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Giintimiiz isletme c¢evresi kiiresellesmenin de etkisiyle degisim ve gelisim halindedir.
Isletmelerin cevre sinirlarinin kalkmasi, beraberinde yogun rekabet ortamini getirmistir. Bu
durum isletme faaliyetlerini giinliik ve stabil yaklasimdan ziyade uzun dénemde ve rekabet
edebilecek seviyeye tasimalari icin stratejik diistinceye yaklastirmis. Bilgi cagint yasadigimiz
bu yiizyllda rekabetin en énemli unsuru isletmenin is gorenleri ve stratejilerin isletme
biinyesinde uygulayicilart olan insan kaynaklart birimleridir. Bu ¢alismanin amaci, insan
kaynaklart uygulamalarinin isletme stratejik yénetimi agisindan uyumunun iist diizey
yéneticiler ile insan kaynaklari yéneticilerinin bakis agist ile degerlendirilmesidir. Calismada
nitel arastirma yéntemi kullanilmistir. Olasiliga dayali olmayan érneklem tekniklerinden
amagh érnekleme yéntemi ile secilen farkli demografik ozellikler tasiyan yéneticilerin
gértisleri, yar1 yapilandirilmis gériisme yontemi ile kaydedilmistir. Bu cercevede isletme
stratejik yénetiminin insan kaynaklar1 ile uyumu farkli yénleri ile ele alinmigstir.
Gériismelerden elde edilen ydnetici gériisleri kategoriler altinda siniflandirilarak, ortak ve
farklilasan temalar yorumlanarak, éneriler gelistirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Yonetim, insan Kaynaklar: Stratejileri, Insan Kaynaklari
Uygulamalari, nitel calisma

Evaluation of the Human Resources Practices In Terms of
Strategic Management

Abstract

Today's business environment is undergoing change and development under the influence of
globalization. The cancellation of the environmental boundaries of enterprises has brought
intense competition. This brought the business activities closer to the strategic conception for
the long-term competitive movements rather than daily and stable approach. The most
important element of competition in this century is the human resources units, which are the
implementers of the business and the strategists in the business. The aim of this study is to
evaluate the compliance of human resources practices in terms of strategic management of
the business from the perspective of senior managers and human resources managers. The
opinions of the managers with different demographic characteristics selected by purposeful
sampling method, which is one of the non-probability sampling techniques, were recorded by
structured interview method. In this context, the adaptation of the strategic management of
the business with the human resources is discussed in different aspects. Manager opinions
obtained from the interviews were categorized under categories, common and differentiating
themes were interpreted and suggestions were developed.

Keywords: Strategic Management, Human Resources Strategies, Human Resources
Applications, qualitative study.
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I. Giris

Glinimiz isletmeleri dinamik ¢evresel kosullarin da etkisi ile stirekli
olarak gelisim ve degisim halindedir. Degisimlerin etkisi yonetimsel
sorunlara da zemin hazirlamaktadir. Nitelikli insan kaynagi ve isletme
stratejilerine ihtiyac¢ ise, isletmenin giivende olmasi ve rekabete devam
edebilmesi agisindan son derece dnemlidir. Dolayisi ile etkin is stratejisi,
isletmenin buglni, yarini ve gelecegini belirlemek adina bir pusula gorevi
gormektedir. Isletme stratejisi olusturma siirecinin en énemli unsurunun
insan kaynaklar siireci ve uygulamalari oldugu bilinmektedir. Dolayisi ile
insan kaynaklar1 birimlerinin isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu,
stratejik bir ortak halinde olmalar1 kaginilmazdir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin isletme stratejik yénetimi
acisindan uyumunun Ust dlizey yoOneticiler ile insan kaynaklari
yoneticilerinin bakis agis1 ile degerlendirilmesine odaklanan calismada,
amach ornekleme yontemi ile secilen farkli demografik 6zellikler tasiyan
yoneticilerin gortisleri, yapilandirilmis goriisme yontemi ile kaydedilmistir.
Bu cercevede calismanin ilerleyen boliimleri su sekilde diizenlenmistir;

Birinci boliimde, stratejik yonetim ve isletme stratejik yonetimi
basamaklarina ve alt bashklarinin tanimlamalarina yer verilmektedir.
Calismanin ikinci boliimiinde, isletme stratejik yonetim adimlarina karsilik
gelen insan kaynaklar1 uygulamalar iliskilendirilmektedir. Ugiincii béliimde,
arastirmanin yontemi, katilimcilar ve bulgulara yer verilmektedir. Sonug ve
degerlendirmeler ¢calismanin son kismini olusturmaktadir.

II. Isletme Stratejik Yonetimi Adimlar

Stratejik yonetim isletmenin uzun vadeli performansini belirlemeye
yardimci olacak, bir dizi yonetimsel karar ve eylem olarak tanimlanabilir
(Wheelen ve Hunger, 2012). Erken donem arastirmalarinda is politikasi
olarak tanimlanan stratejik yonetim, giinimiizde bu tanimin 6tesinde bir
anlama sahiptir (Wheelen ve Hunger, 2012; Kenworthy ve Verbeke, 2015;
Collings ve Mellahi, 2009; Kuratko ve Audretsch, 2009). Holbeche (2009)
stratejik yonetimin anlasilmasinin, dncelikle isletmenin stratejik tercihleri
ile uzun vadeli performansi arasinda kanitlanmis bir baglanti olmasi
nedeniyle 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.

Stratejik yonetim siirecinde, isletme stratejisi ile isletmenin belirli bir
siire icinde hedeflerine nasil ulasacagina dair stratejik planlarin
hazirlanmasi gerekmekte, bu ayn1 zamanda rekabet tstinligli ag¢isindan
kacinilmaz bir faaliyet olarak goriilmektedir. Isletmelerin stratejik niyetini,
temel yetkinliklerini ve varliklarinin derin bir anlayisi stratejik planlamaya
yansimalidir. Stratejik planlar, isletme Omriinii uzatmak, deger yaratma
stirecinin devamliligini saglamak ve rekabet etmek i¢in nasil konumlanacag:
benzeri konulara odaklanmaktadir (Snell ve Bohlander, 2013). Isletmenin
insan kaynaklar1 birimi ve uygulamalari, strateji kavramini ve planlamayi
tamamlayan unsurdur. Clinki isletmenin var olan yeteneklerinin cevre
kosullarina gore diizenlenmesi, stratejik planin belirlenmesi ve ytriitilmesi
siirecinde isgorenler odak noktasidir. Nitekim, Lawler (2005) insan
kaynaklar1 biriminin 6énemini tanimlarken, isletmenin stratejik is ortagi,
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degisimin yoneticisi ve basarili bir is stratejisinin uygulanmasinda anahtar
faktor olarak nitelendirmektedir.

Isletme stratejik yonetim planinin bilesenleri ile ilgili yazinda farkl
yaklasimlar bulunsa da, temel kabul géren basamaklar; misyon, vizyon ve
degerler, dis c¢evre analizi ve i¢ c¢evre analizinin gerceklestirilmesi,
stratejinin belirlenmesi ve uygulanmasi asamalarinin belirlenmesi ve son
olarak, stratejinin degerlendirilmesi seklinde siralanmaktadir (Snell ve
Bohlander, 2013). Bu nedenle bu bdlimiin ilerleyen paragraflarinda,
adimlar tizerinde durulacaktir.

Stratejik planlamanin ilk ve en 6nemli adimi, isletmenin misyonunu,
vizyonunu ve degerlerini belirlemektir. Misyon bir kisi veya toplulugun
ustlendigi gorev veya isletmeyi benzer sektorlerde faaliyet gosteren diger
kuruluslardan ayiran yazili bildirim olarak tariflenebilir (David ve David,
2015). Vizyon ise, ileri goriis olarak tanimlanabilir. Gelecek planlamasi
acisindan isletmenin hedeflerinin belirgin olmasinin saglanmasinda,
isgorenler tarafindan isletmenin daha giivenli algllanmasinda ve aymi
zamanda isletme acisindan basarili olmanin kriterlerini ortaya koymakta
etkili oldugu arastirmalarda vurgulanmaktadir (Snell ve Bohlander, 2013).
Thorne McAlister ve Ferrell (2002) vizyonu; mevcut gercekler, umutlar,
hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya gelmesi ile olusan ve bilinmeyene
dogru bir bakis olarak tanimlamaktadir. Vizyon ve misyon arasinda, ilkinin
gelecekteki arzu edilen bir durumu ifade etmesi ve isletme stratejileri i¢in
pusula niteliginde olmasi ile, ikincinin, isletmenin varolus nedeni olup
mevcut durumu belirten bir mesaj icermesi sebebiyle farklilasma
bulunmaktadir. Her iki kavramla da ilintili olan deger ise, isletmenin
kararlar: icin bir temel olarak kullandig1 kalici, giiclii inanclar, norm ve
ilkeler olarak tanimlamaktadir (Snell ve Bohlander, 2013; Hill ve Jones,
2015; Rothaermel, 2017).

Misyon, vizyon ve degerlerin is ve kurumsal diizeyde faaliyetlere
yansimasi isletmenin hedeflerine ulasmasinda son derece oOnemlidir.
Dolayis1 ile, isletmelerin dis ve i¢ c¢evre analizi ile 6nceki adimlan
desteklemeleri gerekmektedir. Bu noktada ikinci ve tgiincii adimlar olarak
dis ve i¢ cevre analizini gerceklestirerek, isletme icin belirlenen firsatlar i¢in
olumlu sonuglar yaratabilen, tehditler icinse risk tasiyan unsurlari
belirlemek; ayni zamanda isletmenin gii¢lii ve zayif yonlerini tespit etmek
onemlidir (David ve David, 2015; Ulgen ve Mirze, 2013). isletme dis ve ic
cevre analizleri birlestiginde, isletme stratejik karar vericilerine,
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmelerini saglayacak is modelini ve
is stratejisini se¢meleri icin ihtiya¢ duyduklar tiim bilgileri verir (Parnell,
2014; Wheelen ve Hunger, 2012). Bu nedenle iki faktoriin birlikte
kullanilmasi ¢ok 6nemlidir. Dis ve i¢ cevre analizlerini strateji belirleme
adimi dordiincii adim olarak takip etmektedir. David ve David’e (2015:256)
gore, “Isletme stratejisini belirleme biiyiik él¢iide nesnel bilgilere dayanarak
O0znel kararlar almayi icermektir” ve hazirlandiklar1 ve uygulandiklar:
yonetim diizeylerine gore kurumsal, is/rekabet ve islevsel stratejiler olarak
farklilasmaktadirlar (Ulgen ve Mirze, 2013; Hitt ve Ireland, 2017; Parnel],
2014). Bolumlerin islevsel stratejiyi bitlnlestirme derecesi kurumsal ve
is/rekabet stratejilerinin etkinligini belirlemektedir. Parnell’e (2014) gore,
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tlim islevsel alanlardaki boéliim yoéneticileri, boliimlerin bir araya nasil
getirilecegini anlamaly, stratejiler tizerinde birlikte ¢alismali, kurumsal ve
is/rekabet stratejilerini destekleyen islevsel stratejileri birlikte formiile
ederek, stratejileri belirlemelidir.

Besinci adim, uygulama asamasidir. Robbins ve Coulter (2018) bu
asamay1 onceki adimlarda ele alinan sonuglara gore belirlenen stratejinin
isletme biinyesinde uygulanmasi olarak tarif etmektedir. Strateji uygulama
slireci, yap1 ve sistemin tasarlanmasi, kaynak ayrilmasi gibi operasyonel
diizeyde faaliyetlerin belirlenmesi yoluyla hedeflerin, stratejinin ve
politikalarin hayata gecirildigi stirectir. Wheelen ve Hunger (2012) ve Hill ve
Jones’a (2013) gore isletmenin nasil organize edildiginden bagimsiz olarak
biiytik, orta ve kiiciik Olcekli tiim isletmelerde stratejinin uygulayicilarn
isgorenlerdir ve uygulamasinda tiim orgiitsel seviyeden isgorenlerin stirece
dahil edilmesi, isletmenin daha etkili performansa ulasmasinda son derece
onemlidir. Altinci adim, stratejiyi degerlendirme asamasidir. Parnell’e
(2014) gore, isletme stratejisi uygulandiginda, isletme stratejik yonetim
slireci tamamlanmis sayillmaz; stratejinin basarisini ya da basarisizligini
degerlendirmek ve uygulama strecinde ortaya c¢ikabilecek sorunlari ele
almak i¢in adimlar atmak kritik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, stratejinin
degerlendirilmesi, isletmenin stratejilerinin amag¢ ve hedeflerine ulasmak
konusunda ne o6l¢iide basarili oldugunu belirlemektir. Elde edilen sonug,
yoneticiye sorunlarin nereden kaynaklandigi ve durumu diizeltmek icin
yapilmasi gerekenler konusunda yol gosteren bir kaynak niteligi
tasimaktadir (Wheelen ve Hunger, 2012).

IlI. insan Kaynaklar Stratejileri ve isletme Stratejik Yénetim
Uyumu

Insan kaynaklar1 yénetiminin stratejik rolii, insan kaynaklar
yonetimi ve stratejik yonetim arasindaki baglanti ile agiklanmaktadir
(Boxall, Purcell ve Wright 2007). Insan kaynaklar1 acisindan isletme
stratejik yonetim kavrami, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in insan
kaynaklar1  faaliyetlerinin isletmenin stratejisine paralel sekilde
konumlanmasi, yiriitiilmesi ve rekabet avantaji saglayacak sekilde
surduriilmesi olarak degerlendirilmektedir (Zehir, vd.,, 2016; Armstrong,
2009).

Bu cergevede ilerleyen basliklarda, ¢alismanin birinci boéliimiinde
deginilen adimlarin, insan kaynaklar (IK) bakis acisi ile iliskilendirilmesine
yer verilmektedir.

Adim 1: iK Bakis Agisi ile isletmenin Misyon, Vizyon ve Degerleri

Isletme misyon, vizyon ve degerlerine karsiik olarak insan
kaynaklari yoneticileri isletme dinamikleri icin 6nem tasiyan orgiit felsefesi,
kiltiri ve etik kurallar ile ilgili calismalarn siirdiirmekte, isgérenlere ayni
zamanda bu konularla ilintili olarak rehberlik etmektedirler. isletme
kiltlrd, bir isletmenin tyeleri tarafindan 6grenilen, paylasilan, kusaktan
kusaga aktarillan inang, beklenti ve degerlerin toplami olarak iist
yonetiminin degerini ve isletmenin misyonunu yansitir, ayni zamanda
isgorenlerin davranislarini sekillendirir (Wheelen ve Hunger, 2012). Bu
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baglamda ele alindiginda, insan kaynaklar1 yoéneticilerinin, isletme
kiltiriiniin koruyucusu olmalari, ve isletmenin kuruldugu ilkeler, is felsefesi
gibi temel konularda merkezi rol oynamalari s6z konusudur (Snell ve
Bohlander, 2013). Orgiit felsefesinin anlasilmas, iist yonetim, isgérenler ve
tiim isletmenin uyum icinde olmasini saglamaktadir. Is analizi, ise alim, is
degerleme, egitim, performans yonetimi vb. uygulamalarin 6rgiit felsefesine
uygun sekilde devamlilig), gerek yeni, gerekse de mevcut liyeler agisindan
onemlidir (Lengnick-Hall vd., 2009; Wheelen ve Hunger, 2012; Meifert,
2013). Orgiit felsefesi ve kiiltiiriiniin bilesimi isletme etik kurallaridir. s
etigi, 6ncelikle orgiit felsefesi, kiiltiirii ve degerlerine dayanmaktadir. Ote
yandan isletmelerin, list diizey yoneticileri, bolim yoneticileri ve insan
kaynaklarinin, is etigini olusturmasi ve olumlu yonde etkilemesi agisindan
biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bu baglamda isletme stratejik yonetiminin birinci adim1 ve insan
kaynaklar1  uygulamalarinin  birinci adim1  stratejik  yOnelimin
belirlenmesinde eslesmektedir. Bu eslesmenin saglanmasi i¢in insan
kaynaklar1 yoneticilerinin, misyon, vizyon ve degerleri géz Oniinde
bulundurarak isletme kiiltiirii ve etik kurallarini anlamaya c¢alismalari
gerekmektedir. Insan kaynaklari, strateji ve politikalarini belirlerken, hangi
amaclar, degerler ve etik prensipler ¢ercevesinde hareket edilecegini de
netlestirmelidir.

Adim 2 ve 3: IK Bakis Acisi ile Dis ve i¢ Cevre Analizleri

Isletmenin insan kaynagl avantaji, rakiplere gore daha iyi insan
kaynagina sahip olmak ve kullanmaktan gec¢mektedir (Lengnick-Hall, vd.
2014; Stewart ve Brown, 2011; Armstrong, 2009). Insan kaynaklari
planlamasi siirecinde dis ve i¢ ¢evre analizleri énemli yer tutmaktadir.
isletmelerin bulundugu cevredeki niifusun yapisi, 6zellikleri ve trendleri ile
yas, egitim diizeyi benzeri demografik unsurlardaki degisimler, isgiicliniin
yaslanmasi, is-aile dengesinin saglanmasi gibi siirecler son derece
onemlidir. Isletme stratejilerinin desteklenmesi, insan kaynaklar
yoneticilerinin bahsi gecen farkli demografik gruplarin yeteneklerini sik sik
analiz etmelerine dayanmakta (Wheelen ve Hunger, 2012), tim bu
demografik unsurlardaki degisim ve is giicii arzini1 etkileyecek diger
unsurlarin olusturacag1 firsat ve tehditlerin takip ve analiz edilmesi
gerekmektedir. Diger taraftan, tistiin ve zayif yanlar rakiplerle kiyaslanarak
tespit edilmeye calisilmasi da insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan
onemlidir.

I¢ cevrenin incelenmesi isletme kiiltiirii, yetkinlikleri ve is giicii talebi
ve arzinin tahmin edilmesi anlamina gelmektedir. Yoneticilerin ve
isgorenlerin diisiinceleri, eylemleri ve duygulari iizerinde énemli bir etkiye
sahiptir ve tipik olarak kabul edilebilen kolektif, temel inanglar1 temsil
ederek, isbirligi ve iletisimde dile getirilen tim so6zel/s6zel olmayan
davranislarin arka planin1 olusturmaktadir (Meifert, 2013; Armstrong,
2009). Isletme kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 uygulamalar1 baglaminda énemi
ise, yeni ve mevcut calisanlarin kiltiirtin olusturulmasi, devamhlig1 ve
donustirilmesinde son derece kritik roliine dayanmaktadir. Yetkinlik ise,
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isgorenlerin islerini basarili bir sekilde gerceklestirmelerini saglayan kisisel
yetenek alani olarak ele alindiginda, insan kaynaklarinin da isletmeye 6zel
yetkinlikler kazandirmak suretiyle siirdiirtilebilir rekabet avantajinin
saglanmasinda katkis1 6ne ¢ikmaktadir (Noe ve Hollenbeck, 2011;
Torrington ve Hall, 2014). insan kaynaklar1 biriminin, isgéren politika ve
uygulamalarinin belirlenmesi ac¢isindan, isletmenin is hedeflerini ve
faaliyete bulundugu alanla ilgili bilgi sahibi olmasi ve isletmenin isgiicii talep
ve arzinin tahminini gergeklestirmesi beklenmektedir.

Stratejik planlarin yapilmasi i¢in isletmeler hem i¢ hem de dis
ortamlardan gelen bilgi akislarina ihtiya¢ duymakta, orgiitsel yetkinlikler,
gicli yanlar ve zayif yonler ile tehdit, firsat ve kisitlamalara dair
tanimlamalar, ic ve dis degerlendirmelere gore sekillenmektedir. Insan
kaynaklar1 yoéneticileri, strateji belirleme siirecinde, i¢ ve dis c¢evre
analizlerini yaparak, uyumlu stratejiler kurgulamaktadir (Mondy ve
Martocchio, 2016). Insan kaynaklar yéneticileri, is giicii piyasasin etkileyen
demografik gelismeler, yasal diizenlemeler, teknolojik gelismeler, ekonomik
gelismeler ve rakiplerin isgiticii ile ilgili aldiklar kararlar1 -6rnegin, ise alim,
Ucretlendirme, kariyer politikalar1 vb.- inceleyerek gelecekte ihtiya¢c duyulan
isgliciinlin temin edilmesi veya isletmenin mevcut isgorenlerinin elde
tutulmasi agisindan bir problem olup olmayacaginm belirlemektedir. Ayni
zamanda, isgorenlerin giiclii ve zayif yonlerini belirlemek ve gli¢lii yanlari
rekabet edebilmek icin, zayif yonleri ise giiclendirmek tizere uygulamalarini
surdirmektedir.

Adim 4 : IK Bakis Agisi ile Stratejinin Uygulanmasi

Insan kaynaklari acisindan isletme stratejisine uyumluluk
cercevesinde degerlendirildiginde, stratejinin uygulanmasi asamasi talep ve
arzin uyumlu hale getirilmeye calisiimasina dayanmaktadir (Snell ve
Bohlander, 2013; Torrington ve Hall, 2014; Lawler, 2005; DeCenzo, Robbins
ve Verhulst, 2013). Talep ve arzin isletme stratejisi ile uyumlu hale
getirilebilmesi i¢in arzin talepten biiyiik oldugu durumlarda, kiiciilme
ve/veya isten ¢ikarma benzeri uygulamalar gerceklestirilmektedir (Mondy
ve Martocchio, 2016; Stewart ve Brown, 2011).

Stratejinin uygulanmasi asamasi, insan kaynaklar1 uygulamalar ile
uyumu eslestirilebilmektedir. Stratejik plan, basarili bicimde olusturulsa
dahi, isletme hatali uyguladigi takdirde fayda saglamayacaktir. insan
kaynaklar1  birimi  isletme  stratejilerine  uygun  degisikliklerin
diizenlemelerine odaklanmilmahdir (Lawler, 2005). Insan kaynaklar
acisindan stratejilerinin kurumsal, rekabet ve diger islevsel stratejilerle de
uyumlu olmasi beklenmektedir.

Adim 5: iK Bakis Agisi ile Uygulanan Stratejilerin Degerlendirilmesi

Insan kaynaklari stratejilerinin degerlendirme adiminda stratejik
harita ve insan kaynaklari performans c¢izelgesi yer almaktadir. Stratejik
harita, kritik faktorlerin belirlenmesi ve isletme stratejisiyle iligkilerini
gosteren bir grafiktir (Kaplan ve Norton, 2001). ise alma, egitim,
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performans, degerlendirme ve ticretlendirme gibi konularda belirleyecegi
strateji ve faaliyetlerin isletme stratejisine uygun olarak gelistirmesi
gerekmektedir. Belirlenen isletme stratejik amacglarina gore, insan
kaynaklar1 boliimlerinin yetkinlikleri sekillenmekte, iletisim, is tasarimy,
se¢cme, egitim-gelistirme, performans 6l¢iimii ve odiillendirme gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarini ve bu uygulamalardan olusan sistemlere etki
etmektedir. Stratejik yonelimle uyumlu sistem ve uygulamalar insan
kaynaklari uygulamalarinin sonuclarini etkilemektedir.

39

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ise ahm, egitim-gelistirme,
performans yonetimi ve lcretlendirme konularinda aldiklar1 kararlarin
etkinligini 6l¢mek icin insan kaynaklar1 performans Olgiitlerini
kullanmaktadir. Strateji ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 uyumunun
degerlendirilmesi, etkinliginin gozden gecirilmesi yine bu asamada
gerceklesmektedir.

Isletme stratejik yonetim adimlari ile insan kaynaklarn
uygulamalarinin iliskilendirilmesi, ¢alismanin ilk iki béliimiinde ele
alinmaktadir. Ilerleyen béliimde, arastirmanin amaci, kapsami ve yontemi
ile analiz ve bulgulara yer verilmektedir.

IV. Yontem

Arastirmanin evrenini 6zel sektérde calisan isletme yoneticileri ve
insan kaynaklar1 yoneticileri olusturmaktadir. Calisma 6zel sektor isletme
stratejilerine farkl bakis agilarini yansitmasi bakimindan; gayrisafi yurtici
hasila, iktisadi faaliyet kollarina (A21) gore, gelir yontemiyle hesaplanan
Tiirkiye’nin GSYH'ne en fazla deger katan imalat sanayii, insaat ve ticaret
sektorlerinde faaliyet gosteren isletmeler secilmistir.4

Calismanin nitel bir arastirma olmasi nedeniyle, olasiliga dayal
olmayan o6rneklem tekniklerinden amagh ya da yargisal 6rnekleme yoluna
gidilmistir (Gurbiiz ve Sahin, 2016). Bu o6rneklem teknigine gore secilen
katimcilarin  isimleri ve firma bilgileri gizli tutularak tablo 1
olusturulmustur. Ilerleyen bashklarda bu tabloda yer alan isimler
kullanilarak analiz stireci ytrttiilecektir.

Tablo 1. Arastirma Orneklemi
ADI FiRMA BILGiSi GOREVI

Ust Diizey Yén (A)

imalat Sanayi, Firma-1

Yonetim Kurulu Bsk

IK Yéneticisi (1)

imalat Sanayi, Firma-1

Insan Kaynaklari Yon.

Yonetici (B)

Ticaret, Firma-2

Satis ve Pazarlama Md

IK Yéneticisi (2)

Ticaret, Firma-2

Insan Kaynaklari Yon.

Ust Diizey Yon.(C)
iK Yon. (3)

Kurucu Midiir
Insan Kaynaklari Yén.

Insaat, Firma-3
Ingaat, Firma-3

Tablo 1 de yer aldig1 tlizere katilimcilar; yonetim kurulu baskani,
yOnetici ve kurucu miidiir olmak tizere ti¢ farkl 6zel isletme yoneticisi ve bu
isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticileri olmak tizere toplam alt1 kisiden
olusmaktadir.

Calismanin amaci dogrultusunda nitel arastirma yontemlerinden
ornek olay arastirmasit kullanilmistir (Girbliz ve Simsek, 2016).

4 Tiirkiye Istatistik Kurumu, Ulusal Hesaplar, Gelir Yontemi Ile GSYH (2009 Bazl): http://www.tuik.gov.tr/UstMenu.do?metod=temelist (Erisim
Tarihi: 28.05.2018)
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Arastirmada sadece tizerinde c¢alisilan olaya 6zgl bir sonuca varilmak
istendiginden 6rnek olay siniflamalarindan i¢sel olay secilmistir.

Arastirmada veri toplamak i¢in nitel arastirmalarda siklikla
kullanilan veri toplama araglarindan yar1 yapilandirilmis soru formlariyla
alanindaki isletme yoneticileri ve insan kaynaklar1 yoneticileriyle
gorismeler yapilmistir. Calismada sistematik analizs yaklasimiyla veriler
siniflandirilmis, yorumsamaci bir yaklasimla degerlendirilmistir.

Gortusme sorulart kuramsal kisimla birlikte es zamanh sekillendigi
icin, ilk etapta yirmiye yakin soru elde edilmistir. Sorularin olusmasinin
ardindan alaninda uzman iki akademisyen goriisu ve bir isletme Uust diizey
yOneticisi ile yapilan pilot goriisme neticesinde sorularda ve soru sayisinda
diizenlemeye gidilerek, her iki grup katilimciya altisar soru yoneltilmistir.

Gorisme kayitlar1 tamamlandiktan sonra nitel analiz igin gelistirilen
bilgisayar yazilimlarindan ATLAS.TI 86 programi nitel analiz i¢in tercih
edilmistir. Ses kayitlar1 ve goriisme notlar1 ad1 gecen programa aktarilarak
birlikte analiz edilmesine baslanmistir (Miles ve Huberman, 2016). Verilen
cevaplar 1s18inda goriismeleri olusturan kelimelerin 6nce kodlanmasi,
ardindan kodlar1 bir araya getirerek kategorilerin olusturulmasi ve
temalarin elde edilmesi gerceklestirilmistir. Ilerleyen bashklar altinda
katilimcilarin gorisleri temalar altinda agiklanmaktadir.

V. Arastirmanin Bulgular:

Goriismeler sonucunda yapilan analizler sonucu elde edilen temalar
planlama, uygulama ve degerlendirmedir. Isletme stratejik yoénetimi ve
insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejilere uyumu ile ilgili temalar altinda
kategoriler planlama, uygulama ve degerlendirme siirecleri olarak ele
alinmaktadir.

Planlama Siireci

Planlama, isletmenin amaglarinin tespiti ve bu amaclara erisebilmek
icin gerekli yol ve aracglarin belirlenmesiyle baslamaktadir. Yoneticilerle
gerceklestirilen planlama baslig1 altinda goriismelerden elde edilen analizler
ilerleyen basliklar altinda siralanmis ve agiklanmaya calisiimigtir.

a. Isletme stratejik yonetimi planlanirken yéneticilerin stratejiye
baslangi¢ noktalari
Siireci planlarken baslangi¢ noktaniz nedir? sorusu, goriismelerde
isletme list diizey yoneticilerine yoneltilen ilk sorudur ve katilimcilarin
cevaplarinin sematik gosterimi sekil:1’de verilmektedir:

5 Harry F. Wolcott'un gelistirdigi sistematik analiz yontemi; veriler icerisinde yer alan anahtar faktorler ortaya ¢ikartilmaya ve veriler arasindaki
iliski yapilar1 tanimlanmaya ¢alisilmaktadir. Yildirim ve Simsek’in (2008) Wolcott'dan aktardigina gore, verilerin sistematik analiz yontemiyle
aktarilmasinin nedeni, bazi temalar ve temalar arasi iligkilerin belirlenip, veri analizini daha da ileri bir noktaya tasiyarak okuyucuya daha

doyurucu bilgiler sunmaktir.

6 The Qualitative Data Analysis & Research Software
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< Stratejiye Baslangic Noktalarn

Vizyon I Misyon

-

=P —— - h E = 6:6 isletmemizin misyonu
= 4;;2'::!'?:;:&';:3’5:: :;‘:Ly:_ltd (=) 515 Isletmemizin vizyonu dogrultusunda hareket etmeye
g 19 dogrultusunda hareket ediyoruz, cahsiyoruz

Sekil 1. Yéneticilerin Stratejiye Baslangic Noktalari

Sekil 1'de dikkati ¢eken o6nemli bulgular, gériismelerde isletme
yoneticilerinin stratejileri planlarken misyon ve vizyon dogrultusunda
hareket ettiklerini vurgulamalari, misyon ve vizyon ile uyumunun baslangi¢
noktasi olarak belirtililmesidir. Bu yaklasim calismanin literatiir kismiyla
bagdastig1 gibi, Parnell’in (2014) iyi bir stratejik planin dogru bir misyon ve
vizyon ile baslamasi gerektigi diisiincesi ile de ortiismekte, ve ¢calismanin da
kuramsal kismini desteklemektedir.

b. Isletme yoneticilerinin stratejileri belirlerken dikkat ettikleri
hususlar ve isletmenin rekabette farklilasma dogrultusundaki
stratejik ayricaliklari

Yoneticilere yoneltilen bu iki sorudan birincisi kurumsal stratejilerin
cevabiny, ikinci soru ise is/rekabet stratejilerinin cevabini verdiginden, ayni
baslik altinda incelenmesi uygun gériilmiistiir. Ik soruya verilen cevaplarin
sematik gosterimi sekil:2’de verilmistir.

= 6:7 ekonomik

—— : |=esi
= D 6:¥onetici-A [ . ‘

dodrultusunda hareket etmeye
cahgiyoruz

F -E 6:8 teknolojik
& isletmenizin Stratejilerini Belirlerken | .

Dikkat Ettifiniz Hususlar ~ [----ooeoemeeee ] [ = 6:9 imalat sanayindeki gelisim ]

(= 5:6 bilgi teknelojileri yazihimlarini ]

= D 5:¥onetici-C | = 5.7 ingaat teknolojik gelismelerini ]

(=) 5:5 igletmemizi vizyonu
dogrultusunda hareket ediyoruz,

gdsterdigi sektérde lider konumda
olmakt...

= D 4:¥Yonetici-B

‘-? 4:6 isletmemizin vizyonu faaliyet

Sekil 2. Isletme Yoneticilerinin Stratejileri Belirlerken Dikkat Ettikleri Hususlar
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Yazin arastirmasinda yer verilen tartismalara gore, isletmelerin
kurumsal ve is/rekabet stratejilerini iist yonetim tarafindan belirlenen ve
tim isletme birimlerine uygulanan stratejilerdir. Burada da kodlanan
unsurlar arasinda, isletmelerin faaliyette bulunduklari imalat sanayi, ticaret
ve insaat sektorleri icin degerli gordukleri ve stratejilerini etkileyecek olan
unsurlart  siraladiklart  dikkat ¢ekici bulgular arasindadir. Analiz
sonuclarindan elde edilen bulgulara gore, isletmeler faaliyet alanlarinda
kendileri i¢in 6nem tasiyan stratejik unsurlar1 siralamislardir. Misyon ve
vizyon kodlarina ek olarak burada teknolojik, sektorel gelismeler ve
ekonomik unsurlar karsimiza c¢ikmaktadir. Buradan hareketle isletme
yoneticilerinin uzun doénem planlarini belirlerken, sektorleri ile ilgili
gelismeleri izledikleri ve planlamalarin1 bu ¢ercevede yaptiklari sonucuna
varilabilir.

Bu bashgin altinda yer alan diger soru, rekabette farklilasma
dogrultusundaki stratejik ayricaliklar sorusudur ve isletme yoneticilerinden
elde edilen yanitlarin sematik gosterimi, sekil:3’de verilmektedir.

D SEYBNEHEI-C  [--mormemmmermommommrmom o ms s ea o seon oo A =) 5:4 roit kilitiirlimiiz ve
iletisimimiz.

F ._‘_‘_H—’ = &5 grup iletisimi
Fareanee =) 5:3 teknolojimiz

= D 4:Yonetici-B |

Sekil 3. Isletmenin Rekabette Farkhilasma Dogrultusundaki Stratejik Ayricaliklar

Isletme yéneticilerinin verdikleri yanitlar dogrultusunda agiga ¢ikan
kodlarin grup iletisimi, teknoloji, insan kaynaklari ve inovasyon alanlarinda
yogunlastigl goriilmektedir. Analiz sonucunda ortaya c¢ikan kodlar ayni
zamanda isletmelerin yetkinlik alanlarin1 da yansitmaktadir. Dolayisi ile,
yansitilan temel yetkinlikler, ¢alismanin yazin taramasindaki tartismalarla
da paralel olarak, taklit edilmesi zor, rekabet Ustiinliigii saglayan, cevresel
faktorlerle-i¢ ve dis cevre analizlerine baghh olarak-uyumlu olmas ile
ortiismektedir (Hitt ve Ireland, 2017; Parnell, 2014).
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c. Yoneticiler agisindan stratejilerin gii¢lii yonleri

isletme yoneticilerinin bu soru yéneltildiginde vermis olduklar1 yanitlarin
analizi sekil:4’de verilmektedir.

— [= s érgiit ici etkilesimi arttrarak
D Siénetic-c | - performansa pozitif etki etmesi ve

—— = PP - N
[_= 4:11 Grgiit ici iletisimi giiclendirmesi }
L

iletisim (Glicld)

[= 502 jinin i izi giiclii
kilan y8nii calisanlanmizin kisisel
hede...

+++=1 (=) 4:10 Grgiit hedeflerine tam

Hedeflere Yon Vermesi

D 4:¥onetici-B [111

el (=) 4012 yetki ve sorumiuluk dagiliminin
Yetki ve Sorumluluk Alanini uyguniudu

Belirlemesi

= 6:13 isletmenin hedeflerine yén
vermesi

yani siirecin icine tiim calisanlar
olarak...

=lami agsindan en giiclii ‘

l/ Stratejik Yénetimin Gilicli Yonleri ‘"'"""""""""'""""""""""" - -
isgdren Onemi

= 6:14 Stratejiler belirlenirken bircok

D 6:¥onetici-A ,-" fikir ortaya koyuluyor ve bize yeni
| Bue

Sekil 4. Yoneticiler Acisindan Stratejilerin Giiglii Yonleri

Kodlar isletme hedeflerine yon vermesi, isletme i¢i iletisimi
gliclendirmesi, c¢alisanlarinin  yetki-sorumluluk alaninin daha iyi
belirlenmesi ve isgorenlerin stratejik yonetim siirecine katilimiyla daha
dogru ve igsellestirilen bir uygulama siireci yasadiklar1 seklinde ortaya
cikmaktadir. Ortak nokta olarak ‘isletmelerinde c¢alisan Kisilerin stratejiyi
yonlendirdikleri’ vurgulanmaktadir. Dolayisi ile kuramsal kisimda tizerinde
durulan, stratejilerin basarili olmasi ve sektérde rekabet kosullari igerisinde
yer almasi icin isletme stratejilerin tiim ¢alisanlar tarafindan kabul edilebilir
nitelikte olmasi son derece 6nemlidir goriisii ile 6rtiismektedir.

Uygulama Siireci

Insan kaynaklar yéneticileri isletmelerin uygulama birimleri olarak
calismaktadirlar. Insan kaynaklar1 yoneticilerine yoneltilen isletme
stratejilerine uyum icin yapmis olduklari uygulamalar ve stratejik yonetime
insan kaynaklarinin yaklasimi, olusturulan kategoriler altinda ele
alinmaktadir.

a) Stratejik planlama asamasinda yoneticilerin insan kaynaklarini
yonetimine hangi asamada ihtiya¢ duydugu

Yoneticilerin verdikleri cevaplar dogrultusunda yapilan analiz sekil: 5’de
verilmektedir.
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[ =) 5:14 Strateji belirlendikten sonra
editim ve isgdren faaliyetleri ile
ilgil.

= D 5:Yonetici-C

= D 4Yonetici-B )| Catsan Ityacin icn \_’

=/ 415 Plan belirlendikten sonra
i birimimiz icin gerekli gordgtimiiz
I . - ] O —— calisan if..
{>Stratejik Planda IK Ne Zaman Ihti;rat;‘ """""""""""""""""

Duyuluyor?

I is Plant Hazriginda \
[ S i; plani hazirligi asamasinda

L

= D 6:Yonetici-A

Sekil 5. Yéneticilerin Hangi Asamada IK Yénetimine Ihtiyac Duydugu

Yoneticilerin  verdikleri cevaplar degerlendirildiginde, isletme
yOneticilerinin stratejiyi belirleme asamasinda 6zel olarak insan kaynaklari
biriminin fikirlerine basvurmadiklari, stratejinin uygulanmasi esnasinda
insan kaynaklar yoneticilerinin siirece dahil edildikleri ortaya ¢ikmaktadir.
Bu bilgi 1s1ginda yoneticilere yoneltilen soruya paralel olarak insan
kaynaklar1 yoneticilerine yoéneltilen, isletmenizde stratejik planlama
sturecine dahil oluyor musunuz? sorusuna verdikleri yanitlar asagidaki
gibidir:

e Insan Kaynaklar1 Yéneticisi (1): “Stratejik planlamaya yardimc
olmas1 i¢in insan kaynaklar faaliyetleri ile ilgili degerlendirme
raporu sunumu yapiyoruz”.

e Insan Kaynaklar1 Yéneticisi (2): “Stratejik planlamaya siirecine
raporlarimizla destek oluyoruz. Bizim asil isimiz strateji
belirlendikten sonra fonksiyonel ve yonetimsel olarak stirece destek
vermek”.

e Insan Kaynaklar1 Yéneticisi (3): “Plan belirlendikten sonra siirece
dahil oluyorum”.

Insan kaynaklarn yoneticilerinin vermis olduklari cevaplar da, isletme
yoneticilerini destekler niteliktedir. Bu dogrultuda, c¢alismanin yazin
arastirmasindaki tartismalarda yer verilen, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulama ve anlayisinin, isletme stratejileri ile birlesme asamasinin
uygulama adiminda olmasi, yapilan analizler ile desteklenmektedir.

b) Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejiye uyum icin yapmis oldugu
calismalar

Calismanin ikinci boliimiinii olusturan bu sorunun kapsamy, isletme stratejik
adimlarina karsilik gelen insan kaynaklar1 uygulamalarini sorgulamak iizere
insan kaynaklar1 yoneticilerine yoneltilmistir. Yanitlar 1s18inda yapilan
analiz sekil 6’da verilmektedir:
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P 2 B T RO OO ; [-E 2:2 egitim faaliyetlerini ylritlyoruz ]

iK-Egitim Faaliyetieri /

iK-Bilgi Teknolojileri /

[ 2:1 bilgi teknolojilerini takip ]

h [ 3:8 rekabette dne gegebilmek ]

341 stratejik amaclar ile isgliclnin
biitinlesmesidir

Stratejik Amaclar ile isgiictiniin 1
Biitlinlegmesi
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[ 1:1 rekabet avantaji saglayacak ]

1:2 belirlenen stratejiye gore en
dogru uygulamay planlayarak ve
e yonetere...

Sekil 6.IK’nin Stratejiye Uyum Calismalar

Analizden de anlasilacag1 tlizere insan kaynaklar1 yoneticilerinin
stratejinin belirlenmesinden sonra, uygulama c¢alismasi kapsaminda yer
alan yap1 ve sistemin tasarlanmasi, yani isgoren talep ve arzinin uyumlu
hale getirilmesidir. Bu uygulama insan kaynaklar1 agisindan isten ¢ikarma -
kiiglilme, isgoren saglama ve egitim faaliyetleri anlamina gelmektedir. Bu
dogrultuda verilmis yanitlara gore, stratejiye uygun sekilde kendi
birimlerini ve uygulamalarini diizenledikleri goriilmektedir. Katilimci her g
yoneticinin de ortak paydasi, insan kaynaginin yetkinlik seviyesini
arttirarak, isletme performansina yansitmak istemeleri ve bu sayede,
rekabet edebilecek konuma erismeleri ya da sektorde lider olan
konumlarini korumay1 amag¢lamalaridir.

c) lIsgorenlerin stratejiye bakis acilar

Katilimcilarin bu soruya vermis olduklari cevaplarin analizleri sekil

7’de verilmektedir.
= D 2iK-3 = 2.3 pozitif bakryorlar

= D LiK-2

. Olumlu Bakryorlar

& iK-isgt':irenleﬁn Stratejik Planlamaya [ =/14 bu planin bir parcasi ]

Bakis Acilan

galishigim anlamasi agisindan

= D k-1
hedefler ¢...

‘ = 3:2 Oncelikle caliganlar ne icin ‘

Sekil 7: [sgérenlerin Stratejiye Bakis Acilart

Bu soruda katilimcilarin hakim gorisii; Stratejik yonetim siirecinin
gelecekle bagdasmasindan dolayi, isgérenlerin de kariyer planlariyla uyusan
ve bireysel gelisimlerine destek veren bir siire¢ oldugu, stratejilerle
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belirlenen hedeflerin bizzat isletme birimlerini olusturan isgorenler
tarafindan olusturuldugu yoniindedir. Bu durumun isletmenin grup igi
iletisiminin gelismesine ve performansina olumlu etki yaratmasina olanak
sagladigini agiklamiglardir.

d) Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejiye uyum asamasinda yasadig
avantajlar/dezavantajlar nelerdir?

Insan kaynaklar1 yénetiminin stratejiye uyum asamasinda avantaj ve
dezavantajlarinin sorusuna yoneticilerin vermis olduklar1 cevaplarin
analizleri sekil 8’de verilmektedir.

46

geliyor

<IK-Uyum Asamasinda Yaganilan [0 Bilgi Yiikinidn Artmasi 1:6 bilgi yiikiiniin artmasi anlamina
Dezavantaj

1:8 egitim ve kariyer gelistirme
firsatlan

= Drik-2 |

1:5 karar vermenin zorlugunu ]

1:7 insan kaynaklari yGnetimini
degerli kiliyor

3:5 karar vermenin karmagikig ]

2:5 Geleneksel insan kaynaklan
yonetiminden daha karmagik stirekli
planlar...

I'K-Uyum Asamasinda Yasamilan ¢
Avantaj

.. I ik Gnemili Konuma Tasiyor |\’
D 3iKk-1 3:_3 insan kaynaklan birimini dnemli
S, W A bir koruma tagryor
2:4 insan kaynaklan birimini isletme
e icin dederli bir kenuma tastyor

Sekil 8: Uyum Asamasinda Yasanan Avantaj ve Dezavantajlar

Degerlendirme Siireci

Stratejik yonetim islevlerinden sonuncusu degerlendirme siirecidir.
Degerlendirme siireci islerin amaglara, prosediir ve standartlara uygun
olarak yapilip yapilmadiginin belirlenmesini ve gerektiginde diizeltmeler
yapilmasini kapsamaktadir. Bu cercevede isletme yoneticileri ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin stratejileri degerlendirme zaman ve yéntemleri
sorgulanmis ve verilen cevaplar ilerleyen baslik altinda yorumlanmistir.

a) Isletme ve IK yéneticilerinin stratejiyi degerlendirme yontemleri

Bu soruda IK yéneticilerine degerlendirmelerini hangi yéntemi
kullanarak ve hangi donemlerde yaptiklar1 sorulmaktadir. Yoneticilerin
verdiklerin yanitlarin analizi tablo 5’de verilmektedir.



JoturnalPark

ACADEMIC

Tablo 2. Isletme ve Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Stratejiyi Planlama ve
Degerlendirme Zamanlart

. g Ust Diizey Yonetici (A) insan Kaynaklar1 Yéneticisi (1)
Firma Bilgileri — - - -
Plan Degerlendirme Plan Degerlendirme
Firma-1
(imalat) 3Y1 3ay 1Yl 3ay
Firma Bilgileri Yonet1c1v (B) . Insan KaynaklarluYonetl?lsl (2)
Plan Degerlendirme Plan Degerlendirme
Firma-2 (Ticaret) 1Yl 3ay 1Yl 3ay
Firma Bilgileri Ust Dlizey Yovnet1c1 ((.I) Insan KaynaklarluYonetl.cm 3)
Plan Degerlendirme Plan Degerlendirme
Firma-3 (Insaat) 5Y1l 3ay 111l 3ay

Degerlendirmelerin ortak paydasi isletmelerin degerlendirme
yontemlerinin kendilerine 6zgl belirlemis olduklar1 kriterler yardimiyla
yaptiklaridir. Yapilan stratejik planlarin vadesi ise isletmelerin faaliyet
gosterdikleri alanlara gore degiskenlik gostermektedir. Buna gore, sektorler
bazinda uzun dénem ifadesi, icinde bulundugu sektériin yapisi ile dogrudan
baglantihdir sonucuna varilabilir. Isletme yoneticilerinin ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin de bu unsuru gz 6niinde bulundurarak stratejik
planlari olusturduklar: ve degerlendirdikleri sdylenebilir.

Yoneticiler stratejiyi degerlendirmelerini ii¢ ayllk doénemde
yaptiklarini belirtmektedirler. Bu agiklama, anonim sirketlerin yil icerisinde
dort kez bilgilendirme raporu sunma zorunlulugu ile de agiklanabilir.

Insan kaynaklar1 agisindan ele alindiginda ise, gériisme cevaplarinin
ortak noktasi, haftalik ve aylik olarak geleneksel insan kaynaklari
uygulamalarini yoneticiye sunarken, li¢ aylik donemlerde ise stratejiyle
uyum raporlarin1 aktardiklar1 vurgulanmaktadir. Calismanin literatir
kisminda, isletmelerin performans degerlendirme cizelgelerini kendilerine
0zgl bicimde hazirladiklar: iizerinde durulmustu. Bu baslik altinda yapilan
analiz sonuglarinda da, isletmelerin kendileri i¢cin énemli olan kriterlerin
degerlendirmelerini yaptiklari ortaya konmaktadir.

VI. Sonugve Degerlendirmeler

Calismada, insan kaynaklar1 uygulamalarinin isletme stratejik
yonetimi acisindan uyumu, Ust diizey yoneticiler ile insan kaynaklari
yoneticilerinin bakis agis1 ile degerlendirilmektedir. Isletmelerin insan
kaynagini ve nitelikli stratejileri etkin kullanmasi personel yoOnetimi
olgusunu degistirerek, insan kaynaklar1 birimlerini isletmelerin stratejik
ortagl konumuna getirmistir.

Calismanin sonuclarindan o6ncelikle ele alinabilecek husus,
isletmelerin, isletme stratejik yonetim adimlarinin giiniimiiz isletmelerinde
isleyis bicimine dairdir. Calismanin ilk béliimiinde yer verilen strateji
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adimlarinin gériisme sorularini yonelttigimiz isletme iist diizey yoneticileri
tarafindan uygulandig1 goriilmektedir. Bu adimlardaki temel amacg,
isletmenin varlik nedeni, yapmak istedikleri, ve gelecekte varmak istedigi
konumun haritasin1 ¢ikartmaktir. Ayn1 zamanda stratejik yonetim, yapmis
oldugu risk odakli uygulamalar sayesinde ortaya ¢ikacak muhtemel hatalari
onlemek adina yoneticilere rehberlik etmeyi de amaglamaktadir. Boylece, is
ve islemlerden alinacak en yiiksek verimle, yoneticilerin kaynaklarin etkili
ve verimli kullanmasi miimkiin olacaktir. Isletme Kkarar vericilerinin
belirlemis  olduklar1  stratejinin  isletme ¢alisanlar1  tarafindan
icsellestirilmesi ve uygulanmasinda iist yoneticilerin stratejiye verecegi
destekle belirlenen hedefe ulasilmasi daha miimkiindiir. Yapilan goriismeler
ve analizlere baglh olarak elde edinilen sonuglar arasinda isletmenin faaliyet
gosterdigi sektore gore stratejilerinin siiresini ve degerlendirmesini
yapmalarinin son derece oOnemli oldugu gorilmektedir. Stratejilerin
belirlenmesi asamasinda, birimlerden toplanan raporlar 1s181inda elde edilen
nesnel bilgiler, isletme karar vericileri tarafindan 6znel kararlara eslik
etmekte, ve tiim isletme biinyesine yayginlastirilmaktadir.

Onemli diger bir sonug ise, insan kaynaklarimin uygulamalarinin
stratejiye uyum adimlarinin igerigidir. Tanimlanmis strateji ekseninde,
insan kaynaklar: birimleri stratejiye uygun ve uyumlu adimlar atarak, var
olan uygulamalarin glncellenmesini saglamaktadir. Gergeklestirilen
goriismeler ve analiz sonuglarina goére, insan kaynaklari biriminin
stratejinin belirlenmesini raporlama ve sunum olarak destekledigi
gorilmektedir. Birimin, stratejik yonetim stirecine agirlikli olarak uygulama
kisminda dahil edilmesi, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin raporlama ve
siradan personel yonetim isleri i¢in kullanildig1 izlenmektedir. Bu durum,
analizlerde de ortaya c¢iktig1 lizere, bilgi yiikiiniin artmasina ve Kkarar
vermenin zorlagsmasina neden olarak, insan kaynaklar1 yonetim siirecine
dair bir zayiflik olarak tespit edilmistir.

Yazin agisindan degerlendirildiginde, ¢alismanin kuramsa kisminda
tizerinde durulan insan kaynaklarinin stratejik yonetim siirecinin uygulama
kisminda dahil olmalar tartismalar1 kismen desteklenmektedir. Gortisme
yapilan katilimci sayisinin alti olmasi ve tamaminin 6zel sektorlerde gorev
yapiyor olmasi, arastirmanin smirhliklart  arasinda  gosterilebilir.
Arastirmada, alan arastirmalarina ayri bir ¢alisma konusu olabilecek kamu
ve vakif yoOnetimlerinde stratejiler sorgulanmamistir. Arastirma imalat,
insaat ve ticaret alaninda faaliyet gosteren o0zel isletmelerle sinirh
tutulmustur. Calisma sonucunda elde edilen bulgular1 tiim 6zel isletmeleri
genelleme amaci yoktur ve veriler goérisme yapilan katihmecilarin bakis
acisiyla simirhlidir.

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin isletme
stratejisine uyumu altinda Ongoriiler/hedefler ve gerceklesenler,
alandakilerin bakis a¢ilariyla ortaya konulmustur. Alandakilerin goriislerini
dahil ederek mevcut durumu farkli boyutlariyla ele alan bu arastirmanin,
isletme ve insan kaynaklari alaninda yapilacak ¢alismalara 1s1k tutmasi
temenni edilmektedir.
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Evaluation of the Human Resources Practices In Terms of
Strategic Management

In this study, the harmony of human resources practices in terms of
business strategic management is evaluated from the perspective of senior
managers and human resources managers. The effective use of human
resources and qualified strategies by enterprises has changed the concept of
personnel management and made the human resources units the strategic
partners of the enterprises.

Among the results of the study, the first issue that can be addressed is about
the functioning of the business strategic management steps in today's
businesses. It is seen that the strategy steps included in the first part of the
study are implemented by the senior managers of the business to whom we
asked the interview questions. The main purpose in these steps is to map
the reason of existence of the business, what they want to do, and the
position they want to reach in the future. At the same time, strategic
management aims to guide managers in order to prevent possible mistakes
that may arise thanks to the risk-oriented practices it has made. Thus, it will
be possible for the managers to use the resources effectively and efficiently
with the highest efficiency to be obtained from the works and transactions.
In the internalization and implementation of the strategy determined by the
business decision makers by the business employees, it is more possible to
reach the target determined with the support of the top managers to the
strategy. It is seen that among the results obtained based on the interviews
and analysis made, it is extremely important that the company performs the
duration and evaluation of its strategies according to the sector in which it
operates. Objective information obtained in the light of reports gathered
from the units during the stage of determining the strategies accompanies
subjective decisions by business decision makers and is disseminated
throughout the entire business.

Another important result is the content of the steps of adaptation of human
resources practices to the strategy. Human resources units take steps in line
with the strategy and ensure that existing practices are updated on the axis
of the defined strategy. According to the results of the interviews and
analysis, it is seen that the human resources department supports the
determination of the strategy as reporting and presentation. It is observed
that the unit is mainly included in the strategic management process in the
implementation part, and the human resources management system is used
for reporting and ordinary personnel management tasks. This situation, as
revealed in the analysis, has been identified as a weakness in the human
resources management process, causing the information burden to increase
and decision making difficult.

When evaluated in terms of the literature, the discussions on the
involvement of human resources in the implementation part of the strategic
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management process, emphasized in the theoretical part of the study, are
partially supported. The fact that the number of participants interviewed is
six and that all of them work in the private sector can be shown among the
limitations of the study. In the study, strategies in public and foundation
administrations, which may be a separate study subject for field studies,
were not questioned. The research was limited to private enterprises
operating in the fields of manufacturing, construction and trade. The
findings obtained as a result of the study are not intended to generalize all
private businesses and the data are limited to the perspective of the
interviewees.

In this study, the predictions / targets and realizations under the harmony
of human resources management practices with the business strategy are
presented from the perspectives of those in the field. It is hoped that this
research, which addresses the current situation in different dimensions by
including the opinions of those in the field, will shed light on the work to be
done in the field of business and human resources.



