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Ozet

Gegmisten giiniimiize degisen ¢evre kogullart ile birlikte insan kaynaklar1 yo-
netiminin tarihsel siiregte degisikliklere ugradigimi gérmekteyiz. Sanayi dev-
rimi galigma hayatinda bugiinkii isgi-igveren kavraminin ortaya ¢ikmasi baki-
mindan 6nem arz etmektedir. Sanayi devriminin bu baglamda milat oldugu
one siiriilebilir. Ote yandan insanhgn ilk evrelerinde ¢aligma hayati siiregelmis
olup, galigmaya verilen anlamlar ¢aligma kavraminin kimin tarafindan yerine
getirilmesi baglaminda etkili olmugtur. Sanayi devrimi ve sonrasinda hiikiim
sliren personel yonetimi anlayist gerek teknolojik degisiklikler, gerekse emek
piyasalarinda yagamilan degisikliklerle birlikte yerini insan kaynaklar1 anlayigi-
na birakmak durumunda kalmistir. Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ola-
rak adlandirilan bu dénem stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayigina kadar
stirmiigtiir. Tim bu gelismelerle birlikte literatiirde stratejik insan kaynaklari
yonetiminin misyonunu doldurup doldurmadigi, yerine hangi kavramlarin
gectigi veya gegecegi net olarak vurgulanamamaktadir. Nitekim siirdiiriile-
bilir insan kaynaklar1 yonetimi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evik insan
kaynaklar1 yonetimi kavramlar1 da giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi bakig
agisinda kavram olarak kullanilmaktadir. Bu baglamda galigma stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi kavramu ile
iligkisini ortaya koymak, kavramlari agiklayabilmek adina yapilmuigtir.

GIRIS

Gegmisten glintimiize degisen gevre kosullar ile birlikte insan kaynaklar:
yonetiminin tarihsel siiregte degisikliklere ugradigini gérmekteyiz. Sanayi
devrimi galiyma hayatinda bugiinkii ig-igveren kavraminin ortaya ¢ikmasi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Sanayi devriminin bu baglamda milat ol-

dugu one siiriilebilir. Ote yandan insanhgin ilk evrelerinde galigma hayati
stiregelmis olup, galigmaya verilen anlamlar ¢aligma kavraminin kimin tara-
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tindan yerine getirilmesi baglaminda etkili olmugtur. Dolastyla varolan gals-
ma kavrami yillar itibariyle evrilmig giiniimiiz kosullarda var olan is¢i-isveren
siniflar1 ortaya ¢ikmugtir.

Sanayi devriminin ilk yillarda kotii ¢aligma kosullari, insan1 makine gibi
goren anlayig hakim olmakla birlikte, insan kaynaklarinin ad1 personel yoneti-
mi olarak anilmaktaydi. Bu bakig agisina gore insan maliyet olarak goriilmek-
te, verimlilik kavrami 6nem kazanmaktaydi. Dolasiyla bu dénemde personel
yonetiminin agirhikl olarak operasyonel stireglerle yogunlagtig: soylenebilir.
Sanayi devrimi sonras1 donemde ise, motivasyon galigmalarina 6nem veril-
mig, insana bakig agigin1 degistiren galigmalar yapilmug, ¢aliyma psikolojisi ve
orgiitsel davranig disiplinlerinin ortaya gikist s6z konusu olmustur.

Ikinci diinya savast ve sonrasinda ise hakim olan personel yonetimi an-
layis1 operasyonel faaliyetlere odaklanmaya devam etmistir. 1980’lere gelin-
diginde yagsanilan birgok degisikliklerle birlikte mevcut personel yonetimi
anlayis1 yetersiz kalmistir. Rekabet tistiinliigli elde etmek, kiiresellegen diinya
da varliklarini siirdiirmek, maliyetleri diigtirmek igin esneklik talebi igveren-
ler tarafindan talep edilir hale gelmistir. Ote yandan bu dénemde yasanilan
teknolojik gelismeler igverenlerin ¢aligma modellerinde esneklik saglayarak
taleplerini kargilamaya imkan saglamistir. Gerek teknolojik degisiklikler, ge-
rekse emek piyasalarinda yaganilan degisikliklerle birlikte personel yonetimi
anlayig1 yerini insan kaynaklar1 anlayigina birakmak durumunda kalmugtir.
Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilan bu dénem stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi anlayigina kadar stirmiistiir.

Tiim bu gelismelerle birlikte literatiirde stratejik insan kaynaklar1 yoneti-
minin misyonunu doldurup doldurmadigy, yerine hangi kavramlarin gegtigi
veya gegecegi net olarak vurgulanamamaktadir. Nitekim siirdiirtilebilir insan
kaynaklar1 yonetimi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi, gevik insan kaynaklar1
yonetimi kavramlar1 da giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi bakig agisinda
kavram olarak kullanilmaktadir. Bu baglamda galigma stratejik insan kaynak-
lar1 yonetiminin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi kavramu ile iligkisi-
ni ortaya koymak, kavramlar: agiklayabilmek adina yapilmistir.

GECMISTEN GUNUMUZE IKY

Caligma iligkilerinin tarihsel siireci her ne kadar insanoglunun galigma ey-
lemini gergeklestirmeye bagladigr ana kadar uzansa da insan kaynaklar1 yo-
netiminin ortaya ¢ikis is¢i igveren iligkilerinin baglangici olarak kabul edilen
sanayi devrimi ve sonrasi olarak kabul edilebilir. O dénemde insan kaynak-
lar1 yonetimi kavrami yerine personel yonetimi kullanilmaktaydi. Déneme
damga vuran Taylor’in diisiinceleri personel yonetimi bakig agisinin temelle-



Siimeyye Sahin - Erdem Divimese | 155

rini olusturmugtur. Miithendis olan Taylor fabrika da isgileri incelemig ve bir
takim varsayimlarda bulunmustur. Ona gore insanlar dogustan tembeldir,
kaytarmaya meyilli idir. O nedenle ¢alisanlar kontrol edilmeli, denetlenmeli-
dir. Ote yandan Taylor iscileri motive etmek igin tesvik edici iicret Gnermek-
teydi. Yazdig1 “Bilimsel Yonetimin Temel Tlkeleri” kitabinda isgi isveren ara-
sindaki en fazla faydanin saglanmasi iizerinde durmustur. Is, zaman, hareket
etiitlerini geligtiren Taylor literatiire biiyiik katki saglamakla birlikte, insan1
makine gibi gormesi, agirt baski odakli yonetim kurmasi, agir1 uzmanlagma,
151 vasifsizlagtirmasi gibi sonuglardan dolay: elestirilmistir.

Tarihsel siiregte 6ncii olan bir diger ¢aligma da Elton Mayo ve arkadaglari-
nin yapmig oldugu “Hawthorne Aragtirmalarr” dir. Bu aragtirmalar orgiitsel
davranigin temelini olugturmus, insan iligkilerinin 6nemi ortaya konulmus-
tur. Bu ¢alismalar insan kaynaklar1 yonetiminin de disiplin olarak ortaya ¢ik-
masina katki saglamigtir. Tkinci Diinya Savast sirasinda, personel yonetimi
yalnizca kurum igi ve idari iglere odaklanirken, 1980’lerde insan kaynaklar:
yonetimi, igleyigini doniistiirerek katma deger odakl ve dig paydaslara 6nem
veren yaklagima sahip olmugtur (Masud, etc.;2018,1169).

1980’lerde yaganilan emek piyasalarinda degisiklik, iiretim yonetim tek-
niklerinin degismesi, beyaz yaka galisan sayisindaki artig, kadin istthdamin
artmasi, istthdamin sektorel yapisinin degismesi, teknolojik degisikliklerle
birlikte 1980’lere kadar hakim olan personel yonetimi anlayis1 yetersiz kal-
mug, yerini insan kaynaklar1 kavramina birakmugtir. Geleneksel insan kaynak-
lar1 olarak nitelendirilebilecek bu donemde igverenlerin ve ¢aliganlarin bir
grubun tiyesi oldugu inanci yer almistir. Bununla birlikte orgiitlerin stra-
tejiye odaklanmalariyla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi de stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi bakig agisina sahip olmustur. Giiniimiize gelindiginde
ise stratejik insan kaynaklari yonetimi kavramu siirdiiriilebilir insan kaynakla-
r1 yonetimi, gevik insan kaynaklar1 yonetimi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi
gibi kavramlarla birlikte anilmaktadir.

Cevik insan kaynaklar1 yonetiminin ne ifade ettigine bakildiginda geviklik
her ne kadar yazilim baglamindaki gelismeleri ifade etmek igin kullanilsa da
organizasyonlar agisindan caliganlari ise alma, gelistirme ve yonetme siireg-
lerinde nasil cazip hale gelecegini konu edinmektedir. Ayni1 zamanda iggiici-
niin ¢evik olmast anlamina da gelmektedir. Bu da talep dalgalanmalarina bag-
I1 olarak ¢alisanlarin esnekligini ifade etmektedir (Ranasinghe,etc.2021,24).
Cevik insan kaynaklar1 yonetimi orgiitler siiregler ve araglardan ziyade bi-
reylere ve etkilesime deger veren, zihniyeti degistiren, siireglerinde merkeze
insani koyan anlayiga sahip olmak demektir (Hasan,etc.;2012,38).
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Bir diger kavram olan yesil insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun
ckonomik ve ¢evresel siirdiiriilebilirligine katkida bulunmak igin galiganin
yeteneklerini, motivasyonunu ve firsatlarin1 gelistirmeye ve siirdiirmeye
yonelik bir dizi insan merkezli uygulama olarak tanimlanabilir (Ferndn-

dez,etc.2019,1).

Ozetle insan kaynaklarimin tarihsel siirecinde donemin galigma hayatina
bakiginin etkili oldugu soylenebilir. Yagsanilan teknolojik gelismelerin, eko-
nomik - sosyo-kiiltiirel degisimlerin, iiretim sistemi ve yontemlerindeki de-
gisikliklerin, insana bakig agisinin, miigteri beklentilerinin insan kaynaklar1
yonetimi doniigiim siirecinde etkili oldugu soylenebilir. Sanayi devriminden
giiniimiize yaganilan degisiklerle birlikte insan kaynaklarinin ele aldig1 konu-
lar ve gelisim siireci Tablo 1’de 6zetlenmistir. Bu baglamda insan kaynaklar1
yonetiminin bir personel iglevinden insan iliskilerine, ardindan iggiiciine, ar-
dindan endiistriyel iliskiler ve son olarak da stratejik insan kaynaklar1 yoneti-
mi iglevine dogru evirildigi soylenebilir.

Tablo 1: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Siireci

Tarih Insan Kaynaklan1 Faktorleri / Konulari / Ozellikleri

Sanayi Devrimi, makinelesme, gocuk isci artis, ¢aligma
kosullarinin kotiilesmesi, sendikalarin ortaya ¢ikusi, kitle
1700-1900 . s . S
yign iiretim, Taylor’in bilimsel yonetim ilkeleri, verimlilik,

personel yonetimi, personel kayitlarim tutmak

Motivasyon uygulamalarinin artigr, Hawthorne
1920 -1930 aragtirmalari, ¢aligan memnuniyeti uygulamalari, insan
iligkilerinin éneminin ortaya ¢ikmasi

Calisan verimliligi, motivasyon arttirmak igin gesitli
tekniklerin kullanilmasi, ige alim stireglerinin gelistirilmesi,
refah sorunlar ve artig1, sendikalarin yasal olarak taninmast,
artan toplu pazarhk, bilgisayarlarin ortaya gikist kayitlarin
1945-1980 tutulmasinda teknoloji kullanimi, haklarin ve yasalarin
geniglemesi, personel yonetiminden insan kaynaklarina
gegls, ik fonksiyonlarinin verilerinin bilgisayarlagtiriimasi,
insan kaynaklar bilgi sistemlerinin gelismesi, ¢aligan
katihimi, ¢alisanlarin giiglendirilmesi
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Tarih Insan Kaynaklar1 Faktorleri / Konulari / Ozellikleri

Otomasyonun artmasi, ¢aligan yonetiminden galisanin
geligimi ve bagliligina gegis, teknoloji vasitasiyla etkinlik
1980-1990 ve verimlilige gecis, insan kaynaklarinda yazilimsal ve
donanmimsal gelismeler, ¢aliganlara yatirim yapilmasinin
sonuglarinin tartigiimasi,

Kiiresellesmenin artan etkisi, biiyiik teknolojik gelismeler,
artan verimlilik baskisi, rekabetin artmasi, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, i§ gelistirme stratejileri, entelektiiel
insan sermayesinin taninmasi, stratejik rolii geregi
odiillendirme, takdirin ve motivasyonun arttirilmasi,
1990°dan yetenek yonetimi ve elde tutulmasi igin strateji gelistirme,
giiniimiize balance skor kartinin uygulanmasi, insan kaynaklarinin
orgiitiin rekabet etmesine katki saglamas igin insan
kaynaklar1 planlama stratejilerinin iggiicli ¢esitliliginin
yonetimi yetenek yonetiminin ortaya ¢ikigi, e-hrm
uygulamalari, esnek ¢alisma, 15 yagam dengesi, sosyal medya
yonetimi.

Kaynak: Rotich K.J.(2015). History Evolution and Development of Human
Resource Management : a Contemporary Perspective,s.66-68

STRATEJIK IKY

1970’lerden sonra orgiitlerin rekabet tistiinliigii saglamak amaciyla stra-
tejik yonetime 6nem vermeleriyle birlikte insan kaynaklar1 yonetiminde de
geleneksel insan kaynaklar1 bakig agisinin yerini stratejik insan kaynaklar1 yo-
netimi almugtir. Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi kisa vadeli politikalara
odaklanmakla birlikte, bu anlayista stratejilerle insan kaynaklar1 uygulamalar:
ve politikalarinin bagimsiz oldugu goriilmektedir. Ote yandan stratejik insan
kaynaklar1 uzun vadeli politikalara odaklanirken, uyuma 6nem vermektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin literatiirde net, ortak taniminin ol-
madig sOylenebilir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; Orgiitlerin Orgiitsel
performansint iyilestirmek, etkinlik, verimlilik saglamak, orgiit kiiltiiriini
yenilikgi ve esneklik saglayacak sekilde insan kaynaklari faaliyetlerinin yerine
getirilmesi olarak ifade edilebilir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde 6r-
giitiin hedeflerine stratejik ortak olarak yon vermek ve uyum saglamak adina
iki uyumdan bahsetmek miimkiindiir. Dikey uyum; orgiitiin hedeflerine, po-
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litikalarina, stratejilerine uyumu ifade ederken, yatay uyum; insan kaynaklar1
uygulamalar1 ve politikalarinin kendi aralarindaki uyumu ifade etmektedir
(Bingol;2014,13).

Ayni zamanda stratejik insan kaynaklart yonetimi geleneksel insan kay-
naklar1 yonetiminin proaktif islevidir. Orgiitlerin stratejik ihtiyaglarina gére
insan kaynaklarinin etkin kullanilmasidir (Thakur;202,50). Bir diger tani-
ma gore; stratejik insan kaynaklari yonetimi ¢aliganlar aracihiiyla orgiitlerin
amaglarina ve planlarina nasil ulagacagini tanimlamaktadir. Ug temele dayan-
maktadir. Insan sermayesinin rekabet avantaji sagladigy, stratejik plani insan
aracihgyla gergeklestigi, orgiitiin nereye gidecegi ve oraya nasil gidecegini
gosterdigidir. Bu dogrultuda stratejik insan kaynaklar1 yatay ve dikey uyum
ile orgiitlerin stratejileriyle uyum hareket etmesini saglayan siiregtir (Armst-
rong;2006;37). Bagka bir ifadeyle orgiitiin gelecekteki bagar1 ve geligimine
insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinin nasil destek olacaginin ifade-
sidir (O’riordan;2017.9).

SURDURULEBILIR 1KY

Kavram olarak siirdiirtilebilirlik; bir sistemin uzun vadeli olmasini sag-
lamak igin yeniden iiretme ve kendi kendine yetme, canlilik veya hayatta
kalmasi olarak tanimlanabilir. Toplumlarda siirdiiriilebilirlik kavraminin yan-
simast olan stirdiiriilebilir kalkinma ise; bir toplumun, 6rgiitiin veya bireyin
stirdiirme, giiglendirme ve kendisini (kaynaklarini, sermayesini vb.) igeriden
gelistirmesi anlamindadir (Enhert etc.,2014;8). Bir diger tanima gore siir-
diiriilebilir kalkinma, dogal kaynaklarin hizla titkenmesi, toplumdaki refah
esitsizliklerine iliskin endiseler ve kurumsal sosyal sorumlulugun 6nemi ne-
deniyle ilgili bir konu olmugtur (Genari,2021;2)

Orgiitlerin siirdiiriilebilir kalkinma ve siirdiiriilebilirlik kavramlarina
onem vermesiyle birlikte, orgiitler insan kaynaklar1 yonetiminin roliinii ye-
niden gozden gegirmek durumunda kalmuglardir. Nitekim stirdiiriilebilir in-
san kaynaklarinin ortaya ¢tkmasinda 6nemli nedenlerden biri de orgiitlerin
sosyal sorumluluk anlayigi gergevesinde hareket etmek durumda kalmala-
ridir. Ozellikle siirdiiriilebilirlik kavraminin érgiitlerde uygulama ayaginda
insan kaynaginin onemli oldugu goriilmektedir. Nitekim siirdiiriilebilirlik
agsindan galigan iliskilerinin 6nemli oldugu yapilan arastirmalarla da ortaya
konulmugtur (Sharma;2020;48). Ancak siirdiiriilebilirlik kavraminin uygu-
lamada nasil kargilik buldugu net degildir. Uygulamada stirdiiriilebilirligin
gevresel faktorlere odaklandigi, organizasyonlarin da kendi ig siireglerini bu
dogrultuda diizenleme yapmalarina dayandig: goriilmektedir. Ayni zamanda
kavram sosyal veya finansal kaynaklara ulagim, sosyal sorumluluk anlayigina
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odaklanmaktadir. Kavramin sosyal boyutu insan kaynaklar1 uygulamalarinda
yetenekli kigilerin ige alinmasi ve elde tutundurulmasi, kritik yetkinliklerin
belirlenmesi, motivasyon, yiiksek performansl ¢alisan igin tegvik, istthdam
edilebilirlik, 6miir boyu 6grenme, demografik o6zellikler, yaslanan isgiicii,
i3 yasam dengesi, adalet, etik, ¢aliganin saghig: ve giivenligi seklinde kargilik
bulabilmektedir (Enhert;2008.,4).

Ote yandan siirdiiriilebilirlik ve insan kaynaklari yonetiminin arasindaki
iligki iki varsayima dayanmaktadir: orgiitsel siirdiiriilebilirligi tegvik etmede
insan kaynaklar1 yonetiminin rolii ve insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde
stirdiiriilebilirliktir. Bununla birlikte literatiirdeki diger ¢aligmalarda insan
kaynaklar1 yonetiminin stirdiiriilebilir roliine iligkin farkli varsayimlar da yer
almaktadir (Macke,2019,807). Aymi zamanda aragtirmacilar siirdiirtilebilir
insan kaynaklar1 yonetiminde bireysel sorumluluktan ziyade 6rgiitsel sorum-
luluk agisindan kavrama yaklagmislardir. Bu baglamda se¢me ve yerlestirme,
gelistirme, yer degisikligi ve kiiglilme faaliyetlerinde sosyal sorumluluk ve
ekonomiklik amaglamaktadir (Gutterman;2020;2).

Ekoloji krizi, bityiime ve verimlilik azalig, saglik harcamalarindaki esitsiz-
lik, ¢alisanlarin olumsuz etkilenmeleri, isgiicli devir oranin artmasi, baghligin
diigmesi, stresin artmasi siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya
ctkmasini saglamigtir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, yesil insan
kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢aliganlarin
kosullarinin iyilestirilmesini entegre eden kavramdir (Kramar;2022;163).
Nitekim literatiirde, digerlerinin yani sira sosyal agidan sorumlu insan kay-
naklar1 yonetimi, yesil insan kaynaklar1 yonetimi gibi kavramlarla da amil-
maktadir (Proenga;2022,2).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin tamima baktigimizda, ku-
rumsal stirdiiriilebilirlik, sosyal sorumluluk, siirdiiriilebilir ¢aligma sistemle-
rine odaklanan gesitli disiplinlerin ve arastirma alanlarinin sonucu olarak ifa-
de edilebilir (Davidescu;2020;2) Bir diger tanima gore insan kaynaklarinin
kullaniminda uzun vadeli siirdiirtilebilirligi saglamak i¢in insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarinin tasariminda ekonomik, finansal ve sosyal unsurla-
rin ortak arayigini birlegtiren bir kavramdir (Tortia;2022,1).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin Ozelliklerine bakildiginda;
uzun vadeli oryantasyon, galiganlara 6zen, gevreye 6zen, karlilik, ¢aligan kat-
lim1 ve sosyal diyalog, ¢alisan gelisimi, dig ortaklik, esneklik, 6tesinde uyum,
caligma diizenlemeleri, galigan isbirligi, adalet ve esitlik olarak soylenebilir
(Stankevi” * ciut,2019,17).
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Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ayn1 zamanda psikolojik pers-
pektif (¢alisanin sahip olmasi gereken ozelliklerine ve ¢alisanin gii¢lendi-
rilmesine), sosyolojik perspektif (¢alisan igveren toplum arasindaki iliskiyi
agiklamaya), stratejik perspektif (insan kaynaklarinin katkilari, 6rgiitlerde ta-
mamen uzun doneme odaklanma), yesil perspektif (¢alisan yonetimi, ¢evre)
seklinde 4 farklr alan1 da kapsamaktadir (Mazur,2015,8).

STRATEJIK IKY - SURDURULEBILIR IKY ARASINDAKI

ILISKI

Insan kaynaklari yonetiminin tarihsel siireci stratejik insan kaynaklar1 yo-
netimine ve stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine evrilmis olmakla bir-
likte; kapsami, odak noktasi, amaglari, bakig agilart ve iglevleri degisikliklere
ugramugtir. Aslinda stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin bir uzantisidir. 2000’li yillardan sonra stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik elestiriler, siirdiiriilebilirlige olan ilgiyi artir-
mug, siirdiiriilebilir kalkinma ile insan kaynaklar1 alaninda ¢agdas bir aragtir-
ma odaginin ve yepyeni bir bakig agisinin ortaya ¢ikmasina, insan kaynaklari
yonetiminin odagini saf ekonomik bakig agilarini dikkate almaktan ziyade
stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimine doniigmesine onciiliik etmigtir.
Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagini stratejik ve siir-
diiriilebilir bir gekilde yoneterek kurumsal verimliligi ve etkinligi artirmanin
modern bir yoludur (Ahmad etc.,2012,905).

Ote yandan orgiitleri daha rekabetgi hale getirmek ve siirdiiriilebilir re-
kabet avantajlar1 yaratmak stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temelidir.
Strateji ve stratejik planlama, siirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 yaratma
konseptiyle ilgilenmektedir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji, misteriler igin
rakiplerin hizla veya kolayca kopyalayamayacagr deger yaratan ve kurulu-
sun iriin veya hizmetlerini rakip iirin veya hizmetlerden farklilagtirmasini
saglayan bir yetenektir. Bir kurulug, miigterileri i¢in rakiplerin hizli veya ko-
lay bir sekilde kopyalayamayacagi deger yaratan ve {iriin veya hizmetlerini
rakip lrtin veya hizmetlerden farklilagtirmasina olanak taniyan bir gey ya-
parak, sektordeki rakiplerine kars: siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji yaratir
(21st-Century Human Resource Management Strategic Planning and Legal
Issues;2021510).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile siirdiiriilebilir insan kaynaklar yo-
netimi arasinda benzerlikler bulunmakla birlikte farkliliklar da mevcuttur.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kaynak saglama, ¢aliganlarin geligimi,
odiiller ve iligkiler gibi ana alanlarda entegre insan kaynaklar1 yonetimi stra-
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tejilerinin gergevelenebilecegi bir ¢ergeve saglanmaktadir. Ayn1 zamanda tiim
bu insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarla ortiigmesini one
cikarirken, stirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, kuruluglardaki kararla-
rin ilgili tiim kigilerin yagamlarini etkiledigini kabul eden kapsayici bir eylem
yaklagimudir. Finansal, sosyal ve ekolojik hedeflere ulagilmasini saglayan, or-
ganizasyonun iginde ve diginda ve uzun vadeli bir ufku kapsayan, istenmeyen
yan etkileri ve olumsuz geri bildirimleri kontrol eden insan kaynaklar1 yo-
netimi strateji ve uygulamalarinin uyarlanmasidir (Indiparambil;2019;66).

Diger yandan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, esas olarak ekonomik
sonuglar agisindan organizasyonel performans tarafindan belirlenirken, stir-
diiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ayn1 zamanda sosyal, insani, ¢evresel
ve finansal sonuglar1 da dikkate almaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yone-
timi ile stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin sahip oldugu roller de
farklidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, 1970%lerin sonlar1 -1980’lerde
gelistirilen bir kavramdir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ana roli,
kurulusun isgiictiniin finansal ve ekonomik sonuglarina, insan kaynaklar1 uy-
gulamalarina ve insan sermayesinin izlenmesine odaklanmaktadir. Siirdiiri-
lebilir insan kaynaklar1 yonetimi ise rekabetgi bir ortamda orgiitsel bagarry1
tegvik etmek igin i¢ ve dig sosyal katilimi olan yenilik¢i bir i§ yeri gelistir-
meye, ¢evrenin korunmasina yonelik farkindalig: ve sorumlulugu artirma-
ya ve kaynaklarin dagitimini ve tiiketimini iyilestirmeye 6nem vermektedir

(Chams,2019,111).

Benzer sekilde stratejik insan kaynaklar yonetimi, orgiit ve ¢aliganlarin
ortaklaga yararlarina vurgu yapmaktadir. Bu nedenle de, orgiitsel performan-
s1 arttirmaya yonelik orgiitsel baglilik, is tatmini, ¢alisanlarin giiglendirilme-
si konular literatiirde 6ne ¢ikmistir. Ancak stirdiiriilebilir insan kaynakla-
r1 yonetiminin ilk tanimlarina bakildiginda ¢aliganlarin ig yapig sekillerinin
yiksek performansa etkisinin belirsizligi vurgulanmaktadir. Ayni1 zamanda
caliyma ortaminin iyilestirilmesi siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi
baglaminda 6rgiitlerin finansal bagarilarini arttirmak igin olugturulan ¢aligan-
larin tizerindeki yiiksek performans baskilarini sinirlandirmak anlamindadir
(Vanka,2020,11). Dolastyla bu baglamda kavramlar arasinda farklihiklar ve
belirsiz uygulamalar olabilecegi soylenebilir.

SONUG

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siiresinde ilgili dénemlerde top-
lumlarin galiyma hayatina bakisinin etkili oldugu séylenebilir. Giintimiizde
yaganilan teknolojik gelismelerin, ekonomik - sosyo-Kkiiltiirel degisimlerin,
tiretim sistemi ve yontemlerindeki degisikliklerin, insana bakig agisinin, miis-
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teri beklentilerinin insan kaynaklari yonetimi doniigiim siirecinde etkili oldu-
gu soylenebilir. Sanayi devriminden giiniimiize yaganilan degisiklerle birlikte
insan kaynaklar1 yonetiminin bir personel islevinden insan iligkilerine, ardin-
dan iggiiciine, ardindan endiistriyel iligkiler ve son olarak da stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi iglevine dogru evirildigi sylenebilir.

Giiniimiizde artan rekabet baskinda varliklarini stirdiirmek isteyen reka-
bet iistiinliigiini elde tutmak isteyen Orgiitler insan kaynaklar1 uygulamalari-
ni1 ve politikalarim bu dogrultuda gergeklestirmek durumundadir. Insan kay-
naklar1 yonetiminin Orgiitlerin rekabet tistiinliigiinii elde etmede 6nemli rol
oynadig1 yadsinamaz bir gergektir. Insan1 maliyet unsuru olarak goren per-
sonel yonetimi bakig agisindan insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetime gegilmistir.
Insan maliyet olarak degil deger katan, deger iireten, fark yaratan olarak 6ne
¢tkmaktadir. Bu baglamda giiniimiiz insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygu-
lamalar1 degigime ugramis, stratejik ve siirdiiriilebilirlik roliini tistlenmis-
tir. Yetenek yetkinlik yonetimi, yetenekli galiganlar1 6rgiite gekmek ve elde
tutmak, odiillendirme, igveren markasini kuvvetlendirme, sosyal sorumluluk
baglaminda galigmalarini siirdiirmektedir. Elbet teki bu galigmalar orgiitiin
stratejik hedefleriyle entegre sekilde yapilmaktadir. Orgiit stratejilerine he-
deflerine yon vermek ve entegre hareket etmek onemli olmaktadir.

Literatiirde stratejik insan kaynaklari yonetimini stirdiiriilebilir insan kay-
naklar1 yonetiminin devamu olarak veya siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yone-
timini daha kapsamli degerlendiren bakig agilar1 olsa da kavramlarin arasin-
daki iliskiyi net gekilde ortaya koymak miimkiin olmayabilir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde orgiitiin strateji ve hedeflerine uyum 6n planda ve
tinansal ekonomik sonuglara odaklanir iken, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetiminde finansal sonuglarla birlikte sosyal sorumluluk anlayisi, gevresel,
insani sonuglarda dikkate alindig1 s6ylenebilir.
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