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Ozet

Gilinliimiiziin rekabet¢i ortaminda, kiiresellesen pazarlar, siirekli degisen miisteri talepleri,
artan pazar ve Urlin rekabeti gibi unsurlar insanlar1 ve insanlarin nasil yonetildigini ¢ok daha
onemli bir hale getirmektedir ¢linkii tiim bu kosullar dikkate alindiginda diger rekabet kay-
naklar1 yetersiz kalmaktadir. Rekabet avantajin1 insan kaynaklar1 yoluyla saglayabilmek,
istihdam edilen insan kaynagi ile basariyla ¢alismay1 ve insan kaynagimi bir maliyet unsuru
olmaktan ziyade, rekabet avantaji kaynagi olarak gérmeye baghdir. insan kaynagimim, rekabet
avantaj1 i¢in dnemli bir deger olarak kabul edilmesi ile beraber, akademisyenler de igletmeler-
deki Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini, Kaynak Temelli Yaklasim baglaminda ince-

lemeye calismislardir.

Bu ¢alisma kapsaminda, dncelikle rekabet avantaji elde etmede Kaynak Temelli Yaklagim
tizerinde durulacak, daha sonra ise insan kaynaklarmin bu siiregteki rolii ve dnemi teorik

gercevede ele alinacaktir.

Anahtar Kelimeler: Kaynak Temelli Yaklasim, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Rekabet

Avantaji
Abstract

In a highly competitive context, characterized by such phenomena as the globalization of

markets, changing customer demands and increasing product-market competition, people and
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the way they are managed acquire greater importance because many other sources of competi-
tive success are less powerful. But, to achieve competitive advantage through people involves
changing the way of thinking about employment relationships. It needs successfully working
with people and seeing human resource as a source of competitive advantage rather than

merely a cost.

As the value of human resource has been accepted for a potential of competitive advan-
tage resource, academicians began to understand the human resource practices of firms based
on Resource Based View. In this context, first the importance of Resource Based View on
gaining competitive advantage will be discussed and then the role of human resources as the

most important asset of firms will be analyzed in a theoretical concept.

Key Words: Resource Based View, Human Resources Management, Competitive Ad-

vantage

1. Giris

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin hem uygulama hem de akademik alandaki
caligmalarinin kapsaminda, son ¢eyrek yiizyilda birgok gelisme olmustur. Bu
gelismeler, 1980’lerde olusmaya baslayan degisimlerin yansimasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu gelismelerle beraber, isletmeler de 1.K. profesyo-
nellerini, firmanin stratejik karar verme siirecinde yer almasi gereken potan-
siyel ortaklar olarak gérmeye baslamislardir (Schuler ve Jackson, 2005: 2).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin evrimi ve gelisiminin temel nedenleri ara-
sinda rekabet, kiiresellesme, pazardaki siirekli degisim ve teknoloji sayila-
bilmektedir (Beer, 1997: 50). Isletmelerin yenilik¢i olma zorunlulugu, Gele-
neksel Insan Kaynaklar1 Yénetimi'ni, Stratejik Insan Kaynaklari Y&neti-
mi’ne doniistiirmiistiir. Stratejik 1.K.Y. teorilerinin baslangi¢ noktasi or-
ganizasyonel ekonomi ve stratejik yonetim literatiirinden gelen Kaynak
Temelli Yaklagimdir (Rangone, 1999: 233). Bu yaklasimin etkisi ile beraber
insan kaynagi isletmeler i¢in en dnemli ve farklilik yaratan rekabet avantaji
kaynagi olarak goriilmeye baslanmistir.

Bu calisma kapsaminda, oncelikle Kaynak Temelli Yaklasimim gelisi-
minden bahsedilecek, daha sonra ise Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile
bu yaklagim arasindaki iliskiler aciklanarak, rekabet avantaji yaratmada in-
san kaynaginin 6neminden bahsedilecektir.
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2. Kaynak Temelli Yaklasimin Gelisimi

Rekabet avantajinin kaynaklarini anlamak, uzun siiredir stratejik yoneti-
min en onemli arastirma alanlar1 arasinda yer almaktadir. Siirdiiriilebilir re-
kabet avantajinin kaynagi olarak ¢cogu arastirma isletmelerin dis ¢evresindeki
firsat ve tehditlere odaklanmustir. Isletmenin igsel analiz ile giiclii ve zayif
yonlerinin belirlenmesi ve digsal analiz ile dis ¢evredeki firsat ve tehditlerin
belirlenmesi ilgi gormiis olsa da, yapilan ¢alismalarin bir¢ogu 6ncelikli ola-
rak isletmelerin rekabetci gevrelerindeki firsat ve tehditlerin analiz edilmesi-
ne iizerine yogunlagmistir. Michael Porter’in dnciiliigiinii yapmis oldugu bu
yaklasim, isletmelerin gosterdikleri yiiksek performanslari dis ¢evredeki
kosullar ile agiklamaya calismigtir. Porter, gelistirmis oldugu “Bes Giic Mo-
deli” ile cazip bir sektorii tarif etmis ve bu tiir sektorlerde firsatlarin fazla,
tehditlerin ise diisiik olacagini ileri siirmiistiir. Porter, isletmelerin 6ncelikli
olarak rekabetci ¢evrelerini analiz etmelerini, buna gore rekabet stratejilerini
belirlemelerini ve daha sonra da bu stratejileri uygulayabilmek icin gerekli
kaynaklar1 bulmalarini &nermektedir. Isletmelerin stratejilerini uygularken
aym kaynaklara sahip olduklari veya bu kaynaklara esit derecede ulagim
imkanlar1 oldugu varsayimina dayanmistir (Barney, 1991: 99-100).

Siirdiiriilebilir rekabet avantajinin, isletmelerin sahip olduklar1 kaynaklara
dayali oldugunu savunan Kaynak Temelli Yaklasima ise ilk katkilar Edith
Penrose (1959) tarafindan yapilmigtir. Penrose; isletmelerin yonetsel birim-
lerden daha fazlas1 oldugunu, farkli kullanicilara ve zamana yayilan tiretim
kaynaklarindan olusan bir biitiin oldugunu savunmaktadir. Daha sonraki
katkilar ise; Ansoff (1965), Andrews (1971), Selznick (1975) ve Wernerfelt
(1984) tarafindan olmustur (Rangone, 1999: 233). 1959 yilinda Penrose ve
diger aragtirmacilarin ¢aligmalarina dayali olarak, Wernerfelt’in 1984’de
Kaynak Temelli Yaklagimi dile getirmesi teorinin ilk tutarli ifadesini olus-
turmustur (Wright, Dunford ve Snell, 2001: 702).

Isletmelerin uzun dénemdeki rekabetinin rakiplerinden farkl, taklit edil-
mesi zor olan ve ikamesi olmayan iirlinler gelistirmeye dayali oldugu gorii-
siine dayanan katkilar da Grant (1991), Peteraf (1993), Collis ve Mont-
gomery (1995), Mahoney ve Pandian (1992), Barney (1991), Prahalad ve
Hamel (1990, 1994), tarafindan yapilmistir. Literatiirde bunlarin diginda
cesitli tanimlamalar ve siniflandirmalar da sunulmustur. Bu yazarlardan
Grant (1991) ve Azzone (1996) ise; kaynaklari; finansal kaynaklar, fiziksel
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kaynaklar, insan kaynaklari, teknolojik kaynaklar, isletme iinii ve organizas-
yonel kaynaklar olarak homojen bir sekilde siniflandirmistir. Hall (1992),
Zahara (1993), Collis ve Montgomery (1995); somut kaynaklari; insan, fi-
nansal veya fiziksel kaynaklar; soyut kaynaklar da isletme {inii, organizas-
yon, bilgi veya patent seklinde siniflandirmislardir. Prahalad ve Hamel
(1989, 1994), Azzone ve Rangone (1996), Grant (1991), Verdin ve William-
son (1994) gibi yazarlar da yetkinlik ve beceri kavramlarini ele almistir
(Rangone, 1999: 234).

Teorinin ilk ifadesi Rumelt (1984), Barney (1996), Dierickx ve Cool
(1989) tarafindan daha da genisletilmistir. Ancak Jay Barney’nin siirdiiriile-
bilir rekabet avantaj1 i¢in gerekli karakteristikleri belirlemesi teoriyi strateji-
de ve diger literatiirde popiilarize etmistir. Barney makalesinde, degerli, na-
dir, ikame edilemez ve taklit edilemez kaynaklarin siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 saglayacaklarini belirtmistir. Kaynak Temelli Yaklasimin teori mi,
totoloji mi oldugu ile ilgili tartigmalar artarken, bu elestiriler yaklagimin
sayisiz stratejik arastirma programlarindaki yayilimina da katkida bulunmus-
tur. Barney’nin siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynaklari icin temel olan
teorik model ve kriterin taslagini ¢izmesiyle beraber, Kaynak Temelli Yakla-
sim, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminde hem teorinin gelisiminde hem
de ampirik aragtirmalarda en ¢ok kullanilan teori haline gelmistir (Wright,
Dunford ve Snell, 2001: 703).

Barney, sayisiz isletme kaynaklarinin temelde ii¢ ana kategoriye ayrilabi-
lecegini belirtmistir. Kaynaklar, maddi kaynaklar, insan kaynaklar: ve
organizasyonel kaynaklar olarak {li¢ ana baslik altinda toplanmaktadir. Mad-
di kaynaklar; isletmede kullanilan teknoloji, isletmenin fabrika ve ekipmani,
cografi yerlesimi ve ham maddelere ulasimini icerebilir. insan kaynaklari;
isletme calisanlarinin egitim, deneyim, zeka, iliski, yargi gibi faktorlerini
igerebilir. Organizasyonel kaynaklar ise; isletmenin formel raporlama yapisi,
planlama, kontrol ve koordinasyon sistemleri gibi faktorleri icerebilmektedir
(Barney, 1991: 101). Ancak elbette tiim bu igletme kaynaklari, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji yaratma potansiyeline sahip degildir. Bu potansiyele sahip
olabilmesi i¢in, isletme kaynaklarmin asagida belirtilen dort 6zellige sahip
olmas1 gerekmektedir: (Barney, 1991: 105-111).

Degerli: Isletme kaynaklar1 degerli olduklarinda, bir isletmeye rekabet
avantaj1 yaratabilirler. Isletmeye stratejilerini tasarlama veya uygulama im-
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kan1 veren kaynaklar degerli olarak goriilmektedir (Barney, 1991: 105-111).
Firsatlardan yararlanabilmek i¢in yeteneklerini etkili olarak kullanan firma-
lar, ayn1 zamanda miisterilerine de deger yaratmaktadirlar (Hitt, Ireland ve
Hoskisson, yil: 84).

Firmanin kaynaklarinin ve yeteneklerinin rekabet¢i gostergelerini deger-
lemeye baslarken, yoneticiler ilk olarak deger sorusunu cevaplamalidir.
“Firmanin kaynaklar1 ve yetenekleri, firsatlar1 degerlendirme ve/veya tehdit-
leri etkisizlestirmeye olanak verecek deger katiyor mu? ” Bu soruya verile-
cek cevap bazi firmalar icin “Evet” olmaktadir. Ornegin; Sony tasarim, iire-
tim ve minyatiir teknoloji satma konusunda ¢ok 6nemli bir deneyime sahip-
tir. Sony, bu kaynaklarini, portatif radyo ve teyp calar, portatif disk calar,
portatif tv ve 8 mm video kameralarin1 da igeren sayisiz pazar firsatini de-
gerlendirmede kullanmistir (Hitt, Ireland ve Hoskisson, yil: 84).

Nadir: Sektordeki birgcok mevcut veya potansiyel rakipler tarafindan sa-
hip olunan degerli kaynaklarin rekabet avantaji kaynagi olmalar1 miimkiin
degildir. Degerli bir kaynagin rekabet avantaji kazandirabilmesi i¢in, iglet-
menin mevcut ve potansiyel rakipleri arasinda nadir olarak bulunabilir olma-
s1 gerekmektedir (Barney, 1991: 105-111).

Eger belirli bir kaynak ve yetenek bir¢ok rekabetci firma tarafindan kont-
rol ediliyorsa, o halde bu kaynak bu firmalardan herhangi biri icin rekabet
avantaji olmaktan cikar. Degerli ancak genel olarak kolaylikla bulunabilen
yani nadir olmayan kaynaklar ve yetenekler ise rekabetci esitligin kaynakla-
ridir. Yoneticiler i¢in kaynak ve yeteneklerin rekabetci gostergelerini deger-
leme siirecindeki gozlemler ikinci kritik soruyu giindeme getirmektedir;
“Kag tane rekabetci firma halen bu degerli kaynak ve yeteneklere sahiptir?”
(Barney, 1997: 17).

Rekabet avantaj kaynagi olan kaynak ve yeteneklerin rekabetci firmalar
arasinda ender olmasi gerekirken, bu ayn1 zamanda genel ama degerli kay-
naklarin 6nemli olmadig1 anlamina da gelmemektedir. Aslinda, bu tip kay-
nak ve yetenekler bir firmanin var olusu ve devamlilig1 i¢in gerekli olabilir.
Diger yandan; eger bir firmanin kaynaklar1 degerli ve nadir ise, bu kaynaklar
firmaya en azindan gegici bir rekabet¢i avantaj saglayabilmektedir (Barney,
1997: 17).
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Taklit Edilemez: Degerli ve nadir olan kaynaklar ancak bu kaynaklara
sahip olmayan isletmeler tarafindan tamamen taklit edilemez olduklarinda,
rekabet avantaj1 kaynagi olabilmektedirler. (Barney, 1991: 105-111). Degerli
ve nadir bulunabilen kaynak ve yeteneklere sahip olan bir firma en azindan
gecici bir rekabetei avantaj kazanabilmektedir. Eger buna ek olarak, rekabet
halinde olan firmalar bu kaynak ve yetenekleri taklit etmede basarisiz olur-
larsa, o halde bu 6zellikli becerilere sahip olan firmalar siirekli bir rekabet
avantaji elde edebilirler (Barney, 1997: 18).

Ikame Edilemez: Bir isletme kaynagmin rekabet avantaji kaynagi ola-
bilmesi i¢in gereken son &zellik ise, stratejik olarak bir ikamesinin bulun-
mamasidir. Bir igletme kaynag1 her ne kadar degerli olsa da, diger isletmeler
tarafindan kolaylikla ikame edilebilir bir 6zellikte ise rekabet avantaji kay-
nag1 olmast muhtemel degildir.

3. Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Gelisiminde Kaynak
Temelli Yaklasimin Etkisi

Walker’in (1978) stratejik planlama ile insan kaynaklar1 yonetimi arasin-
da baglant1 kurmasiyla beraber, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimi kavrami
dikkat ¢ekmistir ancak Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin dogusu
1980’lerin basinda Devana, Fombrum ve Tichy’nin insan kaynaklar ile is
stratejileri arasindaki iliskiyi kesfeden makaleleri ile olmustur. SIKY, direkt
olarak Kaynak Temelli Yaklasimdan dogmamis olmakla beraber, bu yakla-
simin geligsimi i¢in bir ara¢ olmustur. Bunun en biiyiik nedeni de; Kaynak
Temelli Yaklasimin, rekabet avantajinin kaynaklarn olarak strateji literatii-
riinde dikkati dissal faktorlerden igsel faktdrlere gekmesi olmustur. Igsel
kaynaklarin rekabet avantaji kaynagi oldugunun giderek artan bir sekilde
kabul gormesi, insan kaynaginin isletme basarisi igin stratejik dneme sahip
oldugu iddiasina mesruiyet kazandirmigtir (Wright, Dunford ve Snell, 2001:
701-702).

1990’larin basinda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim-
den gelen kaynak temelli yaklasimin etkisi altinda kalmistir (Boxall ve Pur-
cell, 2003: 71). Wright ve McMahan (1992) calismalarinda Stratejik insan
Kaynaklar1 Y6netiminde uygulanan teorik perspektifleri tanitmis ve Kaynak
Temelli Yaklasimi, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin kaynagi olarak insan
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kaynaklarinin nasil bir potansiyel oldugunu agiklayan bir perspektif ile sun-
mugslardir. Es zamanlh olarak (1992), Cappeli ve Singh endiistri iliskileri
literatiiriinde Kaynak Temelli Yaklasim ve S.I.K.Y uygulamalarmin incele-
melerini sunmusglardir. Kisa bir siire sonra ise, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kaynagi olusturmada insan kaynaklarinin potansiyele sahip oldugu konusun-
da tamamen iki zit goriisii savunan iki makale yaymlanmistir. Wright (1994),
firmanin insan kaynaklar1 (insan kaynagr havuzu) ve insan kaynaklar1 uygu-
lamalar1 (insan kaynagr havuzunu yénetmek icin kullanilan insan kaynaklar
araglary) arasinda bir ayrim yapmig ve degerli, nadir, taklit edilemez, ikame
edilemez gibi 6zelliklere sahip olmada, insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
rakipler tarafindan kolayca taklit edilebileceginden dolayi, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji kaynag1 olamayacagm ileri siirmiistiir. insan kaynagi havu-
zunun (yiiksek niteliklere ve motivasyona sahip isgiicii) sirdiiriilebilir reka-
bet avantaji kaynagi olusturacak daha fazla potansiyele sahip oldugunu sa-
vunmustur. Lado ve Wilson ise (1994), insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
rekabet avantaji kaynagi olabilecegini ileri stirmiislerdir. Firmanin yetkinlik-
lerini etkilemede, insan kaynaklarinin roliinii kesfetme perspektifinden hare-
ketle, insan kaynaklar sistemlerinin firmaya 6zgii ve tek olarak, sinerjik,
nedensel anlam belirsizligine sahip olabilecegini iddia etmislerdir. Bu bakis
agisi, meveut S.1K.Y paradigmasinda da kabul gérmiistiir (Wright, Dunford
ve Snell, 2001: 703-704).

Boxall (1996); insan kaynaklar1 avantajinin iki par¢adan olustugunu iddia
eden Kaynak Temelli Yaklasim — SIKY paradigmasini olusturmustur. Box-
all; insan kaynagi avantajinin, ¢ok iyi yetenekleri bulabilme ve sahip olma
potansiyeline isaret ettigini belirtmistir. Boxall daha sonra, bu modelini daha
detayll bir SIKY modeli gelistirerek genisletmistir. Ayrica isletmelerin en
onemli gorevlerinden birinin de, basarili, isletmeye bagli ve becerikli isglicii
yaratabilmek i¢in miisterekligin yonetilmesi oldugunu sdylemistir. Insan
kaynag1 avantaji ile sonuglanan da, bu gorevin basar ile yerine getirilmesi-
dir. ikinci unsur ise; isletmeyi sektdr iginde 6Frenen organizasyon haline
getirebilecek sekilde calisanlarin ve takimlarin gelistirilmesidir. Bu gorevin
basar1 ile yerine getirilmesi de, organizasyon siirecinin avantaji ile sonugla-
nacaktir (Wright, Dunford ve Snell, 2001: 704). Boxall’a gore; yetenekli
insanlar1 ise alarak, gelistirerek ve onlarin katkilari ile sinerjilerinden yarar-
lanarak, insan kaynaklar1 yonetimi rekabet avantaj1 kaynaginin temelini olus-
turabilir. Boylece de, organizasyonel insan kaynaklar1 uygulamalar1 eger
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diizglin bir sekilde olusturulduysa, isletme performansi {lizerinde direkt ve
ekonomik olarak belirgin bir katki saglayabilir (Saa-Perez ve Garcia-Falcon,
2002: 126).

Lepak ve Snell (1999) yine kismen Kaynak Temelli Yaklagima dayal
olarak SIKY’ye daha mimari bir yaklasim gelistirmislerdir. Modellerinde,
bazi ¢alisan gruplarinin digerlerine gore rekabet avantaji yaratma olasilikla-
rinin daha yiiksek oldugunu ve bu nedenle de bu gruplarin daha farkli bir
seklide yonetilmeleri gerektigini belirtmislerdir. Lepak ve Snell, bu diisiince-
leri ile SIKY arastirmacilarinin, isletmedeki I.K uygulamalarinda gecerli
farkliliklar ve geliskiler olabilecegini ve tek bir 1.K stratejisini aramanin
isletmede mevcut olan insan kaynagi arasindaki 6nemli farkliliklar1 da gizle-
yecegini fark etmelerine yardimeci olmuslardir. Oziinde, SIKY alanindaki
kavramsal gelismeler, Kaynak Temelli Yaklasima gore bazi alanlarda insan
kaynagina dayali olarak siirdiiriilebilir rekabet avantajinin yaratilabilecegini
gostermistir. Ozet olarak, Kaynak Temelli Yaklasim, SIKY literatiiriiniin
kavramsal ve teorik olarak gelisiminin ayrilmaz bir par¢as1 olmustur. Siirdii-
riilebilir rekabet avantajiin sadece tek bir degiskenin fonksiyonu olmadigi-
ni, insan sermayesi elemanlarinin bir bilesimi oldugunu betimlemektedir
(Wright, Dunford ve Snell, 2001: 704).

SIKY arastirmalarinda Kaynak Temelli Yaklasimi derinlemesine anla-
mak, isletmenin temel yetencklerine, yeteneklerine ve bunlar1 gelistirmede
insan yoOnetim sistemlerinin oynadigi role odaklanmay1 gerektirmektedir.
Kaynak Temelli Yaklagimi kabul eden stratejistler, rekabet avantajinin orga-
nizasyon diizeyindeki beceriler, giidiiler ile beraber organizasyon sistemleri,
yapilar ve siireglerinden kaynaklandigini ileri siirmektedirler. I.K arastirma-
cilar1 cogunlukla organizasyon performansinin tamamen bireylerin kiimilatif
faaliyetlerinden kaynaklandig1 diisiincesi iizerine odaklanmakta ancak Kay-
nak Temelli Yaklagim, stratejik kaynaklarin bundan ¢ok daha karmagik ve
ilging oldugunu belirtmektedir. Ornegin, iiriin gelistirmede ve yenilikte basa-
ril1 olan isletmeler, basit anlamda, siirekli yeni ve yaratict fikirler iireten
kisilere sahip degillerdir. Uriin gelistirme yetenekleri, organizasyon siste-
minde ve siireglerine yerlesmistir. Insanlar bu sistemleri idare ederler ancak
onlardan bagimsiz degillerdir. Bu nedenle de, temel yetenekler bilgi tabanl
olduklarindan, tamamen insani degillerdir. Temel yetenekler, insan kaynagi,
sosyal kaynaklar, (i¢csel ve digsal iligkiler ve degisimler), organizasyonel
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kaynaklar (siirecler, teknolojiler, veritabanlari) gibi faktorleri igermektedir.
Bu da, insan kaynaklarinin 6nemini yok etmemekte, aksine daha da kuvvet-
lendirmektedir (Wright, Dunford ve Snell, 2001: 711).

Goriildiigii iizere, Kaynak Temelli Yaklagim, insan kaynaklarinin stratejik
kaynaklar {izerindeki etkisini kesfetmek i¢in daha genis bir perspektif sun-
maktadir. Kaynak Temelli Yaklasim; I.K.Y alanini iki yolla etkilemistir. lki,
yaklasim, 1.K.Y. alaninin daha makro bir perspektif kazanmasi igin arag
olmus, ikinci olarak da, bu alana teorik ve kavramsal bir altyap1 kazandir-
mustir (Wright, Dunford ve Snell, 2001: 711).

4. Rekabet Avantaji Yaratmada insan Kaynaklarinin Onemi ve
Etkisi

Rekabet avantaji; firmanin firsatlara odaklanmasina ve sektordeki tehdit-
lerden kaginmasina imkan veren yetenekler, kaynaklar, iliskiler ve kararlari
kapsamaktadir. Porter; insan kaynaklari yonetiminin maliyetleri diisiirerek,
iiriin ve hizmet farklilagtirmasi ig¢in kaynaklan arttirarak, rekabet avantajina
katkida bulundugunu sdylemektedir. Rekabet avantajini, I.K.Y. yoluyla sag-
lamak, bu faaliyetlerin stratejik perspektiften yonetilmesini gerektirmektedir
(Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 1988, 454).

Isletmelerin birgok kaynaklara ve yeteneklere sahip olmalari tek basma
basar1 i¢in yeterli olmamaktadir. Rekabet avantaji; isletmenin kontrol ettigi
ayricalikli yetenekler veya kaynaklardan dogmaktadir. Bu nedenle de; dogal
kaynaklar, teknoloji, 6lcek ekonomisi gibi geleneksel rekabet avantaji kay-
naklar1 isletme icin deger yaratirken, Kaynak Temelli Yaklasim bu faktorle-
rin, personel sistemi gibi karmagik sosyal yapilara kiyasla, giderek artan bir
sekilde kolaylikla taklit edilebildigini belirtmektedir. Bu noktadan hareketle,
iyi gelistirilmis insan kaynaklar1 sistemi 6nemli bir rekabet avantaji kaynagi
olabilmektedir (Saa-Perez ve Garcia-Falcon, 2002: 124). Kaynak Temelli
Yaklasim, insan kaynaklarmin firmanin stratejik deger olarak potansiyel
roliine teorik anlamda temel saglamaktadir. Firmalarin, rekabet avantaji elde
etmede, degerli ve taklit edilemez i¢sel kaynaklara yonelmesi, insan kaynak-
larinin stratejik dnemini arttirmaktadir (Becker ve Huselid, 2006: 900).

Glinlimiiziin rekabet¢i ortaminda, kiiresellesen pazarlar, siirekli degisen
miisteri talepleri, artan pazar ve {irlin rekabeti gibi unsurlar insanlar ve in-
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sanlarin nasil yonetildigini ¢ok daha 6nemli bir hale getirmektedir ¢iinkii
tim bu kosullar dikkate alindiginda diger rekabet kaynaklar1 yetersiz kal-
maktadir. Rekabet avantajini insan kaynaklar1 yoluyla saglayabilmek, istih-
dam edilen insan kaynagi ile basariyla ¢alismay1 ve insan kaynagini bir ma-
liyet unsuru olmaktan ziyade, rekabet avantaji kaynagi olarak gérmeye bag-
lidir. Kaynak Temelli Yaklagim agisindan baktigimizda, isletmelerin yatirim
yaptig1 insan kaynagi veya insan sermayesinin yliksek diizeyde performans
yaratabilecek bir potansiyele sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
nedenle de; Kaynak Temelli Yaklasim, Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve islet-
me basarist hakkindaki tartigmalar {izerine dnemli bir perspektif sunmaktadir
(Saa-Perez ve Garcia-Falcon, 2002: 123-124).

Insan kaynagmin isletmeye deger kattigin1 sdylemek miimkiindiir ciinkii
insanlar sahip olduklar1 yetenek ve becerilerde, dolayisiyla da isletmelere
olan katkilarinda farkliliklar gostermektedir. Insan kaynagi nadirdir ¢iinkii
emek pazarmin heterojenligine bagh olarak, isletmede yiiksek performansi
garanti edecek insanlar1 bulmak zordur. insan kaynaginin taklit edilemezligi
ise, insanlarin bilgi, deneyim ve davraniglarini en azindan kisa siirede kopya
etmenin zorlugundan kaynaklanmaktadir. Insanlar ikame edilmesi zor olan
kaynaklardir ¢iinkii herkes farkli ¢cevreye, teknolojiye adapte olma konusun-
da ayn1 kapasiteye sahip degildir ve belirli bir alanda deger yaratan kisilerin
her alanda deger yaratmasi da olasi degildir (Saa-Perez ve Garcia-Falcon,
2002: 125).

Stratejik yOnetimin, insan kaynaklarini katma deger yaratan bir rolde in-
celeme ilgisi, insan kaynaklar1 yonetimi arastirmalariin odagimi mikro bir
perspektiften (bireysel etkililik odagi), daha makro bir perspektife (organiza-
syonel etkililik odagi) tasimstir (Richard ve Johnson, 2001: 299). isletmenin
sahip oldugu insan degerinin, rekabet avantaj1 i¢in bir potansiyel olarak go-
riilmeye baslamasi ile beraber, bir¢ok akademisyen Kaynak Temelli Yakla-
simi, isletmelerin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin roliinii anlamaya uygula-
muslardir (Barney ve Wright, 1998: 31).

Insanlar1 yénetme politikalarinin stratejik is planlamasi ile entegre edildi-
ginde, firmanin insan kaynaklarinin bir rekabet avantaji haline geldigi hem
akademi hem de is diinyasinda kabul gormektedir. Ozellikle son yillarda
firmalar stratejik amaglarin1 bagarabilecek sekilde I.K.Y. sistemlerini gelis-
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tirmeye odaklanmislardir (Panayotopoulou, Bourantas ve Papalexandris,
2003: 680).

5. Sonuc¢

Rekabet avantaji ile ilgili yapilan ¢aligmalarda, strateji arastirmacilar git-
tikge artan bir sekilde insan kaynagmin katkilari, entelektiiel sermaye ve
bilgiyi kritik éneme sahip bilesenler olarak ele almaya baslamislardir. Bu
siirecte, Kaynak Temelli Yaklagim, rekabet avantaji i¢in insanlarin 6nemine
dikkat ¢ekmede miikemmel bir platform yaratmistir (Wright, Dunford ve
Snell, 2001: 711). Insan kaynagmin isletmeler icin éneminin anlasilmastyla
beraber, 1.K.Y. de stratejik bir 6zellik kazanmis ve tiim I.K. fonksiyonlarinin
hem birbirleri ile hem de igletme stratejileri ile uyumlu bir sekilde tasarlan-
masi1 ve yiriitiilmesi ihtiyaci dogmustur.
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