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OZET

Bu calismada insan kaynaklarinin rekabet¢i avantaj olusturmadaki roli ¢ok
boyutlu ve biitiinciil bir bakis agisiyla irdelenmistir. Ozellikle paydaslar agisindan
deger yaratarak sayginlik kazanmasi gereken insan kaynaklarinin strateji ile
baglantisi arastirma bulgusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kaynak bazlh bakis
acisi, sirdurdlebilir rekabetci avantaj agisindan insan kaynaklarinin kosullarinin
saglanmasinin  6nemli oldugunu ortaya cikarirken literatlirdeki tartisma
farkliliklarn da bizlere yol gésterici olmustur.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar Yénetimi, Kaynak Bazli Bakis Agcisi,
Stratejik Insan Kaynaklar Yénetimi.

ABSTRACT

In this study; the role of Human Resources Management in creating competitive
advantage is discussed with an integrated view. The linkage between strategy
ve human resources, whose main target shouldbe creating value for
stakeholders, is also discussed via this research. As the resource-based view
shows us that human resources are essential for sustainable competitive
advantage, the different views held in literature also encourages and guides this
study.

Key Words: Human Resources Management, Resource-Based Approach,
Strategic Human Resources Management.
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1. GIRIS

Stratejik insan kaynaklan yonetimi 6rgitiin insan kaynaklan ydnetimine stratejik
bir yaklasimdir (Wei,2006: 49). insan kaynaklar ydnetimine stratejik yaklasimla
hedeflenen insan kaynaklan politika ve uygulamalarinin 6rgitin stratejik
amagclanyla baglantlandirimasinda gereksinilen ydnetsel sirecglere isaret
edilmektedir. Isin stratejik ihtiyaglanini formiile etme ve uygulama faaliyetlerinde
bireylerin davraniglarini etkileyen eylemlerin biitiiniidiir (Schuler,1992). Orgiitiin
hedeflerine ulagsmasini kuvvetlendirmeyi amagclayan planlanmis insan kaynaklari
faaliyetleri ve bunlann yayilmasi kalbidir (Wright ve McMahan,1992: 298).
Teknik insan kaynaklar yonetimi ile karsilastirildiginda géreceli olarak yeni bir
kavramdir. insan kaynaklari fonksiyonlar stratejik (uzun vadeli) yaklasimlarda
temel konu olan is stratejileriyle baglantilandinlarak potansiyel esneklik ve
kararlilik kavramlarn éne cikartilmistir (Devana, Fombrun ve Tichy,1981: 51-67).
insan kaynaklarn fonksiyonlarini stratejik yaklagimlardaki temel konu is
stratejileriyle baglantilandirnlarak, potansiyel esneklik ve kararllik kavramlar 6ne
cikartilmigtir.  Orgiitiin is amagclarina ulagmasina katkida bulunan insan
sermayesini olusturacak orgut ici tutarh politika ve uygulamalar kimesini
tasarlamayi ve hayata gecirmeyi iceren temel fonksiyonlar lizerinde genis bir
mutabakat olmasina ragmen (Schuler ve MacMillan,1984; Baird ve
Meshoulam,1988; Jackson ve Schuler, 1995) tanimi lGzerinde tam bir goris
birligi bulunmamaktadir.

Tartismalarnn bir cephesinde kavramsal netlik eksikligi bulunmaktadir. Stratejik
insan kaynaklan yonetiminin olusturulmasi, gelistiriimesi ve teorilerinin test
edilmesinde kavramsallastirma ve igletiimesinin yaninda, nifuz alaninin
tanimlanmasi gerektigini éne sirilmektedir (Wright,1998). is stratejileriyle
teknik/geleneksel insan kaynaklari fonksiyonlarinin buttinlestiriimesiyle olusan
stratejik insan kaynaklar ydnetimi; rekabet¢i avantaj kazanmada o&rgutlere
yardimci olmaya ve insan kaynaklarindan &rgitsel amaclara ulasmada
faydalanilmasini ve daha esnek diizenlemeleri yansitir. insan kaynaklar
uygulamalari ve kurallari ile strateji kavramini bltinlestirir.

2. INSAN KAYNAKLARI ACISINDAN

insan kaynaklar uygulamalan ve is stratejileri arasindaki uyum veya ahenk
stratejik insan kaynaklari yonetimi ile iliskili ok sayida ¢calismada ele alinmistir
(Miles ve Snow,1984; Baird ve Meshoulam,1988; Wright ve McMahan,1992).
Uyum Wei (2006) tarafindan bir firmanin stratejisi icerisinde insan kaynaklar
fonksiyonun eritiimesinin 6ncelikli mantigi olarak ifade edilmistir. Boxall (1996)
ile Boxall ve Purcell (2000) stratejik insan kaynaklari yonetimini insan kaynaklari
yonetiminin  orgltsel performansi nasil etkiledigini acgikladigi Gzerinde
durmuslardir. Orgiitler insan kaynaklar ydnetimine stratejik yaklasima uyarlama
konusunda daha fazla israrci olurlarken farkl insan kaynaklarn stratejilerini
olusturacak politika ve uygulamalar Uzerinde durulan baska bir alani
olusturmustur. Tim insan kaynaklarn faaliyetleri dogrudan ve dolayli olarak
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stratejik amaclan ve vizyona ulasmada orgiite yardimci olmahdir. Orgiit
stratejisinin is stratejilerinin basariyla uygulanmasindaki zorunluluguyla uyumlu
insan kaynaklar sisteminin tasarimi ve etkin insan kaynaklan uygulamalarinin
isletiimesi iddiasi yine 6nem kazanmistir(Lengnicik-Hall ve Lengnicik-Hall
1988).

Daha 6nce yaptigimiz Wright ve McMahan (1992)’nin tanimi izerinde durulmasi
gereken alanlardan birincisi, birincil kaynak olarak érgitiin insan kaynaklarinin
(soyut varliklar) rekabetci avantajin bir kaynagi olarak stratejik anlamda kaldirag
olmaya odaklanmasidir. Bu durum Porter (1980, 1985) ile Prahalad ve Hamel
(1990)'dan farkhligi olustururken Ulrich (1997) ile Kaplan ve Norton (2004)’a
yakinlastirmaktadir. Tanimdaki “faaliyet” kavrami orgitiin rekabetci avantaj
kazanmasina gére yayllmasi igin insan kaynaklari programlari, politikalan ve
uygulamalarinin 6neminin alti gizilmektedir. Stratejinin slireci ve amacini tasvir
eden hem “kalip” hem de “plan”, tutarli bir bigcimde birlikte ele alinmal veya
tasarlanmalidir. Buradaki anahtar kelime uyum olmaktadir. Bu konuya daha
sonra ayrintilariyla deginecegiz. Soyut varliklar, uygulamalar ve planlanan
kaliplarin timi hedefe ulagsmak igin amacgh olarak diizenlenir ve ele alinir.
Stratejik insan kaynaklarn yonetimi ve oOrgiitsel performans veya rekabetgi
avantaj arasindaki iliskiler farkl icerikte ampirik calismalarla ele alinmistir
(Huselid,1995; Bjorkman ve Fan,2002; Chan, Shaffer ve Snape,2004). Stratejik
insan kaynaklarn temelde 6rgitin yapabilirliginin insan kaynaklarinin daha iyi
yayillmasi yoluyla dis gevreye verdigi tepkiyi gelistirme izerinde durmaktadir.

3. REKABETCI AVANTA]J ACISINDAN

Orgiitiin  stratejisi  stratejiyle tutarll genis kabiliyet araligina sahip insan
sermayesiyle rekabetci cevredeki degisime tepkisiniyansitirken caliganlar
arasindaki davranigsal faydalar tesvik etmek yoluyla stratejik hedeflere 6rgltsel
paydaslar icin deger yaratma yoluyla ulagsmak icin bir katalizérdir. Stratejik
insan kaynaklarn kavramina rekabet¢i avantaj kazanmanin bir yolu olarak
bakilirsa 6rglit performansi icin secilen insan kaynaklar stratejilerinin hayata
gegirilmesi kesinlikle temel bir faktérdir. Rekabetci avantaj calismasini is
seviyesindeki stratejilerle birlikte analiz etmek igin Porter (1980, 1985)'In
modelinitartismaya agmak gerekir. is seviyesindeki strateji “nasil rekabet
edecegdiz” sorusuna yanit arar. Sekil 1 ‘de Porter (1985)’'den uyarlanan rekabetgi
stratejiler gorilmektedir.
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Sekil 1: Porter''in Rekabetgi Stratejileri
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Kaynak: Porter, M.E. (1985). Competitive Strategy: Creating and Sustaining Superior
Performance, The Free Press, New York, s. 39.

Porter (1985) U¢ adet genel rekabetci stratejileri tasvir edecek bir gerceve
formule ederek is stratejilerinin anlasilmasina katkida bulunmustur. Kaplan ve
Norton’un galismasinda (2001) ise sorunun strateji formile edilmesinden ziyade
stratejiyi  yUritmekten kaynaklandigi, strateji ile elemanlan arasindaki
uyumsuzluk ve birlikte ele alamama nedeniyle orgitsel sinerji yaratilamadigini
ifade etmiglerdir. Daha sonra Miles ve Snow (1984)’'un ¢alismalarn da Porter’in
kine benzer stratejik ydnelimleri ifade etmistir. Barney (2002) strdurilebilir
rekabetci avantaj kazanma ve siirdirmede “esneklik” kavramini dikkate almistir.
is stratejileri ve insan kaynaklar ydnetimi stratejilerini bitiinlestirmeye duyulan
ihtiyag glindeme gelmistir. Stratejik insan kaynaklari literatiriintin kékeni is glicl
planlamasina dayanirken Ouchi (1981) ve Peters ve Waterman (2004) rekabetci
avantaj kaynagi olarak insanin etkin ydnetiminin 6nemini vurgulayarak.
akademisyenleri insan kaynaklari fonksiyonunun stratejik rolii lizerinde duracak
bir cerceve gelistirmeye cesaretlendirmislerdir (Beer vd., 1984; Fombrun
vd.,1984). insan kaynaklar yénetimine daha fazla sayginlik kazandiric,
statisina arttiricl gesitli galismalar yapilmistir (Pfeffer ve Salancik,1978; Purcell
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ve Ahlstrve,1994). Orgiit stratejisi ve insan kaynaklan uygulamalarinin
uyumunun olusturulmasini kolaylastirici kavramsal ¢ergevenin gizilmesi gerekir.
Tablo 1'de bu kavramsal ¢erceve gorilmektedir.

Tablo1: Uyumun iki Tipi

“UYUM” ORGUTUN HEDEFLERINE ULASMASINDA GUGLENDIRMEY]
AMACLAYAN FAALIYETLER VE PLANLANAN INSAN KAYNAKLARININ
YAYILMA KALIPLARI (Wright ve McMahan, 1992)

YATAY UYUM DIKEY UYUM

DEGISIK  INSAN  KAYNAKLARI ORGUTUN STRATEJIK YONETIM
UYGULAMALARINDAKI TUTARLILIK ~ SURECIYLE INSAN KAYNAKLARI

(Baird ve Meshaulam, 1988) YONETIMININ  BIRLIKTE ~ELE
“ESGUDUMLEME” ALINMASI (Schuler ve Jackson,
1987)
“TUTARLILIK”

Kaynak: Wei,..Q.(2000). ”Strategic Human Resource Management: Determinants of Fits”,
Research ve Practice in Human Resource Management,14(2), s.50)

Genelde dikey uyum 6rgit amaglariyla birlikte ele alinan bazi insan kaynaklari
faaliyetlerine girisilmesi yoluyla orgitsel hedeflere ulasiimaya kalkisiimasina
dogru kritik bir adim olarak gorilirken yatay uyum bu kaynaklar etkin
kullanildiginda meydana gelir. Huselid (1995) ile Delery ve Doty (1996) insan
kaynaklar yonetimi uygulamalan ve is stratejileri arasinda iligki kurarak iki
perspektifin eslestiriimesi Gzerinde galismiglardir. Her iki tipteki uyumda 6rguatin
rekabetciligine katkida bulunur. Pfeffer (1994) insan kaynaklari uygulamalarinin
uygun bicimde hayata gegirilmesinin 6rgut performansina 6nemli katkida
bulundugunu ifade etmistir. insan kaynaklar uygulamalar ve strateji arasindaki
baginti gesitli yazarlar tarafindan ortaya konulmustur (Wright ve McMahan,1992;
Wright ve Snell,1998). Strateji kapsami igerisinde insan kaynaklarinin birincil
sagladigi orgutsel yapabilirliktir ve merkezi elemani 6rgitiin kolektif zekasi olan
orgutsel kultirddr (Ulrich ve Brockbank,2005: 153). Ayrica yazarlar Sekil 2'de
g6rildagu uzere insan kaynaklar stratejisini temel alarak kiltlir-yapabilirlikicin
bir cerceve saptamiglardir.
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Sekil 2: Kiiltiir-Yapabilirlik Temelli insan Kaynaklan Stratejisi igin Cergeve

Is \ Is Stratejisi
Cevresindeki
Egilimler j

KULTUREL YAPABILIRLIKLER

Insan

Kaynaklar
Uygulamalar
Politikalar: ve

Siirecleri

Kaynak: Ulrich, D. ve Brockbank, W. (2005): The HR Value Proposition, Boston,
Mass: Harvard Business School Press, s.151.

Orgiitiin simdi ve gelecekte yiizlesecekleri gercekleri sekillendiren paydaslarin
beklentileri agik¢ca anlasildiktan sonra rekabetci avantajin kaynaklar ve bunlarin
Olcllmesi, cevre icerisinde basaryl tesvik edecek ve rekabetci stratejiyi
harekete gecirmeye ihtiya¢ duyulacak orgitsel kalttr tanimlanir. Bu noktada
Kaplan ve Norton (2004) orgitlerde blyldk sorun olarak gordigi strateji
yuritmede soyut varliklanin harekete geciriimesi ve birlikte ele alinmasini
saglayacak butincll bir bakis agisi olarak “strateji haritalarini” gelistirmiglerdir.
Soyut varliklarin iyilestiriimesi 6ncli bir gosterge olarak o6rgltsel performansa
olumlu katkida bulunmaktadir. Soyut varliklarin degeri stratejilerini hayata
gecirmede yardimci olma kabiliyetinden tiretilir. Soyut varliklan stratejiyle
birlikte ele alma ile &érgutler stratejilerini yuritmede ihtiya¢ duyulan degisim
siirecini harekete gegirme ve siirdiirme yetenegine sahip olurlar. Ozellikle
konuya insan kaynaklan acisindan baktigimizda stratejiye en fazla katkida
bulunan kritik slreclerin, stratejik gorev ailelerinin ve yetkinliklerinin belirlenmesi
ile insan sermayesi gelistirme programlan olusturularak insan kaynaklari-strateji
birlikte ele alinir. Bu ele alinma strateji-insan kaynaklari uygulamalar arasindaki
zayif iliski var elestirisine karsit olarak 6nimilizde durmaktadir. Snell ve
arkadaslarn (1996) stratejik insan kaynaklan ydnetimini insanlar yoluyla
surdurdlebilir rekabetci avantaj kazanmak icin tasarlanan orgutsel sistemler
olarak “sonu¢” biciminde degerlendirmektedirler. Ulrich (1997:89) ise stratejik
insan kaynaklari yodnetimini insan kaynaklarn uygulamalariyla is stratejilerini
baglantlama “sireci” olarak bakmaktadir. Yine benzer olarak Bamberger ve
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Meshoulam (2000:6) uyelerinin insan, sosyal ve entellekttiel sermayesini
drgutin stratejik ihtiyaclariyla baglantilandirma olarak gérmektedir.

4. KAYNAK BAZLI BAKIS ACISINDAN

Kaynak bazli bakis acisini gelistiren Barney (1986,1991) orgut stratejisiyle
birlikte ele alinan insan kaynaklari sistemlerinin rekabetc¢i avantaj yaratmak igin
faydali olacagini 6ne siirmektedir. Yaklasim kaynaklarin heterojen oldugu, farkli
orgutlerin sahip oldugu kaynaklarin birbirlerine benzemedikleri varsayimina
dayanir. Geleneksel strateji paradigmalarindan farkli olarak o6rgitin ¢
kaynaklarn ve strateji arasinda bagdinti kurar. Temel bir farklilikta kaynak bazli
yaklasim orgiite odaklanirken, geleneksel stratejik analiz paradigmasi sektor-
cevreyi odak noktasi alir. Barney (1991), “Bir firma herhangi mevcut veya
potansiyel rakipler tarafindan uygulanana benzer olmayan deger yaratma
stratejisini hayata gecirdiginde” rekabetci avantaja ulasildigini ifade etmektedir.
Bu yaklasimda rekabetci avantaj yalnizca 6rgut kaynaklan (fiziksel sermaye,
insan sermayesi ve orglitsel sermaye) heterojen ve hareketsiz oldugu rekabetgi
orgatin diger orgltteki kaynaklan olusturmada yetersizligi kosullarinda gecerlilik
kazanir.

Surdurilebilir rekabetgi avantaj saglamada kaynaklarin 6rglite katma deger
yaratmasi, mevcut ve potansiyel rakipler arasinda 6zgiin veya nadir durumda
olmasi, taklit edilememesi ve rakip firmalar tarafindan diger kaynaWarla
ikamesinin olmamasi gerekir (Barney ve Clark,2007: 69). Bunlarla
kargilagildiginda sirdurilebilir rekabetgi avantajin bir kaynagi olurlar. Ancak bu
sonsuza kadar slirmez. Bazi yazarlar insan kaynaklarinin yukarida ifade edilen
zorunluluklarikarsiladigini ifade etmektedir (Snell, Youndt ve Wright,1996).
Barney (1991) ve Boxall (1998) orgut stratejisi ve kaynak baglantisinin sosyal
karmasiklik ve nedensel belirsizlik sebebiyle kolaylikla tanimlanamadigi ve taklit
edilemedigini 6ne surmektedir. Kaplan ve Norton (2004:4) calismalarinda
stratejinin paydaslar icin nasil deger yaratilacagini tasvir ederken, ézellikle soyut
varliklarla strateji arasindaki iliskiyi neden-sonug¢ agisindan ayrintili irdeleyerek
bu cekincelere bir bakima karsilik vermigtir. Aslinda insankaynaklarinin
rekabetci avantaja hizmet etmesi yeni degildir. Schuler ve MacMillan (1984)
rekabetc¢i avantajin kazanilmasi ve surdirdlmesinin anlami olarak Ustlin insan
kaynaklarn yonetiminin sermayelestiriimesi potansiyelini tartismislardir. Ayni
yaklasimi temel olarak Huselid, Jackson ve Schuler (1997) teknik insan
kaynaklarinin stratejik insan kaynaklan faaliyetlerinden farkhlastirmiglardir.
Stratejik insan kaynaklan yodnetimi faaliyetleriyle sirket stratejilerinin
bltlinlestiriimesi veya uyumlastinimasi ile 6rgitin insan kaynaklarnnin taklit
edilememesini garanti etmis oluruz. Ulrich (1991) kismen rekabetci avantaj
olarak insan kaynaklarini tasvir etmede kaynak bazh perspektife inanmaktadir.
Yazar surdurulebilir rekabetci avantaja dncullk edecek stratejileri gelistirmede
orgltin insan kaynaklari uygulamalarinin nasil kullanacagini tartisirken, insan
kaynaklari, stratejiler ve rekabetgi avantaj arasindaki iliskilere odaklaniimigtir.
Hem Schuler ve MacMillan (1984) hem de Ulrich (1991) uygulamaya yoénelik
calismalar sergilerken Barney (1991) dogru surdurilebilir rekabetgi avantajin

165



Tamer KECECIOGLU

gelistiriimekten cok kesfedilmesinin daha dogru olacagini ilk olarak insan
kaynaklarinin bu agidan sinanmasi gerektigini ifade etmislerdir. Wright ve
arkadaslari(1992) bireysel yapabilirliklerin normal olarak dagitildigi varsayimina
glivenerek insan kaynaklarinin Barney (1991)’in dlgltlerini karsilayan kosullar
degerlendirmeye kalkismistir.

insan kaynaklarinin érgiite katma deger yaratmasi emegin talebinin heterojen
(gorevlerin farkli kabiliyet tiplerini gerektirmesi) ve emek arzinin heterojen
oldugu (bireylerin kabiliyet seviyeleri ve kabiliyetlerinde farklihdi) gercegine
dayanir. Bu kosullar altinda insan kaynaklari érgite katma deger yaratir. Ulrich
ve Brockbank (2005) deger kavrami lizerinde ayrintili olarak durdugu kitabinda
degeri bir eylemle kiymeti birilerinden almak biciminde,”alicilar’ acgisindan
tanimlanmistir. Deger insan kaynaklar icin ®nciidir. insan kaynaklar
calismalarinda odak olarak deger kavrami temel alindiinda insan kaynaklari
glivenilir, saygin ve etkileyici olur. insan kaynaklar profesyonelleri paydaslarin
neistediklerine agik olmaldir. lyi gérebilmek icin yukaridan bakmali, inanglari,
hedefleri ve eylemlerionlarin istedikleri icerisine donistiirmelidir. insan
kaynaklar caligmalari isin kendisiyle baslamalidir.

Ulrich ve Brockbank (2005: 10) insan kaynaklari deger teklifinde, disandaki is
gerceklerini bilmek, paydaslara hizmet etmek, insan kaynaklar faaliyetlerini
yaratmak, insan kaynaklarini olusturmada ve insan kaynaklarn profesyonelligini
garanti etmek gibi elemanlar belirlemiglerdir. Yapabilirliklerin normal dagilimi
yiiksek kabiliyet seviyeli insan kaynaklarinin nadir olmasiyla tanimlanir. ise
segcme programlarn da ylksek kabiliyetli adaylarin cezbedilmesi ve elde
tutulmasi i¢in &édul sistemlerinin olusturulmasi gerekir. Barney ve Clark
(2007:125) orgitun insan kaynaklarinin degeri rekabetgi avantaj icin zorunlu
fakat yetersiz oldugunu ifade etmektedirler. insan kaynaklar yoneticilerinin
Orgltin insan kaynaklarinin rekabetci avantaj kazandiracak nadir 6zellikleri nasil
kesfedecekleri ve gelistirecekleri ilizerinde durulmasi gerekmektedir. insan
kaynaklarinin deger katmasi ve nadir olmasi 6zelliklerinin kisa vadede 6rgiit igin
normalin Uzerinde karlilk sagladigi, insan kaynaklari yoneticilerinin rakipler
tarafindan kolaylikla taklit edilemeyecek 6zelliklerin gelistiriimeli ve beslemelidir.
Hem Barney (2002) hem de Ulrich (1997) bu asamada &rgat kulttrinin
dnemine odaklaniimasi Uzerinde durmuslardir.

Orgiitsel kiiltiir ve degerler insan kaynaklan uygulamalarini sekillendirir (Bowen
ve Ostroff,2004). Barney ve Clark (2007) o6rgit kaltarinidn sirdirilebilir
rekabet¢i avantajin kaynadi olmasi gerektigini savunmaktadirlar. Kultir
rekabet¢ci avantaj olusturacak eylemleri cesaretlendirmelidir.  Kultirin
tanimlanmasi gerekir. Kiltir ekonomik deger yaratma yollarina énciilik edecek
davraniglan ve eylemleri gergeklestirmede o6rguti guglendirmelidir. Pozitif
ekonomik sonugclara sahip olmalidir. Kultir nadir 6zelliklere sahip olmali ve taklit
edilmemelidir. Dikkat edilmesi gereken diger bir 6nemli konu érgltlerin rekabetgi
kosullan ile tutarsiz davranilirsa o kiltur Ustlin ve surdurtlebilir performansin
kaynagi olmaktan c¢ikar. Rekabetin dinamiklerini yansitmaldir. Tim drgutlerde
atfedilen o6zellikler olmamasi nedeniyle kiltlir rekabetci avantajin kaynag
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olmaktangikar. Orgiite katma deger yaratan kavramlan tasvir etmek ve
siniflandirmak zordur (Barley,1983; Gregory,1983). Kiiltire atfedilen 6zellikler
birbirinden farkli olmasi nedeniyle (Alchian,1950; Alchian ve Demsetz,1972)
surdirilebilir rekabetgi avantajin nedenini agiklarken (Demsetz,1973:2) kiiltlrin
yeniden sekillendiriimesi gerekir.

Denison (1984: 5-22) ile Kotter ve Heskett (1992) kiiltiriin bir is performansini
etkiledigini ve kaldira¢ rolunu ifade etmektedir. Ulrich (1997: 267) kultir
degisimin is basarisinda merkezi bir eleman oldugunu ifade etmektedir. Kultar
degisimi Orgutin mdusterilerine katma deger yaratirken pazardaki rekabetgi
konumunu iyilestirmelidir. insan kaynaklan profesyonelleri kiiltiirde merkezi ve
kritik bir rol oynamalidir, bunun iginde yeni yetkinliklerde ve bagliiga gereksinim
duyulurken kiltir degisimini tasarlamali ve 6ncist olmalidir. Kaynak bazl teori
ile oOrgltler rekabetgci avantaja ulagsmada insan kaynaklarinigelistirmeye
kalkismalidirlar. Kabiliyet havuzu olarak insan kaynaklarini gérmektedir. Orgit
sermayesinin formule edilmesi ve yuritilmesi asamasinda insan kaynaklari ile
bltunlestiriimesine ihtiyag duyulmaktadir.

5.SONUC

Orgitlerde insan kaynaklan fonksiyonlan 6rgiitin en degerli kaynaklarini
yaratmak, yonetmek ve ydnlendirmekten sorumlu olurken, deger yaratmalidirlar.
insan kaynaklan fonksiyonu is sonuclarina ulasiimasina yardimci olmaldir.
Deger zinciriyle insani baglantlandirmamiz gereken bir felsefe yaratmamiz
gerekir. insan kaynaklari uygulamalan igerisinde 6zellikle devir hizi oranlar ve
tesvik sistemleri hem maliyetleri hem de gelirleri etkiler. Orgiit insan kaynaklarini
sermayelestirmeyi, orgutler ise sudrdurllebilir rekabetci avantajin dlgitlerini
yerine getirir. Acgik, net bir insan kaynaklari fonksiyonu orgutlerin rekabetgi
avantajini gelistirmede ve devam ettirmede 6nemli bir rol oynarken bunu
orgutteki insan kaynaklarinin karakterlerini guclu bir sekilde etkileyerek veya
dogrudan kontrol ederek yapar. Rekabet vyaratacak kaynaklara dogru
odaklanacak eylemlere girisiimelidir.

Orgiitiin insan kaynaklarinin ekonomik degerini bilmesi insan kaynaklarn
yoneticilerinin stratejik anlamda fonksiyonu ydnetmeye baslamadan onceki
zorunlu bir 6n kosuldur. Calisanlarin 6rgitiin  basarisina nasil katkida
bulunacaklar bilinmeli ve bu konuda bir ortam hazirlanmalidir. insan kaynaklari
ybneticisinin stratejik ortak olarak davranmasi zorunlu bir baglangi¢ noktasi
olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Rekabetci avantajda 6rgltlerde insanlarin rolinun
anlasilmasi gerekir. insan kaynaklar uygulamalari insan sermayesi ve calisan
baghhgini gelistirirken degeri 6rglite sunan isgicinin kabiliyetini dogrudan
etkilerken ayni zamanda sonugclara ulastiracak ayirici davraniglarioynamaya
géniilli insanlan tesvik eder. insan kaynaklari yapilan bir isin pargasi olarak i¢
musterilerinin  kim oldugunu ve ihtiyacglarini bilmelidir. Basarnh olmada i¢
musterilerini zorlayan orgutsel politikalar ve uygulamalar bilmelidir. Diger rakip
orgutlerdeki insan kaynaklari uygulamalarini da takip etmelidirler.
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