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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE KAVRAMSAL BiR BAKIS”

Ogr. Gor. Dr. Muhammet YUKSEL™

0z

Orgiitler siirekli gelisen ve gelisim hizi durdurulamayan teknoloji sayesinde, bircok is faaliyetlerinde hiz
ve pratiklik kazanmigtir. Teknolojinin ¢ok hizli degisimi ve 2011 yilinda Almanya’da ileri siiriilen Endiistri
4.0 kavramiyla birlikte, orgiit faaliyetlerinde insan kaynagina ihtiyacin azalacagi ya da hi¢ ihtiyag
kalmayacag gibi diistinceleri de beraberinde getirmektedir. Ancak her ne kadar teknolojik ilerlemeler ve
bu diisiinceler olsa da insan aklina ve giiciine her alanda ihtivya¢ duyulacagi da bir gercektir. Insan
kaynaginda ihtiyaglarin azalmasindan daha ¢ok orgiitler, artik nitelikli insan kaynagi kullanimi arzusunda
olup, dogru insan kaynagimi bulmak ic¢in gerekli altyapt olusturmakta ve bu amagla orgiitler, insan
kaynaklart yonetimlerinde stratejik bir yontem belirlemektedir. Bu baglamda ¢alismada, insan kaynaklar:
yonetimi ve stratejik yonetim kavrami aciklandiktan sonra stratejik insan kaynaklart yonetimi konusu
irdelenerek, ilgili arastirmacilara ve insan kaynaklar: yoneticilerine ¢esitli onerilerde bulunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Stratejik Yénetim, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi
JEL Kodlar: M12, O15

A CONCEPTUAL OVERVIEW OF STRATEGIC HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT

ABSTRACT

Organizations have gained speed and practicality in many business activities thanks to technology, which
is constantly developing and the rate of development cannot be stopped. With the rapid change of
technology and the concept of Industry 4.0, which was put forward in Germany in 2011, it brings along
thoughts that the need for human resources in organizational activities will decrease or there will be no
need at all. However, despite technological advances and these thoughts, it is a fact that human mind and
power will be needed in every field. More than the decrease in the need for human resources, organizations
now desire to use qualified human resources, create the necessary infrastructure to find the right human
resources and for this purpose, organizations determine a strategic method in human resources
management. In this context, in this study, after explaining the concept of human resources management
and strategic management, strategic human resources management is examined conceptually and various
suggestions are made to relevant researchers and human resources managers.
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1.GIRIS

Insanlik, var oldugu giinden bu yana, hep bir ugras igerisinde olmustur. Bu ugraslarda kimi zaman
insanlik, kendi kendini pasif hale getirmis olsa de tam olarak asla kendisinden vazgegmemistir.
Giliniimiizde ise insan kaynaklarinda herhangi bir sikint1 yasanmamakla birlikte, yeterli donanima
sahip ve orgiitlerin istedigi yetkinlikte insan kaynagi bulma konusunda zorluklar yasanmaktadir.
Bu acidan insan kaynaklari yonetimi baglangi¢ yillarinda isgiicii, daha sonraki donemlerde ise
personel yonetim siireci olarak adlandirilmistir (Kozak, 2012: 1-3). Insan kaynaginin &nemi
endiistrilesmenin etkisiyle anlagilmis olup, endiistrilesmenin ilk donemlerinde 6rgiitlerin ilgi alani
daha ¢ok finansman, iiretim ve pazarlama {izerine olmusken, endiistri siirecinin ileriki
donemlerinde ise iiretimi artirma ve daha fazla kazanma g¢abalar1 insan faktdriiniin 6nemini 6n
plana ¢ikarmistir (Boon vd., 2018: 35-38). Insan Kaynaklar1 Yonetimi orgiitlerin hedeflerine
ulasabilmeleri igin gerekli olan islevleri gergeklestirilecek yeterli sayida vasifli elemanin ise
alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemi olarak
aciklanabilir (Simsek ve Celik, 2015: 281-282). Giinliimiizde sosyal bilimlerin bir¢ok alanda
ilerlemesiyle birlikte Insan Kaynaklar1 Yonetimi arastiriimasi ve gelistirilmesi gereken bir bilim
dal1 olarak goriilmektedir. Yine giiniimiizde yasanan ve insan hayatinin her alanini etkileyen
degisimler, orgiitlerin beklentilerine ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in insan kaynagina, daha fazla
onem vermesi gerektigini gostermektedir (Cetin vd., 2014: 4-5). Bu degisimler ayn1 zamanda
orgiitleri insan kaynagmi yonetirken stratejik davranmaya dogru da yoneltmektedir. Ciinkii
stratejik Insan kaynaklar1 Y®netiminin temel amaci, motivasyonu yiiksek, yenilikgi, yetenekli ve
kararli caligan yetistirerek, degisen ve gelisen diinyadaki artan rekabet ortaminda, orgiitleri
avantajl bir konuma getirebilmektir.

Aslinda askeri bir terim olan strateji kavrami gliniimiiz is diinyasinda hemen hemen tiim alanlarda
oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de yer bulmustur (Bayat, 2008: 69-70). ilk 6nceleri
askeri bir teknik olarak kabul edilen strateji kavrami, savaslarda basari kazanmak i¢in
kullanilirken, giiniimiizde insan kaynaklar1 acisindan orgiitlerde rakiplerine gore avantajli
olabilmek igin kullanilmaktadir. Bu agidan Insan Kaynaklari Y&netimi ve orgiit stratejileri
arasinda ¢ift yonlii bir biitiinlesme séz konusudur (Woods, 1999: 368). Dolayisiyla, Insan
Kaynaklar1 uygulamalar1 hem 0rgiit stratejileri, hem de orgiitsel amaglara ulagilmasini saglamak
icin birbiriyle karsilikli olarak iliskili olup, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitsel
stratejiler ve Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalari arasinda kuvvetli bir etkilesim oldugunun
yani1 sira bagsarmaya g¢alisan ve rekabet Gistiinliigii elde etmede orgiit ¢alisanlarini stratejik kaynak
olarak goren kapsamli bir yaklasimdir (Cetin vd., 2014: 4-5). Stratejik Insan Kaynaklart
Y 6netimi, uzun dénemli bir sistematik yapiya sahip olmakla birlikte, Insan Kaynaklar1 Y énetimi
fonksiyonunun orgiitlerde uzun donemli stratejik planlara dahil edilmesi bu 6zelligini
yansitmaktadir. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi orgiitsel performansi yiikseltmek ve
sirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde etmek igin cesitli Insan Kaynaklari uygulamalarinin
birbiriyle ve oOrgiitiin stratejik tercihleriyle biitiinlesmesi seklinde tamimlanabilir (Cingdz ve
Akdogan, 2013: 92-93). Bu baglamda, calismada, literatiir taramalar1 yapilarak insan kaynaklari
yonetimi ve stratejik yonetim kavramalar1 agiklanmaya calisilmakta ve stratejik insan kaynaklar1
yonetimi konusu irdelenerek, ilgili arastirmacilara ve insan kaynaklar1 yoneticilerine arastirma
sonucu ¢esitli 6nerilerde bulunulmaktadir.

2. STRATEJIK YONETIM ve INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMLARI

Diinya iizerindeki tiim orgiitlerin isleyislerinin her asamasinda insan kaynag mevcuttur. Insan
kaynaginin orgiitlere etkisi zamana ve gelisen teknolojiye gore degisiklik gostermekte olup
(Esmer ve Alan, 2019: 467), iilkemizde de is Orgiitleri, stratejik yonetimin 6nemini kavrayarak,
insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik yonetime daha fazla agirlik verir duruma gelmis, isgéren
secimi, egitimi, kariyer yonetimi ve Ozellikle performans degerlendirme konularinda ¢agdas
yontemleri kullanma geregi duymuslardir (Bingol, 2013:3-5). Bu yontemlerden en onemlisi
stratejik yOnetim yontemidir. Strateji sozciligiiniin etimolojik kokenine bakildiginda eski
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Yunanca’ya dayanmakla birlikte, strateji, bu dilde stratos (ordu) ve ago (yonetmek) kelimelerinin
bir araya gelmesinden olugsmaktadir. Strateji sdzciligliniin sézliik anlami ise bir hedefe ulasmak
icin eylem birligi saglama ve diizenleme sanat1 olarak ifade edilmektedir (Soyler, 2007: 104).
Strateji, askeri bir kavram olmakla birlikte, 6zellikle teknolojinin gelisimi ve diinyanin her alanda
hizla degisimi ile orgiitleri de stratejik hareket etmeleri konusunda zorunlu kilmaktadir. Stratejik
yonetim ise Orgiitlerin kaynaklarimi dogru kullanarak, rakiplerinden daha farkli olmasini ve
rekabet avantaji1 elde etmesini saglamaktadir (Attar ve Kareem, 2020: 172-173; Teece vd., 1997:
510-513). Stratejik yonetim, bir kez yapilan bir islem olmayip siireklilik arz edildiginde gercek
anlamda basar1 gosterebilmektedir. Bu yontem ortaya cikan firsatlara gore uygulanabilen bir siire¢
olup, sadece stratejik yonetimi giinliik ya da c¢ok kisa bir dénemlik i¢in yapmak c¢ok uygun
olmamakta ve stratejik yonetim siirecinde dnemli olan yoneticilerin stratejik diisiinme ve vizyon
gelistirme yeteneklerinin de giiglii olmas1 gerektigidir (Giirer, 2006:92).

Ulgen (2018) érgiitlerde stratejik ydnetim kavramini olusabilmesi icin belli bir siire¢ ve unsurlarin
bilesmesi gerektigini belirterek, bu siire¢ ve yontemleri su sekilde asamalandirmistir:

Stratejist Se¢imi ve Gorevlendirilmesi Evresi
Stratejik Analiz Evresi

Stratejik Yonlendirme Evresi

Strateji Olusturma Evresi

Strateji Uygulama Evresi

Stratejik Kontrol Evresi

Stratejist Secimi ve Gorevlendirme evresi, calisilacak stratejik alanlarin spesifik olarak
belirlenmesi ve bu calismada yer alacak o alanlarin uzmanlarinin segilmesi asamasini ifade
etmektedir. Stratejik Analiz Evresi, orgiitlerin cevresel olanak ve sinirlamalarin saptanmasi,
isletme dis1 ¢cevrenin (makro ¢evre ve sektor) analizi ve isletme i¢i gevrenin analizi belirlenerek
giiclii ve zayif yonlerin ortaya ¢ikarilmasi asamasidir. Stratejik Yonlendirme Evresi, orgiitlerin
amag ve hedeflerin belirlendigi, ayrica orgiitlerin misyon ve vizyon olusturdugu asamasi olmakla
birlikte, Strateji Olusturma Evresi ise Orgiitlerde ana stratejiler alt, kurumsal, sektorel, islevsel
stratejilerin belirlenmesi ve secimi, bu stratejilerin uygulanmasinda nasil bir teknigin
kullanilacaginin belirlenmesidir. Strateji Uygulama Evresinde, orgiitler stratejinin uygulanma
asamasina gecerek, bu stratejide kullanilacak bilgi ve karar sistemleri, uygun liderlik anlayisi,
kurum kiiltiiri ve yasam tarzlar ile ilgili caligmalarin yapilmasi s6z konusudur. Stratejik
yoOnetiminin son evresi olan Strateji Kontrol Evresi, orgiitler uyguladiklar stratejilerin sonucu
elde edilen performansin kontrolii ve bu kontroliin nasil yapilacagi ile ilgili tekniklerin belirlenme
siirecini ifade etmektedir (Ulgen ve Mirze, 2018: 56-77).

Orgiit yoneticileri ise yonelik kararlar alirken, drgiit is bilgilerini stratejik yonetim siirecinin
planlama ve kontrol agamalarindan elde etmekte ve bu bilgiler dogrultusunda faaliyetlerde
bulunmaktadirlar (Dogan ve Demiral, 2008: 16). Stratejik yonetim, orgiitler i¢in alinan kararlarin
daha karar alma asamasindan, bu kararlarin uygulanmasina, yine bu kararlarin nasil
uygulanacagina, uygulanan kararlarin kontrol edilerek ¢iktisinin beklenileni karsilayip
karsilamadigina, eksik yonlerin tespit edilip diizeltilmesinde ve gerekirse alternatif ya da yeniden
bir stratejik yonetim siireci belirlenmesinde etkindir (Ketchen ve Craighead, 2020: 1332). Bu
baglamda, orgiitler stratejik planlama ¢aligmalarinin bir¢ok asamadan gecilerek hazirlandig1 ve
bu asamalara gerektiginde miidahalelerde bulunuldugu bilinilmektedir. Orgiitlerin stratejik
yonetimi hazirlanirken, etkilendigi bir takim unsurlarin oldugu bilinmekle beraber, Freeman
(2010) bu unsurlar1 agagida gosterilen (Sekil 1) sekildeki gibi belirlemistir.
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CEVRE

Sirket ve

Tedarikgiler R
Y Onetimi

CEVRE
Sekil 1: Stratejik Yonetim Siireci
Kaynak: Freeman, 2010: 6.

Freeman (2010) stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde c¢evre faktoriiniin etkisini de dikkate
alarak, orgiit sahiplerinin, tedarik¢ilerin, ¢aligsanlarin, miisterilerin, sirketi yonetenlerle uyumlu
calismas1 ve insan kaynaklar1 yonetim stratejisini bu ¢ercevede yapilmasi gerektigini belirtmistir.
Orgiitler i¢ ve dis ¢evre faktdrlerinden etkilenen bir yapiya sahip olmakla birlikte, yapilacak olan
insan kaynaklar1 stratejik yonetimlerde 6nemli olan g¢evre analizleri konusunda gercekci ve
gerekli caligmalarin yapilmasidir (Freeman, 2010: 6). Tim bunlarin yani sira stratejik
calismalarda glintimiizde dikkat edilmesi konularindan bir digeri ise ¢evresel etkilesimin teknoloji
ile bilesiminden ¢ikan sonuglara drgiitlerin ne tepki verdigidir. Orgiitler yeni stratejik yonelimleri
iizerinde durmalar1 gereken teknolojik devrimler kisa ya da uzun vadeli stratejilerinde
yanilmalarina ya da siire¢ degisikliklerine gitmelerine neden olabilmektedir (Bogers vd., 2019:
75-76). Glinlimiizde giderek calkantili hale gelen 6rgiit yonetimlerindeki degisimler farkli ve tek
islevli yonelimler yerine stratejik ¢calisma olarak adlandirilabilecek ¢ok iglevli bir yonelime dogru
kaymaya baslamaktadir. Ansoff (1987) bu yeni yol arayisinin nedenini stratejik tek bir baskin
islevin etkisinin yerini, islevsel etkilerin dengesine birakmakta oldugunu ve gii¢ merkezli baskin
olandan gorevlerini genel yonetime devrettigini belirtmektedir (Ansoff, 1987: 30-31). Ozellikle
son yillarda calisgan fonksiyonunun merkezden uzaklastirilmasi ve isgiicii esnekliginin
arttiritlmasi, insan kaynaginda stratejik yaklagima olan ilgiyi daha da arttirmistir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi ise kiiresel degisimlerden etkilenen orgiitsel yapiya sahip kurumlarin
bu degisimlere direnebilmenin en giiclii yonii olarak kabul edilebilir (Parker vd, 2015: 113-114).
Orgiitsel faaliyetlerde rekabetci iistiinliik saglayabilme amaci ile degerlendirilen insan kaynagi
istihdam edilmesinden, egitimler verilip, performans degerlendirilmesine kadar tiim siireci dogru
ve etkili yonetmektir (Schuler vd., 2002: 42). insan kaynag: ile ilgili yapilan degerlendirmeler
degisen sartlara gore belirlenerek, Onceleri personel yonetmek olarak kabul edilen anlayig
sonralar1 yerini ¢alisanlarda yetenegin ortaya ¢ikarilmasi ve bu yeteneklerin degerlendirilmesi
olan modern insan kayna@i diisiincesine birakmustir (Hiltrop, 1999: 426). Ozellikle yiiksek
performanshi kuruluslarda yetenekli g¢alisanlarin bulunmasi giderek artan rekabet avantajini
saglamanin ana kaynagi goriilmektedir. Bunun altinda yatan trend ise hizla degisen is ortami
olmakla birlikte, kiiresel farkindalia sahip yoneticilere duyulan ihtiyacin artmasi, ¢ok
fonksiyonlu akicilik, teknolojik okuryazarlik, girisimcilik becerilerine sahip profesyoneller ve
farkli kiiltiirlerde, yapilarda ve ortamlarda calisabilme becerili insan kaynagina sahip olunma
isteginin ortaya ¢ikmasi olup, sonucunda ise her kademedeki insan kaynagini degerli hale
getirmesidir.

Ekonomik acidan giiclii orgiitlere sahip Amerika ve Avrupa’da baslayan yetenekli calisan
ihtiyacmin karsilanma istegi bu alanda giinlimiizde ve 6nlimiizdeki yillarda birtakim sorunlarin
var olacagim gostermektedir (Klein ve Potosky, 2019: 301). Bu gelismelerin birka¢ nedeni
olmakla birlikte, vasifli ig giicii talebi ile arz arasindaki biiyliyen ugurumdur. Gelismis iilkelerde
bu aciklik her ne kadar teknolojinin ilerlemesinden kaynaklansa da diger bir yonden bakildiginda
bu teknolojileri kullanilacak insan kaynagina ihtiyac duyulacagi da bir gergektir (Graham ve
Bennett, 1998: 163). Orgiitlerde temelde ii¢ cesit kaynak bulunmakla beraber, bu kaynaklar:
fiziksel, finansal ve insan kaynaklar1 olup, her kaynagin dogru ve etkili yoOnetilmesi
gerekmektedir. Orgiitlerin dnemli kaynaklarindan biri olan insan kaynagi, drgiitlere ve bireylere
katki saglamasinin yan sira etik kurallara ve yasalara uygun bir sekilde yonetilmesi gereken bir
kaynak olarak kabul edilmektedir (Benligiray, 2016: 38). insan kaynaginin tam manasiyla
onemsenmesi ise tarihsel acidan bakildiginda sanayi devrimi sonrasinda ortaya g¢ikmaktadir.
Sanayi devrimi ile iiretim sekillerinin degismesi ve fabrikalagmayla birlikte yeni is iligkileri ve
calisan statiileri belirlenmistir. Fabrikalasmanin etkisi kisa siirede kendini gostermis, insanlar akin
akin kentlere goglere baglamistir. Bunun sonucu olarak is¢i sinifi ortaya ¢ikmais, calisanlar ¢ok da
insani olmayan kosullarda calistirilmistir. Fabrika sahipleri {iretimin bol olmasi sonucunda
tiiketicilere kars1t memnuniyet kazanma yarisina girmekle beraber, bu durum rekabet¢iligi ortaya
cikarmis olup, rekabet iistiinliigli saglamak isteyen fabrika sahiplerinin ¢aliganlar1 ile bu isi
basarabilecegi diisiincesi ortaya atilmistir (Boselie vd., 2021: 484). 1910’Iu yillarda W. Fredick
Taylor, Henri Fayol ve Max Weber ilk bilimsel Orgiit kuramlarim ortaya g¢ikardiginda,
calisanlardan en iyi verim nasil alinir sorusunun cevabi aranmustir. ilk bilimsel calismalarda bile
amacin daha ¢ok kazang elde etmek oldugu goriilmiis, sonradan yapilan bilimsel ¢calismalarda ise
insani degerlere onem verilmis, ancak amacin hala kazan¢ elde etmek oldugu gercegi hic
degismemistir (Sargut, 1994: 322-323).

[lk bilimsel galigmalarmn aradig1 soru verimliligin nasil arttirilacag? Sorusu olmakla birlikte bu
siireg igerisinde verimliligin arag ve yontemleri iizerine arastirmalar yapilmigtir. Ozellikle maliyet
hesaplamalarinda calisanlarin giderleri agir maliyetler arasinda sayilarak daha az maliyetle daha
cok verim elde edilmesi amaglanmistir (Erdemir ve Kog, 2010: 26-27). Burada getirilerin iki
tarafli olmasi diislintilmiis ve insan kaynagina canli bir varliktan ¢ok makine gozii ile bakilarak
ne kadar ¢ok calisma saglanirsa o kadar ¢ok gelir elde etme imk&m verilmeli anlayis1 yer
bulmustur. Her ne kadar bu siireg ile birlikte Sanayi Devrimine gore ¢alisanlara personel gozi ile
bakilsa da modern anlamda insan kaynaklar1 yonetim anlayisina gecilememistir. 1970’lere kadar
devam eden bu siireg, Japon firmalarinin gelismis iilkelere gore rekabet {istlinliigii saglamaya
baslamasi ile dikkatler Japonya’daki firmalara ¢evrilmis olup, Japonya’da ki bu bagarinin nedeni
aragtirmaya calisilmistir (Sahin, 2011: 276). Japonya’daki gelisimler sonrasi ozellikle Bati
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iilkeleri ve Amerika’da baslatilan orgiitler ile birey arasindaki iliskiye odaklanma caligmalar1
modern insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisinin temelinin atilmasini saglamistir. Bu siire¢
giiniimiize kadar devam etmekle birlikte personel yonetimi yerini zaman igerisinde insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmistir. Benligiray (2016) personel yoOnetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi ayrigmasini ise su sekilde belirtmektedir (Benligiray, 2016: 38-45):

e Personel yonetimi calisanlari maliyet getiren unsur olarak goriirken, insan
kaynaklar1 yonetimi, c¢alisanlar1 orgiit icin gerekli olan kaynak olarak
gormektedir.

e Personel yonetimi sadece is odakli olmakla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi
insan odaklidir.

e Personel yoOnetimi g¢alisanlar {lizerine kisa vadeli planlama yaparken, insan
kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar {izerine uzun vadeli stratejik planlamalar
yapmaktadir.

e Personel yonetimi ¢alisanlar iizerinde belirli konularda yogunlasirken, insan
kaynaklar1 yonetimi her konu ile ilgilenmektedir.

e Personel yonetimi siradan islere zaman ayirirken, insan kaynaklari yonetimi
rekabette avantaj elde etme hedeflerine zaman ayirmaktadir.

e Personel yonetimi duragan bir yapiya sahipken, insan kaynaklar1 yonetimi aktif
ve isleyen bir yaprya sahiptir.

e Personel yonetimi is yiiriitimiinde ¢alisanlart o isi yapan olarak gérmekteyken,
insan kaynaklar1 yonetimi ¢aliganlari isi yonlendiren kisiler olarak géormektedir.

Modern insan kaynaklar1 yonetimi insan odakli olarak galigip, basar1 kazanmanin sadece orgiit
faaliyetleri ile degil, bu siireci saglayan calisanlar ile kazanildig1 anlayisini benimsemektedir.
Gilinliimiiz igletme fonksiyonlari i¢erisinde yerini alan modern insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel
faaliyetlerin yiiriitiilmesinde cesitli gdrevler almaktadir. Ozgen (2005) modern insan kaynaklari
fonksiyonun drgiitlerde baslica su sekilde gérevleri oldugunu belirtmektedir (Ozgen vd.,, 2005:7):

Insan kaynaklarmin planlanmasi

Is analizlerinin ve tanimlamalarinin yapilmasi
Isgdren bulma ve segme

Egitim ve kariyer geligtirme

Performans degerlendirme

Is degerlendirmesi ve iicretlendirme

Modern insan kaynaklar1 yOnetiminin baglica gorevleri arasinda sayilan bu gorevlerin
tanimlamalari ise su sekildedir:

Insan Kaynaklart Planlamasi: ikinci diinya savasi sonrasi Ingiltere’de endiistriyel egitim
alaninda ortaya c¢ikmis olup, orgiitler icin ne kadar sayida, hangi 6zellik ve niteliklere sahip
calisana ihtiya¢ duyulacagina ve bu ihtiyaglarin 6rgiit agisindan ne boyutlarda giderilebileceginin
tahmin edilme siireci olarak tanimlanmaktadir (Graham ve Bennett, 1998: 163).

Is Analizi ve Tanimu: 1s analizi orgiitsel is ve islemlerin en kisa sekilde yerine getirildigi ve o is
icin gerekli bilgilerin toplanarak analiz edilmesidir (Koklii, 2018: 122). Is tanimu ise is analizi
sonucu toplanan bilgilerden yararlanarak bir isin yapilmasinda gerekli olan faaliyet ve
sorumluluklarin yazili hale getirilmesidir.

Isgoren Bulma ve Secme: Orgiitlerin ihtiya¢ duyabilecekleri adaylarm cv kontrol, miilakat,
yetenek testi, saglik raporu vb agsamalarindan gecirilmesi ve uygun adaylarin 6rgiite katiliminin
saglanmasi siirecini ifade etmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81). isgoren bulma siireci iki
yonden devam edebilirken bu yonler i¢ ya da dis kaynaklardan aday bulma seklindendir.

Egitim ve Kariyer Gelistirme: Egitim, orgiitsel islerin yiiriitiilmesinde degisen kosullara gore
caligsanlarin egitim gérmesi (Kogluk, Seminer, Konferans, Meslek Kurslar1 vb.) ile kariyer
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yOnetimi, islerini gérmelerindeki performanslarina gore terfi edindirme siirecini ifade etmektedir
(Alayoglu, 2012: 104-105).

Performans Degerlendirme: Orgiit yoneticileri tarafindan belirlenen kosullarin ¢alisanlar
tarafindan saglanip saglanmadiginin adil bir 6l¢iimii ile degerlendirilmesidir (Appelbaum vd.,
2009: 13). Performans degerlendirme siirecinin ¢ok yonlii olarak yapilmasi gerekmekle birlikte,
degerlendirme siirecinde kesinlikle adil davranilmalidir.

Is Degerlendirmesi ve Ucretlendirme: isin yapilis niteliklerine (is analizi) gore ise deger verilip,
o isi yapanlarin karsiliginda verecekleri zihnen ya da bedenen emeklerinin bedeli olan ticretlerinin
rasyonel olarak belirlenmesidir (Ergiil, 2006: 93-94).

Giliniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi birimleri faaliyetlerini yukarida belirtilen ana konu basliklar1
ile gergeklestirmektedir. Insan kaynaklari birimi &rgiitlerin politikalarin1 hayata gegirilmesini
saglayacak igleyisin temel tasini olusturdugundan (Sahin, 2011: 276), tiim orgiitsel birimlerle ve
stireclerle dogrudan ya da dolayli olarak iliski igerisindendir.

3. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI YAKLASIMI

1990’11 yillarda ortaya ¢ikan ve uzun siireli diisiinme ile ileriyi gorme anlamlarini tagiyan strateji
kavrami, oOrgiitlerin birgok biriminde uygulama alanit bulmus olup, bunlardan biri de insan
kaynaklar1 birimi olmustur (Nhema, 2015: 167). Gelecek hedeflerine ulagabilmek adina eskiye
oranla daha fazla Onem verilen bir konu olan insan kaynagi Orgiitsel faaliyetlerin
gergceklesmesinde her alanda etkin rol oynadigindan dikkate deger bir konu olmaya da devam
etmektedir (Collins ve Smith, 2006: 545). Bu goriis degerli ¢alisan temelli kaynaklar olusturarak,
orgiitlerde essiz ve benzersiz bir rekabet avantaji kazanma potansiyeline sahiptir. Bu
kuramsallastirma dogrultusunda, insan kaynaklar1 politikalarin1 calisanlara yiliksek diizeyde
yatirim yapmaya odaklayan bir sistem ortaya atilmaktadir. Insan kaynaklar stratejilerinin daha
yiiksek seviyelerle anlamli ve olumlu bir sekilde orgiit performansi iizerine etkisi oldugu da
disiiniildiigiinde insan kaynagmin énemsenmesi daha da anlam kazanmaktadir (Giirbiiz, 2011:
399). Teorik anlamda bir insan kaynaklar stratejisinin temelini olusturan konularm, ¢aligsanlari
gelismeleri i¢in sekillendiren ve onlar1 yonlendiren benzersiz bir iklim meydana getirmek gibi
amaclari mevcuttur. Bu nedenle, farkli ve yiiksek yatirim gerektiren insan kaynaklar stratejileri,
calisan temelli olup, onlara her alanda 6zgiir ifade imkan1 veren stratejilerin ortaya konulmasina
yol agilmalidir (Collins ve Smith, 2006: 545).

Isci-igveren iliskisini yonetmeye yonelik felsefi bir yaklasim olan insan kaynaklarinda stratejik
yonetim yaklasimi, ¢alisanlarda kabiliyet gelistirme, kuruma baglilik olusturma ve ¢aliganlarin
katihmin1 saglamak gibi ¢aliganlara yatinm yapan insan kaynaklari politikalarina
odaklanmaktadir (Arthur, 1994: 29). Bu yiiksek yatirim politikalar1 kurum genelinde tutarli bir
sekilde uygulandiginda calisanlar, beseri ve sosyal sermaye kaynaklarini olusturmak i¢in baglilik
ve motivasyon sagladiklari gibi bagli calistiklar orgiitlerin rekabet avantajlarini yakalamalarina
katkida bulunabilirler. Bir¢ok arastirmaci tarafindan calisma konusu olan insan kaynaklarinda
stratejik yonetim yaklagimi bazi arastirmalarin sonucu olarak uygulama asamasinda bu
yaklagimin uzun stirmemesi gerektigini ve stratejilerin devamliligini sinirlayabilecek durumsallik
faktorlerinin belirlenmesini savunmaktadir (Collins, 2021:332-333). Bunun nedenini ise uzun
siiren politikalarin rekabet¢i ortamlarda kolayca taklit edilebilme olanaginin olmasi olarak
gosterilmektedir. Ayni sekilde insan kaynaklarinda stratejik yonetim yaklasim politikalarim
cogaltmak da karmagikligi sebep verebilecegi igin sade ve anlagilir olmasi istenmektedir. Stratejik
politikalarin ilerleyebilmesi i¢in ise insan kaynaklar1 ydneticilerinin mevcut o6zelliklerine
yenilerini katmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri su ana kadar gegerli olan ve
gelecekteki trendler hakkinda tam donanima sahip olmalari, onlar1 degisimlere karsi giiclii
kilabilecegi 6nemli bir etken olacaktir (Giirbiiz, 2011: 399).

Coskun ve Nayar (2011) insan kaynaklarinda stratejik yonetim politikalarmin orgiitlerin
faaliyetlerini gerceklestirme siireclerinde etkili olabilmeleri i¢in misyon sahipligi, strateji, orgiit
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kiiltiiri ve modern insan kaynaklar1 anlayisi icermesi gerektigini belirtmektedir (Coskun ve
Nayar, 2011: 72-73). Orgiitlerin kurulus amacini simgeleyen misyonlarmin ve drgiitsel kiiltiiriin
anlay1s olarak uygulanacak stratejik politikalarla uyum igerisinde olmasi gerekmekte olup, aksi
halde hazirlanacak stratejiler ¢calisanlarda inandiriciligi olmayan prosediir olarak goriilme riskini
tagimaktadir. Ayrica calisanlarin personel yonetimi anlayigiyla degil kurumsal anlamda modern
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile yonlendirilmesi gerekmektedir (Boon ve Lepak, 2018:
34). Stratejik insan kaynaklari yonetimin dort 6gesi bulunmakla birlikte, bunlar; rekabet avantaji
elde etmek, rekabet yarisini kazanabilmek igin dogru insan kaynagi bulmak, planlanan
stratejilerin yatay ve dikey tiim calisanlarda uyum igerisinde olmasini saglamak ve amaglarinin
orgiitsel hedeflere ulasmak oldugunu calisanlara inandirabilmektir (Giirbiiz, 2011: 400). Insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel kiiltlir bu dort 6nemli 6geyi barindirdiklarinda ise rekabet avantaji
elde edebilmek i¢in orgiitsel performanslari arttirici {i¢ ayr1 yaklasim benimsemesi gerekmektedir.
Wright (1998) bu yaklasimlari su sekilde siralamaktadir (Wright, 1998: 187-188):

e Evrensel ya da en ideal planlamalar
e (Calisanlarin ve 6rgiitiin uyumu
e Insan kaynagini dogru kullanim yaklagimi

Bu yaklagimlarin insan kaynaklari stratejik yonetiminde basariya ulagsmasinin en tutar yant
yoneticilerin dinamik yonetsel yetenekleri ve orgiitlerin insan kaynagi edinme agsamasinda nasil
etkili bir yontem kullandigi ile ilgili olup, ayn1 zamanda stratejik insan kaynagi yonetimi, insan
kaynagim gelistirme ve genisletme becerisine sahip oldugunu anlamak i¢in kapilar1 agan anahtar
olarak goriilmektedir. Daha yiiksek Orgiit performansi igin kurumsal kaynaklar1 yeniden
birlestirmek ve dagitmak yoneticilerin dinamik yonetsel kabiliyetleri ve orgiitlerine bu yonde
sekil vermeleri ile ortaya ¢ikmaktadir (Helfat ve Peteraf, 2015: 834). Ayn1 zamanda yoneticilerin
hazirlanacak yol haritasim1 kurumsal kaynaklarla uyumlu hale getirmek, bunlari yeniden
yapilandirmak ve dagitmak gibi gérevi oldugundan sosyal sermaye ve insan sermayesini etkin bir
sekilde desteklemesi kisa ve uzun vadede rekabet avantaji saglayacaktir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi yaklagimi ¢alisanlar1 harekete gecirmek i¢in onlari tesvik edici eylemlerde
bulunarak orgiitsel hedefler ile galisanlarin hedeflerinin Ortiismesini amaglamaktadir (Jackson
vd., 2014: 17-18). Bu ortiismenin saglanmasi yoneticilerin etkin bir sekilde orgiitsel kiiltiir
kurmasinin yani sira orgiit ici iletisimde saglanan sadelik ve seffafligin etkisinin biiylik olacagi
da bir gercektir. Hazirlanan stratejik yaklasimlarin uygulama alanlari ¢ikilan bir yolculuk gibi
disiiniildiigiinde yoneticilerin bu yolculukta calisanlara rehber olmasi gerekmektedir (Giirbiiz,
2011: 400).

Orgiitler ellerinde bulunan kit kaynaklari, faaliyetlerini devam ettirebilmek ve rakiplerine kars
iistiinliik saglamak amaci ile kullanmaktadirlar (Bayat, 2008: 70-71). Oyle ki fiziksel, finansal ve
insan kaynagini gesitli faaliyet alanlarinda kullanmasi ve birbiriyle iligkilerinin dogru sekilde
kurulmasi gerekmektedir. Bu durumun saglamanin bir¢cok yolu olmakla birlikte bu yollar 6rgiitleri
rakiplerine avantajli hale getirmektedir. Orgiitler istenilen diizeyde performans kazinmalar1 elde
etmek i¢in insan kaynaklari yonetim fonksiyonunu stratejik yonetimlerinin esas unsurlari ile
birlestirmesi gerekmektedir (Helfat ve Peteraf, 2015: 834; Kole ve Lehn, 1997: 421-422). Bu
durum ise Orgiitsel karar alimlarda insan unsurunun dikkate deger oldugunu gostermektedir. Bu
tarz yapilacak stratejik yonetim planlar1 calisanlar ve oOrgiitleri arasinda bir bag kurmalarim
saglayarak, calisanlarin devamsizlik oranlarinda diisiise, is¢i devir hizinin azalmasina ve
verimlilik diizeylerinin artmasina olumlu etkilerde bulundugu sonucuna ulasilmaktadir (Dessler,
2008: 88). Orgiitler insan kaynaklar1 yonetimini geleneksel uygulamalari ile kullandig1 takdirde
Orgiitiin basarilarina smirli katkilarda bulunurken, hem orgiitlerin basarili olabilmesi hem de
orgiitlerin amaglarin1 ulagmasina katkida bulunmak igin insan kaynagim stratejik bir yaklagimla
yonetmesi gerekmektedir. Insan kaynaklarimin stratejik yonetim anlayisinin temel amaci
orgiitlerin stratejik yonetim siirecine insan kaynaklar1 yonetim biriminin entegresini saglamaktir.
Bu entegresyon oldukg¢a yiiksek maliyet olarak goriilen insan kaynaginin stratejik olarak
yonetilecek kadar degerli goriilmesindendir (Wright, 1998: 187-188). Bu amagla stratejik yonetim
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rekabet iistiinliigi saglamak ve bu siireci yonetirken tiim ¢alisani sisteme dahil etmenin yolu
olarak kabul edilmektedir (Sevigin, 2016: 186).

4. SONUC VE ONERILER

Degisimlerin bir sonucu olan kiiresellesme ile birlikte, artan rekabete bir de hiz eklendiginde
ortaya ¢ikan belirsizlik, orgiitlere stratejik karar almanin ne kadar 6nemli bir gérev ve sorumluluk
oldugunu gostermektedir. Bu degisimler ¢alisan yonetimini personel yonetimden alip modern ve
insani degerlere onem veren insan kaynaklari yonetimine evrimlesen bir siireci yagatmigtir.
Glinlimiiz ¢alisanlar ¢alisma kosullarindaki beklentilerini doniistiirerek, sadece bir yonetim tarzi
benimsenmesi ile orgiitsel hedeflere ulasilamayacagini degisen beklentilerinden agikca belli
etmektedir. Cagdas insan kaynagi yonetiminin yani sira strateji politikalari ile ¢alisanlarin siirece
ortak edilmesi ¢alisanlarda doniisen beklentilerin kargilanmasina yardimer olacaktir. Bu noktada
degisimin durmadan devam ettigini anlamakla beraber geleneksel personel yonetiminin kuskucu
tutumuna karsin modern insan kaynaklar1 yOnetiminin stirekli gelisime ve yenilige acik
anlayisinin  benimsenmesi gerektigi sonucuna varilmaktadir. Insan kaynaklarinda stratejik
yonetim yaklasiminin temelinde yoOneticiler ile insan kaynaklar1 arasinda isbirligini
kuvvetlendirerek, orgiitsel amaglar ile calisan amaglarinin biitiinlesmesini hedeflemektir. Bu
yaklagimin merkezi insan olmakla birlikte, beseri unsurlarin fiziki unsurlarla birlesmesi sonucu
sosyo-teknik bir orgiitsel yap: kurabilmektir. Insan kaynaklarinin yénetiminde stratejik
davranilmasinda en kilit rol ise orgiit ve ¢alisan kaynagi uyumunun saglanmasi ile birlikte ortak
hedef ve beklentilerdeki baglanttyr kurabilmektir. Stratejik insan kaynaklar yoOnetim
yaklagiminin orgiitler agisindan 6nemini vurgulayan birgok arastirma olmakla birlikte, Chapano
vd., (2022) dijital diinyaya gegcis ile birlikte insan kaynaginin kaliteli olmas1 ve bu kaynaklarin
dogru degerlendirilmesinin 6nem kazandigini, insan kaynagina yonelik stratejik planlamalarin ise
dogru orgiitsel eylemler oldugunu belirtmektedir. Kara (2022) calisanlar1 rahat ve giivende
hissettirmek stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin orgiitler iizerinde ana hedefinin
olmasinin gerektigi ve bu yaklagimin drgiitsel performansa saglayacagi faydalarin oldugunu iddia
etmektedir. Aybas ve Tokucu (2020) orgiitlerin siirdiiriilebilir planlamalarinin ger¢eklesmesi i¢in
strateji, insan kaynaklar1 yonetiminin dinamiklerini daha kapsamli kullanim olanag1 sagladigi
sonucuna varmaktadir. Tiirkel ve Arikan (2020) orgiitler acisindan varliklarim devam
ettirebilmeleri i¢in kritik kaynaklara ulagilmasi gerektigini ve bu kaynaklarin verimli sekilde
kullanimu i¢in stratejik insan kaynaklar yonetim yaklagimlarinin benimsendigini belirtmektedir.
Boon vd., (2018) stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi insan sermayesinin orgiitler i¢in
son derece Onemli bir kaynak oldugunu uygulamali olarak sisteme tanimlamaktadir. Dimba
(2010) uluslararasi igsletmeler tizerinde yapmig oldugu arastirmada 6rgiit performansa en ¢ok etki
eden uygulamalardan birinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi oldugu sonucuna ulasmaktadir.
Truss ve Gratton (1994) ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yonelik uluslararasi ilginin hizla
arttigini vurgulamaktadir.

Calisma sonucunda elde edilen bilgiler 15181nda orgiitlerin insan kaynaklar ile stratejik yonetim
arasindaki bagi olusturabilmesi i¢in su konularda eyleme ge¢meleri gerekmektedir:

Orgiitler ve calisanlar ortak amag ve hedeflerde bulusturulmali

Calisanlar stratejik politikalara inandirtlmali

Insan kaynag orgiitlerce dnemli bir kaynak olarak goriilmeli

Stratejik hedeflerin karmasik ve uzun olmasindan kagmilmali

Calisanlarin deger ve tutumlar1 anlasilmali

Dogru yol haritalar1 belirlenmeli

Rakipler, i¢ ve diger dis faktorler dikkate alinmali

Sistemler olusturularak, sistemlere odaklanilmali

Degisimler yakindan takip edilmeli

Performans gostergesi sadece bireyleri degil ayn1 zamanda tiim 6rgiitii kapsamali
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Bu calismada ifade edilen stratejik insan kaynaklart yonetim yaklagimi makro bir bakis agis1 ile
incelenmis olup, ilgili arastirmacilara ve insan kaynaklar1 yoneticilerine 6neriler sunulmaktadir.
Calismanin ampirik yoniiniin olmayis1 sonraki aragtirmalara 6n agan bir kapi1 niteligi tagimasinin
yani sira sinirliliklarindandir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetim yaklagimi {izerine arastirmalarin
devam edecegi ihtimaline karsilik, orgiitler igin oldukga etkin bir konu olan ¢alisan sermayesinin
oneminin daha da benimsenecegi diisiiniilmektedir. Sonraki arastirmalar icin bu kavramin
irdelenmesi ve ampirik ¢aligmalar ile desteklenmesi suretiyle gliniimiiz 6rgiitlerine yol gosterici
olacagi degerlendirilmektedir.
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