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STRATEJIK PLANLAMA VE STRATEJIK YONETIM ACISINDAN ORGUTTE UYGULANAN
INSAN KAYNAKLARI STRATEJILERI

OZET
Calisma oOrgltte uygulanan insan kaynaklari stratejilerini
stratejik planlama ve stratejik yonetim kavramlari ile ele almaktadir.
Bu acidan oOncelikle insan kaynaklari ve insan kaynaklari ydnetimi
kavramlari irdelenmis, insan kaynaklari ydnetiminin geg¢irdigi evrelere
yer verilmistir. Ardindan strateji, stratejik planlama ve stratejik
yonetim kavramlarinin icerigine ve gec¢misten glinlimiize gecirdikleri
asamalara dedinilmis, son olarak da insan kaynaklari stratejileri hem
stratejik planlama hem de stratejik ydnetim ag¢isindan ele alinmistir.
Anahtar Sozciikler: Strateji, Stratejik Planlama,
Stratejik Yo6netim, Insan Kaynaklari
Stratejileri, Insan Kaynaklari

HUMAN RESOURCES STRATEGIES APPLIED IN ORGANIZATIONS IN TERMS OF
STRATEGIC MANAGEMENT AND STRATEGIC PLANNING

ABSTRACT

This study deals the human resources strategies applied in
organizations with the concepts of strategic planning and strategic
management. In this respect, firstly the concepts of human resources
and human resources management and the stages of human resources
management are explicated. After, the contents of the concepts of
strategy, strategic planning and strategic management are mentioned
and finally human resources strategies are dealed with both strategic
planning and strategic management.

Keywords: Strategy, Strategic Planning, Strategic Management,

Human Resources Strategies, Human Resources
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1. GIiRiS (INTRODUCTION)

Yasadigimiz dedisimler gdz Oniine alindidinda, Oniimizdeki on yil
i¢cinde dinyanin neye benzeyecedini tahmin etmek oldukga glic. Kesin
olan tek sey var. Bizi buraya getiren sey, oraya gdtlirmeyecek. Artik
O0rglitin en Onemli varliginin insan oldudu diisiincesi bir klise olmaktan
cikmistir. Insanlar yegédne dinamik varlidi olusturmaktadir. Insanlar
olmadan hicgbir sey gerceklesemez. Insan kaynaklari departmaninin
gbrevi insanlarin islerinde daha verimli olmalarinin vyani sira,
islerinden daha c¢ok doyum elde etmelerine yardimci olmaktir (Enz,
Phillips, 2001:2-3).

Bir isletmede genellikle 5M (Machine:Makine, Money:Kapital,
Man:Insan, Management:Ydnetim, Material:Malzeme) denilen girdiler
bulunur. Bu girdiler arasinda bulunan insan kaynaklari, isletmelerin
en o6nemli Uretim fonksiyonudur.

2. CALISMANIN ONEMI (RESEARCH SIGNIFICANCE)

Bu c¢alismada, insan kaynaklarinin ve bu kaynadin yoénetiminin
detaylarini irdelemis ve insan kaynaklari yonetiminde Onemli bir yere
sahip olan insan kaynaklari stratejilerini ele almistir. Insan
kaynaklari stratejileri stratejik planlama ve stratejik yoénetim
baglaminda ele alinarak, stratejik planlamada bu konu ile 1ilgili
farkli yaklasimlar ortaya konmustur.

3. INSAN KAYNAKLARI VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMLARI
(THE CONCEPTS OF HUMAN RESOURCES AND HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT)

3.1. Tanim ve GCergeve (Definition and Outline)

Bir isletmenin en Onemli unsuru elbette ki insan glictdiir. Diger
dretim faktodrlerinde ve Orgiitte kullanilan Orgit ic¢i kaynaklardan
farkla olarak, karar alan ve bu kararlari uygulayan tek canlzi
insandir. Bu ylizden insan gilicli, isletme basarisinin odak noktasinda
yer alir. Genel anlamda yeterli ve ehliyetli insanlara sahip bir
isletme, basarisi icin genel sartlara sahip demektir (Dincer,
1994:150) . Her ne kadar ginimizde gelisen teknolojilerle kol glicinin
yerini robotlar, beyin giliciinin yerini ise bilgisayarlar aliyor olsa
da, diger kaynaklar ancak insan glicini tamamlayici wunsurlar olarak
isletmede yer alirlar. Cunkt insan kaynagi olmadan isletme
girdilerinden hic¢birine hilkmedilemez. Y&neticilerin O&rglit amaglarina
ulasabilmesi icin yararlandiklari kaynaklarin icerisinde para,
personel, malzeme, yer ve zaman kavramlari yer alir. Bu kaynaklarin en
6nemli olani ve en =zor temin edileni insan kaynadidir (Acikalin,
1994:10) .

insan kaynaklari kavraminin kullanim alani, bu kavrama verilen
O6nemin bir gbdstergesidir ve bu kullanim alani giderek genislemektedir.
Bunun bir sonucu olarak da gelecekteki yonetim anlayisinin, O&rgltte
insan Dboyutuna adirlik verecedi kac¢inilmaz olacaktir. Bu tarz bir
yonelim, gecmisteki “Insan Iliskileri Yaklasimi” olarak bilinen
yonetim anlayisindan farklilasarak, yoneticilerin O&rgitii Orgiitteki
insanlarla birlikte yodnetmelerini ve hatta O&Orgiitte her insanin kendi
kendisini yOnetmesi geredini Oneren bir vyaklasim héline gelmistir
(Aykag, 1999:19).

Iinsan kaynaklari ydénetimi (IKY) icin literatiirde cesitli
tanimlara rastlanir. Bunlardan Dbir tanesine gdre “insan kaynaklara
yonetimi, Orglitiin insan kaynaklari alaninda kisisel, Orglitsel ve
cevresel bir c¢ercgevede ayrimcilik vyapmaksizin wuyguladigi, Orgiitiin
amac¢larina etkin bir sekilde ulasmak ig¢in gercgeklestirilen gdrev ve

faaliyetlerdir (Schuler, 1987:7). Bir baska tanima gdre organizasyon
icinde bulunan isgicinin memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve ylksek
performansinin stirekliliginin saglanmasi icin iistlenilmis
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etkinliklerin yoénetimidir ve blylime ile gelisme icin bireysel istekler
ile oOrgiitsel hedefleri Dbirlestirerek isletme Ustinltigi olusturmaya
yonelik harekete gecmeyi sadlar (Harray, Bowin, 1996:10). Bir diger
bakis acisi ise insan kaynaklari ydnetimini personel ydnetimine caddas
bir bakis ag¢isi olarak de§erlendirir ve bu anlayisi “insan” &gesini
O0rglitin merkezinde gdren, onu ©on plana c¢ikaran bir yaklasim olarak
tanimlar (Canman, 1995:55).

Cagdas bir ybnetim anlayisi olan 1insan kaynaklari yonetimi,
insan merkezli bir yonetim anlayisini hedeflerken calisanlarain
motivasyonunu ve Orgiitsel bagliliklarini arttirmaya agirlik vermistir.
Bilindigi izere uretkenlikteki artis teknolojiye ve insan kaynaginin

performansina baglaidar. Insan kaynaklara yonetimi tiretkenligi
arttirmak icin gerekli olan bilgi, beceri ve ¢abalarin arttirilmasi ve
gelistirilmesi amacina hizmet etmektedir (Okakin, 2008:4) . Insan

kaynaklari vyaklasimi glinimizde stratejik Dboyutu, {Ust ydnetimlerin
karar siirecinde yer alan konumu, Orgit misyonunun belirlenmesindeki
roli ve uluslararasi yonetim yaklasimi ile &rgiitlerde onemli bir birim
olma 6zellidi gbstermektedir (Gok, 2006:23).

3.2. Insan Kaynaklari Ydnetiminin Gegirdi§i Evreler
(The Stages of Human Resources Management)

Iinsan kaynaklari kavrami ilk olarak 1817 yilinda Springer
tarafindan kullanilmistir (Bournois, Brabet, 1993:71) . Insan
kaynaklari vyonetiminin gecirdigi evrim, IX. Yizyilin sonlarindan
baslar. 1870-1900 doéneminde c¢alisanlarin esi gorilmemis bir sanayi
sireci icerisinde vyer aldiklari goruliir. Bu donemde hakim insan
kaynaklari yonetimi anlayisi, en glicli olanin ayakta kaldigi dogal
secilimin, dogal dinyada oldudgu gibi insan kaynaklari yonetiminde de
uygulandidi ve zayiflarin baskin olma miicadelesini kaybedip, basarili
rakiplerine boyun edmeleri geredine dayali Sosyal Darwinizm (Armour,
2004:369-412) olmustur.

Bu dénemde, isverenler ve yoneticiler kendi 6rglitsel
pozisyonlarini dini ve ahlaki kurallarla hakla ¢ikarmislar,
calisanlardan, yonetimin kararlarina uymalari ve organizasyonun
gereksinimlerine tamamen uyum saglamalari Dbeklenmis ve yOnetici
olmayan c¢alisanlarin tuimld birbirine benzeyen, organizasyon ig¢in
herhangi bir fark ifade etmeyen ve dikkate defer bulunmayan pasif bir
grup olarak ele alinmislardir (Gok, 2006:6).

Insan Kaynaklari yonetiminin tarihinin 1890'larda NCR
Corporation'in ayri bir personel ofisi olusturmasiyla basladig:
sbylenebilir. Boyle bir ofis olusturulmasinin sebebi sirketin biiylimesi
ve personelle olan iliskilerin o6zellesmis Dbir ofis tarafindan
yuritilmesi geredinin farkina wvarilmis olmasidir. O donemdeki,
bireysellik ve 6zel girisim kapitalizmi gibi Amerikan dederleri de bu
sirecte oOnemli rol oynamistir. Tim bu etkenler, isverenler ve
calisanlar arasinda kisisel olmayan, tamamen gdrevlerin yerine
getirilmesi {izerine kurulu bir iliski olusturmustur. 1890'larda,
yeterli hukuksal cerceve bulunmadigi ve sendika kavrami henliz
olusmadigi ig¢in, sirketler, ise alma ve 1isten c¢ikarma kararlarinda
oldukgca o6zglir hareket etmislerdir (http://www.ikademi.com) . 1900
yillarina kadar wuzanan Dbu ydnetim anlayisinin felsefesinde insan
kaynagina ucuza temin edilmesi gereken ve faydalara ortadan
kalktiginda bir isletme faktoril olmaktan c¢ikarilan bir girdi olarak
bakan “Mal Yaklasimi” hakimdir. 1900’14 yillardan sonra ise insanin
gelismesini ve vyikselmesini ©on gdren Dbiitin planlarin dikkatli bir
sekilde incelenmesi gerektigi goOriisiine dayanan “Sosyal Refah”, Dbir
diger deyisle “Paternalizm” kavrami kendini agirlikla olarak
gbstermistir (Flippo, 1984:30).
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Daha sonraki asamalar Armstrong’un bilim adamlarinin insan

kaynaklarzi yonetimine (IKY) yaptiklari katkilarz baz alarak
olusturdugu bes asamali sekille ifade edilebilir (Armstrong, 1992:29-

32).
.

Bu asamalar sdyle siralanmaktadir:

Gelisimin Onciileri 1950’1i yillarda DRUCKER ve McGREGOR.

Davranis Bilimi Yaklasimi, 1960’11 vyillarda MASLOW, LIKERT ve
HERZBERG.

Orgiit Gelistirme Hareketi ile 1960’11 wve 1970’1i vyillarda
BENNIS.

Orgiit kiiltiri analistleri olarak PASCALE ve ATHOS, PETERS ve
WATERMAN, PETTIGREW.

WALTON’un gelistirdigi yeni yaklasimlar.

Insan kaynaklari yodnetiminin evrimine yapilan katkilar gdz Online

alindiginda Armstrong’un asamalarina yenileri eklenebilir. Bunlar;

1980’11 yillarda SCHULER’ in iKY’ nin ele aldig: konulari
basliklar altinda toplamasi.

KING wve BISHOP’un SCHULER’in gelistirdigi ©basliklara daha
kapsamlica yer veren ve yeni basliklar iceren bir IKY’nin ele
aldigi: konulari eklemeleri.

1900714 vyallarin Dbaslarinda Frederick TAYLOR’1in Onciliginde
Henry Gantt, Frank ve Lillian Gilbert’in Bilimsel YOnetim
Yaklasimini ortaya atmalari ve c¢alisanlarin yodnetiminde bilimsel
ve objektif olmanin 6nemini ortaya koymalari (Gok, 2006:8).
Taylor ve Fayol tarafindan insan kaynaklari yonetiminin (IKY)
kavram olarak bir Dbitinlide kavusturulmasi (Bournois, Brabet,
1993:23-24) .

19007114 yillarin ilk ceyredinde paternalizmin sorgulanmasi ve bu
felsefenin poplilerligini kaybetmesi.

1920-1930’ larda sosyal refah programlarinin yerini insan
Iliskileri Yaklasimi’nabirakmasi (Carrel, Kuzmits, Elbert,
1992:2; Wright, Ferris, 1996:4-5; Hodgets, Kroeck, 192:14).
1930"larda ve 1940’larda gerceklestirilen Hawthorne calismalari
ile c¢alisanlari birbirleriyle olan iliskileri, motivasyonlari,
icinde bulunduklari duygulari gibi unsurlarin, verimlilik
iizerindeki etkisinin ortaya koyulmasi ve Dbu c¢alismalarin
davranis bilimleri i¢in de aydinlatici bir 06zellik tasimis
olmalari (Gok, 2006:11).

1930’ 1u yillarin ikinci yarisinda sendikaciligin biyik bir onem
kazanmasi, isg¢ilerin Orgiitlenmesinin isverenleri kendi personel
programlarini gelistirmeye itmesi.

1942 vyilinda insan kaynaklarinin gelistirilmesinde ©&nemli bir
yere sahip olan Amerikan Yonetici EJitimi Kurumu’nun (ASTD-
American society of Training Directors) kurulmasi.

1950 ve 1960’ larda 6nemini yitiren insan iliskileri
yaklasiminin, vyerini 1970’lerde 1Insan kaynaklari vyaklasimina
birakmaszi.

1980’ lerde insan kaynaklari yodnetimi kavraminin, ©&zellikle c¢ok
uluslu sirketler kavraminin vyaygin bir Dbic¢cimde kullanilmaya

baslamasiyla, kendine literatiirde agirlikla yer bulmus
olmasi (Aykag, 1999:18).
Bugin insan kaynaklari yonetiminin temel amacil kurumun

hedeflerine en verimli sekilde ulasilmasidir ve Dbu hedeflerin
gerceklestirilmesinde insanin en Onemli rolli oynayacadi inancina sahip
olmak da on kosuldur (Findikci, 2006:13).
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4. STRATEJIK PLANLAMA VE STRATEJIK YONETIM
(STRATEGIC PLANNING AND STRATEGIC MANAGEMENT)

4.1. Strateji Kavrami (The Concept of Strategy)

Strateji kavrami ylzyillar Dboyunca askeri bir sodzcik olarak
kullanilmistir. Askeri baglamda strateji, dismanin ne yapabilecedini
veya ne yapamayacadini belirleyerek, bu dogrultuda genel bir plan
yapmak, kendi giiglerini yerlestirerek gerektiginde harekete gecirmek
demektir. Kavram yonetim alaninda ise XX. yizyilin ikinci yarisinda
kullanilmaya Dbaslanmistir. Strateji, burada da benzer vyaklasimla,
isletmenin c¢evresiyle iliskilerini dlzenleyen ve rekabet {stinligi
saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete gecgiren Dbir teknik

anlamindadir (Fidan, 1998:206-207). Genel strateji kavraminin, artik
savunma siyaseti c¢ercgevesinde kalamayacagi ve her {lkenin (ya da
kurumun) genel siyasetinden ayirt edilemeyecegdi kolaylikla

anlasilmaktadir. Her tirli siyasi ve ekonomik faaliyetler toplumun
refahina, talebine ve egilimlerine yoneldigi ig¢in stratejinin bugiinki
alani psikolojik, sosyal, iktisadi, ideolojik, askeri wve idari
konulari da kapsamaktadir (Guc¢lid, 2003:55).

Daha genis bir tanimla strateji, bir dedisim geredini gbrecek
sezgi, sagduyu ve vizyona ve bunu gerceklestirecek irade glicine ve
baskalari tarafindan algilanamayan firsat ve tehditleri algilayabilme
glicline sahip olup, riskleri baskalarindan farkli: Dbir sekilde
algilayabilip, bir dedisim yaratmak ve dedisime hilikmedebilmek adina
gelecedin kazanc¢lari udruna buginiin kayiplarini gbdze alarak bugiline,
gelecegin kavram, kuram ve kurumlari acisindan bakabilmektir
(http://www.merih.net) .

Bir diger tanima gbre 1ise strateji; isletmenin amag¢ ve
hedeflerinin tespiti, isletme ile <c¢evresi arasindaki iliskilerin
analiz edilerek bu amaclarin gerceklestirilmesi icin gerekli
faaliyetlerin yeniden diizenlenmesi ve ihtiyac¢ duyulan kaynaklarin uzun
donemde etkili olarak dagitilmasidir (Dinger, 1994:22).

4.2. Stratejik Yonetim Kavrami
(The Concept of Strategic Management)

Bir Orgiitiin stratejisinin tanimi, yOnetim fonksiyonlarindan
sadece bir tanesidir. Stratejik yonetim kararlari aslinda yOnetim
fonksiyonlarinin tlUmiinin o6niindedir. Stratejik yoénetim ve stratejik
yonetim sireci, Orgltiin ne vyapmasi gerektidi ve nereye gitmesi
gerektigi dzerinde kararlara ulasmayla 1ilgilidir. Stratejik yonetim
gelecegin bir planinin yapilmasi dedildir. Nitekim isletmenin c¢evresi
devamli dedistigine gbre planlar bir defa yapilarak bunlar degismez
kaliplar haline getirilmez (Hatipoglu, 1986:44).

Stratejik YoOnetim, 0©zel sektdr, kamu sektdri ve kar amaci
gitmeyen goniillii sektdrlerde faaliyet gdsteren tim organizasyonlarda
gelecege yonelik ama¢ ve hedeflerin belirlenmesine ve bu hedeflere
ulasilabilmesi ig¢in vyapilmasi gerekli islemlerin tespit edilmesine
imkan saglayan bir yodnetim teknigidir (Aktan, 1998:340).

Baska bir tanima gdre ise stratejik yonetim; stratejilerin
planlanmasi ic¢in gerekli arastirma, inceleme, dedJerlendirme ve secim
cabalari; planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi ig¢in isletme ici
her tirlt tedbirin alinarak yiiriirliige konulmasi; daha sonra da yapilan
calismalarin kontrol edilerek dederlendirilmesiyle ilgili faaliyetleri
kapsamanin yani sira, rekabet ortaminda isletmeyi vyenik distirmemek
icin bir takim analitik kavramlar, felsefe ve yaklasimlar, Orgiitlenme
modeli ve arag¢lar, yeni disltnce ve teknikler gelistirme silireci olarak
da gorilebilir (Dinger, 1994:22-23).
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Stratejik yonetim temelde strateji formiilasyonu, stratejik eylem
ve stratejik kontrol olmak iizere ii¢ ana prosedirl kapsamaktadir.
e Stratejik Formiilasyon:

o Amac¢ ve misyonun belirlenmesi

o Dissal analiz

o 1Ic¢sel analiz

o Stratejik secimler

o Stratejik prosedirler

e Stratejik Eylem:

o 1Isletme diizeyinde uygulama
Divizyon dizeyinde uygulama
Fonksiyon diizeyinde uygulama
Pazarlama politikalara
Finansal politikalar
Operasyonel politikalar
insan kaynaklari politikalara
e Stratejik Kontrol:

o Orgiitsel yapinin uyarlanmasi

Entegrasyon ve kontrol sistemlerinin secimi
Strateji, yapi ve kontroliin uyumu
Catisma, politika ve dedisim
Geri besleme

O O O O O

e}

O O O O

4.3. Stratejik Planlama Kavrami
(The Concept of Strategic Planning)

Planlar yerine getirdikleri fonksiyonlar bakimindan, stratejik,
taktik ve harekat planlari seklinde ele alinirlar (Aykag, 1999: 74).
Taktik planlar, genellikle orta kademe yoéneticiler tarafindan,
stratejik planlarin amacina ulasabilmesi ig¢in daha kisa bir siireyi
kapsayan planlar olarak tanimlanirken; hareket planlari, orta ve alt
kademe yoneticileri tarafindan, c¢ok daha kisa bir silireyi kapsayan bir
faaliyetin ve kisa silireli Dbir gbdrevin vyerine getirilmesi amacina
yonelik olan planlar olarak ifade edilmektedir (Griffin, 1993:154;
Can, Akgin, Kavuncubasi, 1995:93).

Stratejik planlama mevcut durumdan veya yakin gelecekten daha c¢ok,
Orglitin daha wuzun bir gelecekteki gelisim yontinii etkileyecek olan
temel sorunlarla ilgilidir (Hampton, 1982:187; Aykag, 1999:76). Siyasi
ve teknolojik gelismeler, i¢ ve dis c¢evre kosullari, insan glicl
potansiyelinde meydana gelebilecek degismeler, orgltsel ve toplumsal
degisme ihtiyaci gibi, O&rgitiin gelecedini dogrudan etkileyebilecek
nitelikte olan unsurlarin Oorgitiin amaclarina ulasmasini olumsuz ydnde
etkilemesi, orglitin bu gelisme ve degismelere ayak uyduramamasi,
zamaninda gerekli 6nlemleri alamamasindan kaynaklanabilecek
olumsuzluklari giderebilmek igin stratejik planlama yoluna
gidilmektedir (Mintsberg, 1994:37; Aykag, 1990:7).

Stratejik planlamayi vyapan yoéneticiler, Orgitiin gelecekteki
stratejik amag¢larini belirlemekte olup, bilimsel Dbir dederlendirme
yapmak disinda; kisisel algilamalarina, sezgilerine ve deneyimlerine
dayali olarak gelecege yonelik bir o6n gdriide bulunmaktadirlar. Boyle
bir degerlendirmenin somut bir 0zellik tasimayacadi bellidir. Bu
durum, stratejik planlamanin en zayif noktasi olarak
degerlendirilebilir. Cunkl yoneticilerin bu dederlendirmelerine
kisisel zaaflarinin etki etmesi hé&linde sonu¢ hayli olumsuz olacaktir
(Aykag, 1994:77).

Stratejik planlama modelleri 1960’11 vyillarda ortaya konulmaya
baslanmistir. Bu modeller Dbirbirlerinden temel farkliliklarla degil
sadece detaylarla ayrilirlar (Mintsberg, 1994:35) . Mintzberg’in
“tasarim ekolli modeli” olarak isimlendirdigi ve Christensen vd
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tarafindan gelistirilen model SWOT analizini (strengths, weaknesses,
opportunities, threats-glicli yanlar, zayif yanlar, firsatlar,
tehditler) temel alir (Christensen, vd, 1982:56). Steiner modelinde
ise SWOT analizi ile birlikte, planlama safhalarinin uzun, orta ve
kisa vadeli olarak ayristirildigi goértlir (Steiner, 1979:35).

Stratejik planlamanin temel Dbilesenleri stratejik planlama
faaliyetine baz olusturacak plan oncesi analizler, organizasyona yodn
verecek olan misyon ve vizyon, uzun vadeli stratejik amaclar ile orta
ve kisa vadeli hedefler, faaliyetler ve projelerdir (Erkan, Kilig,
2006: 80). Stratejik amag, bir kurulusun belirli bir siire itibariyla
misyonunu nasil yerine getirecedini ve vizyonuna nasil ulasacadini
ifade eden, sonuca ydnelmis orta ve uzun vadeli amaclardir. Belirli
bir zaman diliminde kurumun simdiki durumundan gelecekteki arzu edilen
durumuna doénisimini sadlayabilecek kavramsal sonucglardir. Stratejik
planin, genel c¢ercgevesini amac¢lar olusturur ve kurumun misyonunu
yerine getirmesine katkida bulunur. Stratejik amaclar, kurum icin acik
bir yo6n Dbelirlemeli, hedeflerin gergeklestirilmesinde yol gdsterici,
iddiali, ama gercek¢i ve ulasilabilir olmalidir. Misyon, vwvizyon ve
O0rglit amaclarinin belirlenmesi asamasi stratejik yonlendirme asamasi

olarak adlandirilmaktadir (Ulgen, Mirze, 2004:87). Misyon kurumun
varlik sebebidir; kurumun ne yaptidini, nasil yaptidini ve kimin ig¢in
yaptidini acikca ifade eder. Kurumun sundugu tim hizmet ve

faaliyetleri kapsayan bir semsiye kavramdir, kisa, acik, c¢arpici ve
net olmalidir. Vizyon ise kurumun ideal gelecedini sembolize eder,
kurumun uzun vadede neleri yapmak istediginin giicli bir anlatimidir.
Kurumun ulasmayi arzu ettigi gelecedgin, bir yandan c¢alisanlari ve
karar alicilari ilerlemeye tesvik edici, diger vyandan da gergekci,
iddiali ve ulasilabilir bir ifadesidir. Stratejik amaclar ise vizyon
ve misyonu saglam ve Olclilebilir hedefler seklinde ifade edilmesini
saglar ve stratejik planin ayrintilarina iliskin c¢ercgeveyi olusturur.
Hedefler, stratejik amaclarin tanimlanmis bir zaman dilimi ic¢inde
nitelik ve nicelik olarak ifadesidir. Bu nedenle, hedefler ulasilmasi
ongodrilen c¢iktilara donik, Olgiilebilir alt amag¢lardir. Hedeflerin
miktar, maliyet, kalite ve =zaman cinsinden ifade edilebilir olmasi
gerekmektedir. Bir stratejik amaci gercgeklestirmeye yonelik olarak
birden fazla hedef belirlenebilir (DPT, 2004:26).

Faaliyetler ve projeler, stratejik plani uygulamak ig¢in
kullanilan stratejilerin ve adimlarin detayli Dbir tanimidir ve
stratejik plan slirecinin “hedefe nasil ulasacagdiz?” kismini olusturur.
Her bir hedefin yerine getirilmesinden sorumlu olan birimlerin rol ve
sorumluluklar: ile yetkileri bu asamada ac¢ik bir sekilde belirtilir
(Erkan, Kilig, 2006:23).

5. STRATEJIK PLANLAMA VE STRATEJIK YONETIM ACISINDAN ORGUTTE
UYGULANAN INSAN KAYNAKLARI STRATEJILERI (HUMAN RESOURCES
STRATEGIES APPLIED IN ORGANIZATIONS IN TERMS OF STRATEGIC
MANAGEMENT AND STRATEGIC PLANNING)

5.1. Stratejik Yonetim Agisindan Insan Kaynaklari Stratejileri

(Human Resources Strategies in Terms of Strategic

Management)
Stratejik insan kaynaklari yodnetiminin anahtar kavrami stratejik
entegrasyondur (Tikici, Akdemir, 2002:861). Stratejik entegrasyon ise,

igsel insan kaynaklari stratejisinin wunsurlariyla dissal isletme
stratejisi arasindaki uygunluktur (Ogit, Akgemci, Demirsel, 2004:
283) . Bu baglamda, insan kaynaklari fonksiyonu ile stratejik yodnetim
sireci arasinda dort stratejik entegrasyon dizeyi bulunmaktadir
(Simsek, Oge, 2004:33-34).
e YOnetsel Baglanti: Bu diizeyde, insan kaynaklari departmani hem
strateji formiilasyonunda hem de uygulamasinda, stratejik yonetim
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siirecinin herhangi bir bileseninden timiyle ayridir. Burada
stratejik planlama grubu ve insan kaynaklara yonetimi
departmani, birbirinden bagimsiz ve esglidimsiiz caba gbstermekte
ve birbiriyle iliski icinde olmadan Orgit icinde yer edinmeye
calismaktadirlar.

e Tek YO6nli Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, stratejik planlama
birimi Orgitin stratejik planini gelistirir wve plan hakkinda
insan kaynaklari departmanini bilgilendirir. Burada artik insan
kaynaklari yonetimi ile planlama gruplari arasindaki baglar
gelismeye baslamistir. Orgitiin insan kaynaklari yonetimi b&lumii,
isletme stratejisini belirleme durumundaki stratejik planlama
grubuna gereksinim duydudu isgiici bilgilerini gercek anlamda

saglamaktadir.
e 1Iki Yoénlii Baglanti: Bu diizeyde, stratejik planlama birimi,
O6rglitin stratejik planlara hakkinda insan kaynaklara

departmanini bilgilendirdikten sonra insan kaynaklari uzmanlari
farkli stratejilerin insan kaynaklari ile ilgili yonlerini
analiz ederek sonug¢lari stratejik planlama birimine sunar. Son
olarak, stratejik kararlar alindiktan sonra planlar, ylUritilmek
izere insan kaynaklarzi departmanina geri verilir. insan
kaynaklari yonetimi ile stratejik planlama grubu arasindaki
iliskiler yogdunlasmistir. Slirecin bu asamasinda insan kaynaklari
yonetiminin, grubun strateji Dbelirleme ve Ozellikle strateji

uygulama calismalarina katkida bulunmaya basladigi
gobrilmektedir. Burada etkin bir stratejik insan kaynaklar:
yonetimi icin gerekli olan strateji-insan kaynaklara

baglantilarinin tamamlanmasi s6z konusu olmaktadir (Akmehmet,

U§ur, Kurt, 2003).

e Biitiinciil Baglanti: Bu Dbadlanti diizeyinde, insan kaynaklari
departmani stratejik yonetim ekibinin tamamlayici ve ayrilmaz
bir {dyesidir. Bu baglanti dizeyinde 1ise ©Orgltler, strateji
formiilasyonu ile uygulama sireclerini  biinyesinde toplayan
bagimsiz insan kaynaklari fonksiyonlarina sahiptirler. Stratejik
insan kaynaklari yoénetimi, Orglitin beklenmedik Orgiitsel ve
yonetsel olaylarla basa c¢ikma yetenedini arttirmakta ve onun bu
konudaki etkinliklerini kolaylastirmaktadir.

Is yasaminda insan kaynaklarinin roliindeki en &nemli giincel
dedisim, Orgltsel stratejilerin gelistirilmesi wve uygulanmasina insan
kaynaklarinin gittik¢e daha c¢ok dahil olmasidir. Artik, Orgiitsel
stratejiler, Orglitin rekabet avantajinin glic¢lendirilmesine ve isg
ekiplerinin olusturulmasina dayanmakta ve insan kaynaklari daha
merkezi bir konum kazanmaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin ortaya c¢ikmasinda etkili olan nedenler su sekilde
aciklanabilir (Dessler, 2009:19):

e Kiresellesme: Bu kavram, isletmelerin {Urin ya da hizmetlerini
yeni dis pazarlara ag¢ma ve her ilkedeki her Dbirimle ticaret
yapabilme edilimlerini ifade eder. Bu durum kiiresel rekabeti de
bluyik oranda arttirmaktadir.

e Teknolojik Gelismeler: Teknolojik ilerlemeler, hem O&rglitleri
daha fazla rekabetg¢i olmaya zorlamakta hem de Orgltlere
rekabetc¢i istinlik saglamaktadir. Teknoloji, insan kaynaklara
uygulamalarinin dogasini degistirmektedir. Orgiitlerin
rekabet¢giliklerini sirdirebilmek igin yvapi ve slireclerini
yeniden tasarimlamasi, motive edici faktdérlerini ve tazminat
planlarini dedistirmesi, 1is tanimlarini yeniden yapmasi ve yeni
editim ve degerlendirme programlari olusturmasi gerekmektedir.

e Deregilasyon: Daha etkin, daha hizli ve daha rekabet¢i olmak c¢ok
O6nemlidir. Cogu endistriyel sektorde devlet diizenlemeleri
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nedeniyle var olan sinirlamalar kalkmakta ve mevzuat
gevsetilmektedir. Bunun en o6nemli sonucu ise ¢esitli pazarlarin
ani bir sekilde rekabete acilmasi ve bdylece nitelikli isglicline
olan gereksinimlerin artmasidir.

o Isin Dogasindaki Degismeler: Kiresellesme, teknoloji ve
dereglilasyon {Uretim slrecinin doJasini degistirmektedir. Bu
gelismeler sonucunda 1Urin odakliliktan bitinsel anlamda hizmet
odakliliga dodru bir donlistim oldugu gobzlemlenmektedir. Bu

dontistim, “bilgi calisanlarina” olan gereksinimi arttirmaktadir.

e Isggiicii Cesitliligi: 1Irk, cinsiyet, vyas, deJerler ve kiiltiirel
normlar gibi faktdrler isglici c¢esitliligini etkilemektedir.
Kadinlar, azinliklar, yaslilar vb aktif isgliciine girdikc¢e isgiici
daha da cesitlenmektedir. Artan c¢esitlilik ise beraberinde insan
kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanma zorunluludunu
getirmektedir.

5.2. Stratejik Planlama Acisindan Insan Kaynaklari Stratejileri
(Human Resources Strategies In Terms Of Strategic Planning)
insan kaynaklarinin stratejik planlamasinda en &nemli anahtar
kavram Dbeseri sermayedir (McGregor, 1990:313; Aykacg, 1990:115) .
Buradaki beseri sermaye kavrami, bu kaynadin niceliginin yaninda bir
de bu calisanlarin egitim durumu, deneyimleri, 1s arkadaslariyla
iliskileri, sorumluluk almalari ve bu sorumluluklari eksiksiz yerine
getirebilmeleri, orgit icindeki konumlara, motivasyonlari,
kapasiteleri, Dbeklentileri, isteki basari dereceleri, memnuniyet ve
sikayetleri gibi niteliklerini de kapsamaktadir.

Insan kaynaklarinin stratejik planlamaszi, kaynagini insan
kaynaklarinin stratejik yonetiminden alan bir kavramdir. Yani
O0rglitteki insan kaynaklari yodneticileri stratejik insan kaynaklara
yonetimini gergeklestirirken stratejik insan kaynaklari planlamasina
basvururlar. Ozetle, stratejik yonetimin uygulanabilmesi icin
stratejik planlama yapma zorunlulugu dogmaktadir (Kotten, 1991:12).

Iinsan kaynaklarinin stratejik planlamasi konusunda literatiirde
cesitli vyaklasimlara rastlanir. Gelisim sirasina gbre verilen bu
yaklasimlarin hangi tutumlari igerdigi asadidaki gibi 0ozetlenebilir:
(Aykag, 1990:15-132).

e Klasik Stratejik Planlama Yaklasimi: Bu yaklasim, Orglitle ilgili
stratejik kararlarin alinmasi ve Orgiitin c¢evre 1ile uyum
icerisinde bulunmasini temel arac¢ olarak kabul etmis ve bu amaca
ulasmanin en etkili yolunun da stratejik planlama oldugdu
gorliistinii esas almistir. Klasik stratejik planlama yaklasimi,
stratejik planlamayl dedisimin yonlendirilmesinin bir araci
olarak gorlir. Burada Onemli olan, ©Orgiiti yodnetenlerin, cevre,
orgit ve degisim arasinda bir uyum saglamak amaciyla
faaliyetlerini yonlendirmis olmalaraidir. Klasik stratejik
planlama siireci Oorgitin i¢ ve dis c¢evresi ile Orgitin amaclari
arasinda karsilastirmalili degerlendirmeler yaptiktan sonra olasi
tehlikeleri, avantaj ve gelismeleri, teknolojiyi, beklentileri,
alternatifleri wve tercihleri analiz eder. Bu yaklasim ABD’de
gelismis ve sonralari genis kitlelerce benimsenmistir.

e Neo-Klasik Stratejik Planlama Yaklasimi: Literatiirde “Yenilenmis
Klasik Stratejik Planlama Yaklasimi” olarak da gegen bu kavram,
Klasik Stratejik Planlama Yaklasiminin, ©&orgitiin i¢ c¢evresi ile
ilgili olarak, oOrglitin insan kaynaklarina gerektidi kadar Onem
vermedigi, hatta stratejik planlama asamasinda Orglitin insan
kaynaklarinin ihmal edilmis olmasi nedeniyle basarisizliga
ugradigi varsayimina dayali olarak; stratejik planlamanin
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basarili olabilmesi ig¢in ©rgiitiin insan kaynaklarinin esas
alinmasi gerektigi yaklasimidir.

e Modern Stratejik Planlama Yaklasimi: Modern ydénetim anlayisiyla
birlikte her zaman ve her yerde gegerli bir o6rglit yapisi ve
o6rglit ilkeleri olmadigdi, bunun aksine 0Orgiitiin ig¢inde bulundugu
kosullara bagli olarak, en iyi ©Orgiit yapisinin veya Orgiit
ilkelerinin belirlenebilecedi varsayimi kabul edilmeye
baslanmistir. Neo-Klasik yonetim anlayisi 1ile birlikte Onem
kazanan insan kaynaklari, stratejik planlama siirecine islerlik
kazandirmistir ve  buradan hareketle stratejik planlamanin
6rgiitin insan kaynaklari planlamasiyla es anlamli oldudu ve
temelde vyapilan stratejik planlarin bir nevi Oorgitiin insan
kaynaklarinin stratejik planlamasi nitelidi tasididi noktasina
gelinmistir. Bu diisiinceye dayali olarak gelistirilen modern
stratejik planlama yaklasimi ayni zamanda insan kaynaklarinin
stratejik planlamasi (IKSP) diye de ifade edilmektedir.

e Neo-Modern Stratejik Planlama Yaklasimi: Bu vyaklasima gore
yapilacak stratejik planlar modern vyaklasimin varsayimlarina;
O0rglitin ic¢inde bulundudu i¢ ve dis kosullarain, orgit kiiltird ile
etkilesiminin hangi ydnde gelistiginin vyani sira, teknolojik
gelismelerin etkilerini daha c¢iddi ve daha ayrintili olarak

deJerlendirmeyi icerigine dahil etmelidir. Son yillarda
“Postmodern Yoénetim Anlayisi” olarak da adlandirilan neo-modern
yonetim anlayisai, insan kaynaklara konusundaki

degerlendirmelerin daha genis kitleler icg¢in etkili olacadini ve
yeni bir anlayis benimsedidini ortaya koyacaktir. Boyle bir
anlayisin ortaya konulabilmesi icin Oorglitlerin insan
kaynaklarinin yeni bir anlayisla ele alinmasi gerekmektedir.

6. SONUC (CONCLUSION)

insan kaynaklarinin stratejik planlamasinda en ©&nemli anahtar
kavram Dbeseri sermayedir Cagdas bir yonetim anlayisi olan insan
kaynaklari ydnetimi, insan merkezli bir yoénetim anlayisini hedeflerken
calisanlarin motivasyonunu ve orglitsel Dbagliliklarini arttirmaya
agirlik vermistir. Uretkenlikteki artis teknolojiye ve insan
kaynaginin performansina baglidir. insan kaynaklara yonetimi
iiretkenlidi arttirmak ic¢cin gerekli olan bilgi, beceri wve c¢abalarin
arttirilmasi ve gelistirilmesi amacina hizmet etmektedir. insan
kaynaklari vyaklasimi ginimiizde stratejik Dboyutu, {ist yonetimlerin
karar sirecinde yer alan konumu, ©orgit Misyonu’nun belirlenmesindeki
roli ve uluslararasi yonetim yaklasimi ile Orgiitlerde Onemli bir birim
olma 6zellidi gdstermektedir.

Gelecek de isletmelerin rekabete gliclerinin arttirilmasinda ve
korunmasinda insan kaynaklarinin etkin kullanilmaszi ve
degerlendirilmesi ile vyakindan 1ilintili olacaktir. Kurumlar insan
kaynaklarini stratejik planlar kapsaminda dederlendirmeli ve {Ust
yonetimin kararliligi saglanmalidir.

KAYNAK1IAR (BIBLIOGRAPHY)

e Acikalin, A., (1994). Cagdas Orgiitlerde Insan Kaynadinin
Personel Yonetimi, Ankara: Pegem.

e Akmehmet, D., UJur, A.S. ve Kurt, P., (?). Stratejik Insan
Kaynaklari Yonetiminde EJitim ve Gelistirme,
(http://www.insankaynaklari.gokceada.com) .

e Aktan, C.C., (1998). Gelecedi Kazanmanin Yolu: Stratejik
Yonetim, Yeni Tirkiye.

151



e-Journal of New World Sciences Academy
Social Sciences, 3C0010, 4, (2), 142-153.
Karagizmeli Guzeler, A. ve Kigiuk, F.

Armour, L., (2004) . The Influence of Ideas and the Problem of a
Social Science, International Journal of Social Economics,
Vol.:31, No:4.

Armstrong, M., (1993). A Handbook of Personel Management
Practice, Fourth Edition, London: Kogan Page.

Aykac, B., (1999). Insan Kaynaklari Ydnetimi Ve Insan
Kaynaklarinin Stratejik Planlamasi, Ankara: Nobel Yayin Daditim.
Bournois, F.E., (1993). Julienne Brabet, Les Connaissances En
Gestion Des Ressources Humanies, Paris: Gestion-Economica.

Can, H., Akgiin, A. ve Kavuncubasi, S., (1995). Kamu Ve Ozel
Kesimde Personel Yoénetimi, 2. Baski, Ankara:Siyasal Kitabevi.
Canman, D., (1995). Cagdas Personel Y&netimi, Ankara: TODAIE
(Tirkiye Orta Dodu amme Idaresi Enstitiisii) Yayinlari.

Carrell, M.R., Frank, E.K., and Norbert, F.E., (1992).
Personel/Human Resource Management,, Fourth Edition, New york:
Mcmillan Publishing Company.

Christensen, C.R., Andrews, K.R., Bower, J.L., Hamermesh, V.G.,

and Porter, M.E., (1982). Business Policy: Text And Cases,
Irwin, IL.
Dessler, G., (2000). Human Resource Management, 8th Edition,New

Jersey: Prentice Hall.

Devlet Planlama Teskilati (DPT), Kamu Kuruluslari Icin Stratejik
Planlama Kilavuzu, Ankara: DPT Yayinlara.

Dincer, 0., (1994). Stratejik Yo6netim Ve Isletme Politikasz, 3.
Baski, Istanbul: Iz Yayincilik.

Findikgci, I., (2006). Insan Kaynaklari Y&netimi, 6. Baskai,
Istanbul:Alfa Yayinlari.

Fidan, Y., (1998). Isletme Vizyonu ve Stratejisi, Konya: KTO
Yonetici EJitim Merkezi Yayinlara.

Flippo, E.B., (1984). Personel Management, Sixth Edition, New
York:McGraw Hill Inc.

Gdk, S., (2006). 21. Yiizyilda Insan Kaynaklari Yonetimi,
Istanbul: Beta Yayim Daditim.

Griffin, R.W., (1993). Management, Fourt Edition, Boston:
Houghton Mifflin Company, 1993.

Giicly, N., (2003). Stratejik Yoénetim, G.U. Gazi EJitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:23, Sayi:2.

Hampton, D.R., (1982). Contemporary Management, Second Edition,
Tokyo:McGraw Hill.

Harrey, D. and Robert, B.B., (1996). Human Resource Management:
An Experiential Approac, New Jersey: Prentice Hall, Inc.
Hatiboglu, Z., (1986). Isletmelerde Stratejik Yoénetim, Istanbul:
Irfan Yayincilik.

Hodgetts, R.M. and Galen, K.K., (1992). Personel And Human
Resource Management, Florida: Harcourt Brace Jovanovich, Inc.
http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-planlama/254-insan-—
kaynaklari-yonetiminin-tarihi-ve-gelisimi.html.
http://www.merih.net/m2/str/strasur.htm.

Kilig, M. ve Volkan, E., (2006). Stratejik Planlama Ve Dengeli
Performans Yonetimi Yaklasimlari Bir Arada Olabilir mi?, Ticaret
ve Turizm EJitim Faktltesi Dergisi, Sayi: 2.

Koteen, J., (1991). Strategic Management in Public and Nonprofit
Organizations, New York: Praeger.

Lane, F.S., (1990). Current Issues in Public Administration,
Fourth Edition, New York: St. Martin’s Pres.

152



e-Journal of New World Sciences Academy
Social Sciences, 3C0010, 4, (2), 142-153.
Karagizmeli Guzeler, A. ve Kigiuk, F.

McGregor, E.B., (1988). The Public Sector Human Resource Puzzle:
Strategic Management of a Strategic Resource, Public
Administration Review 48 (06).

Mintzberg, H., (1994). Piéges et Illusions de la Planification
Stratégique, Revue Internationale de Gestion, Vol.:19, No:1l.
Mintzberg, H., (1994) . The Rise and Fall of Strategic Planning,
NY: The Free Pres.

Okakin, N., (2008). Calisma Yasaminda Insan Kaynaklari Y®netimi,
Istanbul: Beta Yayim Dagitim.

Ogit, A., Akgemci, T. ve Demirsel, M.T., (2004). Stratejik Insan
Kaynaklari Yénetimi Badlaminda Orgiitlerde Isgdren Motivasyonu
Siireci, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Vol:12.

Schule, R.S., (1987). Personel and Human Resource Management,
Third Edition, St. Paul: West Publishing Company.

Steiner, G.A., (1979) . Top Management Planning, NY: Macmillan.
Simsek, M.S. ve Oge, S., (2004). Insan Kaynaklari Yénetimi Ders
Notlari, Konya: Yelken Basim Yayim Daditim.

Tikici, M. ve Akdemir, B., (2002). Stratejik Insan Kaynaklari Ve
Is Tatmini Uzerine Bir Uygulama, 10. Ulusal Yénetim Organizasyon
Kongresi Bildiri Kitabi, Antalya: Akdeniz Un. I.I.B.F.
Yayinlarzi.

Ulgen, H. ve Mirze, K., Isletmelerde Stratejik Yonetim,
Istanbul: Literatiir Yayinlari.

Wright, P.M. and Gerald, F.F., (1996). Human Resource

Management :Perspectives, Context, Function and Outcomes, Editor:
Gerald F. Ferris and M. Ronald Buckley, Third Edition, New
Jersey: Prentice-Hall, Inc.

153



