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Giriş

İnsan Kaynakları ne iş yapar?
Soruyu daha cesurca soralım: İK’nın yaptıkları, hâlâ işe ya-

rıyor mu? 
Bu soru son zamanlarda sıkça dillendiriliyor aslında. 2000’le-

rin başından beri derinleşen huzursuzluk, her 100 çalışandan 
3,4’ünü temsil eden İK çalışanını tehdit ediyor (SHRM, 2015). 
Taylorcu günlerden bu yana İK araştırmaları, çoğunlukla kişisel 
görüşlerden ve münferit deneyimlerin genelleştirilmiş hâlinden 
ibaretti. Bugün İK birimleri, bilimselliği tartışmalı hâle gelmiş 
bir yetenek avına indirgenmiş durumdadır (Lewis & Heckman, 
2006). Sonuç olarak bir kişinin yeteneğine göre değerlendiril-
mesinin iş performansını gerçekten yükseltip yükseltmediği de 
artık bir soru işaretidir.

İK personelinin öncelikli amacı insana ‘dokunabilmek’ ol-
malı oysa istatistiklere baktığımızda bu amaca neredeyse tesa-
düfen ulaştığını görüyoruz! Hızlanan bir dünyada zamanımız 
da, enerjimiz de kıymetli. Yeni iş dünyasının ekosistemini yani 
‘çevrebilimini’ iyice gözlemledikten sonra yöntemleri güncelle-
menin, Eko-İK (Ekolojik İK) modeline geçmenin tam zamanı! 

Çalışanın ruhuna dokunmak artık işin bir parçası değil, te-
meli. Bu yüzden dolaylı yoldan ilerlemenin anlamı yok. Pan-
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demi sonrası yeni bir yaşam kültürüne geçiş sürecinde amacı-
mız İK’yı bireyselleştirilmiş bir yönetim sanatı hâline getirmek. 
Eko-İK bize bu doğrultuda hızlı ve etkili bir yol sunuyor.

2014’ten bu yana çeşitli şirketlerin işe alım süreçlerini, ana-
liz raporlarını ve İK planlamalarını üstlenmenin yanı sıra alana 
uzmanlar yetiştiren bir eğitmen olarak, koronavirüs sürecinde 
öngördüğüm değişim sürecinin hızlandığına şahit oldum. Bu 
değişimin derinleştireceği sorunları ve doğuracağı ihtiyaçları 
görebilmek için iş ve İK tarihine, Türkiye’deki uygulamaların 
geçmişine ve sonuçlarına, kültürümüzün güçlü ve zayıf yönle-
rine vakıf olmamız gerekir. Bu kitapta bunu yapmaya çalıştım. 
Hem dijital devrimin hem koronavirüs devriminin getirdiği de-
ğişimlere ayak uydurabilecek hem de olumlu etkilerini sürdü-
rülebilir kılacak olan yaklaşımı ‘EKO-İK’ olarak adlandırdım. 

‘Eko’ ön eki, önerdiğim bu yeni İK modelinin insanın doğa-
sını da, işin doğasını da, ekosistemin doğasını da bağdaştırdığı-
nı; geleceğin talep ettiği bireyselleşmeye dönük ama geçmişten 
de ders alarak deneyimi ve bilgiyi devre dışı bırakmadığını an-
latıyor. 

EKO-İK, yeni neslin bireysel ihtiyaçlarını, duygusal hassasi-
yetlerini, çevresel duyarlılığını ve eşitlik talebini de göz önünde 
bulunduran sistemin adı. Özenle uygulamamız ve sonuçların 
tadını çıkarmamız, en büyük dileğimdir.

Aylin Diler
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I. Eski Toplumdan Yetenek Avcılığına: 
İK’nın Kısa Tarihi

 

Mülkiyet ve Siyasallaşma

İnsanları yönetme fikrinin ilk izlerini Neolitik Dönem'deki 
usta-çırak ilişkilerine kadar sürebiliriz. O döneme dek sınıf ve 
cinsiyet farkını temel alan, anasoylu olduğu tahmin edilen bir 
örgütlenme vardır (Morgan). Toplumsal temelli bu örgütlen-
me, yerleşik düzene geçiş sırasında yerini yavaş yavaş toprak ve 
mülkiyet temelli örgütlenmeye bırakmıştır. 

Mülkiyet düzeni, kabilelerin daha hızlı genişlemesine imkân 
tanımış görünür. Eski Sümer şehir devletlerinin etkileşimini ilk 
tam uluslararası sistem olarak düşünebiliriz. Tarih boyunca her 
yeni düzen, yeni aktörler ve sosyal değişimler ortaya çıkarmış, 
teknolojik gelişmeler sistemlerin değişim sürecini hızlandırmış-
tır (Kaya, 2020).

Mülkiyet düzeninden itibaren güvenliği sağlamak gitgide 
zorlaştığından kademeli olarak kabile reisleri, kurullar, halk 
topluluğu meclisine dayanan uluslar ve askeri komutan birlik-
leri oluşturulmuştur. Gitgide siyasallaşan sistemleşme, kendini 
ilerlemenin bir gerekliliği olarak kendini göstermiştir. 
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Sınıflandırarak, sistemleştirerek örgütlenmek, yerinde say-
maktan vazgeçmenin önkoşulu olmuştur. Henry Morgan, 
siyasallaşmanın ülke toprağına ve mülkiyete dayalı bir örgüt-
lenme olduğunu söyler. Öyle görünüyor ki anaerkil sistemden 
ataerkil sisteme geçiş olmadan, yani soya dayalı organizasyon-
lar kısıtlanmadan bu tür bir örgütlenme mümkün olmamıştır. 
Avrupa’da Ortaçağ'dan itibaren, Osmanlı Devleti’nde ise 15. 
yüzyılın sonlarında görülmeye başlanan esnaf ve zanaatkâr ör-
gütlenmeleri, ‘lonca’ dediğimiz oluşumu meydana çıkarmış ve 
benzer alandaki işgücünün düzenlenmesinde önemli bir yer 
tutmuştur (Çetin, Elmalı, & Arslan, 2018).

Eski toplumlarda bireylerin daha çok kendi yaşamlarının 
efendileri olduğunu düşünmek yanlış olmaz. Modern ekono-
minin babası İskoç filozof Adam Smith, çalışkan ve tutumlu 
bir köylünün Avrupalı bir prense kıyasla daha üstün olabile-
ceğini söylemiştir (Smith, 2020). Ne de olsa köylü, hayatını 
kendi kendine idame ettirme becerisine sahiptir oysa prens 
beslenmek gibi temel işlevlerini yerine getirmek, yaşam stan-
dardını ve statüsünü korumak için daima başkalarının yardı-
mına ihtiyaç duyar.

Köylü, bağımsız yaşamak konusunda örgütlü yaşayan 
prensten üstündür.

Ama uygarlaşmanın yolu, örgütlenmekten geçer.
Smith, bir ülkenin uygarlaşması için emek türlerinin ayrış-

ması, bireylerin ihtiyaçlarının da binlerce insanın işbirliği ile 
karşılanması gerektiğine dikkat çeker. Ulusların Zenginliği adlı 
kitabında kendisinden bir asır sonra gelecek Karl Marx’ın ağır 
bir dille eleştireceği 'İşbölümü Sistematiği'nin, bir ülkenin kal-
kınması ve zenginleşmesi için ne denli gerekli olduğunu örnek-
lerle anlatmıştır: Bir toplu iğnenin yapımı için on sekiz ayrı 
işlem gerekmektedir. Bu işlemlerin her biri bir işçi tarafından 
yapılırsa bir günde ancak tek bir iğne imal edilebilir. Oysa on 
sekiz işlemin her biri ayrı bir elemana verilirse günde yaklaşık 
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5,5 kilo iğne yapılabilir (Smith, 2020). Böylece toplumda sa-
dece iğne yapabilenin değil, herkesin bir iğnesi olabilecektir. 
Benzer şekilde sadece güzel kıyafet dikebilenin değil, herkesin 
güzel kıyafetleri olacak, yapmaya vakti olmasa bile iyi yemek 
yiyebilecek, ısıtmadan anlamasa da evinde ısınabilecek, kodla-
ma bilmese de bir internet sitesine sahip olacak, daha büyük ve 
daha uygar bir yaşama dahil olabilecektir.

Roma’nın yıkılışından beri Avrupa siyaseti 'İşbölümü Siste-
mi'ni teşvik etmiştir. İşbölümü, şehir işlerinden küçük sanatla-
ra her tür dalda faaliyet gösteren emekçinin belirli bir konuda 
yargı yeteneğini, becerisini daha fazla geliştirmesini ve ustalık 
seviyesine gelmesini sağlamıştır. 

İK açısından tarih, 18. yüzyılın ortalarında başlar. O döne-
min Avrupa’sında Sanayi Devrimi'nin doğurduğu büyük fikir-
ler gün yüzüne çıkmaktadır: Buhar makinesi, daktilo, tekstil 
ipliği gibi ürünler devrim yaratmaktadır. Sanayi ve ilerleme 
düzeyinin en yüksek olduğu ülkelerde işbölümünün de en uç 
seviyelerde ayrışmış olduğu görülür. Henüz gelişmemiş ülkeler-
de ise bir kişi birçok işi bir arada yapmaktadır (Smith, 2020).

Türkiye’den yaşanmış bir hikâye:
Zeynep, 1999 yılında Belçika’da bir reklam okulunun Sanat 
Yönetmenliği Bölümü'nden mezun olup Türkiye’ye döner. İşe 
girdiği reklam ajansı, kendisinden ilk olarak bir duyurunun 
anafikrini bulduktan sonra ilanın sloganını -başlığını-, 
body metnini -açıklama yazısını- ve mizanpajını -görsel 
öğelerin sayfaya yerleştirilme işlemini- hazırlamasını ister.  
Zeynep şaşkına dönmüştür: Avrupa’da aldığı eğitim ken-
disine yalnızca markayı doğru konumlandıracak anafikri 
ortaya çıkarmasını, fikrin gerçekleştirilme aşamasında da 
bir copywriter -metin yazarı- ve bir grafik tasarımcı ile bir-
likte çalışmasını öğretmiştir. Markayı doğru konumlandıra-
cak fikri bulmak için müşteri profiline bakması, piyasadaki 
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ilan alternatiflerini araştırması, içinde yaşadığı kültürün 
zevklerini ve tercihlerini analiz etmesi gerekmekte ve bu iş-
ler başlı başına zaman almaktadır. Zeynep, normalde işin 
sadece zihinsel bölümünü yaparken fiziksel bölümünü ise 
metin yazarı ve grafik tasarımcı yapar. Türkiye’deki ajans, 
Avrupa’da bütün bu ekibin yaptığı görevi tek bir kişiden 
beklemektedir. Sonuç olarak Zeynep, üretebileceğinden 
daha vasat bir fikri, yeterince çarpıcı olamayan bir slogan 
ve sıradan bir mizanpaj ile sunmak zorunda kalır. Öte 
yandan, firmanın ürettiği tüm ilanların da aynı vasatlık-
ta olduğunu fark etmiştir. Adam Smith’in öngörüsü, 2000 
yılının arifesinde Türkiye’de kendini haklı çıkarmaktadır.

Gelişmenin önemli bir koşulu olan işbölümünün ne yazık ki 
dezavantajları da vardır: Adam Smith’ten bir yüzyıl sonra Karl 
Marx, üretim sürecinde emekçinin hiçbir ruhsal katkısının ol-
madığını, bu durumun onu bir ‘vida sıkıcısı’ konumuna in-
dirgediğini; işine, sosyal çevresine, insanlığa ve hatta kendisine 
dahi yabancılaştırdığını gösterecektir (Demir Z., 2018). 

Beyin-beden işinin ayrılması, emekçinin anlamsız hisset-
mesine ve verimsiz hâle gelmesine sebep olmaktadır. Bu so-



İnsan Kaynakları Yönetiminin Amacı Nedir?

İnsanların daha üretken ve mutlu olmalarını ne derece sağlayabi-
liyor? İnsan Kaynakları profesyonellerinin uyguladığı yöntemler 
işe yarıyor mu?

Bu sorular son zamanlarda sıkça dillendiriliyor. 2000’lerin başın-
dan beri derinleşen huzursuzluk, her 100 çalışandan 3,4’ünü 
temsil eden İK çalışanlarını da tehdit ediyor. Klasik işletme 
akımlarının ortaya çıktığı günlerden beri İK araştırmaları, 
çoğunlukla kişisel görüşlerden ve münferit deneyimlerin genel-
leştirilmiş hâlinden ibaretti. Bugün İK birimleri, bilimselliği 
tartışmalı hâle gelmiş bir yetenek avına indirgenmiş durumdadır. 
Sonuç olarak bir kişinin yeteneğine göre değerlendirilmesinin iş 
performansını gerçekten yükseltip yükseltmediği de artık cevap-
lanması gereken önemli bir sorudur.

İK profesyonellerinin öncelikli amacı insana ‘dokunabilmek’ 
olmalıdır. İstatistiklere baktığımızda bu amaç ufukta bile görün-
müyor. Yeni iş dünyasının ekosistemini iyice gözlemledikten 
sonra yöntemleri geliştirmenin ve Eko-İK (Ekolojik İK) mode-
line geçmenin tam zamanı!

Çalışanın ruhuna dokunmak artık işin bir parçası değil, temeli. 
Pandemi sonrası yeni bir yaşam kültürüne geçiş sürecinde ama-
cımız İnsan Kaynakları Yönetimini bireyselleştirilmiş bir sanat 
hâline getirmek. Eko-İK bu doğrultuda bize, hızlı ve etkili bir 
yol sunuyor.
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