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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
YAKLASIMLARININ TEORIK TEMELLERI!

THEORETICAL FOUNDATIONS OF STRATEGIC
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT APPROACHES

Mert GURLEK?, Akyay UYGUR’

OZET

tratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY), insan kaynaklari yonteminden farkli olarak
orgiit diizeyindeki konulara odaklanmaktadir. SIKY’nin temel arastirma alani, orgiit
stratejileri ile uyumlu ve bu stratejilerin gergeklestirilmesini destekleyen IK stratejile-
rinin gelistirilmesi ve uygulanmasidir. Aragtirmacilar stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dogasini
agiklamak icin degisik yaklagimlar gelistirmiglerdir. Bu aragtirmanin amaci, stratejik insan kaynaklar:
yonetimi yaklasimlarinin teorik arka planini agiklamaktir. Bu amaca matuf olarak, evrenselci, kosul
bagimlilig, yapisalct ve baglamsal yaklagimlar incelenmis ve bu yaklagimlarin aragtirma tasariminda

nasil kullanildigini aragtirmacilarin bilgisine sunmak icin aragtirma 6rnekleri verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari ydnetimi, evrenselci yaklagim, kosul bagimliligs yak-
lagimi, yapisalcr yaklasim ve baglamsal yaklagim.
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ABSTRACT

trategic human resource management (SHRM) focuses on organizational level-issues,
unlike human resources management. The main research area of SHRM is the devel-
opment and implementation of HR strategies that are compatible with the organiza-
tional strategies and support the realization of these strategies. Researchers have developed various ap-
proaches to explain the nature of strategic human resource management. This study aims to explain
the theoretical background of the approaches developed for strategic human resource management.
For this purpose, universalistic, contingency, configurational, and contextual approaches have been
examined and research examples are given to inform researchers about how these approaches are used

in research design.

Keywords: Strategic human resource management, universalistic approach, contingency approach,
configurational approach, contextual approach.
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on 30 yilda insan kaynaklari yonetimi (IKY) 6nemli doniisiimler gegirmistir. Bu donii-

sim insan kaynaklari alaninin odak noktasini alana hakim olan mikro analitik aragtir-

malardan makro bir perspektife genisletmistir (Delery ve Doty, 1996; Kaufman, 2012;
Wright, Nyberg ve Ployhart, 2018). Orgiitler mevcut tiim kaynaklarint kullanarak rekabet etmeye
calistikca, insan kaynaklari 6rgiitsel basari i¢in daha 6nemli bir bilesen haline gelmektedir. Orgiitler
yalnizca isgdrenleri iyi yonetmek degil, ayni zamanda insan kaynaklar1 mimarisini stratejik ihtiyac-
larla uyumlu hale getirmek zorunda kalmislardir. IKY ve strateji arasinda uyum arayslart giderek
stratejik insan kaynaklart yonetimi (SIKY) olarak adlandirilmaya baslanmistir (Wright ve Ulrich,
2017: 46). SIKY insan kaynaklari yonetiminden farkli olarak 6rgiit diizeyinde konulara odaklanmak-
tadir. SIKY arastirmacilart bireysel islere ve onlarla istigal eden isgorenlere odaklanmak yerine, insan
kaynagini bir biitiin olarak yonetmeye yonelik daha genis bir perspektif olusturmuslardir (Lepak ve
Snell, 2002:517).

SIKY’nin temel amaci drgiitlere rekabetgi iistiinliik ve iistiin performans saglamakuir. Ustiin perfor-
mans i¢in orgiitlerin kullandiklart IK uygulamalart setleri takip ettikleri stratejilerle tutarli olmast ge-
rekmektedir. Bu varsayima gore, IK uygulamalari ve strateji arasinda daha fazla uyuma sahip olan 6r-
giitler Gstiin performansa sahip olabilirler (Delery ve Doty, 1996: 802). Alanyazinda orgiitlerin tistiin
performansa nasil sahip olabileceklerini ortaya koyan evrenselci, kosul bagimliligi, yapisaler ve baglam-
sal olmak {izere dort temel SIKY yaklasimi bulunmaktadir (Becker ve Huselid, 2010:381). Evrenselci
yaklagim baz1 IK uygulamalarinin her kosulda ve tiim 6rgiitlerde érgiitsel performans iizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu iddia etmektedir (Darwish, 2013: 19). Kosul bagimlig1 yaklagimu, K uygulama-
lart ve orgiitsel performans arasindaki iliskinin giiciiniin belirli mikro ve makro kosullara bagiml: ol-
dugunu ileri siirmektedir (April Chang ve Chun Huang, 2005: 437). Yapisalci yaklagim, [K-6rgiitsel
performans iligkilerine genel sistem teorisinin essonluluk varsayimini ve sartlara uygun ideal tip IK uy-
gulamalari paketlerini benimseyerek biitiinciil agidan yaklasmaktadir (Delery ve Doty, 1996). Baglam-
sal yaklagim, cografi ve endiistriyel baglamlarin 6zelliklerini kapsayan, farkli ortamlara uygulanabilen
daha genis bir model yoluyla IKY’nin dogasina daha genis bir agiklama getirmektedir (Martin-Alcdzar,
Romero-Fernandez ve Sdnchez-Gardey, 2005a: 637). Bu aragtirma yukarida kisaca belirtilen SIKY’nin
dort temel yaklagimini agiklamayr amaglamaktadir. Bu amaca yonelik olarak sirasiyla yaklagimlar agik-

lanacak, daha sonra ise yaklagimlari birlestiren biitiinsel bir model ele alinacaktr.



Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY), isletme stratejileri ile biitiinlesen ve bu stratejilerin ba-
sarilmasini destekleyen IK stratejilerinin gelistirilmesine ve uygulanmasina yonelik bir aragtirma alani-
dir (Armstrong ve Taylor, 2014: 16). SIKY, insan kaynaklari yonetiminin stratejik yonetim siirecine
dahil edilmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢tkmistir (Wright ve McMahan, 1992: 295). SIKYnin ana
amact insan kaynaklarini etkin bir sekilde yoneterek orgiite rekabetci iistiinlitk kazandirmakur. Bu agi-
dan orgiitiin essiz, nadir, taklidi ve ikame edilmesi zor kaynaklara sahip olmasinin rekabet¢i tstiinlitk
yaratacagini ileri stiren kaynak temelli goriis ile ayni bakis agisini paylasugini soylemek miimkiindiir
(Barney, 1991: 101-103; Becker ve Huselid, 1998a: 3; Hitt, Bierman, Shimizu ve Kochhar, 2001: 14-
15; Nieves ve Quintana, 2016: 2; Hong, Jiang, Liao ve Sturman, 2017: 750). SIKY insan kaynakla-
riyla ilgili makro diizeydeki konulart ele almaktadir. Bu alandaki aragtirmacilar, mikro dl¢ekteki insan
kaynaklar1 uygulamalari yerine, isgiictinii biitiinciil bir sekilde yonetmeye yonelik makro bir bakis agist
gelistirmislerdir (Lepak ve Snell, 2002:517). Geleneksel IKY arastirmalart bagimsiz olarak veya tek ba-
sina kullanilan belirli insan kaynaklari (IK) uygulamalarina odaklanirken, SIKY arastirmalari daha ge-
nis anlamda birlikte uygulanan IK uygulamalari demetlerini incelemektedirler (Jiang, Lepak, Hu ve
Baer, 2012: 1264). SIKY’nin diger bir arastirma konusu da, IKY sisteminin orgiit ici ve orgiit dis1 bag-
lam ile uyumudur (Kim ve Wright, 2011: 153-154).

SIKY’nin altinda yatan temel varsayim, 6rgiitlerin takip ettikleri stratejilerle IK sisteminin tutarli
olmasi gerekliligidir. Bu varsayima gore 1K uygulamalari ve takip ettigi stratejiler arasinda daha fazla
tutarlilifa sahip orgiitler tistiin performansa sahip olabilirler (Delery ve Doty, 1996: 802). Alanyazinda
orgiitlerin iistiin performansa nasil sahip olabileceklerini agiklayan dort temel SIKY yaklasimi bulun-
maktadir (Becker ve Huselid, 2010:381). Asagida bu yaklagimlar agiklanacakur.

Evrenselci yaklasim, SIKY yaklagimlar arasinda en basit yaklagimdir ve tiim 6rgiitlerde belirli IK uy-
gulamalar ile drgiitsel performans arasinda dogrusal bir iliski olduguna isaret etmektedir (Martin-Alcd-
zar, Romero-Fernandez ve Sinchez-Gardey, 2005a: 634; Tzafrir, 2006:110-111). Baska bir ifadeyle, ev-
renselci yaklasim bazi 1K uygulamalarinin her kosulda ve tiim 6rgiitlerde orgiitsel performans iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu iddia etmektedir (Darwish, 2013: 19). En iyi uygulamalar (best practices)
olarak adlandirilan 1K uygulamalarinin (Purcell, 1999), daima diger uygulamalardan daha iyi oldugu
ve tiim orglitlerin bu en iyi uygulamalari benimseyerek 6rgiitsel performansi artirabilecegi varsayimi bu
yaklagimin temelini olusturmaktadir (Powell, Dawson, Topakas, Durose ve Fewtrell, 2014: 8-9; Becker
ve Gerhart, 1996:784-787). Alanyazinda en iyi uygulamalarin neler olduguna dair farkli goriisler ol-
masina ragmen (Youndt, Snell, Dean, and Lepak, 1996: 839), genel olarak kapsamli egitim, segici ise
alma, is rotasyonu, grup bazli 6diillendirme, takim ¢alismas, igsel kariyer firsatlari, performans deger-
lendirme ve istihdam giivencesi en iyi uygulamalar arasinda gosterilmektedir (Pfeffer 1998; Delaney ve
Huselid, 1996; Delery ve Doty 1996). Evrenselci yaklasima gore, bu tiir IK uygulamalarinin faydalart
kendi igsel meziyetlerinden kaynaklanmakrtadir. Isletmelerin sartlari ne olursa olsun, bu tiir IK uygula-
malar setini kullanarak 6rgiitsel performanst arurabilirler (Boxall ve Purcell, 2011: 85-87). Dolayistyla
IK uygulamalarinin belirli bir stratejiye veya belirli bir 6rgiitsel baglama uymasina gerek yoktur (Bam-
berger ve Meshoulam 2000: 75; Christensen Hughes, 2002:223). Evrenselci yaklasimin en dnemli ek-
sikligi, orgiit stratejilerini ve baglamsal sartlart goz ardi etmesidir (Marler, 2012: 7-8).



Asagida evreselci yaklagimin kullanildigi aragtirma 6rnekleri verilmistir. Katou ve Budhwar (2007)
evrenselci bakis agistyla ise alim, egitim, terfi, tegvikler, katilim, saglik ve giivenlik gibi IKY uygulama-
lar1 ile orgiitsel performans arasina olumlu bir iliski oldugunu tespit etmistir. Zhang ve Li (2009) ev-
renselci bakis acisiyla, Cin eczacilik sektoriinde gerceklestirdikleri aragtirmada kapsamli egitim, katilim,
ayrinuli is tanimlari, sonu¢ odakli performans degerlendirme, igsel yiikselme firsatlart ve kar paylasi-
mindan olusan alt1 yiiksek performans IK uygulamasinin firma performansi iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismanin sonuglari evrenselci yaklasima giiclii bir destek sag-
lamistir. Diger yandan, Chang ve Huang (2005) Tayvanda gerceklestirdikleri aragtirmada evrenselci ve
kosul bagimliligi yaklasimlarini test etmiglerdir. Aragtirma bulgular: evrenselci yaklasimi desteklemez-
ken, yeniliki iiriin pazar stratejisinin IK uygulamalari ve rgiitsel performans arasindaki iliskide kosul-

sal bir rol oynadigini ortaya koyarak kosul bagimlilig1 yaklagimini desteklemistir.

“Yonetimsel bilgeligin baglangici, en wygun yonetim sisteminin bulunmadiginin farkinda olmaktir”
(Burns ve Stalker, 1961: 125).

Kosul bagimliligr yaklagimi, 1K politikalarinin 6rgiitiin diger yonleriyle tutarlt olmast gerektigini
savunan bir bakis agisina sahiptir (Delery ve Doty, 1996: 803). Bu baks agisina gére, IK uygulamalari
ve orgiitsel performans arasindaki iliskinin giicii belirli mikro ve makro kogullara bagimlidir. Bagka bir
ifadeyle, IK stratejisinin belirli bir 6rgiitsel ve gevresel baglama uygun sekilde entegre edilmesi 6rgiitsel
performans igin elzemdir (April Chang ve Chun Huang, 2005: 437). Bir 6rgiit icin uygun olan IKY
uygulamalart seti, bir baska 6rgiit icin uygun olmayabilir. Dolayisiyla bir 6rgiit icin en uygun uygula-
malar setini, orgiitiin biiytikliigii, faaliyet gosterdigi endiistri ve takip ettigin stratejiler belirlemektedir
(Kaufman ve Miller, 2011: 531). Bununla beraber kosul bagimliligi yaklasiminin esas vurgusu dikey
uyum! iizerinedir. Dikey uyum, IK stratejilerinin 6rgiitiin ana stratejileriyle uyumunu ifade etmektedir
(Michie ve Sheehan, 2005: 446-447). Isletmenin endiistri gevresinde takip ettigi farkls stratejiler farkls
K stratejileri ve uygulamalar seti gerektirmektedir (Tharenou, Saks ve Moore, 2007:254). Ornegin ma-
liyet liderligi stratejisini takip eden orgiitler igin kontrol tabanli IK uygulamalart daha uygun olurken
(Colbert, 2004: 344), farklilasma stratejisini takip eden orgiitler igin yiiksek performans IK uygulama-
lart daha uygun olabilmektedir (Datta, Guthrie ve Wright 2005: 137-138).

Kosul bagimliligs yaklasimi sadece yukarida bahsedilen digsal uyum fakeorlerine odaklanmaz, ayni
zamanda [KY-performans iliskisine etki edebilecek birtakim igsel faktorlere de odaklanmakreadir. Asa-
gida bir takim icsel ve digsal faktorlere odaklanan aragtirmalar sunulmustur. Kosul bagimlilig: bakis aci-
stna gore Kim, Sutton ve Gong (2013), grup bazli performans 6deme planlarinin firma performansi
tizerindeki etkilerinin ancak giiglendirme uygulamalari esliginde olumlu oldugunu tespit etmistir. Bu
bulgu giiclendirme uygulamalarinin IK uygulamalari ve performans iliskisinde nemli bir kogulsal de-
gisken oldugunu gostermektedir. Diger taraftan Sung, Choi ve Kang (2017) tesvik 6demeleri ve firma
performansi arasindaki iliskide prosediirel adaletin igsel bir kosul, calkantili ¢evrenin ise digsal bir ko-
sul olarak diizenleyici bir rol oynadigini tespit etmislerdir. April Chang ve Chun Huang (2005) SIKY
ve firma performansi iliskisinde inovasyon stratejisinin kosulsal roltinii tespit ederek, iki degisken ara-
sindaki iliskinin belirli stratejilere bagimli oldugunu ortaya koymuslardir. Wang ve Shyu (2008) IKY

uygulamalar1 ve drgiitsel performans iliskisinde isletme stratejileri ve IK stratejileri arasindaki uyumun

1 Yapisala yaklasim olarak da bilinir (Saridakis ve Cooper, 2017). Yapisalct yaklasim icerisinde yatay uyumlu beraber
detaylandirilacakur.



kosulsal bir degisken oldugunu ortaya koymustur. Bu bulguya gore isletme stratejileri ve IK stratejileri
arasindaki yiiksek uyum, IKY uygulamalarinin performanst daha fazla artirmasina neden olmaktadur.
Katou ve Budhwar (2010) IKY ve performans iligkisinde yonetim tarzi ve orgiit kiiltiiriniin kosulsal
roltinii tespit etmislerdir. Buna gore iki degisken arasindaki iliskiler yonetim tarzina ve 6rgiit kiiltiiri
tiiriine gore degisim gostermektedir. STKY nin kosul bagimliligi perspektifi bir 6rgiitiin 1K uygulama-
larinin performans artisina sebep olmast i¢in orgiitsel kosullar1 dikkate almasi gerektigine vurgu yap-
maktadir. Li, Qin, Jiang, Zhang ve Gao (2015) Cin'de yapuiklar: arastirmada beseri sermaye artirici uy-
gulamalarin firma performansi tizerindeki etkisinde bolgesel insan sermaye kalitesinin kosulsal bir rol
oynadigini tespit etmislerdir. Buna gore iki degisken arasindaki iliski diizeyi bolgesel insan sermayesinin
kalitesine baglidir. IK uygulamalari ve firma performans iliskisi icin gerekli sart, isgorenlerin yetenek
ve bilgilerinin, istege bagli caba gostermeleri i¢in motive edilmesidir (MacDuffie, 1995:199). Bu bakis
agisindan hareketle, Kuvaas (2008) IK uygulamalarinin is performansini olumlu etkilemesi icin isgo-
ren ve Orgiit arasindaki iliski kalitesinin belirli bir seviyede olmast gerektigi ileri siiren bir mikro kosul
bagimliligi IK modelini 6nermistir. Bu modele gore IK uygulamalari ve performans iliskisinde duygu-
sal baglilik, etkilesim adaleti ve prosediirel adalet isgoren ve orgiit arasindaki iliski kalitesinin gosterge-
leri olarak ele alinmigtir. Bu aragtirma kapsaminda isgdren—orgiit iliski kalitesinin yiiksek olmast duru-
munda, 1K uygulamalarinin is performansini arturdigy tespit edilmistir. Alfes, Shantz, Truss ve Soane
(2013) SIKY’nin mikro kosul bagimlilig1 perspektifinden hareketle IK uygulamalari ve isgoren davra-
niglart arasindaki iliskilerin algilanan 6rgiitsel destek, orgiitsel giiven ve lider iiye etkilesimine bagli ol-

dugunu tespit etmislerdir.

Yukaridaki teorik tartismanin isiginda su degerlendirmeyi yapmak miimkiindiir: evrenselci yaklagi-
min tersine, kosul bagimliligt yaklasimi 1K uygulamalart ve firma performansi arasindaki iliskide, bazt

sartlarin etkili olabilecegini ileri siirdigii i¢in 6rgiitsel olgulart agiklamada daha iyi bir yaklasim olarak

goriilebilir (Takeuchi, 2009: 35-30).

SIKY arastirmacilart arasinda evrenselci ve kosul bagimliligr yaklagiminin miisterek olarak benim-
senmesi tigiincii yaklasim olan yapisalci yaklasimin ortaya ¢ikmasina temel saglamistir (Armstrong ve
Taylor, 2014: 22). Yapisalct yaklagim, evrenselci ve kosul bagimlilifs yaklagimlarina gore farklilik gos-
termektedir. Bu bakis agisi, IK ve 6rgiitsel performans arasindaki iligkilere genel sistem teorisinin egson-
luluk varsayimini ve sartlara uygun ideal tip [K kombinasyonlarini benimseyerek biitiinciil agidan yak-
lagmaktadir (Delery ve Doty, 1996: 803-804). Genel sistem teorisinin essonluluk ilkesi, sistemin farkls
baslangi¢ sartlarindan ve cesitli yollardan ayni sona ulasabilecegini ileri siirmektedir (Katz ve Kahn,
1978: 30). Bu varsayim, esit derecede etkili, igsel olarak tutarli yap1 ve modelleri miimkiin kilmakta-
dir (Doty, Glick ve Huber, 1993: 1201). Essonluluk ilkesi kapsaminda orgiitler i¢in esit derecede et-
kili olabilecek farkli politika kombinasyonlari ile ayni 6rgiitsel amaglara ulasilabilir. Bu agidan farkls IK
uygulamalarinin kombinasyonu (paketi) sinerji meydana getirerek orgiitsel performansi artirabilir (Be-
cker ve Huselid, 1998b: 86-87; Martin-Alcdzar, Romero-Fernandez ve Sdnchez-Gardey, 2005a: 637).
IK uygulamalarinin kombine edilmesinin temel mantg, bazt IK uygulamalarinin yalnizca onu destek-
leyen diger uygulamalarla birlestiginde istenen sonuglar meydana getirmesidir. Ornegin, gelismis bir
isgoren se¢me teknigi, beceri diizeyi yiiksek isgorenlerin ise alinmasina yardimer olabilir. Fakat tek ba-
stna yeterli degildir. Bu teknigin istenilen sonuglar tiretebilmesi igin bagvuru havuzunu ¢ogaltabilecek
yiiksek tabanli ticret gibi diger uygulamalara ihtiya¢ vardir (Delery, 1998: 292). Bu nedenle, birbiriyle
iligkili ve igsel olarak tutarls farkli IKY uygulamalari birlestirildiginde, tek bir uygulamadan daha fazla



orgiitsel performanst artrmakeadir (Ichniowski, Shaw ve Prennushi, 1997: 291; Stavrou ve Brewster,
2005: 190). Ozetle, SIKY nin yapisalci bakis agisi, genel sistem teorisinin egsonluluk ilkesinden yarar-
lanarak 1K uygulamalarinin igsel uyumuna dikkat gekmektedir.

Yapisalct bakis agist sadece IK uygulamalarinin kombinasyonunu vurgulamaz, ayni zamanda bu uy-
gulamalarin rgiitiin degisik 6zelliklerine gore yapilandiriimasina da dikkat ¢eker. Orgiitiin sahip oldugu
igsel ve digsal sartlar hangi ideal IK kombinasyonun olusturulmasi gerektigine rehberlik eder (Verburg,
Den Hartog ve Koopman, 2007: 185-186). Firmanin stratejileri, istihdam tipi, faaliyet gosterdigi sek-
t6r farkli IK uygulamalari paketleri gerektirebilir. Ornegin i¢sel merkezli istihdam sistemini benimseyen
orgiitler isgorenlerine yogun egitim verirken, pazar merkezli istthdam sistemini benimseyen orgiitler is-
gorenlerine daha az egitim vermektedir (Delery ve Doty, 1996: 810). Yapisalci bakis agisinin diger bir
vurgusu dikey uyum iizerinedir. Yitksek diizey orgiitsel performans igin isletme stratejileri ile IK uygu-
lamalari arasinda dikey uyum olmast gerekmektedir (Richardson ve Thompson, 1999: 9-10). Bu aci-
dan, 6rgiitlerin benimsedikleri stratejilere gore IK uygulamalarinin yapilandirilmast farklilasabilmekte-
dir. Ornegin, maliyet liderligi stratejisini benimseyen 6rgiitler, kontrol tabanli IK uygulamalarint (6rn:
yakin denetim, daha az egitim ve gelistirme) benimserken, farklilasma stratejisini benimseyen 6rgiit-
ler yiiksek performans IK uygulamalarini (6rn: yogun egitim, giiclendirme) benimseyebilir (Bae ve Yu,
2005: 1766). Sonug olarak, firma stratejisiyle uyumlu 1K paketleri olusturan &rgiitler daha yiiksek bir
performansa sahip olabilirler (Chow, Huang ve Liu, 2008: 691). Goriilecegi tizere yapisalci bakis agist
baz1 agilardan kosul bagimliligr bakis agisina benzemekle beraber, 1K sistemini biitiinciil agidan ele al-
maktadir (Giirbiiz, 2013: 21).

Alanyazinda pek ¢ok aragtirma 6rgiitsel baglamlara (strateji, sektor vb.) uygun olarak tasarlanan bir-
biriyle uyumlu IK paketlerinin (kombinasyonlarinin) performans giktilari {izerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur (Delery ve Doty, 1996; Takeuchi, Wakabayashi ve Chen, 2003; Do-
lan, Mach ve Olivera, 2005; Michie ve Sheehan, 2005). Ornegin, Delery ve Doty (1996) istihdam sis-
temi ve orgiitsel strateji ile uyumlu olarak tasarlanan igsel olarak tutarlt IK uygulamalari paketlerinin
daha yiiksek orgiitsel performansa neden oldugunu tespit etmistir. Arastirma kapsaminda, Delery ve
Doty (1996) ideal tip IK uygulamalar seti olusturmustur. Buna gore savunma stratejisini benimseyen
orgiitlerin igsel istihdam sistemini benimsemeleri gerekmektedir. I¢ kariyer firsatlari, formel egitim sis-
temleri, davraniga dayali performans degerlendirme, hiyerarsi temelli ticret, istthdam giivencesi, ¢alisa-
nin sesi ve iyi tanimlanmus isler savunma stratejisi ve igsel istihdam sistemine uygun birbiriyle uyumlu
uygulamalar setini olusturmaktadir. Diger yandan aulgan veya firsatci strateji piyasa temelli istihdam
sistemiyle uyumludur. Daha az igsel kariyer firsati, daha az formel egitim, ¢iktiya dayali performans de-
gerlendirme, kar paylasim sistemleri, sinirli istihdam giivenligi, daha az ¢alisan sesi ve genis tanimlan-
muis isler atilgan veya firsatci strateji ve piyasa temelli istihdam sistemiyle uyumludur. Aragtirma kapsa-
minda strateji, istihdam sistemi ve IK uygulamalari sistemi arasindaki uyumla beraber IKY uygulamalari

arasinda igsel uyumu gergeklestiren firmalarin daha yiiksek performansa sahip oldugu tespit edilmistir.

IKY sistemleri ile bu sistemlerin kullanildigi daha kapsamli baglam arasindaki etkilesimi anlama
ihtiyact baglamsal bakis agisinin ortaya ¢tkmasina neden olmustur (Schuler ve Jackson, 2005: 24).
Baglamsal bakis agisi, SIKY analizi agisindan nemli bir degisimi ifade etmektedir. Onceki yaklasim-
larin aksine, bu yaklagim tiim cografi ve endiistriyel baglamlarin 6zelliklerini kapsayan, farkli ortam-

lara uygulanabilen daha genis bir model yoluyla kiiresel bir aciklama getirmektedir (Martin-Alcdzar,



Romero-Fernandez ve Sinchez-Gardey, 2005a: 637) Baglamsal bakis agisi, diger modellerde kiigiim-
senen sosyal, kurumsal ve siyasi giicler gibi degiskenleri modele dahil ederek cevresel faktorlerin 6ne-
mini vurgulamaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014: 9). Diger bakis acilar1 baglami bir kogulsal degis-
ken olarak kabul etse de, bu yaklagim orgiitsel diizeyi asan ve insan kaynaklari yonetimini etkilesime
girdigi makro-sosyal bir gevreye entegre eden bir agiklama sunmaktadir. Baglamsal yaklagim SIKY aras-
tirma akisina kamu yonetimi, sendikalar, sosyal ve kurumsal gelismislik diizeyi gibi degiskenleri dahil
ederek ¢evresel faktdrlerin onemini yeniden degerlendirmektedir (Martin-Alcdzar, Romero-Fernandez
ve Sanchez-Gardey, 2005a: 638; Martin-Alcdzar, Romero-Fernandez ve Sdnchez-Gardey, 2005b:230-
231). Baglamsal yaklasimin temel varsayimu, tilkeye 6zgii faktdrlerin bireylerin ve 6rgiitlerin davranis-
larini etkilemesidir. Kaginilmaz olarak IKY stratejileri ve uygulamalart bu etkiye maruz kalmaktadirlar.
Diger bir ifadeyle, IKY baglama 6zgii sosyal, kiiltiirel, siyasi ve kurumsal yapt dogrultusunda sekillen-
mektedir (Dewettinck ve Remue, 2011: 42).

Aragtirmacilar baglamsal yaklasimi kullanarak degisik aragtirmalar yapmuslardir. Ornegi Kim ve Wri-
ght (2011) Amerika Birlesik Devletleri'nde gelistirilen IK uygulamalarinin Cin baglaminda etkili ol-
mast i¢in su kosullarin saglanmasi gerektigini ileri siirmiistiir: a) isgdrenlerin igverenlerine glivenmesi, b)
diizenleyici kurumlarin kisitlamalarinin azaltilmast ¢) yonetimin IK kararlarinda isgorenlere daha fazla
ozerklik saglamasi. Cin’in kendine 6zgii kiiltiirel, yapisal ve kurumsal ozellikleri nedeniyle, isgorenler
arasinda orgiite giiven daha diisiik diizeydedir, gii¢ mesafesi nedeniyle kararlara katlim ve 6zerklik ¢ok
azdur, devletin ekonomi tizerindeki miidahalesi nedeniyle diizenleyici kisitlamalar mevcuttur. Cin’in bu
ozellikleri degisik IK sistemlerinin uygulanmasinda dikkate alinmalidir (Kim ve Wright, 2011). Mulla
ve Premarajan (2008) Hindistan baglaminda bilgi teknolojileri sektorii igin stratejik insan kaynaklar
uygulamalart 6lgegi gelistirmislerdir. Aycan (2005) baglamsal yaklasimdan yararlanarak [K uygulama-

larint etkileyen kiiltiirel, kurumsal ve yapisal faktorleri incelemistir.

Yaklagimlar arasindaki belirgin farkliliklara ragmen, her bir yaklagim, daha 6nce diisiintilmeyen ya-
pilari, degiskenleri veya iligkileri ele alarak digerlerini tamamlamaktadir. Ornegin, evrenselci yaklagim,
orgiitsel performans igin insan faktdriiniin 6nemini vurgulamastyla; kosul bagimlilig: yaklasimi 1KY
sistemini etkileyen degiskenleri (6rn: orgiitsel strateji) ele almastyla; yapisalct yaklasim, farkli 1K unsur-
lar1 arasindaki sinerjiye ve karsilikli bagimliliga dikkat ¢ekmesiyle; baglamsal bakis acisi, IKY ve baglam
arasindaki iliskiyi ele almastyla SIKY yazinina katkida bulunmaktadir (Martin-Alcizar, Romero-Fernan-
dez ve Sdnchez-Gardey, 2005a: 639-645).

Martin-Alcdzar, Romero-Fernandez ve Sinchez-Gardey (2005a) evrenselci, kosul bagimliligs, yapi-
salct ve baglamsal bakis acilarinin katkilari ve sinirliliklart arasinda bir denge kurarak kapsamli bir en-
tegre model inga etmiglerdir. Evrenselci bakus agist insan kaynaginin stratejik 6nemine dikkat cekmesine
ragmen, iliski mekanizmasina etki eden sartlari gormezden gelmesi nedeniyle teorik sinirliliklara sahip-
tir. Kosul bagimligi bakss acist bu eksik yonii tamamlamaktadir. Kogul bagimlilig: bakis agisi, kosullart
dikkate almasina ragmen, insan kaynaklar1 sisteminin nasil yapilandirilmasi gerekeigi hakkinda yeterli
bilgi sunmamaktadir (Martin-Alcdzar, Romero-Fernandez ve Sinchez-Gardey, 2005b; 234-235) Yapi-
salct bakus agisi, insan kaynaklari uygulamalari, politikalar: ve stratejileri arasinda i¢sel uyuma ve siner-
jiye dikkat cekerek kosul bagimlilig1 bakis acisinin eksikliklerini tamamlamaktadir. Son olarak, baglamsal
yaklasim makro-sosyal cevreyi SIKY’nin analiz birimine dahil ederek nceki bakis agilarini tamamla-

maktadir. Ayrica baglamsal bakus agist, digsal degiskenleri sadece kosulsal bir faktor olarak gormez, ayni



zamanda yonetim sisteminin gevreyi nasil etkiledigini de dikkate alir (Martin-Alcdzar, Romero-Fernan-

dez ve Sinchez-Gardey, 2005a:651)

Modelin yatay boyutu, SIKY’yi sadece belirli bir IK stratejisi olusturulmast olarak degil, ayni za-
manda uyumlu bir faaliyet modeli olarak gormektedir: 1K sistemini tanimlayan stratejiler, politikalar
ve uygulamalar, 6rgiitiin bilgi, beceri ve yetenek kaynaklarini yonetmek ve gelistirmek icin sinerjik bir
sekilde birbirleriyle iliskilidir. Bu anlamda, insan sermayesi SIKY’nin 6nemli bir unsur olarak diisiinii-
liir. Modelin dikey boyutu, isletme stratejisini bir kosulsal degisken olarak gormekle beraber, belirli bir
dizi 6rgiitsel ve sosyo-ckonomik degiskenlerle karakterize edilen baglamsal bir ¢erceve ortaya koymak-
tadir. Bu iliskiler cift yonlii olarak SIKY’nin dinamik dogasint agiklamaktadir (Martin-Alcazar, Rome-
ro-Fernandez ve Sdnchez-Gardey, 2005:650-651).

Sosyo-ekonomik Baglam: Kammlar, hitkitmet, kunamlar, sosyval ve eleonorrk komilar, kiiltii,
sendikalar, iiniversiteler, e Sitirm sisterni, i3giieii piyasase, miistenler.
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Stratejik insan kaynaklart yonetimi (SIKY) mikro konulara odaklanan geleneksel insan kaynaklari
yonetiminde meydana gelen doniisiimii temsil etmektedir (Martell ve Carroll, 1995). Bu degisimin ar-
kasinda, IK sistemini hem firma stratejisi hem de firma performansi ve gevresel kosullar ile iligkilen-
dirme gereksinimi yatmaktadir. SIKY alant isgorenleri yonetmekle ilgili 6rgiit diizeyindeki konulart in-
celemektedir. Dolayisiyla STKY arastirmalarinin analiz birimi 6rgiit diizeyidir. Bu alandaki arastirmacilar
bireysel konulara degil, insan kaynagini bir biitiin olarak yonetmekle ilgili konulara odaklanmaktadir-
lar (Lepak ve Snell, 2002). Esasen artan rekabet ortaminda, stratejik perspektif ve gevresel sartlar tara-
findan yonlendirilmeyen IK sistemleri 6rgiitsel amaglarin gergeklestirilmesini engelleyebilir. Yukarida
bahse konu edilen degisim, IK sistemi ve firma stratejileri arasindaki uyumsuzlugu deyim yerindeyse
kopuklugu ortadan kaldirmak igin ortaya ¢ikmistir. Ornegin, maliyet liderligi stratejisini takip eden

bir 6rgiit ile farklilagma stratejisinin takip eden bir 6rgiitiin ayn1 IK sistemini kullanmast diisiiniilemez.

[nsan kaynaklarinin orgiitler igin stratejik basarinin kritik bilesenlerinden biri oldugu diisiincesinden
yola ¢ikarak, arastirmacilar farkls stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY) yaklagimlart gelistirmisler-
dir. Alanyazinda 6rgiitlerin tistiin performansa nasil sahip olabileceklerini ortaya koyan evrenselci, ko-
sul bagimlilig1, yapisalct ve baglamsal olmak iizere dért temel SIKY yaklasimi bulunmaktadir (Delery
ve Doty, 1996; Becker ve Huselid, 2010). Evrenselci yaklasim bazi IK uygulamalarinin her kosulda ve
tiim orglitlerde orgiitsel performansi artiracagini savunmakeadir (Darwish, 2013). Kosul bagimligi yak-
lagimz1, IK uygulamalart ve 6rgiitsel performans arasindaki iliskinin igsel ve digsal sartlara bagimli oldu-
gunu ileri siirmektedir (April Chang ve Chun Huang, 2005). Yapisalct yaklagim, 1K ve 6rgiitsel perfor-
mans arasindaki iliskilere genel sistem teorisinin egsonluluk varsayimini ve sartlara uygun ideal tip IK
uygulamalari paketlerini benimseyerek biitiinciil agidan yaklagsmakeadir (Delery ve Doty, 1996). Evren-
selci yaklasim belirli mikro ve makro kogullari ihmal etmesi nedeniyle teorik eksikliklere sahiptir. Ko-
sul bagimliligt yaklasimi belirlenimci bir bakis agistyla rgiit ici ve 6rgiit dist sartlart IK-performans ilis-
kisine dahil ederek evrenselci yaklagimin eksikligini tamamlamaktadir. Kosul bagimliligi yaklagimu ise,
[K mimarisinin nasil yapilandiriimast gerektigi hakkinda sinirli bir bakis agisina sahiptir. Yapisalcr bakig
agtst, IK uygulamalari, politikalart ve stratejileri arasinda igsel uyuma ve sinerjiye dikkat gekerek kosul
bagimliligr yaklagiminin eksikliklerini tamamlamaktadir. Son olarak baglamsal yaklagim makro-sosyal
cevreyi SIKY’nin analiz birimine dahil ederek 6nceki yaklagimlart tamamlamaktadir (Martin-Alcdzar,
Romero-Fernandez ve Sdnchez-Gardey, 2005b). Gériildiigii iizere, SIKY yaklasimlart birbirlerini yan-

lislayarak degil, aksine birbirlerini tamamlayarak ilerleme gostermektedir.

Bu aragtirma, stratejik insan kaynaklari yonetimine yonelik gelistirilen yaklagimlarin teorik arka pla-
nint agiklamay1 amaglamigtir. Bu amaca matuf olarak meveut aragtirma evrenselci, kosul bagimliligy,
yapisalct ve baglamsal yaklagimlari incelemis ve bu yaklagimlarin aragtirma tasariminda nasil kullanil-
digint arastirmacilarin bilgisine sunmak igin arastirma drnekleri vermistir. Bu arastirmanin SIKY yak-
lagimlarinin ulusal yazina detaylica tanitilmasina ve bu yaklagimlarin aragtirma tasariminda nasil kulla-
nilabileceginin anlagilmasina katk: saglamasi beklenmektedir. Gelecek aragtirmalar asagidaki konularin
aragtirilmasinda SIKY yaklagimlarint kullanabilirler. Insan kaynaklari sistemlerinin yapilandirilmasi en-
diistrilere gore farklilik gosterebilir. Ornegin arastirmacilar bilgi yogun endiistrilerin sartlarina uygun
IK uygulamalari paketi tasarlamak istiyorlarsa, yapisalct yaklasimin teorik varsayimlarindan yararlana-
bilirler. Diger yandan, arastirmacilar IK sistemleri agisindan iilkeler arasinda bir karsilagtirma yapmak
istedikleri zaman, baglamsal yaklagimin teorik varsayimlarindan yararlanabilirler. IK sistemleri iilkeden
iilkeye farklilik gosterebilir. Her iilke farkli sosyal, kurumsal ve siyasi giiclere sahip oldugundan IK sis-

temleri bu gliclerin olumlu veya olumsuz etkileriyle yiizlesmekredir.



Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Yaklasimlarinin

Teorik Temelleri “IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal

Kamu érgiitleri zaman zaman strateji uyumsuzluguyla yiizlesebilmektedir. Ornegin, 2023 yilinda
Tiirkiye diinyanin en biiyiik on ekonomisinden biri olmay1 hedeflemektedir (T.C. Ekonomi Bakanli,
2012). Fakat Milli Egitim Bakanligi bu hedefe ulasmak icin gerekli olan yetismis nitelikli insan giicii
ihtiyacini kargilama noktasinda yetersiz kalmaktadir. Aydin, Sarier ve Uysal (2012) PISA sonuglart tize-
rine yaptiklari kargilagtirmali ¢alismada Tiirk Egitim Sistemi’nin, “etkin diisiinme, algilama, iletisim
kurma ve problem ¢6zme yetenegi gelismis bireyler yetistirmekten uzak oldugunu” ortaya koyarak bu
savi dogrulamaktadir. Bunun nedeni Tiirkiye'de Milli Egitim Bakanliginin stratejileri ile Tiirkiye’nin il-
kesel stratejileri arasindaki uyumsuzluk olabilir. Yani, Turkiye tilke olarak takip ettigi stratejilerle uyumlu
bir Milli Egitim stratejine sahip olmayabilir. Bu uyumsuzlugu ele almak isteyen arasurmacilar kogul ba-

gimlilig1 yaklagiminin stratejik uyum varsayimindan yararlanabilirler.

Bu arastirma birkag sinirliliga sahiptir. Birinci, stratejik insan kaynaklart (SIKY) yaklagimlarint te-
orik olarak incelemistir. Gelecek arastirmalar, yaklagimlardan yararlanarak aragtirma modelleri olustu-
rup test edebililer. Tkincisi, bu aragtirma SIKY yaklagimlarinin arastirma tasariminda nasil kullanildigini
aragtirmacilarin bilgisine sunmak icin sinirli sayida arasurma 6rnekleri sunmugtur. Gelecek aragtirma-
lar SIKY yaklagimlarinin kullandig arastirmalari meta analizine tabi tutarak, hangi yaklagimin 6rgiitsel

olgulari daha iyi acikladigini ortaya koyabilirler.
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