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OZET

Bu calismanin amaci insan kaynaklari yonetiminde liderligin doniistiiriicii giicliniin
tespit edilmesi ve incelenmesidir. Bu amacgtan hareketle oncelikli olarak insan kaynaklari
yonetimi, doniisiimcii liderlik gibi konulara deginilmistir. Akabinde ise calismanin asil
tizerinde durulmasi gereken konuya yogunlasilmistir. Tarihsel siire¢ igerisinde yasanan
gelismeler neticesinde klasik yonetim anlayisiyla ortaya ¢ikmis olan personel yoOnetimi
anlayis1 zamanla yerini insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisina birakmustir. insan kaynaklari
yOnetimi ise personel yonetiminden daha kapsamli bir anlayisi benimsemis ve merkezine
insan1 koyarak insani biitiin ydniiyle ele almistir. Isletmelerin basarilarmin arttirilmasi ve
dogru personellerin tespiti gibi siireglerle ilgilenen insan kaynaklar1 yonetimi her gecen giin
Onemini bir hayli arttirmistir. Bu baglamda siirekli degisim ve gelisim i¢inde olan is hayatinda
isletmelerin ya da organizasyonlarin yenilik¢i bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir.
Dolayisiyla bu yenilik¢i yap1 liderligi de beraberinde getirmistir. Insan kaynaklari
yonetiminde yoneticinin lider vasifli olmasi kag¢inilmaz olmustur. Liderlik bir Orgiitiin
kendine 6zel farklar yaratarak esi benzeri olmayan bir konum kazanabilmesi i¢in gereken
temel unsurlardan birisidir. Bu noktada insanlar bir liderin onderliginde ¢alisanlar, islerin
yapilmas1 konusunda daha yiiksek motivasyona sahip olabilmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi bu siirecte dnemli bir konuma gelmesi doniisiimsel liderligin etkisini one ¢ikarict bir
etki yaratmistir. Bu hususta insan kaynaklar1 yoOnetiminin fonksiyonlarini olusturan
faaliyetlerde orgiit yoneticilerinin liderlik 6zelligini tagimasi, Orgiitiin yonetim kiiltlirii ve
anlayisinda farkliliklar1  olusturacaktir. Doniistimsel liderlik anlayisiyla ¢alisanlarda
motivasyon ve giiven duygusunu arttirmasi ve olumlu bir ortam1 da saglamaktadir. Bu bilgiler
15181inda insan kaynaklar1 yonetiminde doniisiimsel liderligin doniistiiriicii gilicli 6nemli bir
durumdur. Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetiminde liderligin doniistiiriicii glicliniin somut
katkilar ortaya koydugu tespit edilmistir. Calismanin insan kaynaklari yonetimi ile
dontistimsel liderlik arasindaki bagin dogru orantili oldugu 6ne ¢ikan ayr1 bir durum olmustur.
Caligmanin insan kaynaklar1 yonetiminde liderlik konusundaki mevcut c¢aligmalara destek
saglayacagr ve literatliirdeki boslugu dolduracagi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda bilgi
verilerek farkindalik olusturmak istenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Insan Kaynaklari, Liderlik, Doniisiimcii Liderlik.
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ABSTRACT

The aim of this study is to identify and examine the transformative power of
leadership in human resources management. Based on this purpose, issues such as human
resources management and transformational leadership are primarily addressed.
Subsequently, the focus was on the main topic of the study. As a result of the developments in
the historical process, the personnel management approach, which emerged with the classical
management approach, was replaced by the human resources management approach over
time. Human resources management, on the other hand, has adopted a more comprehensive
approach than personnel management and has addressed people from all aspects by putting
people at its center. Human resources management, which deals with processes such as
increasing the success of businesses and identifying the right personnel, has increased its
importance day by day. In this context, in business life, which is in constant change and
development, businesses or organizations must have an innovative structure. Therefore, it is
contained in these advanced structure particles. It has become inevitable for the manager to be
a leader in the management of human resources. Leadership is one of the basic elements
required for a process to gain a unique position by creating special differences for itself. In
this position, people who work under the leadership of a leader may have higher motivation to
get the job done. The arrival of a significant change in human resources management in this
process has created a prominent cyclical effect. This issue will create differences in the
sustainable management culture and understanding of the organization's leadership feature in
the formation of human resources management functions. With its transformational leadership
approach, it increases the motivation and confidence of employees and provides a positive
environment. The power of transferring this information transformatively to human resources
IS an important situation. As a result, the concrete contributions of the power provided by
human resources have been revealed. Another highlight of the study was that there was a
connection between human resources management and transformational leadership. The study
provides current support practices on human power management management and fills the
gaps in the literature. This skill information was requested to be created at the beginning.

Keywords: Management, Human Resources, Leadership, Transformational Leadership.

1.GIRIS

Yonetim, organizasyonlarin hedef ve amaglarina ulasabilmesi konusunda kaynaklarin
temin edilmesi, yonlendirilmesi ve kontrolii seklinde ifade edilebilmektedir. Bu noktada insan
kaynaklar1 yonetimi ise yonetim biliminin bir alt dali olarak degerlendirilir (Dessler, 2013, s.
8). Insan kaynaklari yonetimi bir &rgiitiin, isletmenin veya organizasyonun en &nemli
varliklarindan biridir ve insan kaynagiin planlanmasi, gelisimi ve yonetimi ile ilgilenen bir
alandir. Organizasyonun ya da isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan en uygun
personelleri tatmin edici kosullar1 olusturmakla sorumludur. Ozellikle ise alinan personellerin
gelisimi ve oryantasyonu vb. siireclerle de ilgilenerek etkili personeli elde tutabilecek
planlamalarla da ilgilenir (MochaTouch, 2024, s. 1). Gilinlimiizde isletmeler siirekli bir
gelisim igerisinde olmakta ve rekabet ortamu siirekli artis gostermektedir. Bu durum belli bir
karmasiklig1 da beraberinde getirmektedir. Gilinlimiiz diinyasinda yasanilan hizli degisimle
birlikte oOrgiitlerin bu degisime uyum saglamasi ve rekabet avantaji saglayabilmesi icin
degisime ve yenilige agik olmasi kagmilmayacak bir zorunluluktur. Degisim siirecinde
basarili olabilmek i¢in mevcut insan kaynaginin niteliginin arttirilmasin1 ve bunun yani sira
ihtiyag duyulan nitelikli elemanlar1 kazanmaya c¢aba sarf etmektedirler. Ayni zamanda
orglitlerin veya isletmelerin elindeki nitelikli elemanlar1 kaybetmemek i¢in de ayr1 bir ¢aba
gerekmektedir (Tunger, 2012, s. 205). Organizasyon, isletme ya da orgiitlerin amaglarina
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ulagmas1 i¢in mevcut personellerine etkili ve dogru bir sekilde yon vermesi ile basari
saglanabilmektedir. Bu sebeple personellere, amaglara ulagabilmek konusunda 1sik tutan bir
liderin var olmasi gerekliligi dogar. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminde yOneticilerin
lider vasfi tasimasi gerekmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetiminde doniisiimsel
liderlik anlayisinin benimsenmesi calisanlarin motivasyon ve isbirligini arttirict nitelikte
olmaktadir (Morkog, 2020, s. 1). Doniisiimcii liderligin rolii bu yiizden insan kaynaklari
yonetiminde biiyiik 6nem tagimaktadir; zira doniistimsel liderlik bir organizasyonun ya da
Orgiitiin amaglarina ulagabilmesinde g¢alisan motivasyon ve bagliligin olugsmasi konusunda
kritik bir etkiye sahip olmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde liderligin doniistiiriicii giicii
liderlerin vizyon sahibi olma, ilham verici, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelisimine de
katkiya vurgu yaptig1 bir gercektir.

Bu calisma organizasyon, isletme ya da orgiitlerin amaclarina ulagabilmesi igin kritik
bir degerde olan insan kaynaklar1 yonetiminde doniistimsel liderligin etki ve roliiniin tespit
edilmesi ve incelenmesini amaglamaktadir. Bu dogrultuda c¢alismada yoOnetim, insan
kaynaklar1 yonetimi ve doniisiimsel liderlik kavramina deginilerek insan kaynaklari
yonetiminde liderligin doniistiiriicti giicli lizerinde durulmustur. Sonug olarak liderligin insan
kaynaklar1 yonetimi ile dogru orant1 igerisinde oldugu ve insan kaynaklar1 yonetiminde kritik
bir 6neme sahip oldugu dolayisiyla biiyiik bir potansiyel sagladigi tespit edilmistir.
Calismanin literatiirii dolduracak bir nitelikte olacagi ve bu alandaki diger yapilan ¢alismalara
katki saglayacag disiiniilmektedir. Tiim bu bilgiler perspektifinde insan kaynaklar
yonetiminde doniisiimsel liderlik her gecen giin varligini ve potansiyelini arttiran iizerinde sik
durulmasi gereken elzem bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2. YONETIM KAVRAMI VE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Yonetim olgusunun insanlik tarihi kadar eskilere gotiiriilebilecegi sOylenebilir.
Insanlar, ortak amaglara ulasmak icin bir araya gelerek isbirligi yapmis ve zamanla is boliimii
yaparak daha karmagik yapilar1 yonetme ihtiyact duymuglardir. Bu nedenle, tarih boyunca her
toplulukta lider ya da yonetici figiirleri bulunmus ve yonetim, hedeflere ulasmak i¢in
vazgecilmez bir arag olarak kullanilmistir (Simsek & Celik, 2018, s. 3). Dolayisiyla amaclarin
etkin ve verimli gerceklestirilebilmesi igin insan grubunda isbirligine yonelik faaliyetlerle
meydana gelmis ve toplumsal yasamla birlikte var olmustur (Ataman, 2001, s. 10). Yonetim
konusunun tizerinde fazla inceleme yapilmasi nedeniyle bir¢ok tanim bulunmaktadir. Kavram
dilimizde idare ve sevk anlamlarini tagirken alan yazinda yonetim kavraminin farkli sekillerde
tanimlandig1 goriilmektedir. Bu baglamda yonetim kavramini tanimlamada insan faaliyetlerini
de ele alan genel tanim ve isletme faaliyetlerini ele alan 6zel tanim olarak iki ayr1 sekilde
ifade etmek miimkiindiir. Bu durumda genel tanim olarak insanlarin isbirligi ve bir amaca
yoneltme, yiiriitme faaliyetleri ve ¢abalarinin biitiinii seklindedir (Tosun, 1992, s. 160). Ozel
tanima bakildiginda ise yonetim iktisadi yani ekonomik bir ama¢ dogrultusunda kurulan
isletmelerin parasal, mekan ve is gilicii perspektifinde olusan kaynaklarinin optimum sekilde
yonetilerek idare edilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Steade, Lowry, & Glos, 1984, s. 90).
Kavram hakkinda yapilan bir diger tanima bakildiginda ise yonetimin planlama, orgiitleme,
yoneltme ve denetleme siirecini olusturan bir yapi oldugu seklindedir (Eren, 1998, s. 5).
Nitekim insanlarin birlikte yasamalarimin dogal bir sonucu olarak karsimiza c¢iktigini
sOylemek bu konuda yanlis olmayacaktir. Bu g¢ercevede yonetimi tanimladigimizda belirli
ama¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi icin is birligi icinde yiiriitilen grup faaliyetleri
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Daha genis bir ifadeyle tanim verilecek olursa yonetim, kar
mag1 gliden ya da giitmeyen bir orgiitiin, amaclarini etkili, verimli bir bigimde ulasabilmesi
konusunda planlama, orgiitleme, emir komuta, koordinasyon ve kontrol siire¢lerinin yerine
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getirilmesi olarak tanimlanabilir (Kogel, 1999, s. 11). Tim bu tanimlamalardan hareketle
yonetimin bir boyutu da insan kaynaklar1 yonetimi alanidir.

Bir orgiitiin amaglarina ulasabilmesi gerekli kaynaklara sahip olmasi tek basina yeterli
bir sey degildir. Bunun yani sira kaynaklarin etkin olarak kullanilmasi zorunlulugu da yer alir.
Bu dogrultuda bir is Orgiitiiniin basarisinda 6nemli bir rol iistlenen insan kaynaklari
yonetiminin 6nemi gerek orgiit i¢i gerekse de disinda her gegen giin artmaktadir (Oge, 2022,
s. 1). insan kaynaklari, tarihsel siire¢ igerisinde sanayi devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan bir
kavram olmustur. Sanayi devriminde fabrikalarin hizla biiyiimesiyle beraber eleman
ihtiyacinin ortaya ¢ikist ve bu ihtiyacla beraber onemli bir kaynak olarak gereksinim
dogmustur. Bu durumla birlikte insan kaynaklari artan is giicli ihtiyaci dogrultusunda
isletmelerin ¢alisan sayisini arttirma, ¢alisanlarin sirkete olan uyumunu saglama ve egitim
gibi konular saglayarak calisanlari nitelikli bir hale getirme goérevlerini iistlenmistir (Solino,
2024, s. 2). Bu ac¢idan insan kaynaklar1 kavrami kurumsal hedeflere ulagsma konusunda
orgiitlerin kullanma zorunda oldugu temel kaynaklarindan biri olan beseri kaynagi ifade
etmektedir. Ozellikle drgiit biinyesindeki en iist yoneticiden en alt diizeyde ye alana kadar tiim
calisanlar1  kapsamasiyla birlikte Orgiitin disinda yer alan ve potansiyel olarak
faydalanilabilecek is giiciinii de kapsadigini sdylemek miimkiindiir (Ogiit, Akgemci, &
Demirsel, 2004, s. 278). Insan kaynaklar1 yonetimi birgok acidan tamimlanmis personel
yonetimi kavramiyla es deger nitelikte olmustur. Insan kaynaklar1 ydnetimi, belirli bir kurulus
icin ¢alisanlarin ise alinmasi konusunda ve yoOnetimine odaklanan 6zel bir is alani olarak
tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda da ¢alisanlar1 kapsayan konularla ilgilenir. Ilk zamanlarda
insan kaynaklar1 yonetimi kavrami personel yonetimi kavrami yerine kullanilmistir. Sonraki
siire¢ icerisinde ise isgiiciindeki degisimle birlikte yeni ihtiyaclar ortaya c¢ikarak kavramin
zenginlik kazanmasini saglamistir (Tunger, 2012, s. 207). Bir diger deyisle insan kaynaklari
yOnetimi Orgiitiin stratejik bakimdan var olan ama¢ ve hedeflerini gerceklestirme ve
calisanlarin kisisel olarak ihtiyaglarinin karsilamasinda insan kaynaklarinin etkin kullanimi
durumunu igermektedir. Ozellikle de orgiitlerin motivasyon, gelisim ve yiiksek performans
stirekliliginin saglanmasi1 konusunda rollerinin yonetimi olarak da degerlendirilebilmektedir
(Dolgun, 2007, s. 2-3). 20.yy’in son donemlerinde kavram hizli bir sekilde tiim diinya
perspektifinde etkisini ortaya koyarak bircok arastirma alaninda kendisine yer bulmustur.
Bilhassa teknolojinin stirekli ve hizli gelisimi kiiresellesme sonucunda rekabet ortaminin
artmasiyla beraber Ozellikle de isletme yonetimi alaninda dogan verimlilik ve maliyet
problemlerinden dolay1 insan faktorii farkli bigimlerde ele alinma gereksinimini dogurmustur.
Dolayisiyla kavram yeniden diizenlenerek giiniimiizde insan kaynaklar1 halini almistir. Tiim
bu bilgiler 15181nda da 6zetle insan kaynaklar1 yonetimini ¢alisan ihtiyaclarinin tespiti, tedarik
konusunda hazirlik yapilmasi, uygun personellerin belirlenmesi, motivasyon saglama,
performans degerlendirme, egitim ve gelisme, koordinasyon saglama ve birgok uygulamay1
kapsayan bir siireci olusturdugu sdylenebilir (Findik¢i, 2009, s. 12). Bu baglamda insan
kaynaklar1 yonetiminin birtakim ilkelerinden asagidaki gibi bahsedilebilir: Insan kaynaklari
yonetimi siirecinin en temel de yer alan ilkesi olarak insana saygi ilkesi yer almaktadir. insana
olan saygi, alinan kararlar, calisma ve Orgiit i¢indeki iligkilerde gliven ve de8er esasina
dayanirken bunun yanin sira koordinasyonun saglanmasinda ¢ok énemli bir ilke olarak dikkat
ceker (Aksu & Ozmen, 2022, s. 75). Bir diger ilke ise tarafsizlik ilkesi seklindedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi siireci siireklilik ifade eden insanlar1 degerlendirme ve yonlendirmeyi
kapsamaktadir. Dolayisiyla c¢alismalarin yiiriitilmesinde yOnetimin insanlar1 tarafsiz bir
bakisla degerlendirmesi bu siirecin zorunlulugudur. Nitekim tarafsizlik insan iliskileri
bakimindan 6nemli bir boyutu olusturmaktadir (Yiiksel, 2004, s. 26). Baska bir ilke olarak
esitlik ilkesinden bahsedilebilir. Isletmede ¢alisanlar arasinda dil, din, 1rk ve siyasi fikir gibi
ayriliklarin belirleyici olmamasini anlamini tagimaktadir. Bilhassa isletmelerde ise alim ve
ilerleme gibi durumlarda firsat esitligini tanima ve yetenek, beceri, bilgi gibi donanimlarin
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disinda baska bir 6zellige yer verilmemesi durumu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kaynak,
1995, s. 16-17). Bu ilkelerin yaninda yapilacak ise uygun olma, yeterliligi saglama anlamina
gelen liyakat ilkesi, i gorenin isletme i¢inde yeteneklerini gostermesi durumuna firsat sunan
kariyer ilkesi ve aciklik-gizlilik ilkesi gibi ilkelerde yer alir (IIENSTITU, 2021, s. 1). Insan
kaynaklar1 yonetiminin ni¢in 6nemli oldugu sorusu her orgiit i¢in énemli bir durumdur. Bu
baglamda insan kaynaklari yonetiminin olmadigi bir alanda yanlis kisilerin ise alinmasi,
verimsizlik ve diisiik performans gibi olumsuz durumlarin meydana gelmesi kaginilmaz bir
durumdur. Ayni1 zamanda zaman kaybmin oraya ¢ikmasi ve zarar nedeniyle yiiksek
maliyetlerin olugsmasi da s6z konusu olabilmektedir (Benligiray, 2013, s. 11). Bir orgiit
yonetiminde en iist diizeyden en alt diizeye biitiin bireyler kendi 6zelinde degerli bir
konumdadir. Ozellikle yonetim ve personel arasindaki bagm giiclii olmasi motivasyonun
boyutunun arttirilmasi konusunda énemli bir etmen olarak dikkat ¢eker. Bu baglamda kurum
icindeki iletisimin giiclii bir ag olusturabilmesi, sorunlarin ¢éziime kavusturulabilmesi gibi
konular bazinda da insan kaynaklar1 yonetimi kritik bir 6nem arz eder (Zirve, 2021, s. 1).
Gilinlimiiz is diinyas1 baz alindiginda hizli degisim ve rekabet ortaminin yasanmis oldugu bir
ortamda finansal kaynaklar tek basina yeterli olmayarak bagsarmin saglanmasi insan
kaynaklarima da bagli bir durumdur. Tim bu bilgiler g¢ercevesinde bakildiginda insan
kaynaginin etkili bir sekilde kullanilmasi yalnizca dogru insan kaynaginin dogru zaman ve
mekanda kullanilmasi ile miimkiindiir. Insan kaynaklar1 yénetimi, bu dogrultuda ¢alisanlardan
maksimum verimi alabilmek i¢in calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin farkindaligini ortaya
koyup oOrgiitte en iist boyutta katki saglamasi amacini tagirken bunun yani sira rekabet
tstiinliigiinii saglamak i¢in glivenilir, saglikli bir ¢aligma ortami olusturmayi da amag edinir.
Bu amaglar arasinda giiclii bir bagin oldugu kaginilmazdir. Aksi takdirde giivensiz, sagliksiz
kosullar altinda olusturulan ¢aligma ortamindaki personelden verim elde etmek miimkiin
degildir (Siinter, 2018, s. 149).

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KISA TARIHSEL GELIiSiMI

Insan kaynaklar1 kavrami ilk olarak 1817 yilinda ekonomist Springer tarafindan
kullanilmistir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi Taylor ve Fayol’un diislinceleriyle
ortaya ¢ikmis ve bu fikirler bugiinlere gelmesinde 6nemli rol oynamistir. Tarihsel bakimdan
donemlere ayrilmasi farkli bakis agis1 ve yaklagimlara gore degisiklik gostermistir. Yonetim
bilimi acisindan degerlendirildiginde tarihsel baslangici insanligin ilk dénemlerine kadar
geriye gidebilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik agidan bakanlar ele alindiginda
ise baglangic 1970’11 yillar temel alinmakta olup bunun yani sira kurumsal bazda
organizasyon i¢inde ise 1910’Iu yillara kadar dayandigini sdylemek miimkiindiir (Kaufman,
2014, s. 199). Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi ekonomi, sosyoloji, psikoloji, yonetim
bilimi, hukuk vb. bir¢ok disiplinden faydalanmis ve bu sekilde gelisimini saglamaya devam
etmistir. Ikinci Diinya Savast ile birlikte endiistri iligkilerinin agir bastig1 bir dSneme girilmis
ve 1970’1 yillardan sonra insan kaynaklar1 yonetimi daha cok is odakli bir yaklasim ortaya
koymustur (Malik, 2009, s. 5).

Tarim toplumundan sanayi toplumuna gegisle birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi de
onemli degisimler gdstermeye baslamustir. Ozellikle tarim toplumunda, iiretim isleri
genellikle babadan evlada gecen bir gelenek halindeydi. Bu durum, kiiciik isletmelerde usta-
cirak iliskisini 6n plana ¢ikarmistir. Yeni igse baglayan kisiler, ¢irak olarak ise baslar, zamanla
151 Ogrenerek kalfa olur ve sonunda usta unvanina ulasarak baskalarina 6gretecek konuma
gelirlerdi. Calisanlarin haklarimi1 savunabilecekleri herhangi bir kurum veya sendikal olusum
bulunmadig: i¢in, igverenlerin sézii gecerliydi. Bu durum, yaklasik olarak 1800'lii yillarin
baslarima kadar devam etmistir (Gliney, 2014, s. 26). 18901 yillardan itibaren sanayi
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devriminin etkisiyle tarimdan sanayiye gecis hizlanirken, insan kaynaklar1 yonetimi de
sekillenmeye baslamistir. Makinelerin liretimde daha fazla kullanilmasiyla birlikte,
isletmelerde calisan sayisi artmis ve bu durum, insan kaynaklarinin yonetimi konusunda yeni
ihtiyaclar dogurmustur. 1900-1920 yillart arasinda yasanan Birinci Diinya Savasi, ABD'de
iiretim ihtiyacin1 6nemli Ol¢lide artirmis, bircok yeni fabrikanin kurulmasima ve iiretime
yonelik yatirimlarin  artmasma yol a¢mustir. Bu donemde, isgiicliniin yOnetimi ve
verimliliginin artirilmasi, isletmeler i¢cin daha da 6nemli hale gelmistir. Nitekim bu donem
icerisinde fabrikalarda isten kopuklugu onlemek i¢in Midvale Celik Fabrikasinda ilk kez
uygulanmis olan Taylor tarafindan ortaya konulan Bilimsel Ydnetim isimli personel yonetim
anlayis1 Onerisi sunulmustur. Ayrica endiistriyel psikolojinin kurucusu olarak kabul edilen
Hugo Miinsterbeg 1913’te kaleme aldig1 bir kitapla bireyin zihin ve beden 6zelliklerine uygun
islerde calismasinin performans ve motivasyon arttirici oldugunu ifade etmistir. Ayrica
sanayilesme doneminde Taylor oryantasyon siireci gibi birgok diisiinceyi dile getirmistir
(Ergeneli, Camgoz, & Ilsev, 2014; aktaran Midem, 2016, s. 10). Sanayilesme ile beraber
fabrikalarin artmasi ve seri liretimin yaganmasi personel kavramini ortaya ¢ikararak karmasik
bir sorun olusturmustur. Bu donemle birlikte yavas yavas personel islerinin yonetimi ile
koordinasyon ve kontroliin saglandigi bir ihtiac1 ortaya ¢ikarmistuir. Dolayisiyla ilk insan
kaynaklar1 yonetimine dair uygulamalar 1911-1930 donemlerinde personel isleri tarafindan
izlenmistir (Giiney, 2014, s. 25-28). ilerleyen dénemlerde 1900’lii yillara gelindiginde sanayi
devrimi etkisini daha ¢ok gostermis ve 1912°de ABD’de NRC isimli bir fabrikada bir
personel yonetimi boliimii olusturulmustur. Bu boliimiin kurulmasi ise tiretkenligi arttirmak
ve calisan iliskisini diizenli bir hale koyma amaciyla olmustur (Ergeneli, Camgoz, & ilsev,
2014, s. 12). Bu gelismelerle birlike hem sosyal hem de kiiltiirel bir¢ok ac¢idan degisimleri
meydana getiren sanayi devrimi isletmelerin yeni sartlara uyum saglabilmesi bakimindan
personel yonetimi gereksinimini dogurmustur. 1940°da ¢alisanlarin kayilari tutulmus ve
karmasikliklar 6nlenmek istenmistir. Calisanin refah, iicret, saglik gibi durumlarinda personel
yoneticileri mavi yakalilar ile yonetim arasinda bir baglantiyr olusturmustur. 1950 yillarina
kadar ¢alisanlar giiniin kosullarina gore beklenti igerisinde olmuslardir. Teknolojinin siirekli
gelismesiyle birlikte isletmeler giderek biiylimiis ve 1970°li donemlere gelindiginde ise
personel yoneticileri ¢alisan iligkileri arasinda farkli bir kavram sekillenerek insan kaynaklari
yonetiminin temelleri de atilmistir (Midem, 2016, s. 11). 1980'lerden itibaren, personel
yonetimi kavraminin yerini giderek insan kaynaklar1 yonetimi kavrami almistir. Bu degisimle
birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin yonetim siireclerinde daha iist bir konuma
gelmistir. Personel yonetimine kiyasla daha genis bir bakis acisina sahip olan insan kaynaklari
yonetimi, isletmelerin gelecegini planlamada Onemli bir rol {iistlenmistir. Bu sayede,
isletmelerin biiylimesi ve degisimi hizlanmistir. Kiiresellesme ve artan rekabet ortami, insan
kaynaklarinin 6nemini daha da artirmistir. Bilgi caginin baslamasiyla birlikte, insan
kaynaklar1 yonetimi hem stratejik bir yaklasimla hem de belirlenen hedeflere odaklanarak
isletmelere yon vermeye baslamistir (Oral, 2017, s. 9).

4. DONUSTURUCU LIDERLIK

Alan yazin tarandiginda orgiitsel ortamda olusan doniisiimcii liderlik bir diger adiyla
transformasyonel liderlik kisisel gelisme ile yakindan ilgili bir liderlik anlayisidir. Bilhassa is
gorenlerin hayalleri ile yeteneklerini gelistirme konusunda liderlik anlayisi temel bir faktor
olarak ele alinabilmektedir (Celik, 1998, s. 426). 1990 donemlerinde orgiitsel yapida 6nemli
degisimleri beraberinde getirmis ve yayginlagmaya baslamig bir liderlik anlayis1 olarak
kendisini gostermistir. Bu baglamda doniistimcii liderler, yalnizca diisiinen, sorgulayan ve risk
alan kisilerden olugmay1p ayrica davranislariyla bireylere belli fikirleri benimseten ve kendini
gelistirme konusunda uygun ortamlar hazirlayan kisiler olarak tanimlanabilmektedir. Nitekim
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bireyin kendi hedefleri disinda grup amaglar1 lizerinde de durmaktadir (Erdogan, 2002 ;
aktaran Resitoglu, Altun, Azbay, & Resitoglu, 2023, s. 2143). Ayrica dontisiimcii liderlik bir
diger ifadeyle calisanlarin beklentileri ve motivasonunu Orgiitiin amaclar1 ile orantili bir
sekilde gerceklestiren bir siire¢ olarak tanimlanir. Bu liderlige gore lider izleyenlerin
ihtiyaclarini, inan¢ ve deger yargisini degistirip onlar1 yonlendirmektedir (Akbolat, Isik, &
Yilmaz, 2013, s. 36). ilk kez 1978’de McGregor Burns’in Liderlik adindaki kitabinda kavram
kendisine yer bulmus daha sonra ise Bernard Bass ve arkadaslari tarafindan doniisiimcii
liderlik teorisi olarak gelisimini siirdiirmiistiir. Burns dontigiimcii liderligi etkili degisimi
gergeklestirebilen liderlik olarak tanimlamistir (Geng & Halis, 2006 ; aktaran Akbolat, Isik, &
Yilmaz, 2013, s. 36). Bu baglamda insani degerlerle 6zdeslesmehyi 6n plana alirken
dogruluk, iyi bir tutuma sahip olma, sorumluluk alma, baghilik vb. yonetim degerlerini
benimsemeyi gerektirmektedir. Ozellikle de birey ve takim arasinda koordinasyon saglama ve
is birligi olusturma c¢abasi dikkat ¢ekmektedir (Celik, 1998, s. 143-145). Dondstiiriicii
liderlikte isgdrenlerin vizyon kazanmasini saglama ve katki sunma konusunda misyon verme
ve kurum kiiltiiriinde farkliliklar yaratarak simdiki yapilanlardan ya da potansiyel olarak
yapilabileceklerden daha fazlasini ortaya koyma durumu vardir. Liderler takim c¢alismasina
tesvik eder. Ayrica calisanlara rehberlik etmek ve onlar1 daha iyi bir konuma getirme anlayisi
vardir (Team, 2023, s. 1). Tim bu bilgiler 1s18inda yukarida da bahsedildigi gibi doniisiimcii
liderligin temeli insanlardan beklenenin ilerisinde bir performans saglamasi i¢in 6n plana
cikmaktadir (Firat & Yesil, 2020, s. 43).

5. INSAN KAYNAKLARI YONETiMINDE DONUSUMCU LIDERLiIGIN ONEMI

Rekabetin hizla artmis oldugu bir ortamda lider ve liderlik kendisini oldukca
hissettirmis ve kiiresellesme ile is alaninda da Onemini her gegen giin arttirmistir. Bu
baglamda lider, arkasindaki kitleyi siiriikleyen, hedefe yonlendiren ve ¢alistirabilen kisi olarak
karsimiza c¢ikar. Bir diger ifadeyle lider degisimlerde yonetimi ele alan ve bunun yani sira bir
organizasyonda etrafindakileri hedefe ulagsma konusunda yonelten kisidir (Solino, 2, s. 1).
Liderlik ise belirli kosullarda ama¢ ya da bir isletme orgiitiin veya bir grubun hedeflerini
gerceklestirme konusunda bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme
siireci olarak tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla bir anlamda bagl bireyler lizerinde onlar
etkileme ve yonlendirme durumudur (Resitoglu, Altun, Azbay, & Resitoglu, 2023, s. 2139).
Bir bakimdan liderlik belirli fiziki ve karakteristik o6zellikleri barindirma ve bu durumu
kitleleri yonlendirebilecek bir bi¢imde kullanabilme becerisi olarak da ifade etmek
mimkiindiir (Solmaz, 2018, s. 23). Her alanda kendisini sik sik hissettiren bir kavram olan
liderlik bilhassa son zamanlarda igletmeler igin de 6nemini bir hayli arttirmis bir kavramdir.
Bu baglamda liderlik, isletmelerin amaclarina ulasmasi i¢in takipgilerinin istekli bir sekilde
katilimini saglamakta olan sosyal bir etki siirecini ortaya koymaktadir (Solaklar, 2003, s. 56).
Isletmelerin en kritik fonksiyonlarndan biri haline gelen insan kaynaklari ydnetiminde,
liderlik vazgecilmez bir role sahiptir. Calisanlarin, isletmelerin en degerli varliklar1 olarak
goriilmesiyle birlikte, liderligin dnemi daha da artmustir. Ozellikle galisanlarm potansiyellerini
ortaya cikararak ve motivasyonlarini artirarak, liderler isletmelerin basarisina 6nemli katkilar
saglarlar. Bu durum, insan kaynaklari yonetimi siireglerini dogrudan etkiler. Modern insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinda liderler, calisanlariyla birlikte ¢alisarak orgiitiin ihtiyaclarini
belirler ve mevcut kaynaklarin en verimli sekilde nasil kullanilacagini planlar. Bu sayede, bir
orglitlin potansiyelini en iist diizeye ¢ikararak gelisimini destekleyen en 6nemli birim, insan
kaynaklar1 yonetimidir (Solmaz, 2018, s. 25).
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Insan Kaynaklar1 yénetiminin verimliligi ve etkinligi bakimindan yoneticisinin lider
vasfl tasimasi elzemdir. Her ne kadar insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyonun insan
kaynaklarini ise alma, egitim, gelistirme ve korumak gibi durumlarla ilgilense de bu siiregleri
yonlendiren ve etkileyen faktor liderliktir. Liderlik ¢alisanlarin motivasyonunu arttirma, takim
caligmasma yonlendirme ve is hedeflerine ulasma konusunda gerekli bir etmendir.
Dolayistyla liderlik ve insan kaynaklari yoOnetimi birbirini tamamlayan unsurlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Recruiter, 2024, s. 1). Liderin insan kaynaklar1 yonetimini eline
almasi, liderlik vasiflarini Orgiite yansitmasi ile islerligi iist diizeye getirebilmektedir. Bir
isletmenin verimliliklerinin ve rekabet becerisinin artmasi i¢in insan kaynaklar1 yoneticisinin
lider 6zelliginin olmasi gerekir. Dolayisiyla bu durumda iicretlendirme, motivasyon, personel
alimi, verimlilik saglanmas1 gibi faaliyetlerin basarisi insan kaynaklar1 yoneticisinin basarisi
ile dogrudan orantilidir. insan kaynaklar1 ydnetiminde liderlik ¢ok énemlidir. Siireci seffaf ve
iyi bir sekilde yonetmesi gerekir. Liderin ortaya koydugu davranig Orgiitiin gelecegini
dogrudan etkiler. Bu baglamda basariya ulasmak i¢in ¢alisanlara deger ve Onem vererek
mesafe kat eder. Lider insan kaynaklar1 yonetiminde dogru isi yapmay1 hedefler (Saraydemir,
2021, s. 1).

Doéniistimsel liderlik, calisanlar arasinda insiyatif almaya tesvik eden bir liderlik
anlayisidir. Calisanlarin organizasyona olan baghiligimi arttirirken bu baglamda calisanlar
kendilerini Onemli hissettigi zaman ve liderler tarafindan desteklendiginde artmis bir
motivasyon diizeyine sahip olmaktadirlar. Dolayistyla is tatmini ve verimliligin artis1 da bu
baglamda dogru orantili olmaktadir. Bir organizasyon veya bir isletme Orglitiinde insan
kaynaklar1 yonetimi ‘‘insan’’ odakli bir anlayis benimsemektedir. Nitekim insan kaynaklari
yonetiminde doniisiimsel liderlik yaklagiminin tegvik edilmesi ve varligi 6nemli bir rol olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Ansari, 2023, s. 1). Insan Kaynaklar1 ydnetimi, personelin belirlenen
hedeflere diizenli olarak ulagsmasimi ve hatta asmasi saglamak icin ¢alisir. Ozellikle
doniisiimcii liderlik, bu siirecte onemli bir avantaj sunar. Insan kaynaklar1 ydnetiminde
doniistimsel liderlik anlayisinin giderek 6nem kazanmasiyla birlikte, yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki bag giiclenirken, tiim c¢abalar orgiitiin hedefleri dogrultusunda bir araya gelir. Bu
sayede, hem c¢alisanlarin potansiyelleri en iist diizeye cikarilir hem de orgiitiin basarilar
artirllir. Dontistimeii liderlik anlayisi bir bakimdan insan kaynaklari yonetimi agisindan
yoneticilere orgiitsel degisim ve yeniden diizenleme konusunda yoneltme alaninda daha fazla
etkinlik saglamalarina imkan sunan ydntem ve onerileri de gelistirmektedir (Ozalp & Ocal,
2000, s. 220). Literatiirde bu konuda yapilan ¢alismalar da doniigiimcii liderligin insan
kaynaklar1 ydnetimindeki dnemine dikkat ¢cekmistir. Ornegin (Yavuz & Karakose, 2024)
yapmis oldugu bir calismada insan kaynaklari yonetimi ile orgiitsel performansin arasinda
anlamli bir iligki oldugunu ifade etmistir. Bu baglamda doniisiimcii liderlik davraniglarinin
insan kaynaklar1 yonetiminde yer almasi orgiitiin performansinda pozitif etki saglarken bunun
yani sira isgdrenlerin de bu durumdan psikolojik agidan olumlu etkilendigini belirtmistir.
Ayrica insan kaynaklari yonetiminde oOrgiit i¢inde denetim ve egitimin gelistirilmesi
bakimindan da 6nemli oldugunun altini ¢izmistir.

Dénitistimceii liderligin insan kaynaklar1 yonetimindeki bir diger énemi ise onun yol
gosteren, ileri goriiglii bir vizyon ortaya koymasiyla ilgilidir. Doniisiimcii lider, giiven ve
cesaret vermektedir. Etkin bir iletisim igerisindedir, izleyicilerinin ¢ikarlarini her zaman kendi
cikarlart lizerinde tutmaktadir. Bir Orgiitiin ¢alisanlar1 ile uyumu konusunda vizyon ortaya
koyarak calisanlar1 motive etmektedir. Ozellikle bu durum bir isletme orgiitiiniin gelecegi
konusunda bir yon olusturmaktadir. Bdylece insan kaynaklari yonetiminde doniisiimcii
liderlik calisanlarin kendilerine bagli ve degerli hissettigi bir ortami ingsa etmenin en temel
tasin1 olusturmaktadir (Uzun, 2016, s. 30). Insan kaynaklar1 yonetiminin doniisiimcii liderlik
anlayisin1 benimsemesi ayn1 zamanda degisime ag¢ik oldugunu da diisiindiirtmektedir. Cilinkii
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dontistimcii  liderler degisimi her zaman tesvik eden bir siireci destekleyen lider
konumundadir. Bdylece insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yenilik¢i yaklagimlar benimsenir
(Eraslan, 2004, s. 13).

6. SONUC

Orgiitler, isletmeler, orgazinasyonlar ya da kurumlar vb. zamanla rekabet ortammin
artmasi ve isgiiciinlin yilikselmesiyle birlikte personel yonetim anlayisini terk ederek insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina gegmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi personel yonetimine
kiyasla bakildiginda daha kapsayici olmasi ve insan1 odak noktasina alarak biitiin yonleriyle
degerlendirerek dikkate almistir. Rekabet ortaminin varli§ini her gegen siirdiirmesiyle birlikte
basarili sonu¢ almak isteyen isletmelerin karsilasmis oldugu en 6nemli sorunlari basinda
yetenekli calisanlarina sahip olabilmek bu dogrultuda da uzun soluklu bir istihdam
saglamaktir. Nitekim her yonetim siirecinde oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminin de
etkinlik ve verimliliginin saglanmasi Orgiitiin basarisi i¢in gerekli bir durumdur. Dolayisiyla
Orgiitiin calisana hangi imkanlar1 sundugu, gelecek plani, isgorenin talebi ve ileriki siirecte
gelmek istedigi konum gibi bircok seyin tespit edilmesi onemli bir konudur. Tim bu
etmenlerle insan kaynaklari yonetimi ilgilenmektedir. Bu baglamda insan kaynaklari
yonetiminde var olmasi gereken doniistimsel liderlik anlayisinin doniistiiriicli giicli glinlimiiz
is sahasinda gittikce daha fazla 6nem kazanan bir konuma gelmistir. Dolayisiyla doniisiimsel
liderligin motivasyon, etkili iletisim, kararlilik, vizyon vb. Ozellikleri insan kaynaklari
yonetimine yon verme konusunda olumlu bir etkiyi ortaya koymaktadir. Calisanlarin
potansiyellerini en iist boyuta tasimak icin vizyoner liderlik anlayisiyla birlikte rehber
gorevini gorerek calisanlarin ise olan bagliliginin artmasini saglamaktadir. Bu ¢alisma ve
literatlirdeki diger ¢alismalar insan kaynaklari yonetiminde dontisiimsel liderligin ¢alisanlarin
ozellikle motivasyon ve is tatmini gibi durumlarini {ist boyuta tasimada somut bir etkisi
oldugunu gostermistir. Doniisiimcii liderlerin stireklilik arz etmesi ve daima 68renmeyi tesvik
etmesi ile yenilik¢i bir yapinin olugmasina olanak saglamistir. Sonug olarak insan kaynaklari
yonetiminde liderligin doniistiiriicii giicii, yalnizca isletme veya organizasyonun basarisina
katki saglamayarak bunun yani sira ¢alisanlarin bireysel gelisimi lizerinde de dnemli katkilar
birakir. Bilhassa insan kaynaklar1 yonetiminde giiclii bir bag olusturur ve bdylece is birligi
saglanarak etkin ve verimli bagarilar1 ortaya ¢ikarmayi kolaylagtirir.
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