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OZET

Giliniimiizde orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve rekabetci avantaj kazanabilmeleri sahip olduklari nitelikli insan kaynaklarina
ve bu kaynaklar ellerinde tutabilme diizeylerine baglidir. Geleneksel personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
dogru gerceklesen doniisiim, hizla degisen cevresel kosullar karsisinda yetersiz kalmaktadir. Isletmelerin tek basina
uygulamaya koydugu yapisal degisiklikler; igletmelerde koklii bir degisimin gerceklestirilmesi ve isletmeye siirekliligin
kazandirilmasinda yeterli olamamaktadir. Rekabette s6z sahibi olabilmek, ¢agin gerisinde kalmamak ve en 6nemlisi hayatta
kalmak i¢in degismek zorunda olan oOrgiitler insan kaynaklarina stratejik perspektiften bakmak zorundadirlar. Nitekim bu
kavramsal ¢alismada stratejik insan kaynaklari yonetimi kavrami ve kavrama iliskin gelistirilen bakis agilar1 tartigilmaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6nem kazanmasiyla beraber gelisen yatay ve dikey uyum kavramlari ve belirleyicileri
de irdelenerek yazina katkida bulunulmaya caligilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yatay Uyum, Dikey Uyum, Bakis acilari

ABSTRACT

In today’s challenging, competitive arena; organizations should have qualified human resources in order to survive and gain
competitive advantage. Retaining such qualified personnel is another issue that organizations face. The transformation from
traditional personnel management to human resource management has not been enough to meet the changing expectations of
today’s workers and overcome the challenges of changing external conditions. Structural changes that are conducted solely are
not enough to transform organizations. In order to survive and meet the challenges of changing world, organizations have to
deal with human resources from a strategic perspective as human is the initiator of a change/transformation process. In this
regard; strategic human resource management concept and the perspectives developed to explain it, has been studied in this
conceptual paper. Besides vertical and horizontal fit and their determinants are also discussed to understand the evolution of
the concept better.

Key Words: Strategic Human Resources Management, Horizontal Fit, Vertical Fit, Perspectives.

giris
1. GIRIS

Giliniimiizde yasanan teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimler orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri
i¢in insan kaynagina daha fazla 6nem vermelerine neden olmaktadir (Baird ve Meshoulam, 1988: 116).
Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi alaninda bazi gelismeler yasanmaktadir. Geleneksel olarak
personel segme, egitim, performans degerlendirme, ddiillendirme gibi alt islevler bazinda ifade edilen
insan kaynaklar1 biriminin faaliyet alani1 genislemekte ve Orgiit hedeflerine ulasabilmek igin insan
kaynaklar1 yonetimine stratejik bir bakis agis1 ile yaklagilmaktadir.

Ozellikle 1990’larin bagindan itibaren insan kaynaklarina iliskin yazinda insan kaynaklar ydnetiminin
biitiinii ile orgiitsel strateji arasindaki iliskilere odaklanilmis ve insan kaynaklari yonetiminin taniminda
da bu dogrultuda degisiklikler yapilmistir. Bu baglamda yazinda yer alan tanimlarda insan kaynaklari
yOnetimi; orgiitsel stratejinin olusturulmasi ve uygulanmasi siirecindeki ¢aligmalarda bireysel davranisi
etkilemek lizere tasarlanan faaliyetler biitiinli (Schuler, 1992) ya da Orgiitiin amaclarina ulagmasini
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saglamak iizere tasarlanmis insan kaynaklar1 faaliyetleri sistemi (Wright ve McMahan, 1992) bi¢iminde
tanimlanmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki arastirmalarda orgiitsel performans ile insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iligkileri ¢oziimlemeye ¢alisan modeller ve bakis agilari ile karsilasilmaktadir. Bu
yaklasimlar evrensel bakis a¢is1, baglamsal bakis agisi, yapilandirict bakis agis1 ve kosulsal bakis agisi
olmak tizere dort alt baslik olarak ileriki boliimlerde detayl: bir sekilde irdelenmektedir.

2.  INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE “STRATEJIK” BOYUT VE ONEMIi

Yazinda gergeklesen iki gelismeye paralel olarak 1970’lerin sonunda insan kaynaklar1 yonetiminde
stratejik boyut ilgi gérmeye baslamistir. Bu gelismelerden ilki geleneksel personel yonetimi
anlayisindan daha modern bir kavram olan insan kaynaklar1 yonetimine gecistir. Diger gelisme ise
jenerik stratejik modellerin orgiitiin igsel siire¢lerinde tartisilmaya baslanmasi ve bu yondeki tutum
degisikligidir (Martin-Alcazar vd., 2005: 633). Stratejik insan kaynaklar1t modellerinin gelisiminde
Galbraith ve Nathanson (1978), Niniger (1980), Schuler (1981), Davis (1981), Lindtroh (1982) 6ncii
aragtirmacilar olarak yazinda yer almaktadir.

Wright ve McMahan (1992), Jackson ve Schuler (1995) ve Kamoche (1996)’nin kuramsal ¢aligmalar
ve International Journal of Human Resource Management (1997) ile The Human Resource Management
Review (1998) dergilerinin konuya iligkin ¢ikardiklar1 6zel sayilar araciligi ile konunun popiilaritesinde
arti§ yasanmistir.

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminden “stratejik” insan kaynaklari yonetimine geciste temel
nitelikte bir takim farkliliklar dikkati ¢ekmektedir. Bunlardan ilki stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
bireysel performans yerine orgiitsel performans lizerine odaklanilmasidir. Bir diger farklilik ise igletme
problemlerinin ¢6ziimiinde bireysel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina odaklanmak yerine insan
kaynaklar1 sistemlerine vurgu yapilmasidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi en basit sekilde bir
isletmenin insan kaynaklart mimarisi ile isletme performansi arasindaki iligskiyi ortaya koyan bir model
olarak tanimlanabilmektedir (Becker ve Huselid, 2006: 899).

Bu baglamda insan kaynaklar1 mimarisi metaforu (Becker ve Gerhart, 1996; Becker ve Huselid, 1998,
Lepak ve Snell, 1999; Wright, Dunford, ve Snell, 2001) deger yaratmanin énemini vurgulamakta ve
insan kaynaklar1 sistemlerini, sistemlerin gerektirdigi is giicii kabiliyet ve yetkinliklerini, ¢alisan
baglilig1 ve katilimini igermektedir (Becker ve Huselid, 2006: 900).

Stratejik Insan Kaynaklar1 yonetimine temel teskil eden bazi modeller vardir (Schuler ve Jackson; 1999:
53). Bunlar kaynak tabanli yaklasim, islem maliyeti ve araci (vekalet) kuramlari, davranigsal yaklagim
ve kaynak bagimliligi- kuramsal yaklasim olarak belirtilmektedir.

Kaynak tabanli yaklasim temel olarak insan kaynaklar1 uygulamalari, strateji ve insan kaynaklar
sermayesi arasindaki iligkilere odaklanirken; davranigsal yaklagim strateji, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve davraniglar arasindaki karsilikli iligkilerin nasil iligkili oldugunu sorgulamaktadir.
Sibernetik ve islem Maliyeti ve Araci (Vekalet) Kuramlari; insan kaynaklar1 uygulamalari, strateji, insan
kaynaklar1 sermayesi arasindaki iligkilere ek olarak davraniglari da irdeler ve kaynak tabanli
yaklasimdan farklilasir. Son olarak kaynak tabanli ve kurumsal teoriler politik ve kurumsal faktorlerin
insan kaynaklar1 uygulamalar {izerine odaklanmaktadir (Schuler ve Jackson; 1999: 54). Bu modeller
Sekil 1°de 6zetlenmektedir.

3.  “STRATEJIK” INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

“Stratejik” insan kaynaklar1 yonetimini etkili bir sekilde tanimlayabilmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi
ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari arasindaki farkliliklari vurgulamak gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde fonksiyonlar birbirlerinden ve isletme stratejisinden bagimsiz olarak
degerlendirilmektedir. Ornegin; performans degerlendirme sisteminin nasil daha etkili bir sekilde
gergeklestirilebilecegi tartisilirken bu sistemin personel se¢gme sistemi ile nasil biitiinlestirilebilecegi ya
da iligkisi gibi konular goz ardi edilmistir. Ancak giiniimiizde “stratejik yonetim” kavrami onem
kazanmistir (Wright ve McMahan, 1999: 51).

Stratejik yonetim ve stratejik yonetim siireci, Orgiitiin ne yapmasi gerektigi ve nereye gitmesi gerektigi
iizerinde kararlara ulagmayla ilgilidir (Howe, 1993). Bir oOrgiitiin biitiin yonetim kademelerinde,
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fonksiyonel boliimlerinde, faaliyet gosterdigi biitlin is alanlarinda; yonetim becerilerinin, orgiitsel
sorumluluklarin, degerlerin, stratejik ve uygulamaya doniik karar mekanizmalarini birbirine baglayan
idari sistemlerin hep birlikte gelistirilmesi ancak stratejik yonetimle miimkiindiir (Giimiis,1995 icinde
Giigld, 2003: 70-71).

Bu kavramin 6neminin fark edilmesiyle beraber insan kaynaklar1 yonetimine iligskin her bir fonksiyonel
alanin isletme stratejisi ile iliskilendirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu noktada “stratejik segme ve

yerlestirme”, “stratejik degerlendirme”, “stratejik ddiiller”, “stratejik gelisim™ gibi kavramlar giindeme
gelmistir (Fombrun vd., 1984; Galbraith ve Nathanson, 1978).

Bu kavramlarin gelisimi, her bir fonksiyonun orgiitsel hedefler ile tutarliligin1 vurgulayarak insan
kaynaklar1 yonetimi bakis acisini genisletmistir. Ancak bu anlayis fonksiyonlar arasi etkilesimi
vurgulamak agisindan yetersiz kalmistir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 1988; Wright ve Snell, 1991
icinde Wright ve McMahan, 1999: 51).

Bu baglamda orgiitsel stratejiler (6rn: insan kaynaklar1 yonetimi politikalari, uygulamalari, sistemleri
vb.) ile orgiitsel etkinlik arasindaki iliskilerin degerlendirildigi ve siireglere daha genis bir perspektiften
yaklasan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dnem kazanmaya baglamistir (Chadwick ve Cappelli, 1999;
Wright ve Sherman, 1999 icinde Way ve Johnson, 2005: 3).

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin temel odak noktalarindan biri insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik planlama ile tamamen biitlinlestirilmesidir (Guest, 1989: 48).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitiin amaglarina ulasabilmesini olas1 kilmak i¢in tasarlanmus,
planli bir insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir (Simsek ve Oge, 2004 i¢inde Ogiit,
Akgemci ve Demirsel, 2004: 282).

Biitiinciil bir perspektif ile yaklasildiginda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin; politikalar, kiiltiir,
yapabilirlikler, yetkinlikler, deger yaratma ve uygulamalari i¢ine alan birbirinden farkli elemanlardan
olustugu goriilmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimindeki amag orgiitiin stratejik ihtiyaglariyla
birlikte insan kaynaklarindan daha etkin yararlanmaktir. Schuler (1992: 19) stratejik insan kaynaklari
yonetiminde 5-P modelini ortaya atmistir. Bu modelde stratejik ihtiyaglarla degisik insan kaynaklar
faaliyetleri birbiri i¢erisinde eritilmistir. Bu a¢idan bakildiginda 5-P’nin igerisinde belirtilen ¢ok sayida
faaliyet “stratejik” nitelikte olmaktadir.

5-P modeline dahil edilen unsurlar; Insan Kaynaklan Felsefesi (Is degerleri ve kiiltiiriinii tammlayacak
ifadelerle agiklanir), Insan Kaynaklar1 Politikalar1 (Paylasilan degerler olarak ifade edilir), insan
Kaynaklan Programlan (Insan kaynaklar: stratejileri olarak duyurulur), Iinsan Kaynaklar1 Uygulamalari
(Liderlige iliskin, yonetsel ve operasyonel roller belirlenir) ve Insan Kaynaklari Siiregleri (Diger
faaliyetlerin yapilandirilmast ve uygulanmasinda yararlanilir) olarak Schuler (1992: 20) tarafindan
tanimlanmigtir. Bu modelin en énemli faydasi faaliyetlerin birbirleriyle igsel iligkilerini kapsamasidir.
Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin bireysel veya grup diizeyinde davranislari nasil etkilediginin
anlagilmasina yardimci olmaktadir. Model strateji-faaliyet iligkisinde dnemli olan kavramlarin altini
cizmesi acisinda da faydalidir. Orgiitler degisim hatta doniisiim caginda stratejik is ihtiyaglarim
belirlemeli veya yeniden tanimlamalidir. Bu ihtiyaglar yonetimin yasamini siirdiirme, biiylime, uyum
saglama ve karlilik i¢in biitiinsel planlarini yansitmalidir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iligskin yazin tarandiginda Jackson vd. (1989); Brewster (1995,
1999); Delery ve Doty (1996), Martin-Alcazar vd. (2005)’nin kavrami; evrensel perspektif, kosulsal
perspektif, yapilandirilmis perspektif ve baglamsal perspektif olmak iizere dort temel yaklasim
baglaminda agiklamaya calistiklar1 goriilmektedir (Martin-Alcazar vd.; 2005. 634). S6z konusu
yaklasimlar stratejik insan kaynaklari kavramina yonelik gelistirilen ve Sekil 1°de belirtilen tiim
kuramsal gergeveleri ve olasi yaklagimlari igermektedir.

3.1. Evrensel Bakis Acisi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine evrensel yaklasim temelde insan kaynaklari uygulamalarinin
orgiitsel performans ile iligkisine odaklanmaktadir (Terpstra ve Rozell, 1993). Bu yaklasima gore bazi
insan kaynaklar1 uygulamalar1 tiim orgiitlerde ve tiim kosullarda orgiitsel performansi olumlu yonde
etkilemektedir (Lengnick-Hall vd., 2009: 5). Delery ve Doty (1996: 803) evrensel bakis agisini
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benimseyen arastirmacilarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda “en iyi uygulamalarin varligina
inandiklarini belirtmektedir.

Bu anlayisa gore bazi uygulamalar daima digerlerine nazaran daha iyidir ve tiim isletmeler bu en iyi
uygulamalar1 hayata gegirmelidir (Harris ve Ogbonna, 2001: 158).

Bu baglamda evrensel yaklasim calisanlarin kabiliyetlerini pekistirmeyi hedefleyen belirli uygulamalar
(Gerhart ve Milkovich, 1990), belirli ise alma ve segme yontemleri (Terpstra ve Rozell, 1993), kapsamli
egitim programlart (Russell vd., 1985) ve performans degerlendirmeleri (Borman, 1991) fizerine
odaklanmaktadir Ayrica c¢alisanlarin bagliligi ve katilimi, sorunlarin ¢6ziimiinde mutabakat arayisi,
takim galigmasi ve ise yonelik tesvikler, is tasarimi ve ticretlendirmeye iligkin gelistirilen yeni politikalar
(Youndt vd., 1996) evrensel yaklasim kapsaminda irdelenmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005: 635).

Diger yaklagimlarla kiyaslandiginda evrensel bakis agisinin eksiksiz ve net olarak nitelendirilebilecek
kuramsal temellerinin olmadig1 goriilmektedir. Evrensel yaklasima iliskin énermelerin Islem Maliyeti
ve Araci (Vekalet) Kuramlari cergevesinde hayat buldugu sdylenebilir. Beseri Sermaye Kurami’nin
“degerli bilgi, beceri ve kabiliyetlere sahip orgiitlerin daha yiiksek performans diizeyine sahip olacagi”
seklindeki temel onermesi de bir¢cok evrensel bulguyu tetiklemistir (Bknz: Duncan ve Hoffman, 1981;
Tsang, 1987; Rumberger, 1987).

3.2. Kosulsallik Bakis Agisi

Evrensel yaklagimda savunulan dogrusalligin aksine kosulsal yaklasimda Woodward (1965), Dewar ve
Werbel (1979), Schoonhoven (1981), Van de Ven ve Drazin (1985) ve Venkatraman (1989) tarafindan
gelistirilen Jenerik Kosulsallik Modeli”nin temelinde yatan etkilesim 6n plana ¢gikmaktadir. Bu anlayiga
gore bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki duragan kabul edilen iliski artik kosulsal degiskenlere
gore farklilik gostermektedir. Bu baglamda kosulsal degiskenler insan kaynaklar1 uygulamalar ile
performans arasindaki iliskide moderatdr degisken rolii oynayarak daha yiiksek performansi saglayacak
“en iyi” uygulamalarin varligini reddetmektedir (Galbraith ve Nathanson, 1978; Delery ve Doty, 1996:
807).

Martin-Alcazar vd. (2005: 635-636) yaklasimlarin gesitliligi nedeni ile yazinda belirtilen kosulsal
onermeleri ii¢ jenerik sinif baglaminda degerlendirmistir:

(1) Stratejik degiskenler: insan kaynaklari uygulamalarinin performans diizeyine katkisinin s6z konusu
uygulamalarin igletme stratejisiyle uyum diizeyi ile dogrudan baglantili olduguna dair ¢aligmalar (Bknz:
Niniger, 1980; Fombrun vd.., 1984; Hax, 1985; Van de Ven ve Drazin, 1985; Kerr,1985; Slocum vd.,
1985; Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 1988; Rhodes, 1988a, 1988b; Miller, 1989; Kerr ve Jackofsky,
1989; Butler vd., 1991; Cappelli ve Singh,1992; Begin, 1993).

(2) Orgiitsel degiskenler: Biiyiikliik, teknoloji ve yap1 (Jones, 1984; Jackson vd., 1989; Jackson ve
Schuler, 1995), igsel politik iligkiler (Jones, 1984; Pfeffer ve Cohen, 1984; Pfeffer ve Langton, 1988;
Pfeffer ve Davis-Blake, 1987; Balkin ve Bannister, 1993, Pfeffer,1987).

(3 )igsel faktorler: Rekabetci, teknolojik, makroekonomik ve isgiicii baglamm (Kanter, 1983, 1989;
Warner, 1984; Coates, 1987; Walker, 1988; Schuler ve Walker, 1990; Becker ve Gerhart, 1996; Boxall,
1998; Jackson ve Schuler, 1995) dikkate alinmuis ve tiglincii kategori olarak belirtilmistir.

Davranigsal kuram kosulsallik yaklasiminin gelisimini hizlandirmistir. Bu baglamda Miles ve Snow
(1978)’un strateji tipolojisi ve ¢aligmalar1 davranigsal perspektifin nemli bir 6rnegidir. Yazarlar belirli
insan kaynaklar1 uygulamalariin belirtilen strateji tiplerine gore farklilasacagini belirterek isletme
stratejisi ile insan kaynaklar1 uygulamalarinin nasil uyumlastirilabilecegini sorgulamislardir. Bu
kapsamda Miles ve Snow (1978) isletme stratejilerini, Firsat¢i, Analizci, Savunmact ve Tepkici olmak
tizere dort grupta ele almaktadir.

Benzer sekilde Schuler ve Jackson (1987)’da farkli strateji tiplerinin (maliyet azaltma, kalite iyilestirme
ve yenilik¢ilik) farkli ¢alisan rolleri gerektirdigini vurgulayarak davranigsal bakis agisina ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde kosulsal yaklasima temel teskil etmistir (Lengnick-Hall vd., 2009: 2).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile drgiitsel strateji ve performans arasindaki iliskileri agiklamaya yonelen
aragtirmalar iizerinde en agirlikli etkiye sahip bir diger kuram, kaynak bagimliligi kuramidir. Iktisat
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kuramindan (Penrose,1958) stratejik yOnetim yazinina taginan kaynak bagimliligi kurami iginde
tanimlanan rekabetci {istiinliikler, orgiitsel strateji ve Orgiitiin i¢sel kaynaklari ile iliskilendirilmektedir
(Wernerfelt, 1984; Schuler ve McMillan, 1984; Grant, 1991; Barney, 1991, 1998, 2001; Mueller, 1996;
Wright, vd. 1994; Barney ve Wright, 1998). Bu kuram kapsaminda anahtar kavram, temel yetkinliktir
(Lado ve Wilson, 1994; Wright ve Snell, 1991; Collins ve Clark, 2003). Kuram, insan unsurunun
Orgiitiin stratejik basarisi i¢in onemli bir kaynak olusturdugu savini mesrulastirmaktadir (Wright vd.
2001). Boylece, stratejik yonetim siireci i¢inde drgiitsel strateji ile uyumlu olmasi gerektigi kabul edilen
Insan kaynaklar1 yonetiminin neden &nemli oldugu, bir baska perspektiften agiklanarak orgiitsel
performans ile insan kaynaklari yonetimi arasinda varsayilan iliskinin mantiksal temelleri insa
edilmektedir (Sayilar, 2008: 230).

Jackson ve Schuler (1995) ise orgiitsel cevreyi igsel (teknoloji, biiyliliik, isletme stratejisi) ve digsal
(yasal, sosyal, politik ¢evre vb.) olmak iizere ikiye ayirarak insan kaynaklari sistemlerini etkileyen
baglamsal faktorleri irdelemis ve stratejik insan kaynaklarina onemli katkilarda bulunmuslardir
(Lengnick-Hall vd., 2009: 3).

3.3. Yapilandiric1 Bakis Acisi

Yapilandiric1 bakis agist kosulsal ve evrensel yaklasimlara nazaran daha karmasik niteliktedir (Delery
ve Doty, 1996: 808). Bu bakis agisina gore insan kaynaklar1 fonksiyonu ¢ok boyutlu bir sistem olarak
ele alinmakta ve biinyesindeki elemanlar farkli sekillerde birlestirilerek sonsuz sayida farkli
konfigiirasyonlar elde edilebilmektedir. Bu baglamda fonksiyonun igsel 6zellikleri ve elemanlar
arasindaki sinerjik iligkilere odaklanilmaktadir. Sistemin sadece ¢evresel ve orgiitsel kosullar ile uyumu
yeterli olmamakta, i¢sel tutarlilik 5nem kazanmaktadir (Venkatraman ve Prescott, 1990; Doty vd., 1996;
Delery ve Doty, 1993 i¢inde Martin-Alcazar vd.,2005: 637).

Bu bakis acisina gore insan kaynaklar1 fonksiyonu karmagik ve etkilesimli bir sistem olarak ele
almmaktadir. Yapilandirict modeller kosulsallik yaklagimlarinin 6nemini vurgulamakla beraber
essonluluk ilkesi baglaminda tanimlanmaktadir. Bu ilkeye gore cesitli, 6zgiin konfigiirasyonlar
maksimum performansa ulagmay1 saglayabilecektir (Doty ve Glick, 1994; Meyer vd., 1993 icinde
Delery ve Doty, 1996: 808). Diger bir deyisle essonluluk bir sistemin ayni son duruma farkli ve 6zgiin
baslangi¢ noktalarindan ulasabilecegi anlamina gelmektedir. Bu baglamda evrensel bakis agisinin “en
iyi uygulama” varsayimi reddedilmektedir (Martin-Alcazar vd.,2005: 637).

3.4. Baglamsal Bakis Acisi

Bu bakis agis1 digerlerine nazaran daha kapsamli bir model onererek stratejik insan kaynaklarina iliskin
tanimlayici ve tiim endiistrileri ve bolgeleri kapsayan kiiresel nitelikte bir agiklama getirmektedir. Bu
goriisii benimseyen arastirmacilara gore stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin sadece igsel isleyisi
ve igletme hedeflerine ulagmadaki roliine odaklanmak yetersizdir. Ayn1 zamanda bu uygulamalarin
dissal ve oOrgiitsel baglam iizerine etkileri de irdelenmelidir (Brewster, 1999). Bu baglamda baglamsal
bakis agisinin temel farki stratejik insan kaynaklari sistemi ile baglam arasindaki iligkinin yeniden
gbzden gecirilmesinde yatmaktadir. Diger yaklagimlar baglami en fazla kosulsal bir degisken olarak ele
alirken bu bakis agis1 orgiitsel diizeyi asarak insan kaynaklar1 fonksiyonunu makro-sosyal bir cercevede
irdelemektedir. Bu konuda ¢alisan aragtirmacilara gore (Bknz: Brewster ve Bournois, 1991; Brewster
vd.,1991; Brewster, 1993, 1995, 1999) baglam hem kosulsal bir degiskendir hem de insan kaynaklari
stratejisine gore degisen bir degiskendir. Bu noktada bir etkilesimden s6z etmek miimkiindiir. Stratejiler
sadece oOrgiitsel performansa katkilar1 cercevesinde aciklanmamalidir. Stratejilerin Orgiitiin igsel
unsurlart ve digsal ¢evresi tizerine etkileri de tartisilmalidir (Martin-Alcazar vd.,2005: 638).

Bu bakis agis1 daha 6nceki ¢alismalarda géz ardi edilen gevresel unsurlara (6rn: yerel yonetimlerin
etkisi, ticaret odalart, birlikleri gibi) odaklanmaktadir (Legge, 1989; Gaugler, 1988; Albert, 1989; Guest,
1990; Pieper, 1990; Bournois, 1991; Brewster ve Bournois, 1991 iginde Martin-Alcazar vd.,2005: 638).

Daha once tartisilan evrensel, kosulsal ve yapilandirict yaklagimlar genel olarak degerlendirildiginde
benzer kuramsal temelleri igermektedir. Ote yandan baglamsal bakis agis1 rasyonel ve normatif kurami
elestirmektedir (Martin- Alcazar vd.,2005: 638).
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4.  SONUC

Baslangicta personel yonetimi, 6zliik isleri, gibi fonksiyonlar ile sinirli olan insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetleri glinlimiizde daha kapsamli hale gelmis, calisanlarin bir maliyet unsuru olarak kabul
edilmesinden bir yatirim ve rekabet avantaji kaynagi olarak goriilmesi anlayisina gegilmistir. Diger bir
deyisle insan kaynaklar1 yonetimi bir destek hizmeti olmaktan s1yrilip ‘stratejik’ bir anlam kazanmustir.
Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren insan kaynaklarma iliskin yazinda insan kaynaklari yonetimi ile
isletme stratejisi arasindaki iligkilere odaklanilmig ve insan kaynaklari yonetiminin taniminda bu
dogrultuda degisiklikler yapilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin énem kazanmasiyla beraber orgiitsel performans ile
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliskileri ¢oziimlemeye yonelik evrensel bakis agisi, baglamsal
bakis acisi, yapilandirici bakis acis1 ve kosulsal bakis agis1 olmak {izere dort temel yaklasim yazinda
yerini almistir. Bu yaklasimlar arasindaki farkliliklar ve icerdikleri kuramsal temeller calisma
kapsaminda irdelenmistir.

Son boliimlerde ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve performans arasindaki iliskiye yonelik yazin
derinlemesine taranmis ve uyum kavrami ¢esitli yonleri ile ele alinmaya ¢alisilmistir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 uygulamalarinin birbirleri ile uyum igerisinde faaliyet gostermesi gerekliligini vurgulayan
yatay uyum ve Orgiitsel baglam ile insan kaynaklar1 uygulamalari arasindaki uyuma odaklanan dikey
uyum kavramlar1 ve belirleyicileri lizerinde durulmustur.

Stratejik insan kaynaklari1 yonetimi kapsaminda gerek uyum kavramu gerekse strateji-uygulamalar
iligkisi irdelenirken sadece mevcut yazini1 ¢calismak yerine orgiitler ve insan kaynaklar1 profesyonelleri
ile dogrudan iletisime gecerek oneriler gelistirilmesi ve uyumun nasil saglanabileceginin sorgulanmasi
gerekmektedir. Ileriki calismalarda “ne yapilmalr” sorusunun dniine gegilerek “nasil gerceklestirilmeli’
sorusunun yanit1 kalitatif ve kantitatif caligmalarla Tiirkiye baglaminda aranmalidir.
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