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Oz

Diinyada meydana gelen globallegsme ve beraberinde getirdigi rekabet ortamy, isletmelerin ayakta kalmasi ve
rekabet dstiinliigii elde etmeleri agisindan bu siirece uyumlarini zorunlu hale getirmistir. Bu rekabet
ortaminda, isletmelerin etkinligi ve verimliligi saglayabilmesi igin insan kaynagina gereken 6nemin veril-
mesi de biiyiik nem tagimaktadir. Isletmeler acisindan insan faktorii artik bir maliyet unsuru olusturmaktan
¢ikip, gelistirilmesi zorunlu bir kaynak durumuna gelmistir. Fakat bu bakis agisinin olugsmasi ve personel
yonetiminin kisitli iglevlerinin yerini daha islevsel olan insan kaynaklar1 yonetimine birakmasi uzun bir siire¢
dahilinde ger¢eklesmistir. Bu ¢aligmanin amaci personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarini
aciklamak suretiyle, personel yonetiminden insan kaynaklart yonetimine gegisi gerekli kilan sebepleri
kavramsal bir ¢ercevede incelemektir. Calisma kavramsal boyutta ele alinmistir ve sonrasinda yapilacak olan
aragtirmalarin kavramsal yapisina katki bulunacagi 6ngorilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Insan Kiymetleri

Abstract

The globalization that has occurred in the world and the competitive environment it brings with it have made
it obligatory for enterprises to adapt to this process in order to survive and achieve competitive advantage.In
this competitive environment, it is also of great importance to give the necessary importance to human
resources in order for enterprises to ensure efficiency and efficiency.In terms of businesses, the human factor
is no longer a cost element and has become a resource that must be developed.However, the formation of this
perspective and the replacement of the limited functions of personnel management to the more functional
human resources management have taken place over a long period of time.The aim of this study is to explain
the concepts of personnel management and human resources management and to examine the reasons that
make the transition from personnel management to human resources management necessary in a conceptual
framework.The study was discussed in the conceptual dimension and it was foreseen that it would contribute
to the conceptual structure of the researches to be carried out afterwards.

Keywords: Personnel Management, Human Resources, Human Assets
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GIRIS

Globallesen diinyada nitelikli insan kaynaklarimin etkin kullanimi, orgiitlerin rekabet Ustlinliigii
saglamasiyla iliskilendirilmektedir. Gerek ozel, gerekse kamusal kuruluslar insan kaynaklari
gereksinimlerine karsilayacak nitelikte olmanin sorumlugunu almak durumundadirlar. Bunu
gerceklestirirken yoneticiler ve personeller igin saglikli, giivenilir bir ortam saglamak adina uyumlu
hareket edilmeli, etkin bir yonetim kurulmali, i giicli ve insan giicii planlanmali, ¢alisanlar
motivasyonu saglanmali, etkin bir tcretlendirme sistemi olusturulmali ve calisan iliskileri
diizenlenmelidir. Bu gereksinimler sonucu insan yonetimi kavrami olugsmus ve oncelikle personel
yonetimi olarak tanimlanmistir. Zaman iginde yoneticilerin ve ¢alisanlarin beklentilerinin artmasi
sonucu yeni uygulamalara gereksinim artmistir.

Bu dogrultuda personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru gerceklesen dogrusal
doniisiim siireci baslamustir (Ogiit, Akgemci & Demirsel, 2004:278). Bu ¢alisma kapsaminda,
personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetiminden insan kaynaklarina gecisi
gerektiren etmenler hakkinda elde edilen bilgiler ortaya konulmaya ¢alisilacaktir.

1. PERSONEL YONETIMi

Personel kavrami, istihdamda kullanilan, érgiitlerde ¢alisanlarin tiimii kapsayan kisileri ifade etmek
icin kullanilmaktadir. Personel kelimesi icerik olarak yalin olup, ¢ok fazla bir anlam ifade
etmemektedir. Faaliyette bulunulan sektore yonelik 6zel ya da kamu, veya hiyerarsik agidan tst-alt
kademe bilgisini vermeden, yalnizca kisinin orgiitte isttihdamini agiklar (Bozkurt vd.,1998: 205).
Kamu yonetimi sozliigiinde personel yonetimi kavramini “Orgiitleri ig¢in gerekli olan insan
kaynagin1 saglamanin ve bu kaynaktan en etkili sekilde faydalanmanin yol ve yontemlerine 1g1k
tutan disiplin" seklinde ifade etmistir (Kayar, 2010: 2).

Orgiitler ana hedeflerine ulasmak icin personel ydnetimin bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar.
Personel yonetimi kavrami calisanlarin temini, egitimi, maddi tatmini, saglik yoOnetimi vb.
konularin timiinii kapsamaktadir. Kisacas1 personel yonetimi kavrami igerisinde, performans
tasarimi, diizenleme, yonetim ve kontrol kavramlari da barindirmaktadir (Yalgin, 1994: 69).

Personel Yonetimi, orgiitlerde verimliligi saglama, personelin etkin komuta edilmesi ve
personellerden en iist seviyede faydalanilmasi yoniinden asagidaki gibi yonetsel islevler ve yiiriitsel
islevler olmak tizere ikiye ayrilir.

Tablo 1: Personel Yonetimi Islevleri

YONETSEL ISLEVLER YURUTSEL ISLEVLER
Planlama Tedarik ve ise yerlestirme
Organizasyon Egitim ve gelistirme
Emir-Komuta Ucretleme

Kontrol Tamlasma (Motivasyon)

Kaynak: (Koéroglu, 2010: 148)
2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Degisen ve gelisen cevresel faktorleri dikkate alarak orglit kiiltiirii olusturan insan kaynaklari
yonetimi, bu faktorler ¢ergevesinde, orgiitteki insan kaynaklarina birtakim sorumluluklar yiikleyen,
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esnek ve dinamik hizmet anlayisini orgiitteki tiim ¢alisan ve birimlere yayma amaci giiden, insana
odaklanmis bir yonetim felsefesidir (Aykag, 1999: 28).

Insan kaynaklar1 yonetiminde, uzun bir gelisme sonrasinda ortaya c¢ikarilan iki temel yon
bulunmaktadir. Bunlardan biri stratejik planlama olarak adlandirilan yoniiyle orgiitsel gelismeler
kargisinda personelin durumu, egitim ve gelisimi, is¢i ve igveren iligkileri, insan kaynaklari
konusunda gelistirilen politikalar ve politikalarin uygulanmalar1 gibi konular1 icerirken; diger ikinci
rolii ise, personel yonetimi olarak adlandirilan personel secimi saglanmasi, insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 ve uygulamalarini iceren genis kapsamli ¢er¢eveden bakilabilen bir bakis agisi
sunmaktadir (Bing6l, 2003: 6).

Insan kaynaklar1 yénetimi yalnizca insan kaynaklari yoneticisinin sorumlulugunda degildir. insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin olabilmesi organizasyonun tiimiine niifuz etmesiyle miimkiin olabilir;
yoneticilerin tiimiiniin sahiplenmesi gereklidir ve ¢alisanlarin motivasyonlarini, performanslarini ve
tavirlarini etkilemelidir. Orgiit i¢inde her yerde hissedilmelidir. Personel yonetiminden farkli olan
ve Orgiitiin basarisini etkileyebilecek en 6nemli kararlardan biri de insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitlin kurulus strateji kapsaminda olmasidir. Demek oluyorki, insan kaynaklar1 yonetimi strateji
yoneticileri, insan kaynaklar1 profesyonelleri ve boliim yoneticileri i¢in bir alandir. Uygulamalari
ise; stratejik planlama, insan kaynaklar1 planlamasi, 6diil yonetimi ve yeni personel bulunmasi ve
secilmesi ve daha bir ¢ok alanda goriilmektedir (Botten, 1997: 6). Orgiitsel amag ve hedeflerin en
etkin sekilde gerceklestirilebilmesi; Orgiit ilkelerinin belirlenerek insan kaynagna iliskin
unsurlarin istikrarli ve bir biitiinliik i¢inde olmasi saglanmalidir. “ilkeler, standartlar gergevesinde
belirli iglerin tamamlanmasini saglayan kurallardir’’. Zamanla degismekle ve oOrgiitten Orgiite
farklilik gostermekle birlikte, insan kaynagimin yonetimi alaninda bazi ortak olan ilkeler
gorlilmektedir. Bunlardan kamu personel yonetiminde de var olan baglicalari; yansizlik, esitlik,
giivence, yeterlik (liyakat) ve kariyerdir.

Uygulamaya gegilen insan kaynaklari yonetiminde sayilan bes ilkenin yami sira; Orgiit ici
iligkilerde, yapilan ¢aligmalarda ve alinan kararlarda insana deger ve giiven verilmesi esasinin
onem kazandigi “ aciklik ilkesi” ve “insana saygi ilkesi”, insan kaynaklar1 ¢aligmalar1 esasina
dayanan bilgi ve beceri kazamiminin bilimsel olarak arastirmasini ve Orgiite bilgi olarak
kazandirilmasini saglayan “bilimsellik ilkesi” gibi ilkeleri de ortaya koymustur (Yiiksel, 2003: 21).

3. PERSONEL YONETIMI iLE iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi ARASINDAKI
FARKLILIKLAR

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi kavramlarimin zaman zaman esanlamli olarak
kullanilmasina ragmen; aralarinda 6nemli farkliliklar oldugunu sdylemek miimkiindiir. Personel
yonetimi personele ait bazi islerin yapildigi bir birim olmaktan ileri gidememisken, insan
kaynaklar1 yonetimi ise Orgiit stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi (Werther and
Davis 1993, s.27) ile ilgili tiim konularda islevde bulunmaktadir (Tokol, 2001, s.209). Genellikle
her ikisi de “dogru ise dogru insani” yerlestirme konusuna degindigi gibi, insan kaynaklari
yOnetiminin ise secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, performans
degerlemesi ve ddiillendirme vb. konulara daha ¢ok 6nem verdigi goriilmektedir. Orgiitlerde insan
faktoriiniin 6zellikle de verimlilik konusunda éneminin algilanmasi personel yonetimi kavraminin
insan kaynaklar1 kavramina doniismesini saglamistir. (Seymen, 1998: 593).
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Tablo 2. Personel Yonetimi ve Iinsan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki Farklar

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Is odakli Insan Odakli

Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak anlayist

Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi

Kaliplar, normlar Misyon ve degerler

Klasik yonetim Toplam Kalite Yonetimi

Iste ¢calisan insan Is yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 11).

Yukaridaki tabloda da goriilen, tanimlanmis personel yonetimi kavrami, mekanik bakis agisinin
agirlikli oldugu bir yonetim tarzini ortaya koyarken, daha ¢ok hiimanist yonetim tarzinin hakim
oldugu anlayisin ise insan kaynaklari yonetimi oldugu anlagilmaktadir. Son donemlerde personel
yonetimi anlayisini geleneksel yonetim tarzinin Stesine gotiiren ve giliniimiizde hiikiim siirerek yeni
bir yonetim tarzi olusturan sey, Orgiitsel amaclarin niteliginin ortaya konulmasidir. (Russ &
Hirsch, 2005:171). Tabloda gériilen bir baska konu da insan kaynaklar1 yonetimi ve personel
yonetimi yaklagimi arasindaki farkliliklardir. Bu iki yaklasim arasindaki gecisi saglayan
yeniliklerin ise orgiit kiiltiirii, Orgiitiin misyon ve vizyonu ve Orgiitte ¢alisana verilen degerin
artmas1 oldugunu soOyleyebiliriz. Boylelikle personelin her tiirlii sorununu, gelisimi, egitimi ve
kariyer planlamasinin dikkate alindig1 bir yapiya gegis saglanmis ve personel yonetiminin, yalnizca
personelin oOrgiit ile ilgili islemlerinin 6nemsendigi yapidan uzaklasilmistir. Bu gegisle personel
yonetimi yalnizca personel departmaniyla smirli degil, orgiitte tiim organizasyon yapilar ile
koordinasyon i¢inde bir birime biiriinmiistiir.

4, PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECISI
GEREKTIiREN ETMENLER

Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetsel anlamda bir gelismenin sonucu olarak ortaya ¢ikmustir. Fakat
bu yaklasima gecisi saglayan ¢ok sayida faktdr bulunmaktadir. Is giiciiniin yapisi, kiiresellesme ve
rekabet, yonetim ve iiretim modellerindeki degismeler insan kaynaklar1 yOnetimine gegisi
hizlandiran faktérler olmustur. Kiiresellesme siirecini hizlandiran dinamikler ise, ¢ok uluslu sirket
sayisindaki artig, teknolojideki doniisiim ve ¢ok uluslu sirket sayilarindaki artig siralanabilir. Bu
gecisi saglayan diger bakis agilarindaki degisimleri ise su basliklarda inceleyebiliriz. (Kaynak ve
digerleri, 1998: 16).

o Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Otomasyon, teknoloji, gibi gelismeler isgiiciine
olan ihtiyacin azalmasina sebep olmustur)

e Verimlilige daha 6nem verilmesi(Basar1 giidiisii diisiik, tatmin diizeyi disiik bir isgiiciiniin
verimli olmas1 miimkiin degildir)

e Yonetim ve iiretim alaninda birtakim degisimler

o Isgiiciinii olumsuz etkileyen faktorler (Tatminsizlik. Yabancilasma, Verimsizlik gibi
kavramlara ¢6z{im aranmasi)

1980°li yillarda yerini insan kaynaklari yonetimine birakan personel yonetimi, uzun yillar
orgiitlerin temel islevleri arasinda bulunmustur. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, personel
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yonetiminin bir uzantis1 oldugunu sdyleyebiliriz. Bu kavramlarla ilgili en énemli farklilik olarak,
insan kaynaklar1 yonetiminin isgiicii verimliligiyle birlikte i¢ miisteri olarak adlandirilan calisan
personelin de memnuniyetini saglamay1 amag edinmis olmasi, personel yonetiminde ise daha ¢ok
isletme c¢ikarlarin1 gézeten ve isgiicii verimliligini temel ama¢ edinmis bir organizasyon yapist
oldugunu gérmekteyiz. (Sabuncuoglu, 2000: 7).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklasini olarak son dénemde karsilastigimiz yeni yonetim
anlayisi ile insan kaynaklar1 birimi organizasyonunu karar verme ve stratejik planlama konulari ile
ilgili oldukg¢a etkili bir birim meydana gelmistir. Boylece bu yaklasimla birlikte Orgiitiin tiim
fonksiyonlariyla ilgili kararlara etkisi olabilen insan kaynaklar1 yoneticisi daha ¢cok sorumluluk da
tistlenmis olmaktadir.

SONUC

Yonetim biliminin ilk uygulamaya gegtigi yillardan beri insanlar1 dogru bir sekilde analiz edip var
olan kaynagi en etkili ve verimli bir sekilde kullanmak temel arastirma konularindan birisi
olmustur. Endistrilesme ile birlikte insanlarin ¢alisma hayatina dahil olmasi, hizli tiiketim
toplumlarinda tiretim verimliliginin gerekli kilmistir.

Operasyonel bir isleyise sahip olan personel yonetiminden, operasyonel isleyisi yaninda stratejik
bir boyuta da sahip olan insan kaynaklari yonetimine gegis siirecini degerlendirdigimizde, insan
kaynaklar1 yonetiminin personel yonetiminden kapsaminin daha yenis ve insan odakli oldugu
sonucuna varilmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimine gdre bir cok stratejik misyon ve vizyonu
kapsamanin yaninda, personel yonetiminde dar olan idari fonksiyonlarinda ¢esitlenmesine zemin
olusturmustur. Bu sebeple de insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir iglevi listlendigi gliniimiizde
yadsinamaz bir gercektir.

Bu calismada, yiikselen bir ivme ile degisen ve gelisen diinya konjonktiiriinde, gelisimini
kapsamin1 giinden giine genisleten ve ilerleten insan kaynaklar1 yonetimine dikkat cekilmeye
caligitlmigtir. Aynm1 zamanda diinyada yasanan bu hizli degisimlere paralel olarak, insan
kaynaklarinda da meydana gelen degisimlere yer verilmistir. Orgiitlerin rekabetin yogun bir sekilde
yasandig1 piyasalarda, rekabet tstiinliigii saglamak suretiyle faaliyetlerine devam edebilmeleri igin,
gelismelerin gerisinde kalmamalar1 ve insan kaynaklarmma gereken onemi vermeleri gerekliligi
ozellikle vurgulanmgtir.

Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢aligmaya esit oranda katki saglamistir.

Catisma Beyani: Yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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