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PERSONELDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMI PERSPEKTIFINE
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Abstract:People are the most important asset of any
organization because they create the innovations and
accomplishments needed by organizations for success. In this
article the development of the personnel function is analysed.
The analysis provides a major shift toward a human resources
approach with the emphasis that is begin placed upon people
or individuals at work moving away from the traditional
thought of personnel management.

I-GIRis

Isletme icinde isgoren olarak ¢alisan insanlara
isletme vonetimleri daha fazla 6nem vermeye baslams,
onlar bir isglicii filosu olarak gdrmekiten zivade, verimli
ve etkin galismanin dolayisiyle basarimun temel unsuru
olarak gérmenin gerekli oldugu kanist vayginlagmistir.

Gittikge daha yogun bir rekabetin ve belirsizligin
vasandigt dinyamuzda igletmelerin istihdam ettikleri
insanlan yonetmede kullandiklar: yaklasimlan isletme
thtiyagiarina cevap verecek sekilde gelistirmeleri
gerckmektedir. Bu nedenle kiasik anlamda personel yeni
yaklasimiyla insan kaynaklann yénetimi, isletmelerin
ihtiyaglari  ve  stratejileriyle  Dbiitiinlesik  olarak
diistinilmelidir.

Gergekten de istihdam  politikalannda  bir
kaymanin, bir degisimin yagsandif1 actkiir. Gittikge
dinamiklesen ortamlarda basanil: olma miicadelesi veren
igletmeler, insan kaynaklarini geligtirerck onlardan daha
fazla fayda saglamanin yollarim aramaktadirlar. Ote
yandan egitim dizeyi yiikselen, dinyadaki geligmeleri
izleyen, kisisel 6zgirliklerini ve hayat standartiarini 6n
plana ¢ikaran iggorenler isletmelerde daha fazla bilgi
edinme, galisma sartlarini iyilestirme ve hatta kendilerini
ilgilendiren konularda kararlara katiima konularina daha
fazla ilgi gostermektedirler. Teknolojik gelismeler ve
bilgive ulagip dogru kullanma zorunlulugu da insan
kaynaklar1 yénetimi ve organizasyon yapiarnnda yeni
vaklagimiar: beraberinde getirmistir.

kaynaklan
analiz

Personel  yonetiminden  insan
yonetimine dogru bu kayma ve degisimin
edilmesi, bu ¢alismamn amacim olugturmaktadir.

[I-PERSONEL YONETIMIN GELISIM SURECI

Isletmelerde personel iglevi sanayi devriminin
yasandigi 19.vy’dan giiniimiize kadar gesitli asamalardan
gecmistir. Calisanlann refah diizeylerinin ¢ok diigiik ve
isgoren arzimmn yitksek oldugu 19.yy’dan, ¢ahiganlardan
daha fazla parasal deger ve fayda elde etmenin yollarim
arastiran cesitli yonetim yaklagimlarimin gelistirildigi
gliniimiize kadarki tarihi perspektif icinde calisana ya da
isgirene bakig agisinda biyik degisiklikler yasanmugtir.

Endiistrilesme  ¢aguun  basinda  personel
yénetiminin esas amact tretimin arttirilmasi oldugundan
personel sorunlart da daba g¢ok iiretimle ilgili teknik
sorunlard:. Bu dénemde calisan kisilerin tesvik edilmesi
sadece parasal agidan distiniiimiis, isgorenden psikolojik
bir baglilik beklenmemistir. Personel yonetimin esas igini
ise alma ya da isten gikarma faalivetleri ile is analizleri
ve buna bagh olarak iicret analizieri olusturmugtur.
{Torrington, 1989)

20yy’in baglarinda “Personel”in bir yGnetim
faaliyeti olarak ortaya ¢tkmasina kadar gegen siire iginde
fabrika iscileri ¢ok kotii muamele gormis, yoksul ve
fimitsiz bir sekilde yasamuglardir. Bu olumsuzluklar
gidermek icin  6nce fiziksel ¢aligma sartlannin
iyilestirilmesi iizerinde durulmustur. Boylece iiretim
sisteminin tipks makina gibi bir parcasi olarak diisiniilen
insandan daha fazla faydalanmak miimkiin olacaktr. Bu
arada organizasyonlar biuyiimeye baslamig ve gerek
atolye bazinda gerekse cesitli yonetim kademelerinde
uzmanlasma artmaya baslamustir. Bu nedenle ¢alisan ya
da ise alinacak perosnelle ilgili isler artrms, 6zellikle
secim, egitim ve yerlestirme konularina 6nem verilmigtir.
(Torrington, 1987) Personel miidiirii bu siireg igerisinde
biirokratik yapida orgiitsel hedeflere hizmet etmeyi
Ggrenmistir.

Personel isleriyle ilgili yontemlerin  gogu
1920’lerde ve 1930’larda gelistirilmis, bu yontemlerin
cogu bugiin personel yoneticilerinin yapugi islerin
esasini olusturmusgtur. (Hodgetts and Kroeck, 1992) Daha
sonraki yillarda personel mildiirleri diger bir alanda,
toplu miizakereler alamnda uzmanhik kazanmaya
baslanuglardir. II. Diinya. savagindan sonra istthdam
diizeyi yikselmis ve is giicii zor bulunur hale gelmistir.
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Sendikalagsma faaliyetleri de bu wyillarda artis
gostermistir.

Gegen zaman iginde bir bitiin  olarak
organizasyonun etkinligi gindeme geldi. Antk

igletmelerin agik secik hedefleri vardi ve orgiit igindeki
biitiin iiyeler bu hedefler dogrultusunda ¢ahigmali, béylece
tim Orgitin etkin olmas: saglanmaliydi. Ote yandan
bunu yaparken isgérenlere kisisel gelisme imkanlan
saBlanmali, 6rgiitle bitiinlesme desteklenmeliydi.

Bu geligmeler sonucunda, personel midirleri ya
da uzmanlarmm ilgi alanlannda deZismeler oldu.
Isgbrenlerin  yonetim adina dosyalanmasi ve riiibe
kazanmalanndan  ziyade, yénetim  faaliyetlerinin
biittinlesmesi egilimi meydana geldi. Rutin isler alt
diizeyde calisan igg6rentere yiiklenerek, gelecekte islerin
devredilecegi uzmanhik alamindaki kigilerden cekirdek
kadrolar yetigtirmek esas alinds.

Personel yonetiminde diger bir faaliyet alan,
belirli bir is ile belirli bir iggdren arasinda nyumlastirma
calismalandir. Isgorenier tek tek, miinferit satusiardir ve
cahstiklan orgitle bitiinlegmeleri icin yaptiklan islerle
uyumlu olmalani gerekmektedir. Biitiinlesme
cergevesinde iggbrene mevcut potansiyelini  ortaya
koyabilme ve yeteneklerini kullanabilme imkant
verilmelidir,

Bu geligmelerle birlikte iggtrenlerin temsilcisi
konumunda olan persone! miidiirleri, daha kollektif
diginmeye basladilar. Buna gdre isgérenler toplamu bir
iggiicii olusturmus, degisim hiz kazanarak yenilik
yapmak ¢nemli hale geldikge, gelecekte insan giiciine
olan ihtiyact sayisal ve kalite bazinda tahmin etme isi,
personel  miidiirlerinin  igleri arasmda yer almaya
baglamistir.

Tarthi - perspektif i¢inde ele alinan biitiin bu
gelismeler toplamy, ¢agdas personel yonetimin temelini
olusturmugtur.

Personel yonetimin islevini ve Onemini ortaya
koyan bu gelismeler igiginda personel yonetimine dair
gesitli tamimlarr vermek yerinde olacaktir. Personel
yonetimi, bir tanimda; 6rgit icin miimkiin olan en iyi
personeli elde etmek, muhafaza etmek ve islerin en iyi
sekilde yapumasini saglamaktir. (Barto! and Martin,
1992) Diger bir tanimda perosnel yonetimi, “bir drgiitiin
esas hedefine varmasim saglamak amaciyla, bu érgiite ait
personelin saglanmasi, yetigtirilip gelistirilmesi, maddi
bakimdan tatmini, tamlagmasi, saghk ve korunmasimn
saglanmasi gibi konularla ilgilenir. “ (Yalgin, 1994)

Yukandaki veriler 1siginda personel ybnetiminin
esas olarak daha =ziyade organizasyonda bulunan
isgbrenierle ilgili oldugu anlasilmaktadir. Personel
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yOnetiminin amaci iggorenlerin secimi, gelistirilmesi,
odillendirilmesi ve boylece en iyi sekilde ¢alismalanm
saglayarak hem isletmenin hem de isg6renlerin
hedeflerine ulagmaktir. (Werther and Davis, 1993)
Bunlanin disinda  personel  yonetiminden sorumlu
miidiirler bir yandan iggdrenlerin beklenti ve tepkilerini
izleyerek onlarn goriiglerini ve degerlerini anliamaya
calisirken, diger vandan vonetimin faaliyet ve
kararlaninin personel agisindan etkilerini
degerlendirmeye caligirlar,

O halde nicin insan kaynaklarn y6netim? Personel
yénetimine  getirdigi  veni boyutlar ve farkhiliklar
nelerdir? S$iphesiz insangiici kaynaklan yaklagumini
ortaya ¢ikaran, sekillendiren cevresel faktorler vardir.
Degigmelerin  niteligi insan kaynaklann yaklasiminn
Snemini ortaya koymaktadir.

DI-YONETIM DINAMIKLERI VE CEVRE
FAKTORLERINDE MEYDANA GELEN
DEGISIKLIKLER

Bir orgiitte ¢alisan  isgorenleri  insangiicii
toplulugu olarak gérme geleneginin terkedilerek, 6rgiitiin
etkin ve venimli c¢alismasinda, katkisinmn arttirilmasi
gercken bir kaynak olarak goérilmeye baslandif
gliniimiizde insan kaynaklan yonetimine gittikce daha
fazla oOnem verilmektedir. Bu gelismede ¢evresel
faktorlerde meydana gelen degismelerin roli biiytiktiir.
Sézii edilen gelismede rol oypayan egilimlerden biri
yaplan ise verilen deferin zaman igerisinde
degismesidir.

Calismaya yva da yapilan ise verilen deger.
Yapilan ise verilen deger zaman iginde degismektedir.
(Yildiz, 1988) Isletme ile isgdreni birbirene baglayan
unsur olan isin, isgérenler agisindan tatmin edici ve
igletme agisindan da verimli bir sekilde yapimasim
saglamak amaciyla gesitli donemlerde ¢esitli caligmalar
yapulmistir. Is analizieri, ¢alisma hayati kalitesinin
iyilestirilmesi gibi.

Yakin zamana kadar yiikksek mekanizasyon ve
otomasyon uygulamalan popiileritesini korumus, ancak
bu durum ise yabancilasma ve monotonluk gibi
sakincalar1 beraberinde getirdiginden, iste gesitlilik,
birden fazla yetenegi is lzerinde kullanma, isle ilgili
konularda, dolayisiyle ise yabancilasmanin azaltildig: bir
ortam yaratilmasi konusunda iggérenler zaman iginde
bilinglenerek duyarliik kazanmaya baslamiglardr.
Isgorenler tiiriifindan yapilan iglerin iyilestirilmesi
konusunda Volvo'nun Isveg’teki fabrikasinda insan
kaynaklari ve calisma hayatina dair yaklasim degisikligi
ornek olarak verilebilir.  (Bartol and Martin, 1992)
Volvo’nun otomobil fabrikasinda diisen verimlilik ve
artan stoklarla birlikte biyiik oranlarda devamsizlik ve
igten ayrilmalar yasanmist. Bunun nedenini aragtiran
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yonetim, isgbrenlerin i tatmininin disik oldugunu,
uygulanan uzmanhia dayali {retim  sisteminin
monotonluk ve sikicilik yaratiginu gérmiigtiir. Bunun
tzerine tretim sisteminde degisiklikler yapilmis, grup
calismasma 6nem verilerek isgorenlerin karar siirecine
katilmalari saglanmugir. Belirli noktalara konan kahve
makinalar: ile iggbrenler arasindaki iletisim ve
haberiesme gelistirilmistir. Bu uygulamalar sonucunda
isgbren tatmini artoms, devamsizlik ve isten ayrilmalann
biiyiik diciide oniine gecilmigtir. Verimlilik artmus, birim
otomobil {irctim siiresinde diisme olmustur. Bu dir
Ornekleri ve uygulamalarn gogaltmak miimkiindir.

Isin gekici hale gelmesi, bagunsizlik ve kigisel
ilerleme kaynag1 olarak goriilmesi, galisanlarin kendini
gbsterebilme 1mkanlarinin geligtiritmesi organizasyon ve
insan kaynaklari yonetimde yeni diigiince ve yaklasimian
beraberinde getirmigtir, Dikkati ¢eken nokta, galisanlann
maliyetleri arttinet degisken bir maliyet unsuru olarak
goriidlmeyip, tersine yatirim yapilmasi, egitim ve
gelistirme programlariyla gelistirilerek en fazla faydanin
saglanmast gereken bir kaynak olarak isletme
stratgjilerine dahil edilmesidir. (Schuler, Dowling, De
Cieri, 1993) Isgorenlerin bir iggiicii filosu olarak
goriildiigii personel vonetimi ile kaynak olarak gorildiigi
insan kaynaklan yonetiminde yapilan ise verilen degerin

degistigi gorilmektedir.

Is ve Isgtrenin yapisindaki deZismeler: Zaman
icinde Uretim ve biiro teknolojilerinde yasanan hizh
degismeler sonucunda bilgisayarlarin  ve nfimerik
kontrollu makinalarin kullanimi yayginlagmustir. Bunun
sonucunda isgdrenlere daha az nezaret, daha az dogrudan
kontrol gerekirken, isler ¢esitli yeteneklerin is tizerinde
kullanimin1 gerektiren bir yapi kazannustir. Bdylece i
yapilar1 daha esnek hale gelmis, isgorenlerin kendi
yaptiklan is tizerindeki kontrolleri artmistir. Is sadece
para kazanma aract olmaktan gikarak, kisisel tatmin ve
mesleki tatmin saglama araci haline gelmistir. Artan
egitim dizeyleri sonucunda isgorenlerin beklentileri
farklilagmus, i Gizerinde kendi kendilerini tamamlama ve
ispat etme egilimi gelismigtir. (Shipper ve Manz, 1992)
Bu egilim ve gelisme dogruitusunda isletmelerde
iggorenlerin  kararlara katildigr yeni yOnetim ve
organizasyon yaklagimlar gelistirilmigtir. (Kendi kendini
yoneten takimlar, yalin organizasyon, proses temeline
gore Orgitlenme gibi) Yonetime katilan iggdrenler
isletmelerine daha ¢ok baglanarak motive olmakta ve
kararin kalitesinin iyilestirilmesine hizmet etmektedirler.
Psikolojik yonden daha tatmin edici bir iy cevresi
varatildigindan idiretimin miktar ve kalite yoniinden
tyilestirilmesi saglanmaktadir. (Eren, 1993)

Teknolojik Bilginin  Yaydmasi: Teknolojik
gelismelerin hizli yagsandipy giintimiizde, bu degigmelerin
meydana getirdigi teknolojik bilgiyi kullanmak igin
calisanlarn yikksek diizeyde egitimli, vasifli uzmaniar

olmast gerckmektedir. Kendi kendilerine yeterii olan bu
tiir uzman isgorenler, isleriyle ilgili problemleri iistlerine
gotiirmeden ¢ozmektedirler.

Uretim ve dagitim yéntemlerinin otomatiklesmesi
sonucunda bityiikk yatirunlarnn yapildig: pahali teknoloji
ve ekipmanlari daha bilgili ve yetenekli insaniar
kullanabilmektedir. Dolayisivle, fiziki ¢abamn yerini
zihni ¢aba almaktadir.

Ekonomik gelismeler ve artan rekabet: Ulke
ckonomilerinde mal ve hizmet talepleri artmakta ve
cesitlenmektedir. Cok miktarda yeni ve 6zellikli iiriin
piyasaya stirilmektedir. Korumacihgin da azalmasiyla
artan iilkelerarasi ticaret sonucunda igletmeler, yogun bir
rekabet ortaminda  faalivetlerini  siirdirmektedir.
Dinamiklesen ekonomik ve rekabet ortamu, isgdrenlere
verilen 6nemi arttirmus, onlardan daha etkin ve verimli
faydalanma yolunda yeni yaklasimlar ve stratejiler
gelistirmeye  igletmeler adeta zorlammugstir. Rekabet
astiinliigi kazanmada sermaye ve teknolojiyi csas alan
stratejiler yerine, insan kaynaklarma dayali stratejiler
gelistirilmeye baglanmugstir, (Pfeffer, 1994) Teknolojik ve
yonetsel bilgiyi kullanarak isletmelerin daha etkin ve
verimli calismasim saglayacak olan insan kaynaklandir.
O halde insan geligtirilmesi, iizerine yatinm yapilamsi
gereken bir kaynaktir.

IV-INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS

Isletmelerde ve isletme cevrelerinde yasanan
degisikliklere bir cevap olarak ortaya ¢ikan ve sekillen
insan kaynaklar1 yOnetiminin amaci, insanlarn
(isgorenlerin)  organizasyonlara  olan  iiretkenlik
katkdarim gelistirmek olduguna gore iggorenleri “emek”
ya da “iggiicii filosu” olarak gormek yerine teker teker
katkiiannnin arttirilmasi gereken bir “kaynak” olarak
gormek gerekmektedir. (Werther and Davis, 1992) Bu
amag dogrultusunda insan kaynaklar yOnetimi, insan
kaynaklan miidiirlerinin ne yaptiklarim ya da yapmalari
gerektigini agiklayan bir alandir. Amaglara ulagmak igin
insan kaynaklan departman gerekli sayidaki ve vasiftaki
insam bulur, geligtirir, faydah hale getirir, degerlendirir
ve isletmede tutar, Bu faaliyetler insan kaynaklart
yonetimin amaglarina ulagmasi igin basarih bir gekilde

yering getirmesi  gereken faaliyetlerdir. Boylece
organizasyonun toplam amaci olan etkinlik ve
verimlilife insanlar vasitastyla ulagmak miimkin
olacaktir. : :

Insan kaynaklannin organizasyona Katkisini
geligtirmek ok Onemli bir konudur. Insamn katkisim
sekillendiren sermaye, malzeme gibi diger faktorleri
dogrudan kontrol etmek zordur, ancak bunlari insanlar
yoluyla daha faydali kullanmak etkilemek miimkindiir.
Insanlari anahtar bir kaynak olarak goren insan
kaynaklan yOnetimi, igletmenin stratejik planlama
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siirecinin  bir pargasi olarak st yonetimin ilgi
alamindadir ve stratejileri dogrudan eétkilemektedir.
(Schuler, Dowling and De Cieri, 1993)

insan kaynaklari yonetiminin anlami ve kapsami
konusunda farkli yaklagimlar kullamlmistr. Bu
yaklasimlarda daha ziyade insan kaynaklari yonetiminin
inceledigi konu alanlannin  simflandirlmasi  yoluna
gidilmistir. Bir smiflamaya gore insan kaynaklan
yonetimi isgdrenlerin etkisi, insan kaynag akisi (isletme
icine dogru, isletme iginde ve igletme disma dogru),
odillendirme sistemleri ve nihayet ¢aligma sistemleri
olarak dort ayaga oturtulmustur. Diger bir yaklasimda
insan kaynaklar: yonetiminin dort farkh alamna isaret
edilmigtir; insan kaynaklannin temin edilmesi, muhafaza
edilmesi, motivasyonu ve gelistirilmesi. Ya da insan
kaynaklart yonetimi bes temel faaliyeti olan bir
gevrimdir: isgoérenlerin secimi, performans,
degerlendirme, 6diillendinme ve gelistirme (Brewster,
1995).

Bitin vaklasimlarda insan kaynaklari
yonetiminin iki boyutu gbze ¢arpmaktadir; sert (hard) ve
vumugak (soft) boyutlar. Sert boyut, diger ekonomik
boyutlar gibi insan kaynaklarinmn rasyonel yonetimi igin
igletme  stratejileri  dogrultusunda  sayisal  ve
hesaplanabilir yoniinii vurgulamaktadir. Yumusak boyut
ise iletisim, motivasyon ve liderlik gibi insan iliskileri
konularina agulik vermektedir. (Werther and Davis,
1993} Bu iki boyutun degisik kombinasyonlarint gérmek
miimkiindiir.

Insan kaynaklari yénetimin kapsamt ve yaklagimlardan
da goruldigi gibi, personel yometimiyle ortak pek cok
noktast bulunmaktadir. insan kaynaklar:t yonetiminin
isletmenin stratejisi ve diger birimleriyle daha biitinlesik
oldugu, insanlart hedeflere ulagsmada bir kaynak olarak
gordiigi, dolayistyla personel yénetimainden daha fazla
seyl ifade ettii genel kam arasindadur.

V-KARSILASTIRMA VE DEGERLENDIRMELER

Geleneksel  iiretim  endiistrilerinin ~ proses
endistrilerine, yitksek teknoloji firetimi  ve  servis
scktorlerine donistigii giniimiizde, isletme vonetimleri
“insan faktoriini “emek” olarak gérmek verine isgbren
olarak gormeye baslamuglar ve gelencksel personel
yonetiminden insan kaynaklann yonetimine dogru bir
anlaylg ve uygulama farklihgi ortaya koymuglardir.
Yaklasimdaki farkliigin diger bir temel nedeni, insan
kaynaklati yonetiminin organizasyon iginde bulunan
insanlardan degil de, organizasyonun inasn kaynaklan
konusunda ne tir bir talebi ya da ihtiyaci oldugu
noktasindan hareket etmesidir. (Werther and Davis,
1993) O halde personel y6netimi arz noktasindan hareket
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ederken, insan kaynaklart younetimi yaklagimi talep
noktasindan hareket etinekiedir.

Insan kaynaklani yonetiminde klasik personel
yonetimi uygulamalanna ilave politikalar geligtirilmistir.
Insan kaynaklan yénetimi yaklagiminin getirdigi yeni
boyutlar sunlardir (Legge, 1989).

*Insan kaynaklan yonetimi proaktiftir.
Gerektiginde sistemin biitiinind igerern midahaleler
yapilir. Stratejik planiama ile uvumludur. Dolayisiyle
klasik personel yOnetiminin reaktif, belirli problemlere
kars1 kiigiik miidahalelerden olusan yapist terkedilmistir.

*insar}iar sirekli gelisme glsteren sosyal
varliklardir. Iggoreni degigken bir malivet unsuru olarak
gormek yanhstir.

*Karsilikli gitven ve isbirligi saglamada igveren
ve iggbrenlerden olusan taraflarin giic esitlifine Snem
verilmelidir. Pazarliklarda gii¢ Gsttinliigi terkedilmelidir.

*Giiven ve igebaghilign tesis etmek igin iletisim
kanallani  gelistirilmeli,  yeterince  bilgi  akis
saglanmahdir. Verimlilik ve bilgi akisi saglamak icin
bilgi akisinin kontrol edilmesi vanlistir.

*Dikkat ve cabalar hiyerarsik iligkiler yerine
hedeflere dogru yonlendirilmelidir.

*Yonetime katilma miimkiin kilinmali, tercihler
hakkinda iggtrenlere bilgi verilmelidir.

Insan  kaypaklart  y6netiminin,  personel
yénetimine yeni boyutlar getirdigi aciktir. Kavram ve
uygulama olarak her iki yonetim tarzinin benzerlikleri de
bulunmaktadir.

Oncelikle her iki yaklastm da yaklagim da
faalivetlerini Orgiitsel hedeflerle uyumlastirmanin ne
derece Onemli oldugumu vurgulamaktadir. Diger bir
benzerlik faalivetlerin, her iki vaklasimda hat (emir-
komuta) yoneticileri tarafindan yerine getirilmesidir.
Burada baz: farklilklardan soz etmek gerekmektedir.
Personel yonetiminde hat yoneticileri insanlan yonetir. O
halde biitiin yoneticiler bir bakuma personel yonetimi
gorevi tstlenmektedir. Insan kaynaklan yonetiminde ise
hat yoneticileri igletme birimindeki bitin kaynaklan
koordine etmek ve yonlendirmek durumundadir. Uriin ya
da hizmet kalitesine ulagmak insan kaynaklarmn etkin
ve verimli kullanilmasiyla miimkiin olmaktadir. O halde
personel politikalari stratejik planin sonucu olmamal,
fakat stratejinin bir pargasi olarak gelistirilmelidir.
{Schuler, Dowling and De Cieri, 1993) Dolayisiyla
orgiitsel hedeflere ulagsmada etkin ve verimli kullanilmas:
gercken bir kaynak olarak ele abmnan "personel” ve
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personelle ilgili konular personel departmamm asarak,

tepe yonetiminin ilgilendigi, fizerinde politikalar
gelistirdigi konular icinde yer almaktadir,
Personel ve insan  kaynaklart  yonetimi

yaklagimlarinda orgiitsel hedeflere ulagmak ve yapilan
isten kisisel tatmin saglamak igin ¢aliganlanin bilgi ve
veteneklerini gelistirmek gerekmektedir. Béylece isgéren
isle ilgili kisisel tatmin saglarken, igletme yOnetimi
orgiitsel hedeflere ulasmada ondan daha fazia fayda
saglamis olacaktir.

Yine her iki yaklasim dogru insami dogru ise
yerlestirme  faaliyetleriyle ilgilidir. Burada insan
kaynaklar yonetinnd biraz daha farkli davranarak isgdren
secimi, performans  degerleme, geligtirme  ve
odiliendirme faalivetlerine daha fazia 6nem vermektedir.

Yukandaki aciklamalardan anlastacag {izere
personel ve insan kaynaklari yénetimi yaklagimlarimn
ortak noktalann olmakla birlikte, bazt konularin farkh
sekillerde wygulandigi, farkh  yOnetim tarzlarin
kultanildigi gozden kacmamaktadir.

Insan kaynakiar yénetimi personel yonetiminin
tersine personelle ilgili konulars tepe yoGnetimi
seviyesinde, isletmenin  bitind i¢ci ele alp
incelemektedir. Stratejilerle biitlinlitk Snem tasunaktadir.

Dikkati ¢cken diger bir nokta iggérenlerin
kollektif sendikal iliskilerinden ziyade kigisel yetenek ve
becerilerine goére degerlendirilmesidir. (Legge. 1989)
Orgiitsel hedeflere ulasilmas: konusunda isgdrenlerin
sagladiklan kigisel katls ve performans
odiillendirilmektedir  ve  siwrekli  gelisme  hedef
alinmaktadir. Bovlece sendikalasma azalirken Orgiite
baglilik artmaktadir.

VE-SONUC

Rekabetin yogun olarak yasandifn gilniimiizde
isletmeler daha etkin ve verimli olmak i¢in insan
kaynaklarina  biyik onem  vermektedir.  Isletme
vonetimleri igletmelerine 21. yiizyila tasimada, rekabet
dstintigih  saplayacak  kaynak olarak  insanlarn
(calisanlari) gormektedir. Universal bir kimlik kazanan
teknoloji ve sermaye bazli stratejiler yerine insan
kaynaklarim baz alan stratejiler geligtirilmektedir.

Isletmede calisanlar1 emek olarak goren personel
yonetiminden, iggéren olarak, kaynak olarak géren insan
kaynaklan yonetimine kadar gegen sire igerisinde
isgorene, is hayati kalitesine, yapilan ige vierilen degerde

bityiik  degigiklikler yasanmustir. Yaklasimdaki bu
degisikligi  teknoloji gibi gevresel  faktorler
hizlandirmastir, Orgiitsel hedeflere ulasmada

calisanlanim tek tek en yiiksek diizeye getirmek, onlar

epitip, geligtirerek basarilarim arttirmak, odillendirmek
ve sonugta ise en uygun isgbremi igletmeyle
bitiinlestirerek  istihdam etmek insan  kaynaklari
yonetiminin temel faaliyetleri arasinda yer almaktadir.
Boylece isletmeler rekabet giiglerini arttirarak kendilerini
gelecege tasiyabileceklerdir.
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