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(074
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ

ISLETMELERIN REKABET AVANTAJI SAGLAMASINDAKI
ROLU VE ONEMI

isletmelerin  devamliliklarini  saglayabilmek, karlilik ve verimliliklerini
artirabilmek igin rekabet unsurunun géz 6nlune alinmasi stratejik bir degere
sahiptir. Igletmeler rekabet avantajina sahip olabilmek igin ydnetim
stratejilerini stratejik yonetim dogrultusunda yapilandirmaya baglamislardir.
Calismada, stratejik insan kaynaklari yonetiminde, igletmelerin rekabet
avantajlari arastinimaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yonetimi,
stratejik insan kaynaklari yonetimi, SIKY fonksiyonlari, SIKY avantaj ve
dezavantajlari, rekabet kavrami, rekabet ortaminda SIKY siirecleri

ayrintilariyla ele alinmaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi, Stratejik insan Kaynaklari

Yonetimi, Rekabet



ABSTRACT

THE ROLE AND IMPORTANCE OF STRATEGIC HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT IN PROVIDING COMPETITIVE
ADVANTAGE

In order to ensure the continuity of the businesses and increase their
profitability and efficiency, considering the competition factor has a strategic
importance. Enterprises have begun to restructure their management styles
in line with strategic management in order to gain competitive advantage. In
this study, competitive advantages of enterprises are investigated in strategic
human resources management. Accordingly, human resources management,
strategic human resource management, SIKY functions, SIKY advantages
and disadvantages, competition concept, SIKY processes in competition

environment are discussed in detail.

Keywords: Human Resources Management, Strategic Human Resources

Management, Competition
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GiRIS

insan kaynaklari ydénetiminin tarihi personel yénetimine dayanmaktadir. 1980
yillara kadar insan kaynaklari yonetimi personel yonetimi adiyla aniimaktadir.

1990 sonlarinda Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi seklinde kullaniimistir.

Stratejilerin orgltlerde hayata geciriimesi stratejik yonetim slrecinin en zor
asamalarindan biridir. Strateji isletmenin yapisina, misyon ve vizyonuna
mevcut insan kaynagina en uygun olan stratejinin secgilmesi ve bu stratejinin
basari ile hayata geciriimesi, igletme misyonunun gergeklesmesini
saglayacak ve igletme performansini artiracak O6nemli kritik basari
faktorleridir. Belirsiz olan isletmeler dogru ve etkin yol alabilmek icin stratejik
yonetimi uygulamalidirlar. Stratejik yonetim ¢ok yonlu olmayi gerektirir. Dogru
secilen strateji, isletmenin hedeflerine ylrimesi igin bir rehber ve pusula

gOrevi gormektedir (Cubukgu, 2018).

isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve daha iyi bir konuma
gelebilmeleri icin rekabet unsurunun stratejik bir boyut kazanmasina baghdir.
isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmek amaciyla yénetim tarzlarini
stratejik yonetim dogrultusunda degistirmesine baglidir. Rekabet avantajini
stratejik yonetim sayesinde ilerletmeli ve bunu igletme politikasi haline

getirmelidir.

Rekabet Ustunlugunun elde edilmesi ve surdurulmesi igletmelerin i¢ ve dis
cevrelerinde aldiklari kararlari uygulamalarina baglidir. Bu kararlar maliyet
politikalari, farklilasma stratejileri vb. diger stratejilerden elde etmis olduklari
rekabet Ustinlugunin devami ve surdurulebilirligi igletmelerin bu politikalar
ne derecede uyguladiklari ve yeniliklere ne oranda adapte olduklariyla dogru
orantilidir (Ozer, 2013).

Tezin ilk bolimunde insan kaynaklari yonetimi anlatiimigtir. Bolumde ilk
olarak insan kaynaklari ydnetiminin kavrami, 6nemi ve tarihsel geligimi
uzerinde durulacak; personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ve personel

yonetimi arasindaki farklari anlatilacaktir.



Tezin ikinci bolumunde stratejik insan kaynaklari yonetimi tanimi, strateji
kavrami, stratejik insan kaynaklari yonetimine gecis agsamalari, insan
kaynaklari ve stratejik insan kaynaklari arasindaki farklar, stratejik insan
kaynaklari yonetimi amaclari, 6zellikleri incelenecektir. Daha sonra stratejik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, stratejik planlama yonetimi, segme
ise alma yonetimi, stratejik insan kaynaklari egitimi, stratejik performans
yonetimi, stratejik kariyer yonetimi, stratejik Gcret yonetimi, stratejik endustri
iligkileri, stratejik insan kaynaklarinin is¢i saghgr is guvenliginden
bahsedilecektir. Daha sonra stratejik yonetimin avantaj ve dezavantajlari

anlatilacaktir.

Tezin Uguncu bolimunde rekabet kavrami anlatiimistir. Bolumde ilk olarak
rekabet kavraminin tanimi ve onemi anlatiimigtir. Daha sonra rekabet
stratejileri anlatilmaktadir. Rekabet stratejilerinden sonra stratejik insan

kaynaklari yonetiminde rekabet avantaji incelenmigtir.

Tezin son bolumunde rekabet ortaminda stratejik insan kaynaklari yonetimi
sureci, rekabet glcu, rekabet zayifligi, rekabette basariyl arttiran stratejik

insan kaynaklari yonetimi uygulamalari incelenmigtir.

Arastirmanin Amaci

Calismamizin amaci literatir taramasi yapilarak stratejik insan kaynaklari
yonetimi sureglerinde isletmelerin rekabet avantajlarini ortaya koymak ve bu
avantajlarin tespit edilmesidir. Ayrica bu ¢alismada stratejik insan kaynaklari

yonetimi kavrami her agidan incelenmistir.

Arastirmanin Onemi

Arastirilan bu calismada temel olarak yasanan gelismelerin etkisiyle yeni
yonelim ve arayiglari etkileyen ve ortaya ¢ikmasinda etkili olan sebepler
incelenmekle birlikte stratejik insan kaynaklari yonetimi detayl bir sekilde ele
alinmigtir.  S6z konusu 6ngoru olusturulmaya calisirken en blylk etken
birbirini tetikleyen yeni strateji dusuncesi ve rekabet ortaminin etkili bir
sekilde saglanamamasidir. Teknolojinin gelismesi ve kuresellesmeyle birgok

yeni sektor ortaya c¢ikmistir. Gegmiste etkin olan birgok igletme yerini



teknolojiyle gelisen isletmelere birakmistir. Stratejik yonetim alaninin
oruntlisu ve stratejik yonetim alanindaki ilerlemenin kuramsal ve ampirik
incelenmesi yapilmistir. Stratejik kuram ve aragtirmalarin hangi alt alanlarda
yurutuldagunu ve akademik alanda yudratulen arastirmalarin yonunun ortaya

konulmasidir.

Bugun isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi ve rekabet yonetiminin
web ortamindan vyapildigini gormekteyiz. Bu durum karsisinda insan
kaynaklari yoneticileri ev ya da is yerinde c¢alisma durumlarini ve
organizasyon yapilarini, stratejik planlarin uygulama sureclerini, rekabet
yonetimi kavraminin etkin ve verimli sekilde gozden gecirerek ve bunu

isletme icine entegrasyonunu saglamalidir.

Arastirmanin metodolojisi

Calismamizda bagimsiz bilimsel arastirma yapilip, konu genis ve derin bir
bakis acisi ile irdelenerek, yorum yapma ve yeni sentezlere ulagmak igin
degiskenlerin derinlemesine ve sistematik olarak incelenmesi ve Uzerinde
calisilmasi ile incelenen konuda kavramsal bir c¢erceve olusturulmasi
saglanmistir. Betimsel analiz ile farkl kigilerin ayni konu hakkinda ki farkli
dusunceleri elde edildigi tarzda aktarilmistir. Bu calismamizda, literatur
taramasi ile oncelikle strateji ve stratejik insan kaynaklari ydnetimi
dusuncesinin tarihi sureg icerisinde ki gelisimi, rekabet kavrami ve rekabet
stratejileri, rekabette basariyr artirma yollari guncel tartisma konulari ile
aciklanmaya calisiimistir. Betimsel arastirmalarda, varligini strduren olaylar
ele alinir ve yasananlarin ne oldugu betimlenip ac¢iklanmaya c¢aligilir
(Sénmez ve Alacapinar, 2011, s.48). Arastirmamizda igerik ve betimsel
analiz ile nitel analiz yontemi kullanilmigtir. Igerik analizi, blyiik hacimli
metinlerin, érnekleme ve birgok kodlayici ile dlglilmesini saglar (Neuman,
2016, s.468). Literatlir taramasinda igerik analizi ydntemi kullanilmigtir. igerik
analizi yontemi, bircok makaleye bir anda goz atma imkanini saglayan bir
yontemdir. Igerik analizi yontemi, elde edilmis verilerin &zetlenmesini,

standardize edilmesini, karsilastiriimasini  veya baska bir bigime



donugturulebilmesini saglamaktadir. Kisaca, igerik analiziyle nitel veriler nicel

terimlere indirgenmektedir (Ogulmis, 1991, s.215).

Caligmanin temel sorulari

e Strateji ve stratejik insan kaynaklar yoOnetimi alaninda, sureg
icerisinde yapilan belli basli ¢alismalar nelerdir?

e Rekabet kavrami ve rekabet stratejileri alaninda yapilan calismalar
nelerdir?

e Stratejik insan kaynaklari yonetiminde isletmelerin rekabet avantajlari

nelerdir? Olarak belirlenmigtir.



1. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calismanin bu bodliminde, IKY’ nin olusumu ve kavramlarindan, IKY’ nin
tarihsel sireclerinden, strateji kavramindan, iKY ve SIKY kavramlarindan séz

edilmektedir.

1.1 insan Kaynaklari Yénetimi Kavrami ve Onemi

IKY literatiirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan tanimlarindan

bazilari:

insan Kaynaklari Yénetimi; Boone-Kurtz (1988)e gbre ’isletmelerin
hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan iglevleri gerceklestirecek yeterli
sayida vasifll elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirimesi, motive edilmesi

ve degerlendirilmesi islemidir (Keser,2002,s.1).”

insan kaynaklar ydnetimi; Akyiiz (2001)e gore “Bir organizasyonda
amaclara ulasmak igin dogru insan kaynagini bulmak, kullanmak ve

gelistirmek seklinde tanimlanabilir (Akyuz, 2001,s.121).”

insan kaynaklari yénetimi; Bingél (1998)e gére “Orgiitiin anahtar kaynagdi
olan insanin tedarik edilmesi, geligtiriimesi, gddllenmesi ve onlarin
baglliklarinin kazanilmasina ybénelik stratejik bir yaklagimdir (Bingdl, 1998,s.
3).”

insan kaynaklari; Argon ve Eren (2004)e gore “Orgiitiin en dederli varligi
olan, bireysel ve toplu olarak érqditiin belirledigi hedeflere ulasmasina katkida

bulunan  ¢alisanlarin, verimli  sekilde  kullaniimasini,  ihtiyaglarinin



karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelisimlerini saglayan yénetimdir (Argon
ve Eren, 2004,s.14).”

IKY, Orgitin en degerli varhg olan orgiitsel hedeflere ulagsmak icin
personelin en verimli sekilde kullaniimasi ve mesleki bakimdan gelisimlerini

saglayan yonetim sistemidir.

1.2 iky’nin Tarihsel Gelisimi

Bilimsel olarak IKY kavrami Endiistri devrimi ile ortaya cikmistir. Endiistri
devriminde ekonomik hayat hizla gelismis, sanayi kuruluglari artmaya
baslamis, insanlar sanayi kuruluslarinda calismaya baglamiglardir. ilk olarak
1890’da NCR Corporation’un ayri bir personel ofisi kurmasiyla Personel

Yonetimi Bolima olarak tarihteki yerini almistir (Erik, 2010,s.1).

1890’ yillarda I. Dunya savasi sirasinda orduya asker alinmasi igin psikolojik
testler uygulanmaya baslanmistir. Bu psikolojik testler kullanilan ilk testler

olma 6zelligine sahiptir (Erik, 2010,s.1).

1929 -1930 yillari arasinda baslayan bunalima Dinya Ekonomik Bunalimi
ismi verilmektedir. Bu bunalim en ¢ok Amerika ve Avrupa'’yi etkilemistir ve bu
etkiler yikici bir yikima sebep olmustur. Bu yikici etkiler; issizlik ve evsizler
ordusu olugsmasidir. Bunalimdan etkilenen birgok ulke ingaat, sanayi, tarim

vb. faaliyetlerde dusus yasanmis kent ve kir nufusu ¢ok fazla etkilenmistir.

Bu buyluk buhranda yasanan krizden dolay: issizler ordusu olusmustur.
Blyuk buhrandan sonra 1935 yilinda Roosevelt sakatlk, 6lim ayhgi, issizlik
sigortasi gibi kavramlari yurtrlige konmustur. Blyuk Buhrandan sonra Il.
Dunya savasinda yetenekli personelin askere alinmasi ve askerin
psikolojisinin duzelmesi igin Endustri Psikolojisi ve Kultirel Antropoloji gibi
kavramlar ortaya c¢ikmaya baglamigtir. Bu donemde personellerin iglerine
olan bagliliklarini artirmak igin "ek kazanclar" kavrami ortaya ¢ikmistir (Erik,
2010, s.1).



Diger bir gelisme Personel yonetimi ve psikolojinin birlestiriimesiyle
olugsmustur. Personellerin verimligini sadece calisma kosullari, Ucrete vb.
bagl degil psikolojik etkenlere bagli olarak personelin galigmasinin ivme

kazanip kazanmadigi ortaya konulmustur (Erik, 2010,s.1).

[I. Dinya Savasindan sonra bilgisayar teknolojisi kullaniimaya baglanmistir.
Bilgisayar teknolojisinin kullaniimaya baglanmasindan sonra emegin
verimliligi Uzerinde durulmaya baglanmistir. Bircok girket Endustri

Psikolojisine yonelmigtir (Erik, 2010,s.1).

1980’lerde personel ydnetimi dikkate alinmaya baslanmistir. Bayuk isletmeler
personel yonetimine dnem vermeye baglamistir. Personel yonetimi kavrami
1990’larda yerini insan Kaynaklari Yénetimi kavramina birakmistir. insan
verilen degerin artmasiyla birlikte Ogrenen Organizasyon ve Toplam Kalite
Yénetimi kavramlari ortaya ¢ikmistir. insan kaynaklari yénetimi 1990’lardan
sonra gelisimine hizla devam etmigtir. Yeni fonksiyonlar eklenerek
(6dullendirme, motivasyon vs.), yeni kavramlar olusmustur. insan kaynaklari
birimin asil amaci; verimliligi arttirarak, personelin motivasyonunu
saglamaktir. Bu sayede insan kaynaklari yonetimi bolumleri yonetici ve

personel arasinda képru gorevi gormeye baslamistir (Erik, 2010,s.1) .

1.3 Personel Yonetimi ile insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan kaynaklari ydnetimi personel yénetiminden daha kapsamlidir. Personel
yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi ayni temellere dayanmaktadir. Ayni
temellere dayansa bile bazi farkliliklar mevcuttur. Bunlar personel yonetimi
uyguladigi faaliyetler, belli basli kaliplara ve normlara baghdir. insan
kaynaklari yonetimi ise esnek ve igletme ile ¢alisanlarin gereksinimlerine
baghdir. Personel yonetimi cagimiz gereg@i yeniliklere ayak uydurmakta
zorlanirken, insan kaynaklari yonetimi daha guncel ve gagimiz igin gerekli
yonetim kurallari ve personeli én planda tutmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminde motivasyon, verimlilik vb. psikolojik konular daha 6n plandadir
(Aykag,1999,s.20).



Tablo 1:

Insan Kaynaklari ile Personel Yénetimi Arasindaki Farklar

BOYUT ' PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Birey haklkinda karar I Ne bildigi ve ne yapabildig: i Kapasites:, ne yapabilecegi

verirken dmemlidar, Snemlidir,

Gelisme — yetiytirme Gerektiginde mesleki hizmet igi Kesintiziz i5 baginda ve i diginda
efium, gelistirme,

Motivasyen Maddi 6diil vogualuklu. Manevi &diil yogunluklu.

Hizmet anlayiy ve hedefi  Insan izletme igindir. Isletme insan igindir.

Insana baks Insana tretim acisindan bakar. Uretime insan acisindan bakar,

Karar siirect Ust yonetimin kararlan Karar siirecine katilir.
uygulamr.

Planlama Ust ySnetimce olugturulur. Stratejik planlamada rol alma.

Yonetim tarn Tek yonlid ve yaptinme, Katilimei ve igbirligine dayaly

Yénetim yaklagim Klasik yénetim. Cagday vEnetim,

Kaynak: Erkan Erdemir, “Personel Yénetiminden insan Kaynaklarina Gegisin isletmelerce
Algilanigi: Eskisehir ve Cevresinde Bir Arastirma”, Sosyal Bilimler Dergisi, Osmangazi
Universitesi, Eskigehir, 5/1, 2001, http:/sbd.ogu.edu.tr/makaleler/5_1 Makale 1.pdf
(08.06.2016), s. 5.

e Birey karar verirken; personel yonetiminde ne bildigi ne yapabildigi
dnemlidir. insan kaynaklari yonetiminde calisanlarin kapasiteleri, ne
yapabilecekleri ve gelecekte ne kadar etki saglayabilecekleri
onemlidir.

o Gelistirme; personel yonetiminde meslek igi egitimler vyeterli
gériilmektedir. insan kaynaklari yénetiminde is basinda egitim ve is
disinda egitim kullaniimaktadir.

e Motivasyon; personel yonetiminde maddi olarak ele alinmaktadir.
insan kaynaklari yénetiminde motivasyonu manevi ve maddi dédiillerle
desteklemekte ve motivasyonu arttirmayi amacglamaktadir.

e Hizmet anlayisi ve hedefinde; personel yonetiminde insan isletme

icinde var olmaktadir. insan kaynaklari ydnetiminde zaman ve mekan



kavrami ortadan kalkmis insan isletme icinde ve igletme diginda var
olmaktadir.

insana bakis agisindan; personel yénetimi insani, tretimin ayrimaz
bir pargasi olarak gérmektedir. Insan kaynaklari yonetimi insani
uretimden daha da degerli gormektedir.

Karar surecinde; personel yonetiminde Ust yonetimin (CEO, genel
muaddr, mudir ve madur yardimcilari, yoneticiler vs.) kararlarini
uygulamaktadir. insan kaynaklari ydnetimi karar siirecinde sadece
uygulayici degildir. Kararlari almada personele danigmakta ve ortak
karar almaktadir.

Planlama; personel ydnetiminde Ust yodnetim tarafindan
olusturulmaktadir. insan kaynaklari yénetiminde stratejik planlamada
yer almaktadir.

Yonetim tarzi; personel ydnetiminde tek yonlidir. insan kaynaklari
yonetiminde ¢ift yonlu ve isbirligi sayesinde yonetilmektedir.

Yonetim yaklasiminda; personel yonetiminde klasik yonetimi
benimsenmektedir. insan kaynaklari yonetiminde cagdas yénetimi

benimsemektedir.
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2. BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

2.1 Strateji Kavrami

Bayatin aktardigina goére (Bayat,2008,s.69); “Strateji” kelimesi, ilk defa
ingiltere’de 1656  yilinda  kullaniimistir ~ (Bayat,2008,s.69).  Yunanca
“‘bagkomutan” anlamina gelen “strategus” kelimesinden turemistir. Strategus
kelimesi ise “stratos” (ordu) ve “agein” (yonetmek) kelimelerinin

birlestiriimesiyle olusmustur.

Strateji kavrami literatlirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan

tanimlarindan bazilari:

Huseey' e gore strateji,” Orgiitiin uzun vadeli amacglarina ulasmada ve bu
amaclari gergeklegtirmede kullandigi en énemli yoldur (Hussey,1996,s.1).”
Strateji, 6rglt ile i¢ ve dis cevresi arasindaki iliskileri analiz ederek 6rgltin
istikametinin  ve amaglarinin  belirlenmesi, bunlari  gergeklestirecek
etkinliklerin tespit edilmesi ve Orgutin yeniden duzenlenerek gerekli
kaynaklarin tahsis edilmesidir (Dinger, 2003,s.7). Strateji yonetimin ve
orgutin misyon ve vizyonunun ayni dogrultuda olmasi ve bu dogrultu igin
yapilan planlardir (Wright vd.,1998,s.4). Bu tanimlardan yola ¢ikilarak strateji
kavrami 6rgutin amaglarina ulagmasi igin 6rgutiin misyonunun tutarli olmasi

ve planlari olarak tanimlanabilir.
Strateji kavramini dogru anlamak igin bazi ayirt edici 6zellikleri vardir.
Bunlar;

e Strateji 6rgitiin yéniinii kontrol etmeyi saglar. isletmenin uzun dénemli

planlarini etkiler.
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e Strateji drgutun planlarinda uzun zaman dilimini kapsar; hafta, ay ya
da yillar ile dlgulebilir.

e Strateji 6rgitln butinund kapsar.

e Strateji, orgutin kaynak ve yetenekleriyle baglantiidir. Bu yetenekleri
ve kaynaklari tam kapasiteyle kullanilir.

e Strateji, 6rgutun ic ve dis cevresi arasinda diger taraftan da 6rgutin
misyon ve vizyon arasinda en iyi uyumu saglamayi amagclamaktadir.

e Stratejik kararlar blylUk kaynak gerektirirler ve bu kararlardan geri
donmek gugtar.

e Strateji gelecege yonelimdir.

o Strateji belirsizlik ve riski icermektedir.

e Strateji, neyin yapilip neyin yapilamayacagina karar vermektir. Bu
kacinilmaz olarak degisimi gerektirir, bazen o6rgut operasyonlarinin
pek cok yonunde koklu degisimler yaratir.

e Strateji kararlihk ve degistirme konusunda istekliliktir.

Strateji kavrami yukarida da belirtildigi gibi orgutlerde énemli bir yere sahip

oldugu dusunulmektedir.

2.2 Stratejik insan Kaynaklar Yénetimi Kavrami

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin 1980’lerde 6nem kazanmasinin gesitli
nedenlerinden biri, A.B.D."de organizasyonlarin yogun ulusal ve uluslararasi
rekabet karsisinda verimliligin arttiriimasi i¢in insan kaynaginin stratejik
olarak yoOnetiimesinin  onemini kavramis olmalaridir. 1980°li yillarda
organizasyon yapisindaki degisimler baglamistir. Organizasyonlar hiyerarsik
yapidan uzaklasarak isbirligi icinde ve bireysel etkinliklerin daha fazla oldugu

yatay yapilara gecis yapmaya baglamislardir.

i

Yuksel'e gore (2000) stratejik insan kaynaklari yonetimi;” orgutlerin insan
kaynaklarini nasil daha etkin ve daha verimli kullanarak rekabetgi
ustunluklerini arttirabilecekleri bilgilere sahip olan, piyasaya yonelik bir

yaklagimdir. Stratejik insan kaynaklari yb6netimi insan kaynaklari
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politikalarinin etkinliginin artinlmasi, insan kaynaklarinin daha da etkili ve
verimli olmasidir (Yuksel, 2000,s.8).”

Yuksel'’e gore (2000) insan kaynaklari yonetimi, “insan kaynaklarinin diger
kaynaklarla birlikte nasil saglanacagdi, nasil ybnetilecegi ve istihdamin nasil
tedarik edilecegi ve ybénetilecegine iliskin kavramsal bir yaklagimdir “(YUksel,
2000,s.8).

Stratejik insan kaynaklari ydénetimi, 6rgutteki tim fonksiyonel birimlerdeki ve
hiyerarsik kademelerdeki yoOneticilerin, insan kaynaklarinin segiminde,
gelistiriimesinde, degerlendiriimesinde, katilimin  saglanmasinda ve
sorunlarin ¢ézimunde dolayisiyla yonetimde sorumluluk aldiklari ortak bir
alani ifade etmektedir. insanin bir hammadde ve kaynak olarak algilanmasi
saglanmistir. insan kaynaklarinin degerinin artmasi insanin bir girdi ve bir
kaynak olarak goriilmeye baglamasindan sonra olmustur. insanin énemi ve

degeri anlagiimaya baglanmigtir (Ozgeldi, 2001,s.25).

2.3 STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GEGI$

Gunumuzde toplumsal, ekonomik ve teknolojik degisim ve gelisim sureci
insan kaynaklarinin stratejik insan kaynaklarina ge¢mesini saglamigtir. Bu
dogrultuda 1980’li yillarda insan kaynaklari stratejik insan kaynaklariyla ele
alinmaya baslanmistir. insan kaynaklarinin stratejik insan kaynaklarina
gegmesi oOrgutln bir adim daha ileriye geg¢mesini ve stratejik olarak
orgutlerden bir adim daha ileriye gecmesini saglamistir. Stratejik insan
kaynaklari yonetimi orgutin misyonuna erigebilmesi igin hazirlanmis olan

insan kaynaklari yonetimi sureglerini kapsar.

insan kaynaklari yénetiminde yapilan en etkili degisim orgitsel stratejilerin
planlanmasi ve uygulanmasidir. Orglitsel stratejiler o6rgutin rekabet
avantajini etkili hale getirmek, is ekiplerini kurmak ve insan kaynaklarini
merkezi bir konum haline getirmektir. (Dessler,2000,s.19). Stratejik insan

kaynaklari yonetimi orgutiun i¢ ve dig cevresindeki degisikliklerin insan
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kaynaklari stratejilerini belirlemesidir. Tikici ve Akdemir'e gore “stratejik insan

kaynaklari ybnetiminin anahtar kavrami stratejik entegrasyondur” (Tikici ve
Akdemir, 2002,s.861).

Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari ile stratejik yonetim siireci arasinda

Dért stratejik entegrasyon diizeyi bulunmaktadir (Simsek ve Oge, 2004,s.33-

34):.

a)

b)

d)

Yonetsel Baglanti: Insan Kaynaklari birimi stratejinin planlanmasinda

ve bu stratejinin uygulanmasinda stratejik yonetim surecinden farklidir.

Tek Yonli Baglanti: Stratejik planlama birimi 6rgatin stratejisini
olusturur ve orgutin stratejisi hakkinda insan kaynaklari birimini

bilgilendirir.

iki Yonlii Baglanti: Stratejik planlama birimi, isletmede uygulanacak
stratejik planlar igin insan kaynaklari birimine bilgileri iletir. Insan
kaynaklari birimi stratejik planlari analiz ederek stratejik planlama
birimine iletir. Ortak bir sekilde stratejik karar alindiktan sonra planlar

uygulanmak Uzere insan kaynaklari birimine iletilir.

Biitiinciil Baglanti: insan Kaynaklari birimi stratejik yénetim ekibinin en
onemli, etkin ve butinleyici Uyesidir. Orgltler strateji icin uygulama
sureclerini  yuriten ve wuygulayan bagimsiz insan kaynaklari

fonksiyonlarina sahiptir.

Orgutlerin faaliyetlerini tekrardan ele almasi, diizenlemesi ve uzun vadeli

stratejilerini desteklemesi icin insan kaynaklari stratejilerini belirlemesi

zorunludur.
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2.4 Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Ortaya Gikmasinda Etkili

Olan Nedenler

Gunumuzde orgutler, daha etkin, hizli, rekabet¢i ve verimli olabilmek igin

stratejik insan kaynaklari yonetimini kavramsallastirmak ve stratejik insan

kaynaklarinin gelisiminde etki olan sebepleri anlamak ve uygulamak
gereklidir (Dessler, 2000,s.13). Bu sebepler:

a)

b)

d)

Kuresellegsme: Amerikan Ulusal Savunma Enstitustu kuresellesmeyi
“mallarin, hizmetlerin, paranin, teknolojinin, fikirlerin, enformasyonun
ve kliltirin ¢ok hizli ve sdrekli bir bigimde sinirin étesine akigi” olarak
tanimlamaktadir. Kiresellesme Urin ya da hizmetleri dis musterilerle
bulusturma ve ticaret yapabilmesidir. Bu durum rekabeti artirmaktadir
(Ogut, Akgemci ve Demirsel, 2003,s.284).

Teknolojik gelismeler: Teknolojik gelismeler, hem isletmelere
rekabet avantaji saglamaktadir. Teknoloji sayesinde insan kaynaklari
uygulamalarinin  dogasi degismekte ve gelismektedir. Orgitler
rekabetlerini surdurebilmek i¢in insan kaynaklari sureglerini yeniden
tasarlamali, gelistirmeli ve uygulamalidir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel,
,2003,5.284).

Deregiilasyon: Deregulasyonda etkin, hizli ve rekabet¢i olmak c¢ok
onemlidir. Endustriyel sektorde devlet dizenlemeleri sebebiyle var
olan sinirlamalar kalkmakta ve mevzuat gevsetiimektedir. En
deregulasyonun en dnemli sonucu ¢esitli pazarlarin rekabete agiimasi
ve nitelikli is gliciine olan gereksinimin artmasidir (Ogit, Akgemci ve
Demirsel, 2003,s.284).

isin Dogasindaki Degismeler: Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve
deregulasyon uretim sureci degistirmektedir. Bu gelisim surecinde
urun odakliliktan hizmet odakhliga donusum baglamigtir. Bu dontsum
“bilgi caliganlarina” olan gereksinimi arttirmaktadir (Ogit, Akgemci ve
Demirsel, 2003,s.284).
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e) isgiicii gesitliligi: yas, cinsiyet ve kiiltiirel degerler vb. etkenler isgiicii

cesitliligini artirmaktadir. Is giici cesitliligi kadinlarin is hayatina
girmesiyle ve yaslilarin is glucune baglamasiyla gesgitlenmektedir. Bu
cesitlenme insan kaynaklarindan en etkin, verimli sekilde yararlanmayi
mecbur kilmaktadir (Ogut, Akgemci ve Demirsel,2003,s.284).

2.5 Stratejik insan Kaynaklar Yénetiminin Gelisim Asamalari

Son yillarda insan kaynaklari yonetimi kayit tutuculuk asamasindan stratejik

ortaklik agsamasina gelisip, donusmustir. Bu donusum sureci dort asamadan

meydana gelmektedir (Akmehmet, .2003,s.28):

ilk agsama; stratejik planlama grubu, insan kaynaklari yénetimi
biriminden bagimsiz olarak o6rgit icinde yer almaktadir. Stratejik
planlama ve insan kaynaklari farkli 2 bolim olarak islevlerini
surdurmektedir (Akmehmet, 2003,s.28)

ikini asama; stratejik planlama grubu ile insan kaynaklari birimi
arasindaki iliskiler gelismeye baslamistir. Orgltiin insan kaynaklari
yonetimi birimi ve stratejik planlama grubu arasinda gereksinim

duyulan isgucu bilgileri paylasiimaya baglanmigtir.

Ugiincii asama; insan kaynaklari birimi ve stratejik planlama grubu
arasindaki iligkiler yogunlastiriimistir. Bu asamada insan kaynaklari
birimi stratejik planlama ve grubun stratejisini belirleme, strateji
uygulama c¢alismalarinda etkili rol almaya baglamigtir. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminde 6nemli olan strateji- insan kaynaklari arasinda

baglantilarin dogru ve etkin belirlenmesidir.

Son asama; stratejik insan kaynaklari yonetimi, érgitin orgutsel ve
yonetsel olaylarla etkin ve dogru sekilde basa ¢ikma yollarinin
bulunmasini sadlamaktadir. Orgiitsel ic ve dis cevredeki degisimler

dogrultusunda stratejik planlama degismekte ve gelismektedir. Bu



16

degisimlere gore stratejik insan kaynaklari yonetimi bu degisimi etkin

ve dogru sekilde yonlendirmeli ve uygulamalidir.

2.6 Geleneksel insan Kaynaklarni Yonetiminin Stratejik insan

Kaynaklarindan Farklari

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi
ayni koke dayanmaktadir. Kuresellesme teknolojik gelismeler ve bilgi ¢cagina
gecilmesiyle insan kaynaklari yonetimi 6nem kazanmigtir. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminin en onemli 0zelligi stratejileri insan kaynaklari
fonksiyonlarindan daha 6n planda tutmasi ve stratejileri dogru etkin karar
almak icin insan kaynagi olarak gormesidir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin bir diger ozelligi insan kaynagini en etkili ve verimli sekilde
yonetmektir (Bayat, 2008, s.69).

Tablo 2:
Stratejik IKY ve IKY farklari

GELENEKSEL iKY STRATEJIK IKY
IK icin sorumluluk IK uzmani Hat yoneticisi
Odak is goren iligkileri ic ve dis musteriler il
ortaklk
IK’nin rolii islemci, degisim Donusum, degisim
takipgisi, savunucu lideri, bagkalarini

harekete gecgirme

inisiyatif Yavas, tepkici Hizh, proaktif

Zaman ufku Kisa donemli Kisa, orta, uzun donemli
( ihtiyaca gore )

Kontrol Burokratik Esnek

i¢ tasarimi Uzmanlik Birden fazla alanda
uzmanlik, dinamik
ogrenme ve gelisme
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Yukaridaki tabloya gore geleneksel insan kaynaklari yonetiminde sorumluluk
insan kaynaklari uzmanindadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde insan
kaynaklari yonetiminin sorumlulugu azalarak hat yoneticisine gecmistir.
Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde odak nokta is goéren ile iligkileri
duzenlemektir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde odak nokta i¢ ve dig
mugterilerle ortakliktir. Geleneksel insan kaynaklari yodnetiminde insan
kaynaklarinin roll iglemci, degisim takipgisi ve savunucudur. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminde donusum, degisim lideri ve bagkalarini harekete
gecgirmektir. Bu sayede insan kaynaklarinin rolU daha da artmistir.
Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde inisiyatif kullanmak yavas ve tepki
cekmektedir. Stratejik insan kaynaklari ydnetiminde inisiyatif hizli ve
proaktiftir. Bu sayede bazi kararlar daha hizl alinmaya ve uygulanmaya
baslanmigtir. Geleneksel insan kaynaklari yonetiminde zaman ufku kisa
donemlidir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde zaman ufku kisa, orta,
uzun dénemlidir. Zaman ufku ihtiyaca gore belirlenebilmektedir. Geleneksel
insan kaynaklari ydonetiminde kontrol burokratiktir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminde kontrol esnektir. Bu sayede kontrol kolaylasmistir. Geleneksel
insan kaynaklari yonetiminde i¢ tasarim uzmanlktir. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminde i¢ tasarimi birden fazla alanda uzmanlik

gerektirmektedir. Dinamik ve 6grenmeye, gelismeye aciktir.

Ozetle geleneksel insan kaynaklari yonetiminde personel ydnetimi 6n
plandadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde ise insan bir kaynak olarak
gorulmeye baglanmis ve insan unsuru onemli bir unsur haline gelmigtir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminde insan girdi olarak gorilmemektedir.
insan kaynak olmakta ve bu kaynagi en iyi sekilde kullaniimasi yénetiimesi
egitiimesidir (Bayat, 2008,s.69).

2.7 Stratejik insan Kaynaklar Yénetimi Amaglari

Stratejik insan kaynaklari yonetimi amaclari;

o insan kaynaginin saglanmasi: stratejik insan kaynaklari

yonetiminin en o©Onemli amaglarindan biri rekabet Ustunlugu
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saglamak amaciyla 6rgut degerini olusturmak, insan kaynaklarini

guglendirmektir.

Stratejik yonetime uyum saglamak: stratejik insan kaynaklari
yonetimin, insan kaynaklari yonetimine uyum saglamasini
hedeflemektedir. Bu uyumun ihtiyaci olan stratejik kaynagi stratejik

insan kaynagl olarak yonetilmesini saglamaktir.

Rekabetci lstinlugli saglamak ve siurdiirmek: 6rgit icin dnemli
olan rekabet dstunlugu saglamaktir. Bu rekabet Ustanliguana
saglarken rakiplerinin drgutt kopyalayamamasi ¢ok énemlidir. Uzun
donemde rekabeti saglamak ve surdurmek igin teknolojik yenilikleri
takip etmek, insan kaynaklar politikalarini etkili bir gekilde

uygulamaktir.

Genel igletme stratejisini kabul etmek ve gui¢glendirmek: 6rgutin
genel igletme stratejisini belilemek amaciyla stratejik insan
kaynaklari stratejileri gelistirmek ve desteklemek onemlidir. Genel
isletme stratejisi belirlemek oOrgutin misyon ve vizyonunu
aciklamak, anlatmak, paylasiimasini ve benimsemesini saglamak
amaclanmaktadir. Genel isletme stratejisini belirlemek stratejiyle
ilgili anlasmazliklari azaltmaktadir. Buyuk orgutlerde birimler arasi

uygulama anlagmazliklarinin azalmasini saglamaktadir.

Gunliikk sorunlar lzerinde fazlasiyla yogunlagsmaktan
kacinmak: gunlik sorunlar Uzerinde fazlasiyla yogunlasmamak
stratejik sorunlara oOncelik vermek o&rgut icin 6nemlidir. Gunlik
sorunlar Uzerinde fazlasiyla yogunlagsmak stratejik sorunlari arka
plana atmak o6rglut igin 6nem tegkil etmektedir. Uzun ddnemli

planlara odaklanmak buyuk resmi gormeye yardimci olmaktadir.

Cevresel degisimlere uygun hareket etmek: orgutler icin degisim
kaginilmazdir. Bazi orgutler hizli bir ¢gevre ile micadele ederken



19

bazi orgutler kararl ¢cevrede faaliyet gostermektedir. Basarili insan
kaynaklari stratejilerine sahip olan orgutler rekabet stratejisini

ustunligu saglayarak cevresel degisimlere uyum saglamaktadir.

o Orgiitteki yoneticilerin katiimini saglamak: stratejik insan
kaynaklari yénetimi, 6rgatin butlin yoneticilerin aktif katilimiyla etkin
ve verimli sekilde gerceklesebilir. insan kaynaklari stratejilerinin
belirlenmesi asamalarindan yoOneticilerin  katilmini  saglamak
gerekmektedir. Yoneticilerin katilimi saglandigi zaman o6rgutun

yapisiyla isleyisi arasinda uygun stratejiler geligtirilebilir.

o Stratejik planlan eyleme donustiirmek: stratejik planlar kagit
uzerinde iglerligi ve etkin olmasi uygulama uzerinde etkin ve iglerligi
olacagl anlamina gelmemektedir. Planlarin basarili olup olmamasi
uygulamada bir fark yaratip yaratmadigiyla ilgilidir. Stratejik planin
uygulama islerligi ve etkinligi yoksa calisanlarin plana glveni
kalmayacaktir. Bu nedenle insan kaynaklari planlanmasinin basaril
stratejiyi belirleyip bu stratejiyi eylemek donustirmek o6rgut igin

onemlidir (Tokgoz ve digerleri, 2014,s.131).

2.8 Stratejik insan Kaynaklarinin Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklari yonetimi 6zellikleri;

e [KY érgitiin stratejik gereksinimleri ve stratejisiyle tam uyumlu
olmaldir.

e [KY stratejileri isletmenin diger stratejileriyle uyumlu olmali ve etkin bir
sekilde uygulanmalidir.

e IKY uygulamalari hat ydneticileri ve galisanlar tarafindan guinliik islerin
bir pargasi olarak gorulmeli ve uygulanmalidir.

e Stratejik insan kaynaklari yonetimi; politikalar, kultir, deger ve
uygulamalarini kapsayan birgok unsura sahiptir.

e Stratejik insan kaynaklari yodnetimi oOrgutlerde her birim arasinda

batunlestirici, tamamlayici, etkin, igler ve baglayici role sahiptir.
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Stratejik insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlari rekabetin en 6nemli
kaynadi olarak goérmektedir. Calisanlari gelistirerek verim artiriimali,
maliyetler dusurulmelidir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi; verimlilige, isbirligi icinde olmaya,
yatay yonetim uygulamalarina, musteri hizmetlerine, esnek bir
calismaya sahip galisanlara odaklanmalidir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi; ic ve dis ¢evreye duyarli, rekabetgi
kosullara ve teknolojik degisimlere ayak uydurmak durumundadir.
Stratejik insan kaynaklari yénetimi; orgutin en énemli bileseni olan
insani odak noktasi olarak gormektedir. insanin ise alinmasi,
yerlestiriimesi ve egitimi, motivasyonu, kariyer planlamasi, performans
degerlendirmesi vb. insan kaynaklari sureglerini kapsamaktadir
(Tokgdz ve digerleri, 2014,s.132).

2.9 Stratejik insan Kaynaklar Fonksiyonlari

Stratejik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari 8’e ayirilmaktadir. Bunlar;

Stratejik Planlama Ydnetimi,

Secme Ve ise Alma Yerlestirme Ydnetimi,
Stratejik insan Kaynaklarinin Egitimi,

Stratejik Performans Ydnetimi,

Stratejik Ucret Yonetimi,

Stratejik Kariyer Yonetimi,

Stratejik insan Kaynaklarinin Endustri iligkileri,

Stratejik insan Kaynaklarinin isci Saghg Ve is Givenligi,

Bunlar agagidaki bolimde detayl bir sekilde anlatiimaktadir.

2.9.1 Stratejik Planlama Yonetimi

insan kaynaklari yonetiminin organizasyondaki ilk adimi planlamadir. insan

kaynaklarinin planlanmasi, insan gucunun orgut igi ve orgut disinda olusan

gelismelere ve degisimlere uygun bir bigimde kullanilabilmek Uzere gdzden

gegcirilmesine iligkin batin hazirliklari igcermektedir (Findikgi, 2003,s.128).
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Insan kaynaklari planlanmasi stratejik yonetimin ilk asamasidir. Stratejik
planlama yonetimi orgutteki personelin bilgi, beceri ve yetenekleri ile ilgili
verilerin toplanmasi, gtuincellenmesi, saklanmasi, depolanmasi ve erigilmesini
icin  araglar sunmaktadir. Isletmedeki diger bélimlere  kolaylik
saglayacagindan daha hizli ve kola karar verme daha fazla bilgiye erisme
imkani sunmaktadir. Dogan’a gore (2011) insan kaynaklari planlama streci 4

e ayrilmaktadir.

1. Bilgi toplanmasi ve bilginin analiz edilmesi

2. Isglici talebinin ve arzinin tahmin edilmesi buna gére insan kaynaklari
gereksinimlerinin belirlenmesi,

3. Insan kaynaklar gereksinimlerini gidermek igin eylem planlarinin
olusturulmasi,

4. Degerlendirme-Kontrol asamalaridir “ (Dogan, 2011,s.54).

2.9.2 Secme Ve ise Alma Yerlestirme Yonetimi

Insan kaynaklari yonetiminde nitelikli personel bulma ve o personeli érgiite
kazandirma ¢ok zor bir insan kaynaklari yonetimi fonksiyonudur. Bir 6rguti
basariya ya da basarisizlia yonlendiren insan kaynagidir (Sabuncuoglu,
2005,s.78).

Dogru personelin secilmesi insan kaynaklari yonetiminin ilk ve en zor
asamasidir. ise alim sirecinde ise alinacak personel degerlendiriimesi
yapllmasi en dogru ve ise en uygun personelin sec¢iminin saglanmasi

gerekmektedir.

Kurum kultirine en uygun personel segiminin yapilmasi kurum agisindan

cok buyuk bir onem tasimaktadir.
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2.9.3 Stratejik insan Kaynaklarinin Egitimi

Stratejik insan kaynaklari egitimi misyon ile ayni dogrultuda olan seminer,
sertifika programlari, kisa ve uzun kurslardan meydana gelmektedir. Bu
dogrultuda verilen egitimlerde 6rnek olay analizleri, yénetim oyunlari, rol
oynama, davranig modellemesi gibi yontemlerden kullaniimaktadir. Kurum igi
ve is basinda verilen egitim yontemlerinde is rotasyonu, Ust ydneticinin
danigmanligi ve yol gostericiligi (mentoring) gibi yonetici gelistirme yontemleri
kullaniimaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004,s.295).

Kurum icinde egitim ihtiyaclari belirlenmeli ve bu belirlemelere gore

personele egitim verilmelidir.

Personele verilmesi gereken yasal olarak zorunlu kigisel gelisim ve mesleki

egitimlerde verilmelidir.

Kurumlarin egitim verme sureglerinde kendilerine 6zgu uygulamalari
bulunmaktadir. Bazi egitimler kurum iginden bir egitmenle verilirken bazi

egitimden disardan egitimle ile verilmektedir.

Egitim calisanlarin gelismesini ve daha iyi bir konuma gelmesini
saglamaktadir. Egitim insan kaynaklarinin diger surecleriyle baglantili bir

sekilde yurutilmektedir.

2.9.4 Stratejik Performans Yonetimi

Oge ‘ye gore (2016) “Performans personelin kendisine verilen gérevi belirli
bir siirede yerine getirmek icin elde ettigi sonuglardir “(Oge, 2016,5.307).
“Personelin kendisine verilen gbrevi yerine getirmesinde sonug¢ olumlu ise
yliksek performansa sahip oldugunu sonug¢ olumsuz ise performansinin
diisiik oldugu kabul edilmektedir (Oge, 2016,s.307). Performans Yonetim
Sistemi orgutlerin performanslari ve kurum hedeflerini belirlemek ve vizyon

sahibi olmak igin planlanir.
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Findik¢l’ ya gore (2003) “performans degerleme kurumda gbérevi ne olursa
olsun personellerin  ¢alismalarini, etkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri,
fazlaliklari, yetersizlikleri kisaca butin olarak tim ybnleri gbzden
gecirilmesidir (Findik¢i, 2003,s.297).”

Performans degerleme belirli bir gérev tanimi igin ¢alisan personelin gorev ve
sorumluluklarini ne dizeyde gergeklestirildiginin incelenmesidir (Findikgl,
2003,s.297).

2.9.5 Stratejik Ucret Yoénetimi

Acikalin'a gore (1994) “Odeme, bireyin 6rgiite sundugu uzmanlk
becerilerinin ve enerjisinin takdir edilen bedeli ya da (retim faktérlerinden
birisi olan emegin fiyati olarak tanimlanabilecek ¢ok yoénli bir kavramdir.
Emegini sunarak yasamini saglayan grubun tek geliri olan ve yagsam
seviyesini belirleyen 6demeler 6rglit agisindan ayni zamanda 6nemli bir gider
kalemidir (Agikalin, 1994,s.87).”

Kurumdan kuruma gore Ucret politikasi farklilik gostermektedir. Bazi kurumlar
piyasanin altinda Ucret olgegini tercih ederken bazi kurumlar piyasanin
uzerinde ucret politikasi uygulamaktadir. Kuruma gore Ucret politikasinin
ayarlamak kurum iyin yapilacak en iyi adimdir. Kuruma gore Ucret politikasi
ayarlamak en nitelikli personeli kendi kurumuna c¢ekmek avantaj
saglamaktadir (Guven, 2015,s.10).

Ucret kisilerin performansini artirmakta ve motivasyonu saglamakta en
onemli etkendir. Odillendirme amach kullanilan primler calisanlarinin
motivasyonunu artirmakta ve performansinda artis saglamaktadir (Guven,
2015,s.10)

2.9.6 Stratejik Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi bireylerin is ya da meslek hayatlarina iliskin planlamalarin
yapilmasidir. insan kaynaklari yonetimi agisindan kariyer ydnetimi

personellerin drgut icinde hareketliliginin saglanmasi ve personellerin motive
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edilmesidir (Oge, 2016,s.281). Kariyer yonetiminde bireyin 6zel hayati da

dikkate alinmali ve kariyer yonlendirmesi ona gore yapiimalidir.

2.9.7 Stratejik insan Kaynaklarinin Endiistri iligkileri

Endustri iligkileri, Gretimin olustugu her yerde meydana gelen ekonomik,
sosyal, teknolojik ve kuresel kosullara bagl olarak degisebilen is¢i ve isveren
arasinda olusan Ucret pazarligina ve galisma sartlarina dayanan iligkiler
butlinidir (Onsal, 2010,s.18.).

Endustri iligkileri genelde;

1. bireyle yapilan iligkiler

2. toplu yapilan iligkiler

3. kamu kuruluglari ile yapilan duzenlemeleri

Seklinde Ug¢ sekilde ele alinmaktadir.

Endustri iligkileri isGi ve isveren arasinda olusan bir sistemdir. Isci ve isveren
arasinda olugsan bu sistem iscilerin galisma kosullarinin belirlenmesidir
(Onsal, 2010,s.19).

Endustri iligkileri
e Calisanlarin calisma saatlerini,
e Fazla mesailerinin belirlenmesi ve raporlanmasi,
e Ucret artiglarinin sendikalar ile yapilacak goriismeleri,
e Ucret artiglarini  galisan haklarini  korumaya alacak sekilde
belirlenmesi,

Bu sureci kapsamaktadir (Gliven, 2015,s.12).

2.9.8 Stratejik insan Kaynaklarinin isgi Saghg Ve is Giivenligi

isci sagligi ve is glivenligi henliz bir tehlike veya ariza ortaya ¢itkmamigken
bile drgutte olusabilecek tehlikelerin tahmin edilmesi ve 6nlem alinmasidir
(Ozgen ve Yalgin, 2015,5.302)
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isletmelerde is¢i saghg ve is glivenligi siirecini yonetebilecek yetkili ve bu
yetkilinin kullanmasi igin programlar mevcuttur. Bu slreci otomasyon ile
yonetmek is gorevlerini tanimlamak ig Olgulmesi yapabilmek ve is guvenligi
ile ilgili aksakliklari bulabilmek ve bunlar raporlanabilir hale gelmistir. (Dogan,
2011,s.72).

2.10 Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Avantaj ve Dezavantajlari

Isletme stratejileri ve IKY arasindaki entegrasyon &rgltler igin maliyetli ve

dezavantajli bir surectir. Bu dezavantajlar; (Lengnick-Hall,1988,s.454)

e Karar verme surecinde ortaya ¢ikan karmasikliklar

e Bilgi yukunan artmasi

e Endustri kosullariyla uyusmayan orgutsel buyume kararlarinin
alinmasi

e isletmenin rekabet glciini azaltmasina sebep olacak sekilde
personele ig guvencesi verilmesi

e IK uygulamalari igin fazla maliyet harcanmasi

e Stratejik segimler yaparken rekabet gucuniun dikkate alinmamasi

e [KY yaklasiminda insan kaynaklari sorunlarinda iKY tabanh ¢dziimler
ve rekabetci sorunlara stratejik ¢cozimler uretilir. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminde insan kaynaklari sorunlarinda stratejik

coziimler ve stratejik sorunlara karsi IK temelli géztimler Gretilir.

Stratejik IKY sayesinde i¢ ve dis cevre ile ilgili birgok bilgi 6érgiite ulagir. Bu
bilgiler sonucunda o6rgutin bilgi yuka artar ve bu bilgilerinin hangilerinin
gerekli hangilerinin gereksiz oldugunun ayiklanmasi ve bu bilgilerin
yonetilmesi gerekmektedir. SIKY gelecedi planlamaya ve diizenlemeye
yonelimli bir yaklasim sergiledidi icin igsletmenin gelecekte nereye gitmek
istedigi ve o gitmek istedigi yere ulasmak icin IK nasil kullanacagina iliskin
vizyon gelistirmesine yardimci olmaktadir. SIKY isletmenin “bugiin bulundugu
yer, buglin ulasmak istedigi hedefler” ve” gelecekte bulundugu vyer,
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gelecekte ulasmak istedigi hedefler “ arasindaki farklarin tanimlanmasina

yardimci olmaktadir.

SIKY érgiitlere sagladigi avantajlar; (Lengnick-Hall,1988,s.454)

e SIKY sayesinde karmasik olan &rgltsel problemlerin ¢dzimi icin
genis bir gozum alani saglar

e SIKY amaclar belirlenirken insan kaynaklarinin, ekonomik ve
teknolojik kaynaklari daha fazla dikkate almasina yardimci olur.

e s gérenlerin kaynak olarak kabul ediimesini saglar. insana verilen
degerin artmasini saglar.

o Orgtte rekabet avantaji saglar.

e Stratejik degisim ve yeniligin gelismesini saglar.

e ic ve dis cevreye deger kazandirarak mali bir basari elde etmeye firsat
tanir.

e Orgitte Ust duzey ydneticilerin etkisini arttirarak cevresel faktérlerin
daha etkili olmasini ve c¢evresel faktorlerin etkin degerlendiriimesini
sadlar.

e s goren katilimini saglar.

e Isbirligini arttirir.

e Acik, dogru ve eftkili iletisimi saglar.

e Dikey yonetimi en alt seviyeye dusurerek yatay yonetime gegilmesini
sadlar.

e Egitim ve kariyer yonetimi sureclerini etkin ve verimli olmasini saglar.

o Kural ve baskiyl azaltarak isbirligi ve dayanigsmayi artirir.

e Personel ve yonetici arasindaki iligkiyi azaltir.

e Performans ve ddullendirmeyi artirir.

SIKY ile érgiitte calisan personel “ en dnemli ve islenmesi en iyi olan kaynak”
Olarak ele alinmakta ve stratejik planlama siirecinde IKY verileri girdi olarak

kullaniimaktadir.
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Orgitte calisan personelin  6rgltsel karar verme slrecine katilmasi,
calisanlara iyi bir egitim ve kariyer yollarini belirleyerek, kariyer firsatlarinin
geligtiriimesi, ¢alisan performanslarinin degerlendiriimesi ve yenilik i¢in daha

fazla olanak saglanmaktadir.
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3.BOLUM
REKABET

3.1 Rekabet Kavrami ve Onemi

Rekabet kavrami literatirde birgok yazar tarafindan tanimlanmistir. Yapilan

tanimlarindan bazilari:

o “Ayni amaci giden Kigiler, topluluklar, kuruluglar arasindaki ¢ekisme,
yarisma, yarig”. (Dictionarraire Larousse)

o “Arzi sinirli olan mal ya da hizmetleri elde etmek ya da tersine arz
béliimiinden kaginmak isteyen iktisadi birimler arasinda bir yarisma
biciminde kendini gbésteren bir piyasa davranigidir.”(Bliyik Larousse)

e “Mal ve hizmet piyasalarindaki tesebblisler arasinda 6zglirce
ekonomik kararlar verilebilmesini saglayan yarislardir.” (4054 Sayili

Rekabetin Korunmasi Hakkinda Kanun)

Rekabet kavrami ayni amaci guden kisiler ve gruplar arasinda yasanan

yarigtir.

3.2 Rekabet Ustiinliigii Kavrami

Rekabet Ustinligu isletmenin rakipleri ve dis cevresiyle olan iligkilerinde
yaratilan rekabet ortaminda isletmenin sahip oldugu kaynaklari kullanimi ve
faaliyet alaninin genisligine sahip olmasiyla dis ¢evre ve rakiplerine karsi

elde ettigi Gstinlugudur (Dinger, 2003, s.95).
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Rekabet Ustunlugu bir érgutun i¢c ve dis gevresine kargi gelistirdigi benzersiz
konumdur. Rekabet Ustinligune sahip olmanin  birden ¢ok yolu
bulunmaktadir. Bu durum igletmelerin Ozellikleri ve stratejilerine gore
degismektedir. Bazi isletmelerde kalite, hiz, maliyet gibi unsurlar 6n planda
ve Ustunlik saglarken bazi igletmelerde yaraticilik ve yenilik 6n planda ve
Ustlinliik saglamaktadir. isletmelere 6zgi avantajlar yaratilarak; sadece o
isletmenin sahip olabilecegi, taklit vb. yollardan elde edilemeyen kisa ve uzun
donemde imkansiz olan oOzellikler ve vyetenekler kazandirarak rekabet
ustinlugu elde edilebilir. Rekabet avantaji getirebilecek 6zel yeteneklerin
isletmeye 6zgl olma derecesi ne kadar yuksek ise igletmelerin stratejilerinin

basarili olma ihtimali o kadar yukselecektir.

Rekabet avantaji getirebilecek 06zel yeteneklerin igletmeye 06zgu olma
derecesi ne kadar yuksek ise isletmelerin stratejilerinin basarili olma ihtimali

o kadar yukselecektir.

Michael Porter'a gore rekabet Ustinlugu elde etmenin iki yontemi vardir.

Bunlar: “

e Isletme mal ve hizmetlerini rakiplerinden daha diisiik ve uygun bir
maliyetle (liretecek ve bunu piyasada olusan fiyatlarla misteriye
sunacaktir.

e Isletme mal ve hizmetlerini, pazardaki diger mal ve hizmetlerden
farklilastiracak, dretilen mal ve hizmeti teknolojik gelismelere ayak
uyduracak sekilde gelistirecek ve musterilerin bu fark igin 6demeyi
kabul edecegi daha yiksek bir fiyattan onlara sunacaktir.
“(Porter,1998,s.22).

3.3 Rekabetci Giligler Modeli

Rekabetci gucler modelince en ¢ok kullanilan modellerden biri Michael
Porter'in bes guc¢c modelidir. Bu model strateji olusma asamasiyla baslar

analiz edilmesiyle devam eder. Porter, bir igletmenin etkilesimde bulundugu
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pazarin rekabet Ozelliklerini analizini bes degiskene baslamistir. Bunlar
asagida sekilde belirtildigi gibi; piyasaya girenler, ikame Urunler, tedarikgiler,
alicilar ve rakiplerdir (Porter, 1998, s.22).

Yeni
Girecelkder

Tedarikgiler b > Ahcilar

A

Mevcut lgletmeler
Arasindaki Relkabet

Urinler

Sekil 1: Porter'in Endustri Rekabet Diizeyini Belirleyen Bes Glg¢ Modeli

Kaynak: M. E. Porter, Competitive Advantage Creating and Sustaining Superior

Performance With a New Introduction, Free Press, New York, 1985, s. 5.

3.3.1 Piyasaya Yeni Girenler

Piyasaya yeni giren ya da yeni girmek isteyen igletmeler olabilmektedir.
Ancak her igletme piyasaya ¢ok kolay girememektedir bunun sebebi diger
isletmelerin tepkilerdir. Sektdre yeni rakibin girmesini istemeyen igletmeler
yeni rakibin tedarikgiler  ve dagitim kanallarina erismesini
engelleyebilmektedir. Bu sayede piyasaya yeni giren isletmelerin karlilk
durumunun azalmasina sebep olmaktadir. Bazi sektorlere giris ¢ok kolay
iken bazi sektorlere giris ¢ok zordur. Buyuk yatirrm ve teknik uzmanhk
isteyen sektorlere giris zordur. Sektorlere giris zor olmasinin avantaji daha
rakibe sahip olmalaridir (Porter, 1998, s.22).
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3.3.2 ikame Uriin ve Hizmetler

Dis musteriler daha 6nce tercih ettikleri gok fiyath ve az kaliteli Grin ya da
hizmetlerden ikame Urlnlere gecis yapabilmektedirler. Kaliteli ve dusuk
maliyetli ikame Urlnlerin rekabeti, isletmenin stratejisini negatif yonde
etkileyebilmektedir. isletmenin Urettigi Grlinlerin ikamesi ne kadar ¢ok ise
karlih@ da o kadar az olmaktadir. ikame Urlnler Uretiimeye baslandiginda
igsletmeye yonelik risk analizi yapiimahdir. Risk analizinin yapilmasi

isletmenin bir adim 6ne ge¢gmesini saglayacaktir (Porter, 1998, s.22).

3.3.3 Tedarikgiler

Tedarikgiler, isletmeye girdileri saglayan orgutlerdir. Satin alan isletme ve
musterilerin gucu artikga maliyetler azalmaktadir. Ama tedarikgilerin gucu
artikca igletmenin maliyeti ve bagimhligi artacaktir. Bundan dolayi tedarikgiler

lyi takip edilmesi cok 6nemlidir (Porter, 1998, s.22).

Kirrm(1998)’a gore “tedarikgiler, bazi kritik kaynaklara sahipse bir tedarikgiyi
birakip diger tedarikgiyle calismanin maliyeti yiksekse, tedarikgilerin bu
driinleri kullanan isletmelere sunduklari kar fazladir” (Kirnm,1998, s.19).
Endustride ¢ok az tedarikgi varsa, tedarikgilerin sunmus olduklari Grin ve
hizmetlerinde ikamesi yoksa bu Urin ve hizmetlerin sagladigi girdiler
isletmeler icin cok 6nemli ve degerliyse isletmenin uUrettigi arun ve verdigi
hizmetlerde degisim yoksa igletmelerin ileriye dogru ve yatay buyume
tehditlerine aciksa bu isletmelerde tedarikgilerin pazarlik glcu yuksek
olmaktadir. isletme birden cok tedarikciye sahipse bu isletmenin tedarikgiler
uzerinde uyguladigi fiyat ve kalite teslim programi o kadar ¢ok kontrol altinda

oldugunu gostermektedir (Kirim,1998, s.19).

3.3.4 Alicilar

isletmenin karlihgini etkileyen bir diger unsur ise alici faktdridir. Alcilar
endustride udretilen mal ve hizmeti isteyen kisi ya da grup igletmelerdir.
Alicilar fiyatlari digurmeyi talep ettiklerinde, daha ylksek kalite ve daha iyi bir

hizmet icin pazarlik yaparak rakipler arasinda rekabeti artirarak sektorle
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rekabet edebilmektedir. Alicilarin pazarlik gucunin yuksek ve etkin olmasi
fiyatlarin musteriler ve dis cevre tarafindan belirlenmesini saglayacaktir.
Alcilar fiyatlar indirmeye c¢alisarak daha iyi bir kalite ve daha iyi hizmet icin

pazarlik ederek rakipleri birbirine digurebilmektedir (Porter, 1998, s.22).

3.3.5 Geleneksel Rakipler

Rekabet glicler modelinin en son giici rakiplerdir. Isletmelerin kendilerine
verdigi deger kadar rakiplerin durumlarindaki degismeleri ve gelisimleri
siirekli ve sistematik bir sekilde analiz etmeleri gerekmektedir. isletme
rakiplerini ve rakiplerinin pazar igerisindeki durumunu analiz etmedikge
rakiplerinin pazar igindeki stratejilerini belirlemedikge stratejileri eksik ve
yanlis sayillmaktadir. Rakiplerin sayisi, buyuklugu ve kuaguklugu, egilimi, mal
ve hizmetleri, Uretim ve hizmet o6zellikleri, bliyime ve klgulme oranlari,
rekabet Ustunltkleri ve amaglarindan meydana gelen degisiklikler rakiplerin
analizi yapilmasinda dikkat edilmesi gerekli olan unsurlardir (Dinger, 2003,
5.98-99).

3.4 Rekabet Stratejileri

Michael E. Porter'a gore rekabet stratejileri Uge ayrilmaktadir. Bunlar; maliyet
liderligi, farklilastirma ve odaklanmadir. isletme, odaklanma stratejisi ile i¢ ve
dis pazarda maliyet liderligi ya da farkhlasma stratejisi ile rekabet edebilir
(ilkus, 2012, s.24).

Porter’a goére bir isletme birden fazla strateji kullanabilir ancak bu stratejilerin
basarili olmasi ¢ok zordur. Bunun sebebi igsletmenin birden fazla strateji
arasinda isbirligi yapamamasidir. Bu anlayisa gore bir isletme hedef kitlesini
sectikten sonra stratejisini  belirlemelidir. Bunu yapmazsa musterilere
karmasik mesaj goénderip marka imajini  zedeleyebilmektedir (ilkus,
2012,s.24).
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Stratejik Avantaj

Mdsteri farafindan Diigdk maliyet pozisyonu
algilanan tek olma ézelligi

Endiistri gapinda
Farkhilastirma Maliyet Liderligi
Stratejik
Hedef —_—
ODAKLANMA
Belirli kesimde
Farkhlagtirma Maliyet Liderligi
Odag Odag

Sekil 2: Temel Rekabet Stratejileri

Kaynak: Michael Porter, Competitive Strategy, Techniques for Analyzing Industries and
Competitiors With a New Introduction, New York, The Free Press, 1998, s. 39.

Yukaridaki sekilde belirtildigi gibi rekabet stratejileri Gg¢e ayrilmaktadir. Bunlar;
maliyet liderligi, farkllastirma ve odaklanmadir. Rekabet stratejilerini
belirlemede stratejik avantaj ve stratejik hedeften etkilenmektedir. Stratejik
avantaj saglamak igin musteri tarafindan tek olmak ve dusuk maliyet
pozisyonu dikkate alinmaktadir. Stratejik hedef icin endlstri capinda ve belirli

kesimde hedef belirlenmelidir.

3.4.1 Maliyet Liderligi

Sektdrde rahat bir sekilde rekabet edebilmek igin en énemli unsur maliyet

liderligidir.

Maliyet liderligi stratejisi ilkus’a gére (2012) , “Isletmenin iiriin ve hizmetlerini
rakiplerine kiyasla, daha az maliyetle daha ucuza satabilmesidir
(ilkus,2012,5.25).” Maliyet stratejisini uygularken, Grin ya da hizmetin
rakiplerine gore daha uyguna satiimasi ve dig musteriler icin onemli o6zellik
haline gelmesi gerekmektedir. Maliyet liderligi pazarda olugsan fiyatlar
uzerinden Uretilen hizmet ve mallarin musteri beklentilerini dikkate almak,

isletmenin tum faaliyetlerine maliyetleri dusurebilmektedir. Maliyet liderliginde
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dikkat edilmesi gereken bir diger unsur mugteriye uygulanan fiyatlarin

dusurulmesidir.

Maliyet liderligi; U¢ temel stratejiden en onemli olanidir. Maliyet liderligi igin
isletme faaliyet goOsterdigi sektdrde en az maliyetli Uretici konumunda
olmalidir. isletme genis bir faaliyet alanina sahipse bircok sektére hizmet
eder ve benzer sektorlerde faaliyet gosterebilmektedir. isletmenin genisligi
maliyet avantaji icin ¢cok dedgerlidir. Maliyet avantaji sektor yapisina gore
farklilik gosterebilmektedir (ilkus, 2012,s.25).

3.4.1.1 Maliyet Liderligi Stratejisinin Avantajlari

Rekabet stratejilerinin en 6nemli ve degerli avantaji maliyet liderligine sahip
olmaktir. isletme Pazar ortalamasinin Uizerinde kazang saglamak ve isletme
icin gerekli olan rekabet giclinu korumaya calismaktadir. Rekabeti etkileyen

belli bash faktérler vardir. Bunlar;

o Maliyet liderligine sahip olan igletmeler maliyet avantajina sahip
olduklar i¢in giris engeli yaratacaklardir. Pazara girmek isteyen
isletmeler maliyet Ustinligune sahip degillerse pazara girmekten
vazgecebilirler.

o Maliyet liderligi stratejileri isletmeyi ikame UrUnlere kargi rakiplerine
gbre daha avantajli konuma getirmektedir. Dusuk maliyet liderligi
ile olusan maliyet diuzeyi, fiyatlarin asagiya ¢ekilmesini saglar. Bu
durumda sektér disindan girebilecek ikame drunler i¢in engel
olusturur.

o Maliyet liderligi stratejisinin bir diger avantaji girdi maliyetlerinde
esneklik yaratarak guclu tedarikgilere karsi savunmanin guglu
olmasidir. isletme bu strateji sayesinde en disik maliyetli
tedarikciyi se¢gmeyi amaglamaktadir.

e Bu stratejiler igsletmeyi gucli alicilara karsi korumaktadir. Gugla
alicilar igletmeyi rakip isletmenin fiyat dizeyine kadar distrmesi
icin gu¢ olarak kullanabilmektedir (Mirze ve digerleri,2014,s.35)
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3.4.1.2 Maliyet Liderligi Stratejisinin Dezavantajlari

Maliyet liderligi stratejisinin bazi dezavantajlari bulunmaktadir. Bunlar;

o Isletmelerin gegcmiste yapmis oldugu yatirnmlari gegersiz ve etkisiz
hale getiren teknolojik degisimler ve kuresellesme sonucunda
maliyetler dusmeyebilmektedir.

o Rakipler maliyet lideri olan ve maliyeti en az olan igletmeden daha
uyguna mal etmenin yollarini bulabilmektedirler.

o Rakipler ve pazara yeni girmek isteyenler maliyet lideri igletmenin
uretim ve sureglerini 6grenebilir ve nu suregleri taklit edebilirler. Bu
da maliyet lideri igletmenin konumunu degistirebilir.

o isletmeler surekli maliyetini disiirme yollarini aramaktadirlar.
Maliyet dugurme yollarini ararken musterilerin isteklerini gbz arda
edebilirler. Sektérde degisen zevkler ve istekler maliyet liderini zora
sokabilmektedir (Mirze ve digerleri, 2014,s.36).

3.4.2 Farkhlastirma

Efil (2001) ‘e gbre “farklilastirma, (rin veya hizmetin farkllastirilarak, alici
tarafindan essiz olarak algilanacak bir deger yaratilmasidir (Efil, 2010,s.53).
Farklilagtirma stratejisi bes gruba ayrilmaktadir. Bunlar; Bunlar; kaliteye
6nem verme, sire¢ yenilikleri, Urin yenilikleri ve sistem yenilikleri ve
ayricalikli yetenek destegidir “(Eren, 2013,s.280). Farklilasma stratejisinin
temel amaci musteriler icin tek ve biricik olma durumuna devam edilmesidir.
(Porter, 2010,s.37). Farklilastirma her sektérde degiskenlik gostermektedir.
Farkhlagtirma stratejisi de her sektore 6zgu degismektedir. Farklilagtirma
isletmenin Urettigi Grin ya da hizmetin farklilasarak tim sektorlerde essiz

olarak kabul géren bir ley yaratma ¢abasidir (Porter,1985,s.14-15).

Farklilagstirma stratejisi igin dort yol bulunmaktadir. Bunlar:

e Rakiplere gore ustin bir teknoloji ve teknige gore yapilan
farkhlastirma,
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o Kalite iyilestirmede daha fazla performans gdstererek yapilan
farklilasma,

e Musterilere saglanmis olan satis sonrasi desteklerde rakiplerden daha
hizli, gavenilir ve kaliteli olarak yapilan farklilasma,

o Kaliteli ve nitelikli Grlnleri ya da hizmetleri daha dusuk fiyat vermeye
dayanan farklilagsma (Cam, 2005,s.161).

Farkhlagtirma stratejisi genel anlamda musteri baglihgi, marka degeri, kalite
yonetimi, musteri degeri, rekabet Ustunligu vb. degerleri diger rakiplerden

ustun bir sekilde yaparak bir adim 6ne gegme c¢abasidir.

3.4.2.1 Farklhilagma stratejilerinin dezavantajlari

Bunlar (Ulgen ve Mirze, 2013,5.263-265);

e Musterilerin farkhligi tam olarak algilayamamasindan dolayi
O0deyecekleri bedeli yiksek bulmasi ve diger rakip firmalara yonelme
davraniglari,

e Farklihgin rakipler tarafindan kolay taklit edilebilme riski,

e Belirli bir donemde kabul edilen farkhligin bir sire sonra musterilerin
g6zunde degerini kaybetmesi,

o Farkhlagtirma stratejisinin  maliyet artisina sebep olmasindan
farklihklarin mugterilerin gézinde deger donusmemesi ve maliyetin

yuksek bulunmasidir.
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Tablo 3:

Farklilastirma Stratejisinin Ozellikleri ve Gereklilikleri

GENEL STRATEJI GENEL OLARAK GEREKLI OLAN GENEL E:-l_tqf‘rsu
YETENEEKLER VE KAYNAKLAR GEREKLILIKLER

- Gligli pazarlama yetenekler

- Uriin mahendislifs - Ustiin nitelikli 1ggilen,
bilim adamlaring ve yaratic

Farklilagtirma = Yaratici becen kisileri cekecek imkanlar

- Kalite va da teknolojk hderhk igin
kurumsal dn

Kaynak: Porter, M. E. (2010) Rekabet Stratejisi, istanbul: Sistem Yayincilik.

Farklilagtirma stratejisini benimseyen isletmeler, hizmet ya da UrlGnlerinde
rakiplerine gore Urdn ve hizmetlerini daha farkli hale getirmek icin hizmet
kalitesi, tasarim, esneklik, teknolojik donugum vb. 6zelliklere sahip olmali ve
bu ozellikleri Grin ya da hizmete uygulamalidirlar. Bu sayede isletme kendi
sundugu Urdn ve hizmetleri rakip firmalarin sunduklari tGriin ve hizmetlerden
farkh bir bicimde ve daha ylksek maliyetle sunarak ortalamanin Gzerinde

gelir elde edebilmektedirler. (Ulgen ve Mirze, 2013; Emine,2016,s.).

3.4.3 Odaklanma Stratejisi

Kaya (2013)’e gore “odak stratejisi bir isletmenin (riin-pazar stratejisi, bir
pazar béliimiine 6zel oldugunda; bir ya da daha az sayida pazar bélimine
bir ya da sinirli sayida (riin pazarlandiginda, bu stratejiye odak stratejisi adi
verilir (Kaya, 2013,s.114).”

Bu stratejiyi uygulayan isletme pazarin isletmeye uygun olan kismini seger
ve diger bolumlerini gérmezden gelerek onlari ele almaz ve onlari mugteri
olarak gérmez. Isletme pazarin belli bdliimiinii secerek odaklanmaya
farklilagtirmaya veya maliyet liderligi stratejilerinden her iki strateji de

isletmesinde uygulayabilir (Dinger, 2013,s.203).
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Tablo 4:

Odaklanma Stratejisinin Ozellikleri ve Gereklilikleri

GENEL STRATEJI  GENEL OLARAK GEREKLI OLAN GENEL ORGUTSEL
YETENEKLER VE KAYNAKLAR GEREKLILIKLER

- Belirli bir stratejik hedefe yonelik maliyet - Belirli bir stratejik hedefe ]

ve farklilagtirma politikalan yinelik maliyet Ve
Odaklanma
farkhlagtirma politikalan

Kaynak: Porter, M. E. (2010) Rekabet Stratejisi, istanbul: Sistem Yayincilik.

Odaklanma stratejisini uygulamak isteyen igletmeler, hem pazarlarini iyi
sekilde analiz etmeli hem de musgterilerin isteklerini rakiplerinden daha iyi bir
sekilde degerlendirip analiz edebilecek durumda olmalidirlar (Bordean vd.,
2010,5.174).

Odaklanma stratejisini  benimseyen isletmeler kendi pazarlarini ve
musterilerini yaratma olanagina sahip olmalidir. Bundan dolayr odaklanma
stratejileri gok fazla uygulanmaktadir(Ulgen ve Mirze, 2013,s.268). Tiirkiye’
de cimento, tugla ve kereste islemleri maliyetli oldugu icin ve bu alanlar

sadece bir yoreye hitap etmektedir. (Eren ve Timur, 2000,s.178).

Odaklanma stratejisinin bazi dezavantajlari vardir. Bunlar; (Ulgen ve
Mirze,2013,s. 266-267):

o Daraltilmis Pazar ve musterilerle kisittanmis alanda yeterli buyume
gerceklestiremeyebilir.

o Masgteri grubunun o6zellikleri, ana gruptan farkli olmasi ve
musgterilerce algilanan farklihklarin 6nemsiz kalmasidir. Bundan

dolayl odaklanma stratejisi etkisini kaybetmektedir.
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3.5 Stratejik insan Kaynaklar Yonetiminde Rekabet Avantajlari

Isletmeler kiresellesmenin etkisiyle bilgi ve teknoloji ¢agindaki degisime
uyabilmek icin insan kaynaklari yonetimi islevlerini ile stratejik insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini rekabet avantajina sahip olma
gereksinimi duymustur. Stratejik insan kaynaklari yonetimi sayesinde

isletmeler rekabet avantajina sahip olmaktadirlar.

SIKY’ de isletmelerde rekabet avantajlari;

o SIKY amaglari belirlenirken insan kaynaklarinin, ekonomik ve
teknolojik kaynaklari daha fazla dikkate almasina yardimci olur.
o is gorenlerin kaynak olarak kabul edilmesini saglar. insana verilen

degerin artmasini saglar.

o Orgltte rekabet avantaji saglar.
o Stratejik degisim ve yeniligin gelismesini saglar.
o ic ve dis cevreye deger kazandirarak mali bir basariya ulasmaya

yardimci olur.

o Orgltte Ust diizey ydneticilerin etkisini arttirarak cevresel faktorlerin
daha etkili olmasini ve gevresel faktorlerin etkin degerlendiriimesini
saglar. (Lengnick-Hall,1988,s.454)

. is géren katilimini saglar.

o Isbirligini artmasini saglar.

o Acik, dogru ve etkili iletisimi saglar.

o Dikey yonetimi en alt seviyeye dusurerek yatay yonetime

gecilmesini saglar.

o Egitim ve kariyer yonetimi sureglerini etkin ve verimli olmasini
sadlar.

o Kural ve baskiyl azaltarak igbirligi ve dayanigmayi artirir.

o Personel ve yonetici arasindaki iligkiyi azaltir.

o Stratejik insan kaynaklari yonetiminde performans ve édullendirme

sisteminin etkin ve verimli olmasini saglar.

o Pazarda daha buyUk paya sahip olmasini saglar.
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Lider stratejisinin etkin ve verimli olmasini saglar.

Artan tdketici sayisina sahip olmak ve firma drunlerindeki
beklentilerde artis saglar.

Pazardaki yonelimlerin iyi ve etkin analizinin yapiimasini saglar.
Pazarda buyuyen alanin Uzerine yonelim saglar.

Maliyetleri en alt dizeyde tutulmasini saglar.

Pazardaki ortalama en Ust duzeyde kar marjina sahip olunmasini
saglar.

Teknolojik ve yenilikgi avantajlara sahip olunmasini saglar.

Esnek ve yenilik¢i yonetim anlayigina sahip olunmasini saglar.
Firsattan yararlanmaya ve yeniliklere agik bir yonetime sahip

olunmasini saglar.(Sagbansua,2006,s.12)
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4.1 Rekabet Stratejisine Goére Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Siireci

Rekabet stratejisine gore stratejik rekabet oOrgutin i¢c ve disina gore

kUresellesme ve teknolojik gelisme etkisiyle olusturulan gorevlerdir.

Stratejik insan kaynaklari yénetimi; stratejik analiz, yapilandirma ve kontrol

olarak ayrilmaktadir (Akdemir,2005,s.443). Bu surecte rekabet stratejisine

gore insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari ve strateji uygulamalarinin

belirlenmesidir.

Rekabet
stratejist

Stratepk insan
kaynakian

Y on: ber misvon

Yoemi bir Segiit

tanunlmna

kulturonan
olugturulman

Enivi trstepk
susan kayoakdan
u) pulesnalan

En iy ighevasd
uvrulamal ann
belirionmen

Orgat vizy onunun

y enslenmes

yonetiminde
analiz

Stratepk insan
kaynaklan
yonctimande

vapulan dsrma

Stratenk mnsan

Digsal
analiz

Igsel
analiz

Geri besleme

kaynakian
yonetiminde

kontrol ve
degetlendirme

Sekil 3: Rekabet Stratejisine Gore Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi siireci

Kaynak: Akdemir, B.

(2005). Kduresel rekabet ortaminda insan kaynaklari ydnetiminin

degdisen roll: Stratejik insan kaynaklari yonetimi. Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi, (49),

s.443.
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4.1.1 Stratejik Analiz Agamasi

Stratejik analiz asamasinda insan kaynaklari kiresel avantaj ve rekabeti
saglayacak dis ve i¢ gevre unsurlari stratejik amag igin incelenir. Bu inceleme
asamasinda analiz edilen dig ¢gevre unsurlari; ekonomik gelismeler, teknolojik
gelismeler, yasal dizenlemeler, diger isletmelerdir. ic cevre unsurlari;
isletmenin blayUklugu, orgut kaltarl, oOrgatteki geleneksel davranislar,
yoneticilerin insan kaynaklari Uzerindeki etkisidir (Akdemir, 2005,s.444).

Stratejik analizle dis gevredeki riskler isletmenin gugli ve zayif yonleri ortaya

cikariimasi ve bu ydnlerin analiz edilmesidir (Akdemir, 2005,s.444).

4.1.2 Yapilandiriimasi Agamasi

Kuresellesme ve teknolojik gelismeler bu surecin ozelliklerinden biri; insan
kaynaklari amag¢ ve hedeflerini belirlemek, rekabeti saglamaktir. Rekabet
stratejisiyle uyumun saglanmasi, insan kaynaklari is ihtiyaclarinin ortaya

citkarilmasini saglayacaktir (Akdemir, 2005,s.445).

Rekabet stratejisinin basariya ulagmasi igin, insan kaynaklari stratejilerinin
ihtiyaglarini belirlemek zorundadir. Kiresel rekabette basariyl saglayacak
insan kaynaklari stratejilerinin yapilandirma asamasinda basarlyl saglayan
en oOnemli faktér insan kaynaklari ydnetimi stratejileri uygulamalarini
belirlemektir.  Bu suregte degerlendirmeler yapiimalidir  (Akdemir,
2005,s.445).

4.1.3 Stratejik Kontrol ve Degerlendirme Asamasi

Stratejik kontrol ve degerlendirme asamasinda hedefleri gelistirmek igin,
rekabet stratejisine ve insan kaynaklari uygulamalarina etki eden iki onemli
unsur vardir. ilk unsur niteliktir. ikinci unsur niceliktir. Nitelikli olanlar;
musterilerden, yoneticilerden, personellerden yani i¢ ve dis ¢evreden elde
edilen geri bildirim sonuglaridir. Nicelikli olanlar; finansal raporlar, Pazar
alanlar vb. alanlardir. Nitelikli ve nicelikli olan bilgiler stratejik kontrol ve

degerleme asamasinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir (Akdemir, 2005,s.445).
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4.2 Rekabet Giicu

Rekabet gucu basan ile yasam standartlarinin yukselmesidir. Basari
seviyesinde etki eden unsurlar; gelir seviyesinin yukselmesi, genel istihdamin
artmasi, mal ve hizmetlerin yayginlasmasidir (Anual Competitiveness
Report,1998).”

Rekabet gucu goreceli olarak sektorlerin diger ulke sektorlerine gore daha

fazla istihdam ve gelir yaratma gucudur.

Rekabet guclinun ozellikleri:

e Pazarda daha buyuk paya sahip olmak, pazarin liderligini Gstlenmek

e Lider stratejisinin etkin ve verimli kullanmak

e Artan tuketici sayisina sahip olmak ve firma urunlerindeki beklentilerde
artis saglamak

e Pazardaki yonelimlerin iyi ve etkin analizinin yapiimasini saglamak

e Pazarda buylyen alanin tzerine yonelim saglamak

o Farkl ve degisik urtnler saglamak

e Maliyetleri en alt duzeyde tutmak

e Pazardaki ortalama en Ust dizeyde kar marjina sahip olmak

e Teknolojik ve yenilik¢i avantajlara sahip olmak

e Esnek ve yenilik¢i yonetim anlayisina sahip olmak

e Firsattan yararlanmaya ve yeniliklere agik bir yonetime sahip olmak
(Sagbansua, 2006,s.12)

4.3 Rekabet Zayiflig:

Rekabet zayifliginin 6zellikleri:
e Isletmenin rekabet eksikleriyle basa cikmasi
e Rakip isletmelere pazar payini kaptirmasi
e Isletmenin finansal eksikliklerinin olmasi
e  Yuksek maliyetlerin olmasi

e Isletmenin pazari etkilemek igin kiiciik kalmasi
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e Isletmenin zayif pozisyona sahip olmasi

o  KOotu kalitedeki Urunlere sahip olmasi

e Isletmenin satin alma glciiniin olmamasi

e isletmenin temel alandaki yetenek eksikliklerinin olmasi (Sagbansua,
2006,5.12)

4.4 Rekabette Basariyi Arttiran Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalari

Stratejik basariyi arttirmak igin ve rekabeti etkin bir sekilde yapabilmek igin
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari igletmeye gore en iyi sekilde
belirlenmelidir. Rekabette basariyi arttiran stratejik insan kaynaklari yénetimi
uygulamalari; yeni érgut kultirandn olusturulmasi, kiresel vizyon belirlemesi,
yeni misyonu tanimlamasi ve en iyi islevsel uygulamalarin belirlenmesidir
(Akdemir, 2005,s.445).

4.4.1 Yeni Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasi

Rekabet ortaminda stratejik insan kaynaklari yonetimini etkin ve verimli
kilmak igin érgut kaltGrinG en iyi sekilde olusturmak gereklidir. Akdemir'e
gére (2005) Orgut kaltarh,” 6rgiit Gyelerinin davraniglarini degerlendirdigi
normlar ve dederler veya kurallardir. (Akdemir,2005,s.445).” Orgit Kkiltiri
orgutte calisan bireylerin kendini anlamlandirmasina firsat taniyan, bireyin
davranis bigimini etkileyen normlar, inaniglar ve degerler batinudur (Ergin,
2019).

Rekabete bagh orgltsel degisiklerin dedismesinden insan kaynaklari
yonetiminin de@erleri ve normlarda degismektedir. Bu sayede orgutlerin,
orgut kulturlerinde “paylasilan vizyon” ve “orgutsel amac¢ ve degerleri”

degerlendirme surecleri daha farklh olmaktadir (Akdemir, 2005,s.445).
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Tablo 5:

Rekabet stratejisinde orglit 6zellikleri

Rekabet stratejisinde orgiit ozellikleri

Kontrol temelli Esnek temelli
Kurallara dayali yonetim Esnek yonetim
Asagidan yukariya yonetim Isbirligi ile yonetim

Caligsanlar arasi iletisim eksikligi Calisanlar arasi iletisime sahip

bulunan

Calisanlar arasi sorumluluk Calisanlar arasi sorumluluk paylagimi
o bulunan

dagilimi bulunmayan

Orgiit kiiltiiriine sahip degil Orglt kultiriine sahip

Yukaridaki tabloda belirtildigi gibi rekabet stratejisinde kontrol temelli 6rgutler;
kurallara dayali yonetim sekli, asagidan yukariya (hiyerarsik ydnetim)
yonetim, calisanlar arasi iletisimi olmayan, calisanlar arasi sorumluluk
dagihmi bulunmayan ve 6rgut kaltirine tam olarak sahip olmayan, orgut
kalturhd ozelliklerini tagsimayan oOrgutlerdir. Esnek temelli orgutler; esnek
yonetim anlayisina sahip, igbirligi ile yonetilen, caliganlar arasi iletisimi olan,

calisanlar arasi sorumluluklari bulunan ve orgut kulturune sahip orgutlerdir.

4.4.2 Kuresel Vizyonu Belirleme

Orgltsel acidan vizyon” ulasiimak istenilen ve uzun dénemli hedeflerdir.
Vizyon, isletmelere ait goriintidir. Orgutin vizyonu, o6rgitsel amag ve
hedeflere stratejik bir sekilde karar veren ve onlari degistiren bir yapiya
sahiptir. Cagimizin geregdi kiresellesme ve yenilesme, teknolojik gelismeler
ile igletmenin izleniminin nasil olacagina yon vermek icin, yonetim ve insan
kaynaklariyla isbirligi icinde yon verip analiz etmek zorundadir. Bu igbirliginde
gruplar; yapi, kultir ve insan kaynaklari suregleri ve galisanlarin yetenek ve
deneyimleri ile birlikte insa edilebilir. insa etme siirecine “hayalleri birlestirme”
adi verilebilir(Gratton,1997,s.25).
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4.4.3 Yeni Misyonu Tanimlama

Orgut vizyonunu belirledikten sonraki adim érgit misyonunun belirlenmesidir.
Orgut vizyonunu belirlemeden 6rgiit misyonunu belirlenemez. Ulgen ve Mirge
(2004)'e goére misyon “isletmenin (érgiitiin) var olus nedeni” *(Ulgen Mirze,
2004,5.68) olarak tanimlanmaktadir. Rekabet stratejisinde yeni misyon
olusturmada orgut galisanlarinin fikir ve goérusleri alinarak igbirligi icinde
misyon belirlenmelidir. Orgit calisanlarinin katilimiyla fikir ve gérislerini dile
getirmeleriyle misyon belirlenmesi ve misyonun tanimin yapilmasi daha etkin
hale gelebilmektedir. Kuresellesme ve teknolojik gelisim ve degisimlerle
rekabet ortaminda belirlenecek misyon orgutun tamami i¢in ortak bir yon ve
ortak bir yol olusturmaktadir. Orgit kiltirindeki bazi deger ve kavramlar yeni
misyon dogrultusunda sekillenmektedir. Yeni 6rgut misyonu; orgatin batin
calisanlarinin birlikteligini saglamali, paydaslar ve dis ¢evrede orgute ortak
bir gérev ve dusunce yuklemelidir. Bu ortak gorevi yerine getirecek olan
¢alisanlarin bulunmasi, ise alinmasi ve hizmet ici egitim verilmesi,
odullendirilmesi vb. goreviler insan kaynaklari yonetiminin temek gorevleridir.
insan kaynaklari ydnetimi birimi planlama yaparken isletme misyonunu géz

onune alacak planlama yapmalidir (Akdemir, 2005,s.448).

4.4.4 En iyi Uygulamalarin Belirlenmesi

Klresellesme, teknolojik degisim ve gelisim ile meydana gelen rekabet
ortaminda stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin belirlenmesindeki nihai
amag, rekabet stratejisinin basariya ulagsmasini saglayacak ve rekabet
stratejisinin etkin ve verimli kilacak uygulamalarin gelistiriimesidir. islevsel ve
spesifik is konulari, insan kaynaklari uzmanlari ve diger yoneticiler tarafindan
stratejik is hedeflerine ulasmak ve hedefleri gercgeklestirmek igin birlikte,
isbirligi icinde ele alinmalidir (Schuler,1992,s.12).Bu sayede kuresellesme ve
teknolojik gelismelerle ortaya ¢ikan bu uygulamalar 3 bashk altinda
toplanmaktadir. Bunlar; yenilikgilige, kaliteyi artirmaya ve maliyet disturmeye
yonelik insan kaynaklari yonetimi olarak degerlendirilebilir (Akdemir,
2005,s.449).
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4.4.4.1 Yenilikgiligi Artirmak igin Kullanilan Stratejik iKY Uygulamalari

Rekabet stratejisi uygulamalarinin belirlenmesinden ilki yenilikgilige yonelik
stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalaridir. Drew’e (1995) e gore
“yenilikci olmak gelisen ve dedisen sartlari dikkate alarak bu degisim ve
gelismeyi surekli iyilestirmeyle etkileyen bir sureci ifade eder(Drew;1995;11).”
Bu surecgte yapisal degisiklerle birlikte insan kaynaklari yonetimi surecleri de
degistirilip geligtirilmelidir. Teknolojik gelismelerle ortaya c¢ikan rekabet
ortaminda stratejik insan kaynaklari yonetiminde yenilikgilik 6zgun bir
yaklagim olarak degerlendirilir. Bu yenilikgi yaklagima iligkin en iyi insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari: Gruplar arasinda etkilesimi ve iletisimi
zorunlu kilan yeni is ve pozisyonlarin olusturulmasi, uzun surede grup
basarilarina yonelik performans degerlendirme ve ddullendirme, 6rgut icinde
i$ ve pozisyonlara yonelik, yeni yetenek ve beceri gelistirmeye imkan taniyan
is pozisyon vyapilarinin olusturulmasi, terfi sistemlerinin gelistiriimesi ve
degistiriimesi, kariyer vyollari ve kariyer patikalarinin olugturulmasidir.
(Schuler ve Jakson,1987,s.213).

Yenilikgi stratejiye iliskin insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin
kuresellesme, teknolojik gelisim ve degisimle beraber rekabet ortaminda
Insan kaynaklar yonetiminin stratejik ydnetim siirecine katkisi ve degeri

artmaya baglamistir.

4.4.4.2 Kalite Artirmak icin Kullanilan Stratejik IKY Uygulamalari

Rekabet stratejisi uygulamalarinin belirlenmesinden ikincisi kaliteyi artirmaya
yonelik stratejik insan kaynaklari ydnetimi uygulamalaridir. insan kaynaklari
yonetiminde Kkaliteyi artirmak igin isletme iginde insan kaynaginin; bilgi,
tecrube, kazanim duzeylerinin artinimasi, bu sureclerin uygulanabilirlik
unsurlarinin iyilestiriimesi ve islevsel surecglerde gorevlerin daha etkin bir
bicimde ortaya ¢ikmasi sagdlanmaktadir. isletmeler arasi rekabetin
temellerinden olan kalitenin ylkselmesi igin ve maliyetlerin disurmek igin
yapilan uygulamalar stratejik bir 6neme sahiptir (Simsek,2002,s.378-379).
Cok yonlu stratejinin uygulanmasi, isletme fonksiyonlarini ve insan kaynaklari

fonksiyonlarini pozitif ydonde artirlmasi ve is sureglerinde olumlu sonuglara
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ulagilabilmektedir. Kaliteli artirmak igin kullanilan IKY uygulamalari; insani bir
kaynak olarak gorup is suregclerini etkin ve verimli sekilde gergeklestirmek igin
egitim faaliyetlerin gergeklestiriimesi, c¢alisanlara bilgi ve yeteneklerin
kazandiriimasidir (Schuler ve Jakson,1987,s.214). isletme icinde gdrev ve
surecglerin net ve acik bir bigcimde tanimlanmasi, calisanlarin c¢alisma
sartlarinin iyilestiriimesi ve bu iyilestirmede c¢alisanin kendi isiyle ilgili
kararlarin alinmasinda katki saglamasidir. (Connor,1997,s.503);is suregleri
ve calisanlarin gorevlerine bagli olarak meydana gelen is yukinin nitelikli,
etkin ve verimli bir sekilde gerceklestiriimesini saglamak icin, egitim ve hizmet
icin gelistirme sureclerini surekli olarak yapiimasidir (Sutherland ve Stewart
,1997,5.60).

Kaliteyi artirmaya yonelik uygulamalar incelendiginde bu uygulamalarin
cogunlukla is glcu ve insan kaynagina yonelik kalitenin artirimasina yonelik

oldugu gorulmektedir.

4.4.4.3 Maliyet Diisiirmek igin Kullanilan Stratejik iKY Uygulamalari

Rekabet stratejisi uygulamalarinin belilenmesinden Uguncusu maliyetleri
dusurmeye yonelik stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalardir.
isletmelerin  kiresel ortamda rekabet gicinin artiriimasi maliyetlerin
dislrilmesiyle mumkin olmaktadir. Akdemir' e gdre Insan kaynaklari
yonetiminde maliyet disirmede en temel amag, fonksiyonel olarak insan
kaynaklari maliyetini duastrmektir. (Akdemir, 2005,s.500). Maliyetleri

dusurmek tum igletmeyi dair surecleri kapsamaktadir.

Maliyetleri duslirme stratejisiyle ihtiya¢ duyulan nitelikli is glcu maliyetleri
azaltihr ya da sabitlenmektedir. Maliyetleri dusirmeye yonelik olarak ele

alinan rekabet stratejisine en uygun olan insan kaynaklari iglevleri;

1. ilk uygulama is tanimlamalaridir. is tanimlar yanlis anlasiimalara
sebep olmayacak sekilde net bir forma sahip olmaldir. s
tanimlarinin agik, anlasilir ve sade bir formda olmasi yanls

anlasilmadan kaynaklanan is karigikliklarini ortadan kaldiracak ve
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i$ gucu i¢in daha fazla zaman elde etmeye yarar sagalacaktir.
(Longo, 1995,s.16).

2. ikinci uygulama is ve siirecleridir. is ve sireclerine yénelik is
bolumu ve uzmanlagma, is goren verimliligi etkin hale gelmelidir.
Bu sayede tek yonlu is ve kariyer yollarini olusturacak gereksiz
isler son veriimektedir. Bu sayede is gucunden tasarruf
edilmektedir.

3. Uglincti uygulama 6duillendirmedir. Schuler ve Jakson’ a gore
“Odillendirme, kisa doénemli ve sonug bazli performans
degerlemeye bagl olarak yapiimaldir. (Schuler,Jakson;1987;214).

4. Dérdiincli uygulama is goren secimidir. is géren seciminde nitelikli
is gucu tercih edilmelidir (Akdemir, 2005,s.501).

SONUG

Stratejik yonetim alaninda yapilan ¢alismalarda, Mintzberg, Miles ve Snow,
Ansoff ve Porter igletmelerin sectikleri stratejileri aciklamaya calisan 6nde
gelen arastirmacilardir. Literatirde kabul gérmus Miles ve Snow’un (1978)
strateji tipolojileri olan dnculer, analizciler, savunmacilar ve tepkiciler olarak
siniflandinimistir. Bu siniflandirma genel kabul gérmis ve gunimuizde de
kullaniimaktadir. Ayrica igletmelerde uygulanan stratejiler, stratejik yonetim
alaninda Onemi korumakta ve Onemli bir tartisma alani olmayi
surdirmektedir.  (Cubukgu,156). Stratejik yonetim literatir taramasi
sonucunda stratejilerin siniflandiriimasi ve uygulanan strateji tipleri ortaya
konulmustur.

Rekabet avantaji alaninda yapilan g¢alismalarda rekabet avantaji kavrami
sikca kullanilan bir kavram olmustur. Rekabet avantaji kavrami stratejik
yonetim kavraminin merkezine oturtulmustur. Klein (2001) calismasinda,
rekabet avantajinin tam olarak ne anlama geldigi sorusunu sormustur.
Porter'in dahi, rekabet avantajina tam bir aciklik kazandirmadigindan

bahsetmigtir. DUsundr, Barney’in rekabet avantajini kavramsallastirmasina
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potansiyel rakipleri de dahil ettiginden bahsetmistir. Rakiplerin kiminin
tespitinin imkénsiz oldugunu savunulmustur (Eryilmaz, 2016, s.14-15). Yazin
calismasi sonucunda surekli degisen ve gelisen i¢ ve dis ¢evre kosullari
nedeniyle strateji-organizasyonun yapisi uyumlu olmaldir sonucuna

ulasiimistir.

Strateji, analitik diginmenin, gelecedi 6ngdrmenin, yonetimi iyilegtirmenin
organizasyonel dinamizmi ve gelismeyi, olumlu degismeyi saglamanin etkili
bir aracidir. Strateji odakli bir isletmeler de, strateji tim c¢alisanlara yayilmis,
strateji herkesin isi ve surekli bir is haline getirebilmis ve degisimlerini basari
ile yonetebilmiglerdir. Stratejik yonetim proaktif bir yonetimdir. Klasik stratejik
yonetim ve c¢agdas stratejik yonetim yaklasimlari baglaminda strateji
olusturmada iki bakig agisi vardir; planlama bakis agisi ve evrimdir. Planlama
bakis agisi ile strateji: sistematik, niyetli bir plan veya gelisim igin bir rehber
durumundadir. Evrim bakis agisinda ise, stratejiyi daha ¢ok zaman iginde
evrim gegiren, rotanin degisebilecegi, gelisim amacgl verilen énemli kararlar
olarak gérmek gerekir (Robbins, 1990, s.121-122).

Gunumuzde stratejik yaklagimlari bilgiye odaklanmistir. Her tirlU yol, ydntem,
sure¢, kaynak ve yetenekler stratejik dneme sahiptir. Surekli degisim ve
ogrenme ile stratejik disunme guncel kavram ve uygulamalardir. Degisen i¢
ve dis ¢evre kosullarina gore, rakiplerinden daha hizli 6grenenler ve
uygulayanlar rekabette avantajli olacaklardir. Yeni strateji anlayiglari da

surekli degisen dinyamizla birlikte degismektedir.

Basarili bir strateji yuratilmesi, isletmeyi cevresel degisimler ve rakiplerin
davraniglari karsisinda, kaynaklarinin dogru kullaniimasini saglayarak dogru
yere dogru zamaninda, dogru sekilde goturen kararlarin butunudar.
Calisanlarin kavrayip inandiklari bir strateji, potansiyellerinin geligtiriimesine

ve yeni beceriler kazanmalarina yardimci olur.

Sonug olarak yapilan bu arastirmada, isletmelerin yogun rekabet ortaminda
ayakta kalabilmeleri ve isletmelerin devamliligi igin stratejik yonetim
kavramini en iyi sekilde analiz edip uygulamali ve stratejik yonetimde rekabet

avantajini saglamalari gerekmektedir. Secilecek stratejiler belirlenirken en
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genis kapsamli bir sekilde i¢ ve dig ¢evre analizi ile igletmenin Urettigi ya da
mal veya hizmetleri, rakiplerine gore sahip oldugu kaynaklar ve isletmenin
sahip oldugu yetenek ve bilgi havuzu, rakiplerin Urunleri ve dusunceleri
dikkate alinmalidir. isletmeler suirdiiriilebilir rekabet Ustiinltigu saglayabilmek
ve bunu devam ettirebilmek icin kaynaklari ve yetenekleriyle uyumlu bir

strateji segcmeleri gerekmektedir.

Stratejik yonetim ve rekabet kavrami konularinda arastirma yapmak alana
katki saglayacaktir. isletmelerin stratejik yonetim alaninda yapti§i
uygulamalar ve rekabet kavrami mevcut duruma ayna tutmak ve bu alanda

yapilan aragtirmalar artirilmalidir (Cubukgu,2018,s.156).

Rekabet ortaminin etkili bir sekilde saglayabilmek icin ic ve dig c¢evre
analizlerin en guvenilir sekilde yapilmasi gereklidir. Teknolojiyle gelisen
isletmeler stratejik insan kaynaklari yonetimlerini ve rekabet yonetimlerini
etkin ve verimli sekilde yapmasi bu isletmelerin uzun yillar ayakta kalmalarini

saglayacaktir.
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