tamam benim igim bitti, personel girisini yaptim, ¢ikigini
yaptim, maaslari édedim, izinleri girdim, avanslari girdim, isim bitti” diyen IK c1 da var...”

“...Biraz bunlarin farkinda olup, “benim buralara mudahale etmem gerekiyor, buralarda
kullamilmayan birtakim kaynaklar var, ben bunlart bir sistem kurup daha fazla faydalanacak
sekilde bir kurgu yaparsam hem sirkete faydam olur hem kendime bu anlamda mesleki olarak bir
Jfark yaratmis olurum” diyor. Bu sekilde diisiiniip harekete gecen ve bunu da (st yonetime izah

s

edip, ikna edip kabul ettirebilen kisiler ¢ok giizel farklar yaratabiliyorlar..."
IK9 bu siireglerin yaninda, IK calisanmin islerini vyiiriitirken nasil bagimsiz

olunabilecegini su sozleri dile belirtmektedir:
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“...Bir, burada sirketin bakis acgisi ¢cok onemli. Direktorliik seviyesinde yonetilen bir
departmaniz. Direktorliik dedigimiz de esasinda organizasyondaki ¢ati organizasyonun en biiyiik
birimidir. Eger sirket zaten sizi direktorliik olarak konumlandirtyorsa bu belli bir
bagimsizliginizin ve belli bir yonetsel sorumlulugunuzun oldugunuzun gostergesi. Bagimsizlik
esasinda demokrasiyle esdeger bir seydir. Demokrasi Anayasaya dayanir. Sirketlerin Anayasasi,
olusturduklar: prosediirlerdir. Siz siire¢lerinize miimkiin oldugu mertebe prosediirlestirirseniz, is
akislarmmizi belirlerseniz otomatikman bagimsiz hale geliyorsunuz...”

IK ¢alhisanlarmin kurum icindeki giiclerinin hizmet ve iiretim olmak iizere sektdrlere
gore farklilastigini belirten 1K 1, durumu su sdzleri ile dile getirmektedir:

“...Bir yandan hizmet, iiretime gore yine daha iyi. Ciinkii hizmet odakl: islerde mesela
magazaciligi diisiiniin emek yogun, insan faktoriiniin ciroya etkisi ¢ok maksimum. O yiizden o tip
firmalarda IK daha giiclii aldigi kararlarda ama iiretimde degil. Uretimde IK'min yaptig is
bodrodur, puantajdir ¢ogunlukla. Bir de zorunlu egitimlerdir. Ciinkii kararlari hep iiretim
yoneticileri verir, iiretim ana operasyon oldugu i¢in. GUnkil Uretimde kurum performansindaki
ana surecin huzliligi ya da kullanilan teknolojinin iyiligi falan insanin se¢iminden daha etkindir.
Ctinkii ¢ok tanimly bir is vardwr, ¢ok kalifikasyonu yiiksek ise ihtiya¢ yoktur...”

“...0 yiizden IK bence iiretimde en zayif, hizmet odakli yani insana en ¢ok dokunan
islerde en giiclii, insan faktoriiniin daha kritik etkisi oldugu rollerde. Bankacilik o yiizden giiclii,
cagr1 merkezlerinde gii¢c olmak zorunda ¢iinkii ¢cok yogun bir sirkiilasyon var ve magazacilikta
yine ¢ok giiclii IK lar var gérdiigiim kadariyla...”

Sanayi sektoriinde hizmet veren IK 11 ise, yoneticilerinin, IKY ye dair farkindalik sahibi
olduklarmi belirtereck sanayi sektorii ile turizm sektoriiniin - karsilastirmali  olarak
degerlendirmesini yapmigtir:

“...Benim sansum, isletmenin yoneticileri insan kaynaklarimin farkindaydi, insan
kaynaklart markaya deger katan bir yapiydir. Bu sebeple 6yle bir rolii olmaliyd: ve biraz yetkiyle
donatmalilard ki anca markaya o sekilde katkisi olsun. Mesela genelde turizmde insan kaynaklari
ofisleri zemindedir, karanlik bir odadw, camlari bile dogru diizgiin yoktur. Ama benim ofisim ¢ok
daha farkli. Benim ofisimi ben talep etmedim, yoneticilerim verdi. Dedi ki, “sonucta sen sirketi
temsil ediyorsun, yoneticilerle goriistiyorsun, giin geliyor baska bir miidiir istihdam ediyorsun,
miilakatlar yapryorsun sonugta senin oradaki durugun bizim durusumuz o yiizden sen bizim igin
kiymetlisin”. Onu bildigim i¢in zaten 6,5 yildir bu igletmede keyifle ¢alisiyorum. Bir¢ok kisiye gére
farklyyim. Farkl bir ortamdayim yani...”

Katilimcilar arasinda en ¢ok dile getirilen bir diger sorun “Patron Sirketi” ifadesi ile
tanimlanmigtir. Buna gore profesyonel yonetim uygulamalarinin benimsenmesi 6zellikle
yonetimin kurumsallastig1 isletmelerde giindeme gelmektedir. Katilimcilarin bir kismi
yoneticilerin uzmanlarin “iglerine karigmalari”ndan sikayet etmistir. Etik standartlar olarak
gorulen bazi durumlarda 6rnegin, ayrimcilik yapmamak, tarafsiz ya da adil olmak gibi temel
ilkeler bu tavirlardan 6tiiri zedelenmektedir Ayrica katilimeilardan birkagi dnceki islerinden

“patron sirketi” oldugu i¢in ayrildigin belirtmistir.
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Calistig1 isletmeyi “Patron sirketi” olarak tanimlayan 1K 15, alaninda en ¢ok zorlandig1
etik ikilemlere 6rnek olarak yasadigi bir durumu su sozleri ile dile getirmistir:

“...Soyle soyleyeyim, bazen, eger patron sirketinde ¢alistyorsaniz, vicdanen de bu biraz
zorlayan bir sey oluyor. Biliyorsunuz ki X kisisi i¢in o tazminati onun yasal hakki. Ama patron
diyor ki, hayir kizgimim. Bir seyden dolayi kizmug, verilmemesi gerekiyor diyor, bu tazminat
verilmeyecek diyor, bunun yolunu bulun bana diyor. O yolun bulunmasini istemiyorsunuz, ¢inki
yasal hakki oldugunu biliyorsunuz ama bir taraftan da bulmak zorundasiniz. Yapmaniz gereken
bu deyip, bir de bu var diyorsunuz. Elinizden geldigince yasal olana yénlendiriyorsunuz. En

azindan benim en ¢ok zorlandigim nokta o oluyor...”
IK14, insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda ¢alisanlarm bagimsizliklarinin isletmenin
hangi bolgede faaliyet gosterdigine bagli olarak degistigine dikkat ¢ekerek Antalya’daki

kurumsallagmamig firmalarin ¢alisanlarina olan algilarini su sozleri ile dile getirmektedir:

“...Antalya’da heniiz tam kurumsallagmamis firmalar, hatta patron firmalarinda
[sahip/ist diizey yoneticilkendisini ise alimci olarak goriir. Der ki, ise alacagin personele ben
karar verecegim ¢iinkii hala IK cimin, para verdigi IK mudurinin, bu isi yapamayacag

inancindadir...”

Meslek gruplarinin 6zerklik ve yetkisi; is organizasyonu icindeki giicii ve statiisii ile
ilgilidir, yani “kontrol edilenler” degil ‘“kontrol edenler” olmakla ilgilidir. Ancak yonetim
mesleklerinin 6zerkligine iligkin bir paradoks vardir c¢linkii uzman olarak mesruiyet
kazanmalar1 i¢in, uzmanliklarinin Orgiite nasil katki sagladigini iist diizey yoneticilere
gostermeleri gerekir (Wright, 2008: 1066-1069). Katilimcilardan elde edilen bilgiler 1s18inda,
IK alaninin mesleki baglamda 6zerkliginin ¢alisilan isletmenin ydnetim anlayisi ve bakis
acisina gore farklilastigim sdylemek miimkiindiir. 1K galisanlarmin mesleki bagimsizliklarmni
elde edebilmelerinin ancak kendilerini kisisel anlamda gelistirmelerine, hedeflerine yonelik
caligmalar yapmalarina ve yonetim karsisinda kararli ve siirekli bir tavir benimsemelerine bagl
oldugu goriilmektedir. IK bilgisine sahip olmak ve IK uzmanhginin &zel bir bilgi igeriyor
olmasi meslegin profesyonelligi hakkinda fikir vermektedir. Ancak IK calisanlari, faydali
olacagini diisiindiigii teknikleri uygulamaya ¢alisirken dahi, yonetime veya isletme igerisindeki
diger yoneticilere karsi uygulayacaklar1 tekniklerin faydasini anlatma, onlara kendilerini ifade

etme micadelesini vermek durumunda kalabilmektedirler.

3.8.2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Mesleki Sosyallesme ve Kiiltiir

Kiiltiir; meslek ve meslek mensuplarinin olaylar1 anlamlandirma ve yorumlama
bicimlerini etkiler. Bir orgiite giren profesyoneller; hem i¢inde bulundugu toplumdan hem
mesleki egitimini aldig1 okullardan hem de Onceki is tecriibelerinden edindikleri genis kiiltiirel

bilgi birikimlerini beraberinde getirirler (Bloor ve Dawson, 1994: 275-295). Mesleki kultr,
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meslek mensuplarinin benzer tavirlar, tutumlar, ilkelere sahip olmasi ve de ortak bir dil ve
sOylem gelistirmesi seklinde aciklanabilir. Mesleki kiiltiir olustugunda o meslek mensuplari
diger meslek mensuplarindan daha kolay ayirt edilebilir bir hale gelmektedir.

Katilimcilarin neredeyse tamaminin meslegi tarif ederken kullandigi kavramlarin
baginda “Insana Dokunmak” ifadesi gelmektedir. Katilimeilar insanlarin dertlerine derman
olma ve ¢alisma yasantisi igerisindeki sorunlar1 ¢6zebilmeyi motivasyonlarinin kaynagi olarak
aciklamislardir. Ayrica IKY’nin calisan ve isveren arasindaki araci/kdprii konumlarina da
dikkat ¢cekmiglerdir. Katilimcilarin ¢ogu isin sevdikleri kismini, “insana dokunmak™ sdylemi
ile tarif etmislerdir.

K8, meslegi hakkindaki diisiincelerini su sozleri ile dile getirmistir:

“...Tek bir kelimeyle izetlemek gerekirse “insan”. Bizim isimiz insan, insana dokunmak.

Birden cok profille beraber calisip onlarla gerektigi noktada, sinirini bilecek kadar empati kurmak

ve bu kurdugunuz empatinin hem pozitif hem negatif taraflarin tek ¢ati altinda toplayp onlari

verimli bir sekilde yonetebilmek. Bizim isimizin 6zii bu...”
IK9 ise, mesleginin sevdigi bu yoniinii bir avantaj olarak gérmektedir. Durumu su

sOzleri ile dile getirmektedir:
“..Tabii ki en biiyiik avantaji da su, organizasyonun her kesimdeki insanlarina
dokunabiliyorsunuz, isiniz geregi siz isteseniz de istemeseniz de. O anlamda organizasyonda
tammirliginiz son derece yiiksek oluyor, herkesle iletigim kurabiliyorsunuz. Tabi bu anlamda bu

meslegin olmazsa olmazlarindan biri iletisim...’

IK7, insan kaynaklar1 ydnetiminin mesleki baglamda kiiltiiriiniin heniiz olusmadigina
ancak digerlerinden ayirt edici bir “plaza dili” olustuguna dair diisiincelerini su sozleri ile dile

getirmektedir:

“...Personelciligi bir tarafa birakiyorum, bugiin sizin sordugunuz anlamda IK 'nin 20 yili
gecmedigini diisiiniiyorum bu da kiiltiir olusumu igin son derece simirlt bir siire...”

“...Eger sunu kastediyorsaniz bir plaza dili var, IK cilarin kullandigi. Bu kiiltiir degil,
kiiltiirel yozlasma bence. Toplanti set edelim, oradan talent’lara bakalim gibi konusmalar bir IK
kiiltiirii degil, ben bunu kesinlikle kabul etmiyorum. Bati’dan alinan ¢ok uluslu sirketlerin
merkezlerinden buraya getirdikleri birtakim ara¢ ve tekniklerini burada genel dinamiklerle

ortiistiirmeden, tistiinkorii kullanildigim diisiiniiyorum...”

Miilakat sirasinda yapilan goézlemlerden yola c¢ikarak katilimcilarin tamaminin
konuskan ve belirgin bir sekilde diga doniik, anlatmak ve ¢6zme hevesine sahip ve iletisim yonii
kuvvetli bireylerden olustugunu sdylemek miimkinddr. IK13, bunun gibi meslek grubu igin

genellenebilir 6zellikleri agiklayan su sozleri dile getirmistir:

“...Ben hep seyi severdim zaten, hani kiigiikliikten beri hep sosyalligi severdim. Cevremde

insanlar olsun, onlarla konusayim, dinleyeyim. Iyi bir dinleyici oldugum hep séylenir...”

K5, diisiincelerini su sdzleri ile dile getirmistir:
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“...Benim bu isi yaparkenki en biiyiik tatminim; insanlarin ihtiyaglarint karsiliyor olmak
ve onlart mutlu ediyor olmak...”

“...Insanlara dokunmak, onlart mutlu etmek, kisilerin kariyer sireclerini takip etmek,

s

onlarin basarilar... Onlarla tabii ki ben de gurur duyuyorum ve mutlu oluyorum bu siirecte...’

Goriismelerden yola cikarak IK alaninda herkes tarafindan kolayca ayirt edilebilen
belirgin bir mesleki kiiltiir oldugunu séylemek mimkin gérinmemektedir. Bununla birlikte
davranislara yon veren bazi ortak degerlerin ve bunun yol a¢tig1 benzer bir sdylemin en azindan
tiyeler arasindaki mevcudiyetinden sz edilebilir. Bazi katilimeilar mesleki kulttriin etkilerini
ozel yasamlarinda hissettiklerini belirtmislerdir. Ornegin bazi katilimcilar, ¢evrelerindeki diger
IK calisanlarmi giyim tarzi, tavirlar veya iletisim bicimleri bakimindan ayirt edebildiklerini
ifade etmislerdir. Genel yaklagimlar ve mesleki jargon agisindan Kkiltir henliz meslek
mensuplar1 arasinda net bir sekilde tanimlanamiyor olsa da, varligindan s6z etmek miimkiindur.

Meslek ideallerine iliskin katilimcilara, “Calisanlar sizden ne bekliyor? Y oneticiler ne
bekliyor? Bu meslegin idealleri nelerdir?” sorular1 yoneltilmistir. Katilimcilara gore calisanlar,
cogunlukla kendilerine insancil, adil, esit ve seffaf bir sekilde davranilmasin1 beklemektedirler.
Isverenin insan kaynaklar1 ydnetiminden beklentileri ise, daha disiplinli bir ¢alisma iliskileri
diizeni ve olciilebilir IK uygulamalari olarak &zetlenebilir. Bunun yani sira bazi yoneticiler IK
calisanlarindan asgari kosullar1 yerine getirmelerini; islerini, yasal diizenlemelerin gereklerini
yerine getirecek sekilde yapmalarini beklemektedirler.

Calisanlar ve yoneticilerin insan kaynaklar alaninda galisanlardan beklentilerini 1K 14
ise, su sozleri ile dile getirmistir:

“...Calisanlar giivende olmak istiyor, siirdiiriilebilir bir is yapmak istiyor. IKi; alacaklar:

ticret anlaminda sadece gecinmek degil yatirim yapabilecekleri, hayatlarin iyi bir sekilde idame

ettirebilecekleri, iicret seviyelerinde ¢alismak istiyorlar. Ug; yaptiklar: islerinin son donemlerde

bunu son derece g6zlemliyoruz, onlara bir anlam ifade etmesini istiyor ve calisma kosullar: olarak

da glizel ortamlarda ¢alismak istiyoriar...”

“...Yoneticiler ozellikle ¢alisanlarla yasamis olduklar iligkilerde yol, yon gostermemizi
bekliyorlar, eger bir catisma durumu varsa bu noktada bazen direkt acik iletisim sergilemekten

cekiniyorlar, bizden bu noktada yardum istivorlar; bu isin olumsuz tarafi. Olumlu tarafi;

calisanlarma yatirim yapmalarini istiyorlar, egitim firsatlariyla desteklememizi istiyorlar, mesleki

>

anlamda bilgi ve becerilerini gelistirmemizi istiyorlar-...’
Mesleki ideal ve amaglar dogrultusunda, hem yéneticilerin hem de calisanlarm IK
yoneticilerinden beklentilerine dair katilimcilar arasinda bir uzlas1 s6z konusudur. Ayrica bazi
IK profesyonelleri meslegin ideallerini, iist diizey yoneticilere anlatma miicadelesi igine
girerken bazilar1 bundan kagmmaktadir. Bazi katilimcilar, bu micadelelerde yonetimle
anlasamadiklar1 durumlarin, isten ¢ikarilma riski doguracagi bilinciyle daha kontrolli

davranmaktadirlar. Katilimeilarin ifadesiyle “vizyon sahibi” yoneticilerin, galigana yatirim
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yapacak uygulamalara tesvik edici bir ortam yaratirken; bu yaklagimi benimsemeyen diger

yoneticilerin daha ¢ok bu uygulamalarin takibini ¢alisanlarindan bekledikleri goriilmiistiir.

3.8.2.7. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Mesleki Rol, Statii ve Sayginhik

Meslekler, mensuplarina sagladigi maddi kazanglarinin yani sira toplum i¢inde bazi
manevi kazanclar da saglar. Ornegin, bazi meslekler ve o mesleklerin tiyeleri toplum icerisinde
saygin goriiliir. Meslekler toplumda sosyal bir islevi yerine getirerek itibar kazanir. Mesleki
itibar; bir meslegin sosyal konumunun toplum tarafindan algilanmasi ve degerlendirilmesi
neticesinde ortaya ¢ikan ve arka planda sosyo-ekonomik kosullara bagli olarak siirekli degisim
icerisinde olan bir gostergedir (Sunar, 2020: 32). Ayrica profesyonel bir meslek ve o meslegi
icra eden bireyler, toplum igerisinde saygindir. Profesyonel bir meslege duyulan saygimlik diger
meslek gruplari tarafindan ulasilmak istenilen bir hedef haline gelmektedir.

Aralarinda calisma hayatina farkli alanlarda baslayanlar olsa da, katilimecilarin ¢ogu
dogrudan iK pozisyonlarmda ise baslamislardir. Bununla birlikte staj zamani ya da ise girdikleri
ilk donemlerde karsilastiklar1 bazi rol modellerinin etkisi de onemlidir. Meslek se¢iminde
lisedeki 6gretmenlerin yonlendirmesi ya da yakin ¢evre iginde meslegi icra eden kisilerin rol
model olarak alinmasi etkili olmaktadir. Ensari ve Alay (2017: 420) ¢calismalarinda, “17-20 yas
araligindaki bireylerin meslek secimi yaparken diger yas gruplarma goére aile ve egitim
cevresinin etkisinde kaldiklarii” bulmuslardir. Ayn1 zamanda bu kisilerin yalnizca meslekleri
degil, karakter ozellikleri, sergiledikleri davranis ve tutumlar1 da o meslege yonelmek ve
sonrasinda o alani tercih edip/etmemek hususunda belirleyici olmaktadir.

Aragtirma kapsamindaki katilimcilar genel olarak; lisans ve yiiksek lisans zamanlarinda
derslerini aldiklar1 dgretmenlerinden, staj dénemindeki IK miidiir ya da yoneticilerinden,
katildiklar1 egitim programlarindaki egitmenlerinden etkilendiklerini belirtmislerdir. Ayrica IK
ile tesadiifi olarak yollar1 kesisen katilimcilar olmasinm yani sira bilingli olarak IK alanma
yonelik egitim programlarina katilan ve lisans/yiiksek lisans egitimlerini tamamlayarak
calismaya baslayanlar da vardir.

IK4, iiniversite yillarindan okuluna tanitim amaciyla gelen ve o donemde insan
kaynaklarindan sorumlu genel miidiir yardimeilig1 yapan birinden nasil etkilendigini su sozleri

ile dile getirmektedir:
“...Onun durusu, igine olan hdkimiyeti, isine olan saygisi, kigisel donanimi, mesleki
bilgisi ve etkileme glicl, aslinda, benim icin bu alana girme konusunda bir tetikleyici o/mustu.
Sunu diigiindiim, “bu alanda ¢alisirsam demek ki béyle bir profil ya da bu alan bu isi yapar, bu
insanlar bu isi yapryorsa bu kadar egitimli, donammly insanlar, burada gelecek var” diye

diigiinmiistiim ve daha bir sempatiyle bakmaya baglamistim...”
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[K14 IK alanini {iniversite yillarinda calistig1 is yerindeki y®neticisinin sevdirdigini
ifade etmistir. Sonrasinda okudugu béliimii birakip tekrar sinavlara hazirlanan katilime1, CEEQ

boliimiinii okumaya baslamigtir.

“...Normalde ben ilk harita miihendisligine baglamistim. Sonrasinda o meslegin bana
gore olmadigini diisiindiim bu siiregte. Daha dogrusu okurken ¢calismaya baslamistim. O donemde
bir bagvuru yapmistim. Insan kaynaklari yardimci personeli olarak alindim. Sonrasinda ben insan
kaynaklarini inanilmaz derecede sevdim... Sonra ben boliim degistirdim. Meslegi sevmeye

baslayinca tekrar iiniversite sinavina girdim ve tekrar CEEI okudum...’

IK mesleginin toplumdaki sayginligi hakkinda IK7, insanlarin meslekten daha fazla

caligilan firma ile ilgilendigine, yani firma itibarinin 6nemli olduguna dikkat ¢ekmistir:
“...Ben X Sirketine geldigim zaman bir ev kiralama ihtiyacim oldu. Kefil istediler séyle
olur boyle olur dediler. X Sirketinde insan kaynaklar: direktorii oldugumu soyleyince kefile hacet
duymadan direkt evi kiraya verdiler. Sonra degistirdim evimi. Y Sirketinde insan kaynaklari
direktoriiyiim dedim, kefilin adi bile ge¢medi, kaparo da alinmadi orada Ust duzey yonetici olmam
nedeniyle. Direkt evin anahtarini teslim ettiler. Kismet oldu ev satin aldim, bu bir yillik siire
icerisinde. Bu donemde de mesela ilgili satis sirketi de yine Y Sirketinde insan kaynaklar: direktori

oldugumu gériince her tiirlii 6zeni, ihtimami gosterdi. Bankayla isleri ¢ok hizli sonuglandird: vb.

s

aslinda bu meslegin nerede icra etiginizi 6grendi diye diisiiniiyorum...’
IK11 ise, mesleginin toplumdaki karsiligina dair diisiincesini su sozleri ile belirtmistir:

“...Insan kaynaklar: yonetimi, toplumda yani son dénemde, evet daha fazla aniliyorlar.

Ama insan kaynaklar: yonetimi; personel ve ozliik isleriyle ilgilenen, personel ise alan, personeli

’

isten ¢ikaran, toplumdaki algisi kabaca budur...”

Katilimcilar iK fonksiyonlar1 agisindan daha ¢ok “davranis yonlendirme” ve “stratejik
bir is ortag1 olma” boyutuna dnem vermekte ve kendilerine de boyle bir rol bicmektedirler. IK8,

konu hakkindaki diisiincelerini su sozleri ile dile getirmistir:
“...Eskiden biliyorsunuz, bordro yapar, 6zliik yapar, puantaj hazirlar, yeni bir bakis agist
hazirlar gibi bir departmanken; simdi icra kurullarimin icerisinde birebir yonetim ve stratejik
anlamda karar alici bir departman aslinda insan kaynaklari. O yiizden, bu gelisimlerin hepsinde

yer almak ve bu gelisimlere yon vermek benim igin gercekten giizel...”

3.8.2.8. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Mesleki Kimlik ve Meslege Baghhk
Meslek, kisinin kimliginin 6nemli bir pargasini olusturur. Kisi, mesleginin ideolojisini
ve degerlerini Oziimser ve sahiplenir. Meslek sahibi bireylerin kendini meslegi ile
0zdeslestirmesi veya meslegine olan bagliligi; meslege dair deger ve normlari ile biitiinleserek
kendisine sosyal bir yasam tarzi olusturmasi olarak diigiiniilebilir. Sonug olarak, kisi mesleki
degerlerin i¢sellestirilmesiyle mesleki baglilig1 tecriibe etmeye baslar (Firat, 2015: 6).
Katilimcilara yoneltilen, “Ben kimim sorusuna cevap verirken mesleginiz sizi ne l¢tide

tanimliyor? Mesleginize bagliliginiz1 degerlendirir misiniz? Yasaminizin ne kadar merkezinde?
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Mesleginizi icra edememe diisiincesi ne hissettiriyor?” sorulari dogrultusunda IK meslegi
calisanlarinin mesleki kimlik ve meslege bagliliklar1 degerlendirilmis ve bunlara dair alanin
durumu irdelenmistir. Bu noktada katilimcilarin verdikleri cevaplar muhteliftir.

IK meslegi ¢alisanlarini “Kariyer Avcilar” olarak tanimlayan iK 14, meslegi hakkindaki

diistincelerini su sekilde ifade etmistir:
“...Ben hep kendimizi soyle goriiyorum biraz da kariyer avcilari gibi gériiyorum. Biz
boyle, insanlarmn yetkinliklerini falan analiz edip onlari kurumlara kazandwrarak, guzel devasa
yetkinlikleri olan insanlari kurumsallara kazandirmaktan inanilmaz haz alryorum...”
IK 10 ise, meslege olan bagliligmi su sozleri ile dile getirmistir:
“...Ben kendim, disa doniik ve insanlarla ¢ok konusmay: seven, sorunlarina ¢are bulmayt
seven biri oldugum icin tam benim karakterime uygun bir is. Isten ¢ok, hani boyle klise terim
vardir ya, “ige gittiginizi hissediyor musunuz?” falan, benim igin oyle degil. Birazcik aidiyet
duygum da bu siire zarfinda gelisti. O yiizden hayatimn bir pargast...”
“Mesleginizi icra edememe diisiincesi size ne hissettiriyor?” sorusuna verilen
yanitlardan yola ¢ikarak katilimcilar i¢in baska bir alanda ¢alismanin zorlayici ve istenmedik
bir durum olarak nitelendirildigi sdylenebilir. Katilimeilarin ¢ogu IK disinda herhangi bir is

yapmak zorunda kalirlarsa yine insanlarla birlikte ve onlarla iletisim halinde olabilecekleri isleri

tercih edeceklerini ifade etmislerdir. IK9, bu durumu su sdzleri ile dile getirmistir:
“...Kisisel olarak meslegi icra edemeyecek olmam maddi anlamda hicbir sey
kazanamayacagim anlamina gelir. Ciinkii insan kaynaklari disinda herhangi bir farkli deneyimim
olmadig icin, farkli bir alanda ¢alismak benim igin son derece zor ama bu tabi isin biraz maddi
tarafi. Biraz da duygusal tarafindan bakacak olursak meslegi son derece seven birisi olarak bir
daha bu meslegi yapamayacak olmak tabii ki duygusal anlamda son derece fazla bir ¢okuntlye

iter...’
Meslegine oldukga bagli oldugunu ve bu anlamda aidiyet duygusunun gelistigini ifade
eden 1K 13 ise, su sdzleri dile getirmistir:
“...Sudan ¢ikmis baliga donerim herhalde...”
IK13, meslegine olan baglilig1 ve mesleginin yasamidaki yerine dair su sozleri dile
getirmigtir:
“...Ben biraz da iskoligim. Calismayr da severim. Isim benim hayatimin biiyiik bir
pargast...”
“...Ailem sonra isim. Isim bayag bir hayatimin merkezinde. Belki yanlis bu kadar olmasi

ama bayag bir merkezinde...”

Arastirmada IK alaninda hizmet veren uzman ve ydneticilerden olusan katilimcilarin
tiimii; islerini severek yapan, is memnuniyeti ¢cok yiiksek bireylerdir. Ayrica katilimcilarin
neredeyse ¢ogu meslegine bagli ve meslegini yasamimin merkezine almis bireylerden

olusmaktadir.
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3.8.3. IK Alaninda Zorluklar

Katilimcilara yoneltilen, “Sizce bu meslegin bir mensubu olmanin beraberinde getirdigi
ne gibi sorunlar var?” sorusuna verilen yamtlar dogrultusunda IK ¢alisanlarnin meslegin
sevilmeyen ve zorlandiklari noktalar degerlendirilmis ve bunlara dair alanin durumu
irdelenmistir. Bu noktada katilimcilarin verdikleri cevaplar muhteliftir.

Bazi katilimcilar kimi zaman {ist yonetim, kimi zaman da diger boliimlerin yoneticileri
ve c¢alisanlar ile miicadele etmeleri gerektiginden sikayet ederek “yetemediklerine”
deginmislerdir. “IK’cilarin yonetimi temsil ettiklerine” dair yaygin gériis ise meslegin en
sevilmeyen yonlerinden biridir.

Katilimcilarin {K gorevleri icinde en az severek iistlendikleri islerin dzliikk ve bordro
isleri oldugu sdylenebilir. Ote yandan is sézlesmesinin feshi de meslegin tatsiz kisimlarindan
biri olarak goérilmektedir.

Meslegin rolleri ve statiisii konusunda katilimcilarin stratejik IK'Y ya da stratejik ortak
kavramlarmi iist yonetime anlatmak ve kendilerini islerini bu sekilde benimsetmek konusunda
miicadelelerinin devam ettigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica bazi katilimcilara gore 1K,
igveren ve calisan arasinda bir kdprii konumunda olmasina ragmen ne kadar ugrassalar da hig
kimseyi mutlu edemedikleri, yetemedikleri bir istir. iIK14, bu durumu su sozleri ile dile
getirmistir:

“...Meslegimizin icerisinde sirketin ozliik iglemleri yani personele ait ozliik islerini de
yapiyoruz... Cogu zaman hukuksal islerle de biraz hasir negir icerisindeyiz... Hem 6zlUk hem insan
kaynaklari tarafina bakiyorum. Personel ozliik islerinde, zaman zaman yonetimle karst karsiya
gelmemiz séz konusu olabiliyor. Ciinkii orada tamamen personelle yonetim arasinda bir koprii
gorevi distleniyoruz. O koprii gorevinde agwrlikly olarak kim hakliysa onun tarafina daha ¢ok

kayiyoruz. Dolayisiyla sevmedigim taraflar onlar. Personelle o konularda uzlasma saglamakta

zorlanabiliyoruz...”

Meslekle ilgili olarak bir diger zorluk da ¢alisma saatlerindeki belirsizlik olarak ifade
edilmistir. IK9, mesai saatleri disinda da meslegin devam etmesi durumunu su sozleri ile dile
getirmistir:

“...Bilgisayarmizi, defterinizi, kitabinizi, kaleminizi iste birakmaniz otomatikman bu
sorunlarmizt da iste biraktiginiz anlamma gelmiyor. Sosyal hayatimizda, surekli kendinizi bu

SUreglerin icerisinde diisiiniiyorken bulabilirsiniz. Tabii dijital siireglerin gelismesinden sonra

artik mesai saati diye bir kavramin da kalmadigini soyleyebiliriz. Cep telefonlariyla zaten su an

her seyi yapabiliyorsunuz otomatikman. IK'’yla alakali bazi siiregler anlik bir aksiyon

>

gerektirebiliyor. Bu da meslegimizin zorluklarindan biri oldugunu soyleyebilirim...’

Miilakatlarda son alarak katilimcilara, “IK'Y nin mesleki profesyonellesme siirecini 100
kilometrelik bir yol olarak diisiiniirseniz sizce IK ne kadar yol almistir?” sorusu yéneltilmistir.

Calismada IK alanindaki mesleki profesyonellesmeyi degerlendirmek temel amag olsa da bu
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soruyla katilimcilarin da profesyonellesme kavramindan anladiklari tizerinden genel goriisleri
alinmak istenmistir. Katilimcilarin neredeyse tamami IK mesleginin profesyonellesme siirecine
dair ¢ok biiyiik bir yolun heniiz alinmadig1 goriisiindedir. Hatta ¢cogu katilimci i¢in bu yolun

heniiz yaris1 bile kat edilmemistir.
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SONUC

Bilgi toplumu sureglerinin gelisimi ve kiiresellesmenin etkileriyle toplumsal yasamdaki
ilerlemeler hiz kazanmistir. Buna bagli olarak kurumlarin geligsmesi ile ihtiya¢ duyulan
isgiiciiniin nitelikleri de koklii bir degisiklige ugramus ve giderek karmasiklagmustir. Isboliimii
ve uzmanlasmanin artmasi ile isler i¢in gerekli olan bilgi, yetenek ve becerilerin
degerlendirilmesi de bahsedilen degerlere sahip olan c¢aligsanlar1 isletmeye kazandirmak ve
calisma hayatinda devamlihig1 saglamak da oldukea zor hale gelmistir. Bu da IKY’yi orgiitler
icin daha 6nemli bir fonksiyon haline getirmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin mesleki profesyonellesmesinin kesfedilmesi bakimindan
konuya ayrmtili bir anlayis getirmek ve katilimcilarin bakis agilar1 ile mesleklerinin gergek
hayatta nasil uygulandigini anlamak bu calismanin temel ¢ikis noktalarindan biridir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetiminin mesleki profesyonellesmesini
anlamak tizere literatiirde eksik olan kisimlara dair bilginin elde edilebilmesi ve daha detayh
verilere ulasmak amaciyla nitel arastirma teknigi tercih edilmistir. S6z konusu arastirmanin
verileri, 2020 y1l1 Nisan, Mayis ve Haziran aylar igerisinde Antalya merkezde faaliyet gosteren
IK uzman ve yoneticileri ile yapilan derinlemesine miilakatlardan elde edilmistir. Arastirma
kapsaminda 10°u kadin, 5’1 erkek olmak tizere toplam 15 kisiyle miilakatlar yapilmistir. Bu
arastirma kapsaminda yapilan goriigmelerde, goriisme teknikleri arasindan yar1 yapilandirilmis
goriisme teknigi tercih edilmistir. Gortismeler katilimcilarin izni ile kayit altina alinmistir.
Miilakat sorularinin anlasilabilir, yanitlanabilir ve birbiriyle baglantili bigcimde olmasina 6zen
gosterilmistir.

Miilakat sorularinda katilimeilarin mesleginin kendileri i¢in ne ifade ettigini anlamak
amaciyla; calisma memnuniyet diizeyleri, islerindeki sevdikleri/sevmedikleri yonler, meslegi
secme siiregleri, mesleklerine baglilik diizeyleri gibi sorular yoneltilmistir. Ayrica
katilimcilarin  kendi gbzlem ve tecriibelerinden yola c¢ikarak IKY mesleginin
profesyonellesmesini nasil yorumladiklarin1 anlamak amaciyla IKY ile iliskili etik kurallar1 ve
standartlarinin olup olmadig1, meslegin 6zerkligi ve mesrulugunun degerlendirilmesi i¢in ¢esitli
sorular yonlendirilmistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde meslek kavrami, meslek, birey ve toplum iliskisi ile
mesleki profesyonellesmeye dair kavramsal bir ¢er¢eve olusturulmus ve meslekler sosyoloji
kuramlar1 ¢ergevesinde ele alinnmustir. ikinci boliimde insan kaynaklari yonetimi ve

profesyonellesme iliskisine dair mevcut literatiir sunulmustur. Uciincii boliimde, 1KY



77

alanindaki mesleki profesyonellesmeyi anlamak {izere insan kaynaklar1 yonetici ve uzmanlari
ile yapilan goriismelerin bulgulari analiz edilmis ve yorumlanmistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin mezun olduklar1 programlar gesitlilik gostermekle
birlikte, katilimcilar meslege dair yetkinlige sahip olmay1 belirli bir egitim alaniyla
sinirlandirmamiglar ve alanin ¢esitliligi konusunda da olumsuz goriis bildirmemislerdir.
Bununla birlikte IKY lisans ve yiiksek lisans programlarmin gerekli yetkinligi kazandirma
potansiyeli ve bu programlarin gerekliligi hususunda tam bir farkindalik ve diislincenin
olusmadig1 da gozlenmistir.

Arastirmanin amacini gergeklestirmek iizere 1K alanindaki mesleki itibar da ele alinan
boyutlardan biridir. Toplumun genel bakis agisina gore is yasantisi, is yonetimi gibi konularda
daha diisiik bilgiye sahip bireyler i¢in meslek ¢ok taninmamaktadir. Ozellikle katilimcilarin
firmalarin kurumsallagsmasi olarak ifade ettigi profesyonel uygulamalarin yerlestigi orgiitlerde
IK yonetimi ile ilgili mesleklerin daha fazla kabul gordiigii sdylenebilir.

IK ¢alisanlarmin genel olarak orgutlii bir topluluk olup olmadig: yoniinde katilimcilarin
goriisleri alinarak, mesleki oOrgiitlenme bakimindan alanin durumunu degerlendirmeleri
istenmistir. Alanda ¢esitli Orgiitlenme faaliyetlerinin oldugu fakat bunlarin birbirleriyle
baglarinin pek olmadigi gorilmiistiir. Bu Orgltlerin ortak eylemler gerceklestirerek meslek
mensuplarini harekete gegirme ve standartlar1 belirleme konusunda zayif olduklari sdylenebilir.
Bu agidan, IK alaninda mesleki orgiitlenme bilincinin heniiz tam olarak olusmadig
goriilmiistiir.

IK alanyla iliskili meslek mensuplarina dzgii meslek standartlarini belirlemeye yonelik,
mesleki etik ilke ve kurallarin varlig1 arastirmada incelenen bir diger sorundur. Katilimcilar
pozisyonlar1 geregi personele ait ¢cok fazla bilgiye sahip olmanin baslica bir risk oldugu
goriisiindedirler. Ayrica kimi zaman yonetimin baskisinin IK calisanlarini etik ikilemlerde
biraktig1 da goriilmiistiir.

IK mesleginin 6zerkligini anlamak amaciyla katilimcilardan IK uzman ve
yoneticilerinin {ist yonetimle olan iligkilerinin yan1 sira, finansal siire¢ler ve emek siirecleri
iizerindeki giiclerini degerlendirmeleri istenmistir. Katilimcilar genel anlamda iK ¢alisanlarmm
ust yonetimle olan iligkilerini degerlendirirken, {ist yonetim karsisinda elde edilen giiglerinin
meslegin itibarindan ziyade kisisel olarak elde edildigini dile getirmislerdir. Dolayisiyla IK
alaninda ¢alisanlarin her biri, kendilerini bir sekilde ispat ettikten sonra ancak bir gug elde
edebilmektir. IKY gibi profesyonel ydnetim uygulamalarinin benimsenmesi ozellikle
yonetimin kurumsallastig1 isletmelerde giindeme gelmektedir. IK ¢alisanlarmin mesleki

bagimsizliklarii elde edebilmelerinin ancak kendilerini kisisel anlamda gelistirmelerine,



78

hedeflerine yonelik ¢aligsmalar yapmalarma ve yonetim karsisinda kararli ve stirekli bir tavir
benimsemelerine bagli oldugu goriilmektedir.

Bir meslek alaninda ortak degerlere sahip olmak orada bir mesleki kiiltiir olusumuna
isaret etmektedir. Katilimcilarin ¢ogu isin sevdikleri kismini, “insana dokunmak™ séylemi ile
tarif etmislerdir. Goriismelerden yola ¢ikarak IK alaninda disaridan ayirt edilmesi gii¢ de olsa
bir mesleki kiiltiiriin olugsmakta oldugu sdylenebilir. Katilimcilara gore calisanlar, cogunlukla
kendilerine insancil, adil, esit ve seffaf bir sekilde davranilmasini beklemektedirler. Isverenin
insan kaynaklar1 yonetiminden beklentileri ise, daha disiplinli bir ¢aligma iliskileri diizeni ve
ol¢iilebilir IK uygulamalar1 olarak &zetlenebilir.

Arastirma kapsamindaki katilimcilar genel olarak; lisans ve yliksek lisans zamanlarinda
derslerini aldiklar1 6gretmenlerinden, staj donemindeki IK miidiir ya da yoneticilerinden,
katildiklart egitim programlarindaki egitmenlerinden meslege yonelmek konusunda
etkilendiklerini belirtmislerdir. Katilimcilara goére meslegin en 6nemli idealleri ise davranis
yonlendirme ve stratejik i ortagi olma boyutlariyla 6ne ¢gikmakta, kendilerinin rollerini de daha
cok bu kapsamda tanimlamaktadirlar.

IK calisanlarmin mesleki kimlik ve meslege bagliliklari degerlendirildiginde
katilimcilarin tiimiiniin iglerini severek yapan, is memnuniyeti yiiksek bireyler oldugu
goriilmistiir. Diger yandan, meslegi icra edememe diisiincesinin zorlayici olacagi, yerini ancak
insanlarla etkilesimin yiiksek oldugu bir isin alabilecegi goriisii 6ne ¢ikmustir.

Aragtirmada IK alaninda meslegin sevilmeyen yonleri ile zorluklar1 sorgulanarak bu
boyutlara dair alanin durumu irdelenmistir. “IK’cilarin yonetimi temsil ettiklerine” dair yaygin
goriis meslegin en sevilmeyen yonlerinden biridir. Katilimcilarin IK gorevleri iginde en az
severek tistlendikleri isler ise 6zliik ve bordro isleri, 6zellikle de is s6zlesmesinin feshidir.

Mesleki egitim, mesleki orgiitlenme, meslek ahlaki ve standartlar, mesleki 6zerklik ve
giic, meslegin mesrulugu, mesleki profesyonellesmeyi temsil etmekte ve mesleki
profesyonellesme olgusu da insan kaynaklar1 yonetimi alaninin sahip oldugu mesleki baglamda
profesyonellesmesini etkilemektedir. Profesyonel mesleklerin sahip olmasi1 gerektigi diistiniilen
nitelikler ele alindiginda; meslege dair yetkinlik sahibi olmak i¢in belirli bir egitim alaniyla
siirlandirilmadigi, mesleki orgiitlenme bilincinin ve meslek standartlarmin belirlenmesine
yonelik mesleki etik ilke ve kurallarmm heniz olusmadigr goriilmiistir. Meslegin
profesyonellesme siirecine bakildiginda; “insana dokunmak™ sdylemi ile ortak degerlere sahip
mesleki kiiltiir olusumuna dair izler goriilmektedir. Ote yandan mesleki topluluk, davranis
yonlendirme ve stratejik is ortagi olma boyutlartyla 6ne ¢ikan ve kendi mesleki rollerini de bu

kapsamda tanimlayan is memnuniyeti yiiksek ve islerini severek yapan ¢alisanlardan
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olusmaktadir. Ayrica meslegin 6zerkligi, toplumdaki itibar ve gucl bakimindan; IK calisanlari,
Ust yonetime karsi kendilerini ispat ettikten sonra bir guc elde etmektedirler. Dolayisiyla
mesleki bir giigten ziyade kisisel olarak elde edilmis bir gili¢ten bahsedilebilir. Toplumun genis
kesimleri meslege yonelik diisiik bilgiye sahip oldugundan, meslegin itibar1 ancak profesyonel
uygulamalarin benimsendigi isletmelerde ya da iist diizey egitimli ¢alisan gruplar1 arasinda
daha fazla hissedilmektedir.

Bu calisma sadece Antalya ilindeki insan kaynaklari uzman ve yoneticilerinin bakis
acisindan alanin mesleki profesyonellesmesi bulgularmi kapsamaktadir. Insan kaynaklar:
yonetimi alaninin mesleki profesyonellesme siirecindeki mevcut durumuna dair bolgesel ve

ulusal farkliliklar1 ele alan arastirmalara da ayrica ihtiyag duyulmaktadir.
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EK 1- MULAKAT SORULARI

Biraz kendinizden bahseder misiniz? Kag¢ yasindasiniz, egitim durumunuz, medeni haliniz
nedir? Kag ¢ocugunuz var? Kag yildir IK alaninda calistyorsunuz? Daha dncesinde baska
isler yaptiniz m1?

Mesleginiz sizin i¢in ne anlam ifade ediyor?

Isinizden memnun musunuz? Isinizin sevdiginiz/ sevmediginiz yonleri nelerdir?

Bu meslegi segme siirecinizi anlatir mismiz? Meslegi secerken neyden, kimden
etkilendiniz?

Insan kaynaklar1 yonetimi meslegi toplumda nasil bir karsilik, anlam buluyor?
Mesleginizin insanlarin goziindeki itibarin1 degerlendirir misiniz?

Sizce hangi egitimi alanlar IK’c1 olmali? Neden? Mevcut IKY lisans ve YL programlari
hakkinda goriisiiniiz nedir?

Sizin IK ile iliskili herhangi bir STO’ye katilimmiz var m1? Neler yapiyorsunuz? IK’cilar
genel olarak oOrgiitli bir topluluk mu? Mesleki orgiitlenme bakimindan alaninizin
durumunu degerlendirir misiniz? Neler eksik, neler yapilabilir?

Meslekte ne gibi etik sorunlar gdzlemliyorsunuz? Ne gibi ilkeler dncelikli olmali? 1KY ile
iliskili meslek mensuplarina 6zgli etik kurallar olusturma caligmalari var mi1? Neler
yapiliyor?

Ust yonetimle olan iliskileri bakimindan IK’cilarin finansal strecler ve kararlar izerindeki
giiclerini ve etkileme kapasitelerini nasil degerlendirirsiniz?

IK’cilarin kendiislerini nasil yapacaklarma dair bagimsizliklarini nasil degerlendirirsiniz?
IK’cilarin igletmedeki diger birimlerin calisanlar1 ve yoneticileri iizerindeki etkileme
kapasitesini degerlendirebilir misiniz?

Bir meslegin kiiltiirii; o meslek grubunda ayirt edici bir dil; ortak deger ve inanglar; benzer
tutum ve davranislar olarak tanimlanabilir. Boylece o meslek mensuplarini digerlerinden
daha kolay ayirt edebilirsiniz. Sizin meslek grubunuzda bdyle bir ayirt edici kiiltiir
g6zlemleyebiliyor musunuz? Evetse, bu kilturiin ne gibi 6zellikleri var?

Calisanlar sizden ne bekliyor? Yoneticiler ne bekliyor? Bu meslegin idealleri nelerdir?
IK’cilar meslek amaglarini, ideallerini diger gruplara anlatma, onlar1 ikna etme miicadelesi
yastyorlar m1? Nasil?

Ben kimim sorusuna cevap verirken mesleginizi nasil degerlendiriyorsunuz? Yani

mesleginiz sizi ne 6l¢iide tanimliyor?
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17. Mesleginize bagliligimizi degerlendirir misiniz, yasamimizin ne kadar merkezinde?
Mesleginizi icra edememe diisiincesi ne hissettiriyor?

18. Mesleginizin mesruluk/kabul gérme diizeyini nasil degerlendirirsiniz?

19. Sizce bu meslegin bir mensubu olmanin beraberinde getirdigi ne gibi sorunlar var?

20.  Son olarak, i¢cinde bulundugumuz sosyal baglamda, IK'Y *nin mesleki profesyonellesme

suirecini 100 kilometrelik bir yol olarak diisiiniirseniz sizce IK bu yolun neresinde?
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