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Oz
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY)’nin temel
meselelerinin  stratejik anlamda incelenmesinin neleri igerdigini agiklamay1
benimseyen bir kavramdir. Ag¢ik bir sistem igerisinde orgiitler kit kaynaklari
yonetmeye calisarak ¢evreye uyum saglamay1 ve rekabet avantaji elde ederek giic
kazanmay1 amaglamaktadir. Bu baglamda, stratejik IKY uygulamalarmin érgiitiin
stratejisi ile uyumlu olmasi rekabet avantaji kazanmada 6nem teskil etmektedir.
Kaynak Bagimliligi Kuram, orgiitlerin yagsamlarini siirdiirmesi ve rekabet avantaji
elde etmesi igin Orgiitler arasindaki ve orgiit i¢indeki gii¢ iliskilerini agiklamaya
calisarak Orgiitlere bu iligkileri yonetme konusunda stratejiler sunmaktadir.
Orgiitlerin stratejik planlama siireci boyunca yetenekli ve ikame edilemeyen
calisanlara olan ihtiyaci, insan kaynaklarinin roliinii olduk¢a Onemli hale
1. Bagmsiz Arastrmaci hyiluzar@gmail.com, getirmektedir. Dolayisiyla, giic ve politik diizlemde yer alan IK departmanmin
https://orcid.org/0000-0002-5944-8032 degerli ve kit kaynaklar tizerindeki kontrolii sebebiyle 6rgiitteki giicii artabilir ve bu
baglamda IKY uygulamalarmin stratejik olmayan belirleyicilerini Kaynak
Bagimliigi Kurami temelinde anlamak gerekmektedir. Bu calismada, IKY
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Organizations in an open system aim to adapt to the environment by trying to
manage scarce resources and gain power by gaining competitive advantage. In this
context, it is important that strategic HRM practices are in line with the strategy
determined by the organization in order to gain competitive advantage. Resource
dependence theory tries to explain the power relations between and within
organizations in order for organizations to survive and gain competitive advantage,
and offers strategies for organizations to manage these relations. Organizations’ need
for skilled and non-substituble employees throughout the strategic planning process
makes the role of human resources very important. Therefore, the power of the HR
department, which is located on the power and political plane, may increase in the
organization due to its control over valuable and scarce resources, and in this context,
it is necessary to try to understand the non-strategic determinants of HRM practices
on the basis of resource dependency theory. In this article, it is aimed to examine
strategic HRM based on Resource Dependence Theory to comprehend the non-
strategic determinants of HRM practices.
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EXTENDED SUMMARY

Human resource management is a crucial function within all organizations because it provides the necessary
human resources. The historical development of human resource management dates back to the industrial revolution,
which began in the second half of the 18th century. Human resource management has evolved significantly in recent
years, and its importance has become increasingly recognized. Human resource management holds a strategic position
in an organization, emphasizing that human resource practices should align with the organization's strategic goals.

Strategic human resource management in organizations serves as the link between an organization's human
resources and its goals, objectives, and strategies. It supports the achievement of organizational goals through various
practices, including recruitment, management, performance evaluation, employee development, and retention. By
focusing on long-term programs and practices, strategic HRM plays a pivotal role in gaining a competitive advantage
for the organization. It increases the value of human resources within the organization through its practices.

Resource Dependence Theory (Pfeffer, 1978) proposes strategies for controlling or managing the conflicting
demands of interest groups to ensure the survival of organizations. Organizations that control scarce resources gain
power over others in the environment. It's crucial for organizations to adapt to their environment and gain control over
scarce and non-substitutable resources to gain a competitive advantage. Resource Dependence Theory seeks to explain
power relations both within and between organizations, providing strategies for managing these relationships. The
strategic planning process underscores the importance of human resources. Human resources are a scarce and non-
substitutable resource for the organization. Therefore, human resources departments, responsible for acquiring human
resources, are expected to hold a prominent and influential position within the organization to achieve its strategic
goals.

Human resources departments are expected to play a role in the decision-making processes within the
organization to implement decisions in line with the organization's strategy. The power of the human resources
department within the organization is essential in balancing power among departments and executing their practices. In
this study, strategic human resource management is discussed within the context of resource dependency theory. The
study begins by presenting a conceptual framework for the historical development of strategic human resource
management and how various scholars have explained this concept. Subsequently, the conceptual framework of
Resource Dependence Theory is explained. Finally, a theoretical study examining strategic human resource
management from the perspective of Resource Dependence Theory is presented, and the conclusion is discussed.
Through this theoretical inquiry, it becomes evident that HRM practices are not solely selected and implemented in
alignment with strategic decisions. Organizational and political forces also influence the determination of these
practices. Therefore, the power of the human resources department within the organization can increase due to its
control over valuable and scarce resources, which are situated at the power and political levels. In this context, it's
essential to comprehend the non-strategic determinants of human resources practices based on Resource Dependency
Theory.
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1. GIRIS

Geleneksel bakis agisina gore insan kaynaklari igletmeler agisindan bir maliyet unsuru olarak
gorlilmektedir. Bunun yaninda insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel kaynaklardan faydalanan ve orgiit icin
gelir kazandirmayan maliyetli bir 6rgiit fonksiyonudur. Giiniimiiz is ortaminda bu perspektif degismis ve
insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlere verimlilik getiren temel bir alan olmustur (Soysal ve Kiling, 2016, ss.
327-328). Insan kaynagi olmadan bir &rgiitin misyonunu yerine getirmesinin ve vizyonunu
gergeklestirmesinin miimkiin olmamasi1 sebebiyle orgiit icin insan kaynagi halen en énemli kaynak olarak
goriilmektedir. Bir¢ok Orgiit i¢in insan kaynagi Onemli bir stratejik kaynaktir. Orgiitlerin
stirdiiriilebilirliklerini koruyabilmek adma yetkin ve yetenekli insan kaynagma sahip olmasi Onem
tasimaktadir (Cagatay ve Kizilkaya, 2021). Sermaye ve dogal kaynaklar pasif iiretim faktorleri olarak
goriilirken insan kaynagi servet biriktiren, maddi kaynaklari kullanan, sosyo-ekonomik ve politik
orgilitlenmeyi insa eden ve ulusal kalkinmay1 gergeklestiren aktif aktorler olarak goriilmektedir (Okechukwu
vd., 2016, s. 26). Agik sistem olarak orgiitler, ¢cevrelerini kaplayan bir¢ok faktorle baglantilidir. Girdileri
ciktilara doniistiirmek icin gerekli olan kaynaklara ve destege erismek zorundadirlar. Dolayisiyla, orgiitler
kaynaklarin, bilginin veya isgiiciiniin degisimini yaptiklar1 aktdrlere bagimhidirlar (Pfeffer, 1976). Orgiitler,
Kaynak Bagimliligi Kurami c¢ercevesinde degerlendirildiginde ¢evreye uyum gostermekte ve ayni zamanda
cevre ile kurdugu iliskileri kendi ¢ikarlarimi 6n plana alacak sekilde yonetme egiliminde olmaktadir
(Usdiken, 2007 akt. Aktas ve Sener, 2011, s. 613). Orgiitler, diger orgiitleri kendilerine daha bagimli hale
getirmeye calisirken, diger oOrgiitlere asirt bagimli hale gelmemeye caligmaktadir. Sahada degisiklik
baglatmak, diger orgiitlerin eylemlerini etkilemek ve daha fazla yetki kazanmak i¢in kritik kaynaklar1 kontrol
etme konusunda orgiitleri giiclendirebilmektedir. Ciinkii alandaki degisim kaynaklarin, giiclin ve kontroliin
dagitimini degistirebilmektedir. Kit kaynaklar1 kontrol eden orgiitler, sahada ek gii¢ elde etmek igin Orgiitsel
degisiklikler baglatmay1 taahhiit etmektedir (Sharifian, 2018, s. 57). Kaynak Bagimliligi Kurami (Pfeffer,
1978), orgiitlerin hayatta kalmalar1 agisindan ¢ikar gruplarinin anlasmazliga diisiiren taleplerini kontrol altina
almak veya yonetmek icin stratejiler onermektedir. Kurumlarda Giig/Kaynak Bagimliligi Perspektifi ile
uyumlu olarak var olan insan kaynaklar1 (IK) departmanlarinin olusturulmas: hem organizasyonel stratejinin
hem de insan kaynaginin veya istihdam sistemlerinin benimsenmesinde rol oynayabilir (Ouchi, 1977). Cok
yiiksek yetenekli veya benzersiz yetenege sahip ¢alisanlara ihtiya¢ duyan kurumlarda stratejik planlama
stirecinde kurum i¢indeki insan kaynaklariin rolii giderek daha 6nemli bir hale gelecektir. Gii¢ ve politik
perspektife dayanan insan kaynaklar1 departmani degerli ve kit kaynaklarin kontrolii nedeniyle orgiit icindeki
giiclinli artiracaktir (Lee, 1994). Fakat orgiitlerdeki bir¢ok insan kaynaklari uygulamasinin orgiitsel isleyise
destek vermedigi ve ¢ogu zaman birbirlerini engelledigi bilinmektedir. Bu nedenle, insan kaynaklart
yonetimi uygulamalarinin bir orgiitiin stratejisini destekleyebildigi ya da destekleyemedigi yollar1 tam olarak
anlamak icin insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejik olmayan belirleyicilerini anlamak gerekmektedir.
Stratejik olmayan bir yaklagim ile rasyonel stratejik karar verme siireglerinin sonucundan ziyade orgiitteki
kurumsal ve politik giiclerden kaynaklanan insan kaynaklari yonetimi (IK'Y) uygulamalarinin belirleyicileri
kastedilmektedir. IKY, teknik ya da stratejik diisiincelerden ziyade politiktir (Wright ve Mcmahan, 1992).

Bu kapsamda, mevcut galismada insan kaynaklari uygulamalarinin stratejik olmayan yoniinii
anlayabilmek adina stratejik insan kaynaklari yonetimini kaynak bagimliligi kurami temelinde incelemek
amaclanmaktadir. Yapilan teorik incelemeler sonrasinda Orgiitlerde yiriitillen insan kaynaklar
uygulamalarma politik ve kurumsal giicler araciligiyla karar verildigi goriilmistiir. Konu ile ilgili alan yazin
incelemesi yapildig1 zaman stratejik IKY nin Kaynak Bagimliligi Kurami temelinde oldukga kisith seviyede
ele alindigr gorilmistiir. Kaynak Bagimliligt Kurami’na dayanarak orgiitlerde insan kaynaklar
uygulamalarinin nasil belirlendigine dair ¢alismalar yabanci yazinda daha ¢ok calisilmigken yerel yazinda
oldukea kisitli kalmistir. Bu baglamda, mevcut teorik incelemenin Kaynak Bagimliligi Kuramina dayanarak
stratejik IKY uygulamalarinin sadece rasyonel karar verme siiregleri ile degil aynm1 zamanda politik ve
kurumsal gii¢ler araciligi ile belirlendiginin ortaya konulmasi alan yazina ve bu sorunsalla iliskili daha sonra
yapilabilecek ampirik caligmalarin yerel yazinda artmasi konusunda onemli bir katki sunacagi ifade
edilebilir.

2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi koken itibariyla, personel yoOnetiminin insan kaynaklari

yoOnetimine evrilmesine dayandirilmaktadir. Dolayisiyla, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hem kavram
hem de kuram olarak ortaya cikisi, insan kaynaklart yonetimi disiplininin gelisim siireci iginde
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degerlendirilebilir. Is ortaminda ‘‘insan’’ ile ilgili sorunlar ve “insan”m yonetimi, ¢ok eski tarihlere
dayanmaktadir. Insan ile ilgili meseleler ve insanmn ydnetimi 18. yiizyilin ikinci yarisinda meydana gelen
Sanayi Devrimi ile netlesmeye baslamistir. Sanayi Devrimi ile ¢alisma iligkilerinde bir doniisiim baslamis ve
calisanlarin is ortaminda karsilastit sorunlara bilimsel olarak ¢oziim arayislarinin gerekliligi giindeme
gelmistir. IKY’nin gelisimi ve bir disiplin olmasi 20. yiizyillin baglarinda F. Taylor’un onciiliigiinde
olusturulan Bilimsel Yonetim Kuramina, 1920’li yillarda E. Mayo ve ¢alisma arkadaslarinin one siirdiigii
Insan Tliskileri Akimina ve 1950’li yillarda insami sistem olarak biitiinciil sekilde ele alan ve insan
davranislarini bilimsel olarak inceleyen Orgiitsel Davranis Yaklasimina kadar uzanmaktadir (Ekin, 1994,
Giirbiiz, 2011 akt. Giirbiiz, 2013, s. 4). Stratejik 1KY, endiistriyel-6rgiitsel psikoloji, personel yonetimi,
endiistriyel iliskiler ve insan kaynaklar1 yonetimi dahil olmak iizere diger birgok alanla yakindan iliskilidir.
Stratejik IKY, stratejik yonetim alaniyla olan yakin baglar1 nedeniyle bu ilgili alanlardan belirgin bir sekilde
ayrilmaktadir (Jackson vd., 2014). Orgiitlerin yogun rekabet, kiiresellesme, degiskenlik, belirsizlik ve
ongoriilemezlik ile karakterize edilen bir ortamla karsi karsiya oldugu bir ortamda, yonetim uzmanlari is
kararlarinin orgiitleri ve onlarin dis ¢evrelerini birbirine baglayan karsiliklt bagimlilik anlayisini yansitmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Pfeffer ve Salancik, 1978 akt. Jackson vd., 2014). Stratejik insan kaynaklari
yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin temel konularinin stratejik olarak ele alinmasini saglamanin neleri
icerdigini agiklamay1 amaclayan bir kavramdir. Stratejik davranmak, yapilmasi gerekenler konusunda genis
ve uzun siireli bir bakig agis1 benimsemek ve stratejik uyumun saglanmasini, yani insan kaynaklar1 veya
insan stratejilerinin ig stratejileriyle biitiinlestirilmesini ve dolayisiyla onlar1 desteklemesini saglamak
anlamina gelmektedir (Armstrong ve Taylor, 2020, s. 25). Para, iiriin, teknoloji, pazarlar, dlgek ekonomileri
ve benzer diger kaynaklar Orgiitlere rekabet etme istiinliigii saglayabilirken, insan kaynaklar1 orgiitlerin
stirdiiriilebilirligi s6z konusu oldugunda daha 6nemli hale gelmektedir. Karli bir orgiitii veya saglikli bir
ekonomiyi siirdiirmenin anahtari, érgiitii olusturan isgiiciiniin iiretkenligi olarak goriilmektedir (Okechukwu
vd., 2016, ss. 23-24). Globallesme, rekabet kosullari, ekonomik degisimler, ¢alisanlarin beklentileri gibi
birgok etken insan kaynaklarinin stratejik bir nitelige sahip olmasina zemin hazirlamaktadir (Pfeffer, 1994, s.
524). Berth (2012), stratejik IKY’yi “drgiitiin belirlemis oldugu genel stratejik amaglar ile IK stratejisi ve
uygulamasi arasinda baglanti veya biitiinlesme olusturulmasi” olarak gérmektedir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi, stratejik bir cerceve ile orgiitsel hedefleri ve sonuglar1 destekleyen insan kaynaklar1 yonetimine
yonelik bir yaklasimdir. Stratejik IK'Y, calisanlarin sorunlarina, kaynaklar1 gelecekteki ihtiyaglara, yapiya,
kaliteye, kiiltiire, degerlere ve bagliliga gore eslestirmeye odaklanmaktadir. ise alim siireclerini, tazminati,
performans yonetimini, egitimi, gelistirme, giivenlik, saglik, yan haklar, ¢calisan motivasyonu yonetimini ve
iletisimi igeren 1KY calisanlarla ilgili meselelerle ilgilenen rgiitsel bir fonksiyondur (Okechukwu vd., 2016,
S. 24). Son otuz yilda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde, insan kaynaklari uygulamalarinin
etkilerinin orgilit icindeki diger uygulamalara bagli olmasi sebebiyle bireysel insan kaynaklari
uygulamalarindan ziyade odak noktasinin insan kaynaklar1 sistemleri olmasi gerektigi konusunda ortak bir
fikir birligi meydana gelmistir (Boon vd., 2019, s. 2498). Ise alim, secme, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme ve 6diil yonetimi gibi belirli insan kaynaklar1 uygulamalarina odaklanan IKY daha geleneksel
bir yaklasim benimserken stratejik 1KY, insan kaynaklari uygulama sistemlerinin orgiitlerin stratejik
amaglarimi elde etmesine ve Orgiitiin performansinin artisa gegmesine yardim edip etmedigine ve nasil
yardim ettigine odaklanmaktadir (Boon vd., 2018, ss. 38-39). Stratejik IK'Y, insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitsel etkinlik saglamada hangi yollarla kritik oldugunu ifade etmektedir. Bu temel sav, insan kaynaklar1
yonetimi ile Orgiitsel sonuglar arasindaki baglantinin nasil, ne zaman ve neden elde edildigini ortaya
¢ikarmak i¢in kuramsal ve ampirik arastirmalar ile incelenir (Boxall ve Purcell, 2000, s. 183). Wright ve
McMahan (1992, s. 298), stratejik IKY’yi “bir &rgiitiin hedeflerine ulasmasini saglamay1 amaglayan planli
insan kaynaklar1 uygulamalar ve faaliyetlerinin modeli” olarak tanimlamistir (Armstrong ve Taylor, 2020, s.
25). Bu tamimlamada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dort 6gesine vurguda bulunulmaktadir. ilk
olarak, insan kaynaklar1 rekabet avantaji kaynagi olarak goriilmekte ve orgiitiin bu kaynaklar stratejik
perspektiften yonetmesi gerekmektedir. Ikincisi, “faaliyetler”, rekabet iistiinliigii elde edebilmek adina 6rgiit
calisanlarinin ara¢ olarak kullanacagi IK programini, prensibini ve uygulamalarmi temsil etmektedir.
Ucgiinciisii, “planl” kelimesi ile IK uygulamalarinin orgiit stratejisi ile dikey ve IKY uygulamalarinin kendi
biinyesinde yatay uyumlu olmasi belirtilmektedir. Dérdiinciisii, “hedeflere ulasma”, stratejik IKY’nin
varmak istedigi nihai hedefin orgiitsel performansin iyilestirilmesi oldugu vurgulamaktadir (Wright, 1998,
ss. 187-188 akt. Giirbiiz, 2011, ss. 399-400). Truss ve Gratton (1994, s. 663) stratejik insan kaynaklar
yOnetimini; Orgiit performansim iyilestirmek, yenilik¢iligi ve esnekligi artiran orgiitsel kiiltiirii gelistirmek
amactyla insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik amag¢ ve hedeflerle uyumlu hale getirilmesi olarak
tamimlamaktadir (Giirbiiz, 2011, s. 399). Stratejik IKY, Boxall (1996) tarafindan insan kaynaklar1 yonetimi
ile stratejik yonetim arasindaki ara birim olarak tanimlanmistir. Schuler ve Jackson (2007, s. 5), stratejik
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insan kaynaklar1 yonetiminin temelde “insanlari oOrgiite sistematik olarak baglamak” ile ilgili oldugunu
belirtmistir. Kaufman (2015, s. 404), stratejik insan kaynaklar1 yonetimini “insan sermayesi kaynaklarinin
stratejik is hedeflerine en etkili sekilde katkida bulunabilmesi i¢in bir 6rgiitiin insan kaynaklar1 yonetimi
sisteminin se¢imi, diizenlenmesi ve entegrasyonu” olarak tanimlamaktadir (Armstrong ve Taylor, 2020, s.
25). Huselid, Jackson ve Schuler, (1997, s. 171), IKY nin stratejik bir nitelikte oldugunu belirtmekte ve
stratejik IKY’yi orgiitiin koydugu hedeflere erismesine destek, beseri sermayenin olusmasinda etkili bir
islev, kendi igerisinde dengeli politikalarin ve uygulamalarin belirlenmesi ve yiiriitiilmesi olarak
tammlamaktadir. Schuler (1992, s. 86), IKY’nin sahip oldugu stratejik fonksiyonu genis anlamda
entegrasyon ve uyum olarak gérmektedir. Yazara gore, IKY nin sahip oldugu stratejik yapi, drgiitiin stratejisi
ve stratejik gereksinimleri ile IK uygulamalarmin entegrasyonunu amagclamaktadir. Buna ek olarak, insan
kaynaklar1 uygulamalarimin yoneticiler ve c¢alisanlar tarafindan giinliik islerinin bir pargasi olarak
6ziimsenmesini ve kullamlmasini saglar. Mello (2002, s. 100) stratejik IKYyi, érgiitiin stratejik hedeflerine
ulagsmak amaciyla birbirleri ile uyum i¢inde olan uygulamalarin, programlarin ve politikalarin gelistirilmesi
olarak tamimlamaktadir (Bayat, 2008, ss. 73-74). Colbert (2004, s. 341), stratejik insan kaynaklart
yonetiminin iki agidan énemli oldugunu belirtmektedir. Ilk olarak, érgiitiin sahip oldugu IK stratejik anlamda
kritik bir 6nem arz etmekte ve yetenekler, davranislar ve ¢alisan iligkileri sebebiyle stratejinin tasarlanmasi
ve ayn1 zamanda uygulanmas1 asamasinda rol almaktadir. ikincisi, drgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin
yeteneginin stratejik anlamda gelistirilmesinde IKY uygulamalar1 miihim bir ara¢ olarak gdriilmektedir
(Giirbiiz, 2013, s. 7). Bayat (2008, s. 74), orgiitiin gosterecegi performansin daha iyiye taginmasi ve rekabet
avantajinin elde edilmesi konusunda 6n plana ¢ikan ve orgiitsel agidan stratejik bir dneme sahip olan IKY yi
orgiitiin koymus oldugu stratejik hedeflerle baglantili bir sekilde birbiriyle uyum icerisinde ve birbirini
tamamlayan segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, motivasyon ve g¢alisan bagliligin1 saglama gibi
uygulamalarin ve politikalarin yiiriitiilmesi olarak tanimlamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
temel amaci, orgiitlin ihtiya¢ ve durumlara gore teknolojik, sosyal, politik, ekonomik ve ¢evresel degisimlere
daha hizli ve etkin bir sekilde uyum sagladig1 konusunda iist yonetimin zihninde anlasilir ve gergekei bir
anlayis olusturmaktir (Okechukwu vd., 2016, s. 25). Schuler (1992, s. 18), stratejik IK'Y nin yaygin olarak
entegrasyon ve uyum saglama iizerine odaklandigini vurgulamustir (Unnii ve Kegecioglu, 2009, s. 1175).
Dolayisiyla, stratejik IKY’nin amaci sunlar saglamaktir: (1) IKY’nin firmanin stratejisi ve stratejik
ihtiyaglar1 ile tamamen entegre olmasi (dikey uyum); (2) Insan kaynaklari politikalarinin hem politika
alanlar1 hem de hiyerarsiler arasinda tutarli olmas1 (yatay uyum); ve (3) Insan kaynaklar1 uygulamalari
Boliim yoneticileri ve galiganlari insan kaynaklar1 uygulamalarini giin igerisindeki islerinin bir geregi olarak
goriir, onaylar ve degerlendirir (Schuler, 1992, s. 18 akt. Armstrong ve Taylor, 2020, s. 26). Stratejik IKY,
orgiitlin rekabet Ustiinliigliniin devamlilik arz etmesi adina gereksinim duydugu yetenekli, orgiite baglilig
yiiksek ve iyi bir motivasyon sergileyen calisanlarinin olmasimi saglayarak stratejik insan kaynagi
olusturmay1 amaglamaktadir. Genellikle ¢alkantili bir ortamda is gereksinimlerinin kargilanmasi yolunda bir
gidisat tasarlamak orgiitiin gereksinimleri ve calisanlarinin bireysel ve kolektif gereksinimleri, tutarli ve
uygulanabilir IK politika ve programlarmin gelistirilmesi ve uygulanmasiyla karsilanabilir (Armstrong,
2021, s. 38). Gaurav (2011), insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik rolii lizerine yaptig1 ¢aligmada, bir orgiitte
etkili performans i¢in insan kaynaklar1 planlamasinin rollerini asagida siralamistir:

(1) Insan kaynaklari ydnetimi, orgiitteki insan kaynaklarmin optimum sekilde kullanilmasina ve

bdylece insan kaynagimin israfinin dnlenmesine yardimei olur,

(2) Tim orgiitiin gelecekteki insan giicii gereksinimini tahmin etmeye yardimei olur. Yakin gelecekte

orgiit tarafindan ihtiya¢ duyulacak ¢alisanlarin sayisini ve tiiriinii tahmin etmeye destek olur,

(3) Her orgiit, ticari faaliyetlerini yiiriitmek igin insan giiciine ihtiyag duyar. Orgiitiin ihtiyacina gore

farkli insan giicii tiirlerini saglar (Okechukwu vd., 2016, s. 26).

Stratejik insan kaynaklart yonetimi i¢in gerekli oldugu disiiniilen kuramlar arasinda Kaynak
Bagimhiligin Kurami yer almaktadir. Jeffrey Pfeffer’in ve Gerald R. Salancik’in 1978 yilinda gelistirdigi
Kaynak Bagimliligi Kurami, orgiitsel davramgi, orgiitiin kullandigt hammaddeler gibi dis kaynaklardan
nasil etkilendigiyle ilgilenmektedir. Kaynak Bagimliligi Kurami, kaynaklarin orgiitsel basar1 igin ¢ok 6nemli
oldugu ve kaynaklara erisim ve kontroliin giiciin temeli oldugu fikriyle desteklenmektedir (Okechukwu vd.,
2016, s. 25). Kaynak Bagimlihigi Kuramu, politik ve kurumsal nitelik tasiyan faktérlerin IK uygulamalari
iizerindeki etkilerini incelemektedir. Kaynak Bagimliligi Kurami, Orgiitlerdeki insan kaynaklari
stratejilerinin, yiiksek kaliteli insanlar1 ¢ekme, elde tutma ve motive etme ihtiyacindan giicli bir sekilde
etkilendigini gostermektedir (Wright ve McMahan, 1992 akt. Armstrong, 2021, ss. 37-38). Konrad ve
Linnehan (1992) yasal, sosyal ve politik gevrelerin &rgiitlerin IKY uygulamalar iizerindeki etkilerinin
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dikkate alinmasi hususunda Kaynak Bagimliligi Kurami’nin énemli bir ¢er¢eve sundugunu belirtmektedir
(Aktas ve Sener, 2011, s. 612).

3. KAYNAK BAGIMLILIGI KURAMI

Kaynak Bagimliligi Kurami'nmin temeli, ilk olarak Weber tarafindan, orgiitler dahilinde giic
temellerini irdeleyen Sosyal ve Ekonomik Orgiitler Kuram (1947) adli kitabinda giindeme getirilmistir ve
daha sonra bu kuram Selznick (1949) tarafindan 6rgiit i¢i perspektifi acisindan incelenmistir. Fakat Pfeffer
ve Salancik’in Orgiitlerin Dis Denetimi: Bir Kaynak Bagmlihigi Perspektifi (1978) kitabinda
bicimlendirilmistir. Pfeffer’in (2003) belirttigi gibi kitap ii¢ tema sunmaktadir: Birinci tema, c¢evrenin
orgiitsel karar vermeyi etkilemesidir (Droll, 2013). Bilgi, finansal ve fiziksel kaynaklar ¢evreden elde
edilmektedir (Pfeffer ve Salancik, 2003, s. xii). Ikincisi, kisith kaynaklar1 elde etme yetenegidir (Droll,
2013). Orgiitler sahip olduklar1 kosullar ve igerisinde bulunduklari gevre tarafindan sinirlandirilsa da daha
fazla otonomi ve kurumsal cikar elde etmek igin kisitli kaynaklarin se¢imi konusunda firsatlara sahip
olabilmektedir (Pfeffer ve Salancik, 2003, s. xii). Uciincii tema ise, bireyin veya orgiitiin drgiit ici ve orgiitler
aras1 davraniglar etkileme giiciiniin roli olarak goériilmektedir (Droll, 2013). Kuramin, 6rgiitlerin birbirleri
olan gii¢ iliskilerini agiklayabilmek adina orgiit icerisinde yer alan gii¢ iliskilerine dayandig ileri siiriilebilir
(Meydan, 2015, s. 180). Bu gii¢ iliskileri aciklanirken giic modelleri ile iki tarafli iligkilerde bagimlilik
meselesi vurgulanmakta ve orgiitler arasi diizeyde ele alinmaktadir (Pfeffer, 2005 akt. Mirza ve Dagdeviren,
2020, s. 537). Aktorler arasindaki iliskiler, bir aktoriin diger bir aktoriin kaynaklarina bagimliligiyla
karakterize edilen degisim iliskileri olarak anlagilabilir. Bir aktoriin bagimlilig1 diger aktor icin gii¢ referansi
olarak tanimlanmakta, dolayisiyla giic, iliskisel bir olgu olarak kabul edilmektedir (Pfeffer ve Salancik, 2003,
ss. 12-13 akt. Amalou-Dépke ve Siif3, 2014, s. 447). Bu tiir giice dayali iligkileri agiklamay1 amaglayan
Kaynak Bagimliligi Kurami, 6rgiitlerin faaliyet gosterdigi ¢evre tarafindan kontrol edildigini vurgulamakta,
oOrgiitlerin birbirleri olan iliskilerinde kaynaklar, giic ve bagimli olma meselesine egilmekte ve gii¢ olgusunu
orgiitlerin ¢evrelerini yonetmek isteme pesinde olmasi ile birlestirmektedir (Davis ve Cobb, 2010, s. 25). Her
iki aktoriin de birbirleri i¢in hayati neme sahip kaynaklar1 kontrol etmesi halinde, bu, karsilikl1 bir degisim
iligkisi olabilir. Bu, “karsilikli bagimliligin en yiiksek bi¢imini temsil eder” (Gerdin, 2005, s. 299 akt.
Amalou-Dopke ve Siil, 2014, s. 447). Bununla birlikte Kaynak Bagimliligi Kurami, giiciin orgiit
icerisindeki dagilimina da egilmektedir. Cevrenin getirdigi siirhiliklarin ve belirsizliklerin yonetilmesi
asamasinda orgiit icin yarar getiren kisiler, drgiit icerisinde daha giiclii bir konuma gelmektedir. Orgiit
icerisinde yer alan giiclii bireyler, orgiit davranislar1 ve stratejileri {izerinde etkili olmaktadir (Meydan, 2015,
s. 180). Kaynaga bagimli iliskide aktorlerin amaci, kritik kaynaklarin saglanmasi konusunda kendi
belirsizliklerini azaltmak, bagimliliklarin1 azaltmak veya kendi gii¢lerini arttirmaktir (Pfeffer, 2005, s. 444
akt. Amalou-Dépke ve SiiB3, 2014, s. 447). Boylece oOrgiit ici giig, Orgiitlerdeki aktorlerin davraniglarini
sekillendirir (Hillman vd., 2009, ss. 404-405; Pfeffer, 1987, ss. 26-27 akt. Amalou-Dopke ve Siif3, 2014, s.
447). Orgiit icerindeki giic dagilimi mevzu bahis oldugunda Kaynak Bagimlilign Kurami’nin orgiitsel
davrans ile de bir etkilesim igerisine girdigi goriilebilmektedir. Orgiitiin faaliyette bulundugu gevre ile uyum
gelistirmeye yonelik stratejilere karar vermesinde Orgiit igerisindeki giiclin gosterdigi dagilim etkili
olmaktadir. Orgiitlerin gereksinim duydugu kaynagin akiciliginda rol oynayan ve ig¢inde bulunduklari
¢evrenin etkisiyle maruz kaldigi kisithiliklar1 ve belirsizlikleri ortadan kaldiran ¢alisanlar 6rgiitsel meseleler
iizerinde gii¢ elde etmektedir (Johnson, 1995, s. 12 akt. Mirza ve Dagdeviren, 2020, s. 539).

Kaynak Bagimliligit Kurami bir orgiit ile onun paydaslari arasindaki iliskilere odaklanir ve bu
iliskilerin merkezinde kaynak aligverisi oldugunu vurgular (Pfeffer ve Cohen, 1984). Kaynak Bagimliligi
Perspektifi, orgiitlerin gii¢ elde edebilmek icin nasil ¢alistiklarini agiklayan birkag varsayima dayanmaktadir.
[k olarak, orgiitlerin igsel ve digsal koalisyonlardan olustugu varsayilmaktadir (Pfeffer ve Salancik, 1978).
Koalisyonlar, davraniglar1 etkilemek ve kontrol etmek i¢in olusturulan sosyal degisimlerden dogmaktadir.
Ikinci olarak, ¢evrenin &rgiitlerin yasamlarini siirdiirmeleri i¢in énemli olan kit ve degerli kaynaklar1 igerdigi
varsayllmaktadir (Pfeffer, 1978). Bdyle olunca da cevre, orgiitlerin kaynak elde etmede karsilastiklart
belirsizlik sorununu yaratmaktadir. Belirsizlik, diger orgiitlerden kaynaklar1 elde etmede degiskenligi ve
karmasiklig1 ifade etmektedir. Ornegin, bir orgiit tedarikci orgiitlerdeki etkili bireylerle baglant1 kurma, ortak
girisim anlaminda bu gibi orgiitlerle ortak olma (Provan vd., 1980) veya en 6nemli tedarik¢i firmalarin
edinilmesi gibi koalisyon faaliyetlerinde bulunarak tedarik iliskilerindeki belirsizligi minimize
edebilmektedir (Ulrich ve Barney, 1984). Ugiincii olarak, orgiitlerin kendi ¢evrelerinde iki iliskili amaca
yonelik ¢aligmalar yaptig1 varsayilmaktadir: 1) diger orgiitlere olan bagimliliklarini miimkiin mertebe en aza
ceken kaynaklar iizerinde kontrol elde etmek ve 2) diger orgiitlerin kendilerine bagimliliklarin1 maksimize
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eden kaynaklar tizerinde kontrol elde etmek. Her iki amacin da orgiitler arasindaki degisimi etkiledigi ve
boylece bir orgiitiin giiclinii etkiledigi diislinlilmektedir (Pfeffer, 1981). Bu model tiim o&rgiitlerin
fonksiyonlarini siirdiirebilmelerinin degerli kaynaklarin akisina (6rn: para, teknoloji, yetenekler) baglh
oldugunu varsaymaktadir. Bu degerli kaynaklarin herhangi birinin iizerinde kontrol bulundurma yetenegi
bireysel diizeyde ya da grup diizeyinde Onemli bir gii¢ kaynag saglamaktadir (Pfeffer, 1981). Kaynak
Bagimhiligi Kuramu, ¢evreyi, orgiitiin hayatta kalmasi igin gerekli olan kit ve degerli kaynaklarin kaynagi
olarak goriir. Bu kuram, dis taraflarin, bir 6rgiitiin operasyonlari i¢in hayati 6nem tasityan kaynaklara hakim
olma yetenegini, o Orgiit lizerindeki giiclin temeli olarak tanimlayan gii¢ iliskilerine odaklanir (Child, 1997
akt. Abdow ve Ariri, 2018, s. 44). Orgiit icerindeki giic ve kontroliin dagilimi g¢evre tarafindan
etkilenmektedir. Bu durumda, orgiit icerisindeki giicli organize eden durumlart netlestirmek acgisindan 6nem
teskil etmektedir. Orgiitiin dahil oldugu koalisyonun her bir pargasinin birbirine olan bagimliliklari
kargiliklidir ve her bir orgiit birbirleri ile degis tokusa dayali bir baglamda yer almaktadir. Dolayisiyla, bu
durumun koalisyon igerisinde yer alan orgiitler arasinda gii¢ farkliliklarina yol agacagi sdylenebilir. Kontrol
ve etki dagilimi ise oOrgiitsel iiyelerin birbirleri ile kurduklar1 etkilesim ve her bir liyenin sagladig1 katkinin
degeri ile ortaya ¢ikar. Orgiitlerin yeteri diizeyde kaynak elde etmesi hususunun kritik bir énem arz etmesi
sebebiyle orgiitiin ihtiyag duydugu kaynaklarin onemli bir kisminin akisini saglayan orgiit i¢i birimler
nispeten daha giiglii bir konuma yerlesir (Provan vd., 1980). Pfeffer ve Salancik (1978) bir orgiitteki bir
departmanin giicliniin o departman tarafindan saglanan kaynaklarin bir islevi oldugunu vurgulamaktadir. Alt
birimin giicii orgiit igerisindeki biitce tahsislerinin énemli bir belirleyicisidir (Salancik ve Pfeffer, 1974).
Fakat her departman orgiit igerisinde etkili olmamaktadir. Departmanlarin giicii, a) orgiitsel belirsizlikle basa
cikma becerisinin, b) belirsizlikle basa ¢ikmak icin alt birimlerin ikame edilebilirliginin; ve c) orgiitlin is
akisinda alt birimlerin merkeziyetinin bir islevidir (Hickson vd., 1971). Paydaslar sadece orgiitiin disinda yer
almamaktadir. Orgiitiin igindeki aktorler de 6nemli kaynaklari kontrol etmektedir. Kaynak Bagimlilig:
Kurami’ndaki ana hipotezlerden biri su sekildedir: "Orgiitiin kritik sorunlartyla en ¢ok basa ¢ikabilen alt
birimler, orgiitte giic kazanir" (Pfeffer ve Salancik 2003, s. 230). Ornegin, orgiitler kanundaki biiyiik
degisikliklerden etkilenir durumda yer aldiginda i¢ hukuk departmanlar1 biiyiik olasilikla nispeten giiclii
olmaktadir. Bir orgiitte tiriin talebi istikrarsizsa ve sik sik tiriin degisikligi yapilmasi gerekiyor ise, pazarlama
ve teknik departmanin daha giiclii olmasi muhtemel olmaktadir. Kuramin bagka bir hipotezi, orgiitsel alt
birimlerin, gl¢lerini orgiit i¢in kaynaklarin korunmasina yaptiklari katkinin 6tesinde genisletmeye
calistiklarin1 belirtmektedir. Cevresel degisiklikler meydana gelirse, bu degisikligin mevcut gii¢ yapisini
tehlikeye atmasi ihtimaline karsi, baskin alt birimin ¢evredeki bu degisikliklerden herkesi haberdar etmekle
ilgilenmesi gerekmemektedir (Pfeffer ve Salancik 2003, s. 234). Giiglii alt birimlerin iiyeleri bdylece
olabilecek herhangi bir bilgi arama kriterini etkilemeye ¢alisacaktir. Bu kriterler, algiy1 giiclii olan alt birim
icin uygun olan g¢evresel boliimlere yonlendirecek ve bu bolimlerden kaynaklanan belirsizligin azalmasina
katki saglayacaktir (Nienhiiser, 2008, ss. 15-16). Wry vd.’ne (2013) gore Kaynak Bagimliligr Kurami, orgiit
icerisinde gii¢lii bir pozisyonda yer alan kisilerin bir 6rgiitiin en ¢ok bagimli olduklar1 rgiit dis1 aktorlere
yonelik bagimliliklar1 yonetilebilecegini vurgulamaktadir. Yazarlar, orgiit icerisinde yer alan gii¢ ve kontrol
dagiliminin yonetici degisimi ve gorevlendirmeleri {izerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Bu baglamda, bir
orgiit sahip oldugu mevcut yoneticiyi Orgiitin yiiz yiize oldugu kritik problemleri ¢ozme konusunda
yetenekli olan baska bir kisiyle degistirdigi takdirde bu girisim orgiitiin ¢evrede meydana gelen belirsizligi
idare etmeye yonelik stratejik bir cevap verdigini gosterir. Arastirmalar ise yonetici degisimi olgusunu
orgiitiin kaynaklara olan bagimliliklarin1 yonetme istegi ve bagimliliklar tarafindan da etkilenebilen Orgiit
igerisindeki gii¢ dagilimi ile agiklamaya galismaktadir. Orgiitler, diger drgiitlerle olan bagimlilik iliskilerini
daha iyi yonetebilecek bir iist diizey yonetici ya da ydnetim ekibi arayisina girebilmektedir. Ornegin, drgiit
icinde yer alan finans, pazarlama, arastirma gelistirme departmanlar1 kritik kaynaklar1 yoneterek orgiit
igerisindeki giicli kaybetmemekte ve iist diizey ydneticinin belirlenmesi asamasinda s6z hakkina sahip
olabilmektedir (Ko¢ ve Sayilar, 2016, ss. 166-167). Bu bakis acisina dayanarak gruplarin ve orgiitlerin
degerli kaynaklar iizerinde kontrol saglayarak birbirleri lizerinde gii¢ elde ettikleri ifade edilebilir. Ayrica,
insan kaynaklart yonetimi faaliyetlerinin ve siireclerinin bir sistem igerisindeki gili¢ dagilimimi yansittigi
varsayllmaktadir. Ornegin personel yonetimi departmanlar1 insan kaynaklarmmn kuruma akisii kontrol
ederek diger departmanlart kendilerine bagimli hale getirdikleri 6lgiide diger departmanlar iizerinde gii¢
sahibi olmaktadir (Osterman 1984, 1992; Pfeffer ve Cohen, 1984).
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4. KAYNAK BAGIMLILIGI KURAMI/GUC MODELi VE STRATEJIiK iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMI

Kaynak Bagimliligi Kurami agirlikli olarak orgiit igerisindeki ve oOrgiitlerin birbirleri ile olan gii¢
iligkilerine odaklanir (Pfefter ve Salancik, 1978). Tiim orgiitlerin isleyisini siirdiirmesinin degerli kaynaklarin
(6rnegin; para, teknoloji, beceriler) Orgiite akisina bagli oldugunu varsayar. Bu degerli kaynaklardan
herhangi biri {izerinde kontrol uygulama yetenegi, bir bireye veya gruba onemli bir giic kaynagi saglar
(Pfeffer, 1981). Degerli kaynak kit oldugu ol¢iide, o kaynagi kontrol eden varligin giicii de artar (Wright ve
McMahan, 1992, s. 311). Kaynak Bagimliligi/Gii¢ Modeli, Pfeffer ve meslektaslarinin (Pfeffer ve Cohen,
1984; Pfeffer ve Langton, 1988), insan kaynaklari1 uygulamalarini etkileyen orgiitsel baglamin 6zelliklerini
incelemeyi amaglayan arastirmalarindan gelmektedir. Bu model birgok yonden orgiit kuramindaki Kaynak
Bagimliligi Modeli’nden kaynaklanmaktadir, ancak genel olarak insan kaynaklari yOnetiminin gii¢ ve
politika modeli olarak tanimlanabilir (Wright ve McMahan, 1992, s. 311). Is ortami daha rekabetci hale
geldikge, orgiitlerin insan kaynaklar1 6rgiit bagarisi i¢in daha 6nemli hale gelmektedir (Wright ve McMahan,
2011, s. 93). Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu bu kit kaynaklar1 elde etme becerisini gdsterebildigi
ol¢tide, fonksiyonun ig¢ politik glicii 6nemli 6lgiide artabilir (Wright ve McMahan, 1992, s. 313). Bir orgiitiin
icindeki glic dagiliminin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve politikalar1 tarafindan da yansitildigi
varsayllmaktadir. Ornegin, orgiite insan kaynaginin girisi asamasinda diger departmanlarin personel
departmanlarina olan bagimlilik diizeyinde personel departmanlari gii¢ edinmektedir (Sayilar, 2005, s. 58).
Insan kaynaklar1 yonetiminin gii¢ ve politika perspektifinin sonuglar1 oldukca fazladir. Bu perspektif ilk
olarak, stratejik IKY’nin, tim IK uygulamalarmin ussal olarak belirlendigi ve orgiitsel stratejileri
mitkemmel bir sekilde destekledigi seklindeki mekanik terimlerle goriilmesinin odagimi degistirir. Se¢im
veya degerlendirme sistemleri gibi insan kaynaklari uygulamalarmin gelistirilmesinde orgiitlerle calisan
herkesin deneyimledigi gibi, nihai iriiniin gelisimini ¢ogunlukla giiglii bir sekilde etkileyen mesele teknik
veya stratejik degerlendirmelerden ziyade politik degerlendirmelerdir. Gii¢ perspektifi, arastirmacilarin insan
kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarindaki proaktif stratejik niyetle aciklanmayan Onemli farkliliklara
odaklanmasina yol agar. Esasen Pfeffer ve Cohen (1984), kurumsal ve orgiitsel diizenlemelerin etkileri
lizerine sunulan ampirik sonuglarin 6neminin bunlarin gii¢ ve etki, kurumsallasma, ¢atisma ve kontrole karsi
cikma gibi teorik odaklanmayi islevsel, teknolojik gereksinimlere ve Orgiitsel siireglere yonelik 6zel bir
vurgudan uzaklastirmaya hizmet ettigini vurgulamaktadir. Ornegin, gii¢ iliskileri iicret kararlari
etkileyebilir. Bu etki kit kaynaklar1 elde tutmak i¢in kit kaynaklar1 kontrol edenlere dogrudan 6demeden ya
da performans degerleme oranlarinin mevcut is performansindan daha fazla kit kaynaklar1 kontrol yetenegi
tarafindan giicli bir sekilde etkilenmesinden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla, stratejik IKY’nin bu
uygulamalar1 belirleyen diger siirecleri taniyarak stratejik amaglara yonelik odiillerin kullanimi iizerine
arastirmasi fayda saglayabilir. Benzer sekilde, gii¢ iliskilerinin IK'Y uygulamalar1 iizerine etkileri ile ilgili
olarak belirli uygulamalardaki yatirimlari nasil etkiledigini belirtmek dikkat gekicidir. Ornegin, Wright ve
Snell (1991) se¢me ve egitimin, Orgiitiin stratejisini gerceklestirmek icin gerekli yeterlilige sahip olmasini
saglamak icin alternatif araglar oldugunu belirtmislerdir. Ancak, oOrgiitler diisiis yasadiklarinda, se¢im
uygulamalarindan ziyade egitim programlarinda azaltma yapma olasiliklar1 ¢ok daha yiiksek olur (Smith-
Cook ve Ferris, 1986). Orgiitler her ne kadar daha az kisiyi ise alsa da aym se¢im tekniklerini siirdiirecektir
fakat hem egitilen birey sayisini hem de sunulan egitim programlarmin sayisimi azaltacaktir. ilging bir
ampirik soru, bunun iki tiir uygulamanin goreceli verimliliginden mi yoksa yoneticilerin goziinde her birinin
insan kaynaklar1 sermaye havuzu becerilerini ¢ekme/tutma konusunda algilanan yetenegindeki
farkliliklardan mu kaynaklandiidir. Ikincisi, gii¢ ve politika yaklasimi, insan kaynaklari ydnetimi
fonksiyonunun orgiitteki stratejik ortak olarak roliinii artirma potansiyelini gostermektedir. Sonug itibariyle
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi insan kaynaklariin rekabet avantaji olarak hizmet etmesini saglayan bir
aragtir. Uretim orgiitlerinde genellikle insan kaynaklari, bir 6rgiitiin rekabetgi konumunu artirmasini saglayan
faktorlerdir ve hizmet orgiitlerinde ise insan kaynaklar1 bu hedefe ulasmanin birincil araci olabilir (Bowen ve
Schneider, 1988). Stratejik IKY tutarl bir sekilde uygulandig 6lciide, 6rgiit iyi insan kaynaklarinin énemini
ve kithgm fark edecek ve bu sekilde insan kaynaklar1 fonksiyonunun gii¢ tabani artacaktir (Wright ve
McMahan, 1992, s. 312). Ote yandan, stratejik IKY nin etkili bir sekilde uygulanmamasi, bu fonksiyonun
sona ermesine neden olabilir (Schuler ve Walker, 1990). Bu durum, Smith-Cook ve Ferris (1986) tarafindan
yapilan calismada kanitlanmistir. Yazarlar, gerileyen sektorlerdeki orgiitler arasinda, diisiik performans
gosteren Orgilitlerdeki insan kaynaklar1 departmanlarmin biitgelerinin, yiiksek performans gosteren
orgiitlerdeki insan kaynaklari departmanlarinin biitgelerinden daha fazla kesintiye ugradigimi ortaya
koymustur. Ayrica, Dogu Avrupali insan kaynaklari yonetimi uygulayicilari c¢alismanin ilk yazarina,
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komiinizmin ¢dkiisiinden sonra insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun i¢ giiciinii ve saygisini kaybettigini
aciklamistir. Durumun neden boyle oldugu soruldugunda, bu yoneticilerin komiinist sistem altinda orgiitlerin
calisanlar icin rekabet etmesi gerektigi ve kit kaynaklar {izerindeki bu kontroliin (calisanlar1 cekme yetenegi)
insan kaynaklar1 departmanina giic verdigi konusunda hemfikir oldugu gorilmiistir. Uygulayicilar,
ekonomiler kapitalist sistemlere gegtikge igsizligin arttigini ve bunun da tiim oOrgiitlerin ¢aligan1 gekmesini
kolaylastirdigin1 ve ¢alisanlarin artik kit bir kaynak olmamasinin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun
giiciinde buna bagli olarak bir azalmaya yol agtigin1 vurgulamistir (Wright ve McMahan, 1992, s. 313).
Kaynak Bagimliligi Kurami hukuki, sosyal ve politik ortamlarin IKY’yi nasil etkiledigine dair arastirmalar
i¢in 6zellikle kilavuz olarak goriilmektedir (Konrad ve Linnehan 1992). ABD’deki IK'Y nin neredeyse tiim
yonleri yasal ve diizenleyici ortamdan etkilenmektedir. Yasal cevreye katilim siirecinde bu alan kongre
faaliyetlerinin duyurulmasini, yorumlanmasini ve uygulanmasini, yonetici emirlerini, vergi kanunlarini ve
IKY vyeniliklerinin finansmanini sekillendiren sosyal ve politik gevrelerden de etkilenmektedir (Cascio,
1992; Landy vd., 1994; Mahoney, 1987; Miller ve O'Leary, 1989; Noe ve Ford, 1992; Wigdor ve Sackett,
1993). ABD kurumlar1 yurt disindaki faaliyetlerini genislettikce ek yasal sorunlarla karsi karsiya
kalmaktadir. Ornegin Avrupa iilkelerinde, kurumlarin yasal olarak egitim ve gelistirme igin belirli miktarda
para ayirmalar1 zorunludur (Brewster vd., 1992). Yurtdisinda c¢alisan kurumlar igin gé¢ ve vergi anlagmalart
personel kararlarini etkileyebilmektedir. Kiiresel kurumlar ek sosyal ve politik gercekliklerle karsilasirlar.
Ornegin bazi iilkelerde medeni yasalar ve dini yasalar IKY igin yasal bir baglami birlikte tanimlamaktadir
(Jackson ve Schuler, 1995). Kaynak Bagimliligi Kurami, ¢okuluslu sirketlerin bagli sirketlerinin stratejik
uluslararasi insan kaynaklari yonetimi sistemi tizerinde kontrol uygulayacagi durumlarin belirlenmesi
konusunda dayanak olabilmektedir. Bagh sirketin ana sirkete bagimlilig1 ne kadar fazla ise bagh sirketin
insan kaynaklar1 yonetimi sistemi genel merkezler tarafindan o kadar fazla kontrol edilir (Taylor vd., 1996).
Cokuluslu sirketin belirli bir bagl kurulusa bagimlilik derecesi ve dolayisiyla bagli kurulusun insan
kaynaklar1 yOnetimi sistemi iizerinde uygulayacagi kontroliin derecesi, biiyiik 6l¢iide bagh kurulusun
stratejik rolii tarafindan belirlenir. Bir bagli kurulusun stratejik rolii, ana sirket ile denizasir1 bagl kurulus
arasindaki kaynak akiglarinin miktart ve yonii ile tanimlanabilir (Gupta ve Govindarajan, 1991 akt. Taylor,
1996). Pfeffer ve Langton’un (1988, s. 598) 6diil dagilimini nelerin belirledigini ortaya ¢ikarma amaciyla
yaptig1 arastirmada, isin yapilandirilma ve yonetilme bicimlerinin 6diil dagilimini nasil etkiledigine
odaklanilmaktadir. Calismanin sonuglari, iicret dagilimindaki degisken yapimin klasik varsayimin tersine
calisanlarin verimliliginde olan degiskenlik ile degil; calisilan birimin biiyiikligl, ticretle ilgili bilginin
paylagiminin yogunlugu, bagimsiz ya da birlikte ¢alisma ile meydana gelen isgdrme sekilleri, orgiitiin 6zel
ya da kamu sektoriinde olmasi, idare tarzinin demokratik ya da otokratik sekilde olmasi gibi degiskenlerle
aciklanabildigi vurgulanmaktadir (Sayilar, 2005, s. 58). Pfeffer ve Moore (1980) tarafindan Kaynak
Bagimliligt Modeli bir iiniversitenin biitceleme siirecini incelemek i¢in uygulanmigtir. Yazarlar,
departmanlar temelinde goreceli giiclin (orgiit i¢in degerli kit kaynagin {izerindeki kontrolii olarak
tanimlanan) bu departmana biit¢e tahsisini gli¢lii bir sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Bu modelin
ozellikle insan kaynaklarina uygulanmamasina ragmen biitceleme siireci birgok agidan {icret tahsisi siireci ile
karsilastirilabilir. Dolayisiyla birgok {icret tahsisinin performans kriterinin yani sira giice bagli oldugu
hipotezi One siiriilebilir. Pfeffer ve Davis-Blake (1987) farkli bir baglamda bu iddiay1 destekleyici sonuglara
ulagsmigtir. Kamu ve 6zel kurumlar arasinda belirli konumlarin farkli oldugunu ve bu farkliligin farkl
karsilagtirmali iicret diizeyleri ile sonuglanacagini ileri slirmiislerdir. Gii¢ pozisyonlarindaki kisiler i¢in {icret
oranlarmin diger idari pozisyonlarda bulunan kisilerden oldukga yiiksek olmasi degerli kaynaklarin akisini
kontrol etmemektedir. Benzer sekilde, Pfeffer ve Cohen (1984) gii¢ iliskilerinin (yani sendikalasma, ise
almanin zorluklari, vb.) kurum igi isgiicii piyasalarinin gelisimini etkileyebilecegini one siirerek i¢ isgiicii
piyasalarinin gelisiminin belirleyicilerini (yani disaridan ise almaktan ziyade icsel terfi sistemleri)
calismislardir. Yazarlar, sendikasizlasan kurumlarin i¢ isgiicii piyasasimni gelistirme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu ve kurum igi isgiicii piyasasini sendikalagsmay1 onleme araci olarak gelistirdiklerini ortaya
koymustur. Baker ve Aldrich (2003) sirket kurucularinin kritik kaynak niteligine sahip ¢alisanlara olan
bagimliliga nasil tepki gosterdiklerini incelemistir. Kaynak Bagimliligi Kurami’nit dogrulayan iki insan
kaynagi politikas1 mevcuttur: Isverenler yeri doldurulamaz personel i¢in uygun personeli ise alarak
alternatifler gelistirmekte ve bdylece onlara olan bagimliliklarini azaltmaktadirlar. Ote yandan, bu tiir giiglii
personele daha iyi yan haklar ve finansal motivasyon kaynaklar1 saglayarak onlar1 kendilerine daha bagiml
hale getirmektedir (Nienhiiser, 2008, ss. 21-22). Shin vd.’nin (2020) saglik sekt6riinde yapmis oldugu
aragtirmada lisansli hemsirelerin alimina iliskin siirecte bir politika etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yazarlar,
dogrudan hiikiimet miidahalelerine ek olarak personel alimini etkileyen cevresel giiclerin modiile edilmesi
durumunda lisansh hemsirelerin arz diizeylerinin iyilestirilebilecegini ileri siirmektedir. Is stratejilerini
yiirlitmek ve iyi performans gostermek i¢in gereken yetenekleri edinme, dagitma ve elde tutma araci olan
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personel alimu siireci bir orgiitiin performansi agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Phillips ve Gully, 2009 akt.
Shin vd., 2020, ss. 2103-2104). Saglik sektorii, vasifli isgiiciine olduk¢a bagimli olan, emek yogun bir
sektordiir. Hasta bakiminin saglanmasinin esasen hemsirelik isgiiciinii icerdigi ve isgiicii maliyetlerinin
hastanelerin isletme biitcelerinin 6nemli bir boliimiinii olusturdugu g6z Oniine alindiginda, hemsire
isttihdamimin diizeyleri veya yapilarina iligkin kararlar, hastane performansini biiyiik l¢lide belirleyen ¢ok
onemli bir orgiitsel faaliyettir (Shin vd., 2020, ss. 2103-2112). Kaynak Bagimliligi Kurami’na gore, yetkin
ve kalifiye calisanlar1 ise alan bir orgiit, diger aktorlere gore giiciinii artirmak i¢in bir tiir hayati kaynak elde
etmektedir (Toh vd., 2008 akt. Poa vd., 2018, s. 517). Kaynak Bagimliligi Kurami yogun rekabetin oldugu
hizmet sektriinde yer alan Orgiitlerin, yliksek kaliteli insan kaynaklarin1 ise alarak kendilerini
farklilagtirmaya motive olduklarim agik¢a ortaya koymaktadir (Poa vd., 2018, s. 518). Merdan (2022),
Ankara’da tekstil sektoriindeki isletmelerin sahipleri ve yoneticileri ile yapmis oldugu calismada kaynak
bagimliligini ydnetme yoneliminin stratejik IKY {izerindeki roliinii belirlemeyi amaglanustir. Yazarin yaptigi
caligma sonrasinda kaynak bagimliligini yonetme yoneliminin, stratejik IKY’yi pozitif anlamda etkiledigi
ortaya koyulmustur (Merdan, 2022). Algahtani ve Ayentimi’nin (2021, s. 86), Suudi Arabistan yiiksek
ogretim kurumlarma yonelik yaptig1 arastirmada IK'min Dekanlara, Okul ve Yiiksekokul Miidiirlerine
devredildigi ve bu durumun gii¢ miicadelesine, IKY fonksiyonlarinin kopyalanmasina ve rol belirsizligine,
giivenilirlik kaybina ve uygulama zorluklarina yol agtig1 ortaya ¢ikarilmistir. Yiiksekogretim kurumlarinda
IKY siireclerinin ve uygulamalarmin yonetimi ve idaresinde farkli IKY aktérleri yer almaktadir (Gilbert vd.,
2011 akt., Algahtani ve Ayentimi, 2021, s. 87). IKY siiregleri ve uygulamalari drgiitsel eylemleri yansitsa da,
fakiilteler genel olarak ise alim ve segme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve calisan terfileri
de dahil olmak iizere operasyonel IKY uygulamalarimn idaresi ile gorevlendirilir. Yiiksekogretim kurumlari
baglaminda IKY siireclerinin ve uygulamalarinin ydnetiminin énemli bir kismu genellikle fakiilteler (&rn.
Dekanlar ve Okul Miidiirleri) tarafindan {istlenildigi gdz 6niine alindiginda K departmanina hangi IKY
fonksiyonlarinin (rollerinin) birakildigi belirsizdir (Alqahtani ve Ayentimi, 2021, s. 87). Ayrica, farkh
birimler arasindaki gili¢ miicadelesi ve sinirli koordinasyon, boliimlerin Fakiilte ve Personel Dekanliklarindan
ayr1 olarak farkli IKY siirec ve uygulamalarm tasarlamasina ve uygulamasima neden olmustur. Ornegin,
akademik personel degerlendirmeleri Yiiksekokul Baskanlar1 ve Dekanlari tarafindan yapilmaktadir. Ancak
egitim ve gelisim programlar1 farkli birimler tarafindan tasarlanmakta ve akademik personel performans
degerlendirme sonuglariyla uyumlu hale getirilmemektedir. Bu diizenlemedeki temel zorluk, bireysel
akademisyenler i¢in saglanan veya Onerilen egitim programlarinin onlarin egitim ve gelisim ihtiyaglartyla
uyumlu olmamasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, egitim ve gelisimin amacina ve egitim ve gelisim
faaliyetlerini personel performans degerlendirme sonuglariyla uyumlu hale getirme ihtiyacina aykiridir.
Etkili IKY siireclerinin ve uygulamalarimnin diger departmanlardan ayr1 olarak islememesi gerekir. Fakiilteler
ve Personel Isleri Dekanliklarmin calismalar stratejik degildir ve koordinasyon eksikligi ve giic
miicadelesinin varligi nedeniyle Suudi iiniversitelerinin uzun vadeli hedeflerini desteklememektedir. Suudi
yiiksek Ogretim kurumlarinin 6zerkligi ve bagimsizligi simirlidir ve buna bagh olarak kamu tarafindan
finanse edilen {tniversitelerin Ozellikle personel alimiyla ilgili olarak cesitli bakanliklardan ve
departmanlardan onay almasi gerektiginden stratejik IKY siireclerini ve uygulamalarmi benimsemeleri
sinirlanmaktadir. Devlet bakanliklarinin iiniversiteler tizerindeki bu miidahaleleri ve etkisi, Suudi
{iniversitelerinin kendi akademik aktdrlerini, personel alimini, biitcelemesini ve IKY politikalarini kurma
yeteneklerini etkilemektedir (Algahtani ve Ayentimi, 2021, s. 92). Alam ve Alam (2022) tarafindan
Banglades’te yapilan arastirmada kaynak bagimliliginin belediye biitge siirecini nasil etkiledigi incelenmis ve
ozellikle hiikiimetin farkli diizeyleri arasindaki politik olarak uyumlu kaynak paylasiminin ve kayirmaciligin,
gelismekte olan lilkelerdeki belediye kuruluslarinin biitce siirecine nasil miidahale ettigini aragtirmistir.
Aragtirmanin sonuclarina gore hiikiimet fonlarina bagimliligin, belediye kuruluslarinin biitge siireclerini
yiirlitmede 6nemli sorunlar olusturdugunu ortaya koymustur. Kayirmaciligin ve gayri resmi goriismelerin
kaynak paylasimi kararlarinda hayati bir rol oynadig1 goriilmiistiir. Fon alma konusu sonucunda ortaya ¢ikan
belirsizlikler, biit¢e siirecini Orgiit diizeyinde kesintiye ugratma potansiyeli tasimaktadir. Dolayisiyla
biitceleme siireci, orgiitsel faaliyetlere rehberlik edecek bir yonetim araci olarak kullanighi olmamaktadir.
Banglades'teki belediye biit¢elemesinin Orgiitsel stratejiyi takip etmedigi yoniindeki niteliksel gézlem, birgok
gelismekte olan tlilkede kamu sektorii oOrgiitlerinde yaygin olarak goriilen bir yonetim zayiflig1 olarak
degerlendirilmektedir (Alam ve Alam, 2022). Orgiitlerde insan kaynagmin énemi nedeniyle insan kaynaklari
ydnetimi uygulamalari arasinda yer alan insan kaynaklar1 (IK) analitigi (calisan devri, devamsizlik oranlar,
caligan memnuniyet oranlari, ¢alisgan basina gelir/egitim harcamalar vb.) giderek 6n plana ¢ikmaktadir
(Amalou-Dépke ve SiiB, 2014, s. 444). Liu vd. (2020), IK analitiginin, yonetsel karar almay1 destekleyerek
insan kaynaklarinin stratejik katki yapmasina yardime1 oldugunu ileri siirmektedir (Suri ve Lakhanpal, 2022,
s. 16). Ulrich ve Dulebohn (2015), IK analitiginin sik1 IK yatirnmlarina ve sonuglarin takibine imkan
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verdigini ve boylece insan kaynaklarimin onceliklendirilmesine, gerekcelendirilmesine ve iyilestirilmesine
olanak sagladigini ileri siirmektedir. Bu nedenle IK analitigi, insan kaynaklarmin bir fonksiyon olarak
giivenilirligini artirma potansiyeline sahiptir. Metrikler profesyonel sayginlig artirir ve karar verme siirecine
titizlik kazandirir (Suri ve Lakhanpal, 2022, ss. 20-21). iK analitigi, insan kaynaklarinin alt fonksiyonlarmin,
insan kaynaklarinin orgiitlerin stratejik cikarlar ve egilimleriyle ve insan kaynaklarinin orgiitsel sinirlarin
otesindeki paydas beklentileriyle uyumlu hale getirilmesine yardimei olur. IK analitigi, stratejik karar almay1
ve is firsat1 belirlemeyi etkileyerek, yetenek kararlarini stratejik planlamanin ayrilmaz bir pargasi haline
getirerek, kapsayici isgiiciiniin Orgiitsel hedeflerine ulagsmay1, bir isveren markasi olusturmay1 ve stratejik
belirleme ve gelistirmeyi etkileyerek insan kaynaklarmi orgiitteki stratejik planlama ile biitiinlestirir. 1K
analitigi, IKY ile is performansi arasindaki nedensel baglantilar1 gdstermeye yardimer olur. IK analitigi,
titizlik, mantik, tutarlilik ve sistemlestirme saglayarak insan kaynaklarinin bir alan olarak kabul edilebilirlik
ve giivenilirlik kazanmasina yardimei olur (Suri ve Lakhanpal, 2022, ss. 20-21). iK analitiginin sagladig1
bilgiler, iist diizey yonetim igin orgiitiin yonetiminde énemli bir faktordiir. IK analiti§inden genellikle insan
kaynaklar1 departmaninin sorumlu olmas1 ayni zamanda IK departmaninin {ist yonetimle olan iliskisinde
potansiyel bir giic kaynagini da temsil eder. Amalou-Dopke ve Sif (2014), Kaynak Bagimlilig
Kurami’ndan yararlanarak IK departmani ile iist yonetim arasindaki degisim iliskisini nitel bir arastirma
yaparak ele almistir. Calismanin sonuglarina gore IK analitiginin IK departmaninin profesyonellesmesine ve
orgiitteki algilanan mesruiyetinin artmasina katkida bulundugu gériilmiistiir (Amalou-Dépke ve Siif3, 2014, s.
444). Bir degisim iliskisinin gii¢ ve bagimlilikla sekillenebilmesi icin aktdrlerin diger aktorlerin potansiyel
degisim ortaklar1 oldugunu algilamas1 gerekir (Pfeffer ve Salancik, 1978, s. 259 akt. Amalou-Dépke ve Siif3,
2014, s. 455). Bu anlamda iist yonetimin, IK departmaninin kendisini ilgilendiren kaynaklar1 kontrol ettigini
kabul etmesi énem arz etmektedir. IK departmanin politik bir aktor oldugu genellikle goz ardi edilmekte
(Farndale ve Hope-Hailey, 2009, s. 399; Kelly ve Gennard, 2001, s. 3 akt. Amalou-Dépke ve Siif3, 2014, s.
455) ve IK departmaninin potansiyel olarak mevcut olan ve proaktif olarak gerceklestirilmesi gereken giicii
(Brass ve Burkhardt, 1993) kazanmak istedigi zaman kaynaklar iizerinde kontrol sahibi oldugunu bir sekilde
kars1 tarafa iletmesi meselesi énem tasimaktadir (Amalou-Dépke ve Sii, 2014, s. 455). Bu nedenle, IK
departmaninin basarilarinin taninmasi ve departmana atfedilmesi i¢in aktif iletisim ve hatta "izlenim
yonetimi" (Galang ve Ferris, 1997, s. 1404) ile mesgul olmas1 gerekir. Dolayisiyla, karar vermenin temeli
olarak bilgi ve tavsiye saglama potansiyeline sahip bir ara¢ olarak IK analitigine dzel vurgu yapilmasi
onemlidir. IK departmani {ist yonetimin kaynaklarmin farkinda olmasini saglayabildigi takdirde iist yonetim
dikkatini IK departmani iizerinde yogunlastiracak ve bu da IK departmanmin giiciinin ve 6neminin
artmasina yol agacaktir. Bunun gergeklesebilmesi icin IK departmanmin kendi gii¢ potansiyelinin farkina
varmasl, yani iist yonetimin ilgisini ¢eken kaynaklari kontrol etmesi énemlidir (Amalou-Dopke ve SiiB,
2014, s. 455). insan kaynaklar1 yonetimi, Kaynak Bagimlhiligi Kurami’na dayanarak incelendiginde, stratejik
bakis acisindan farklilagan iki fikir oldugu goriilmektedir. Birincisi, insan kaynaklar1 yonetimi tasariminin
tek belirleyicisinin strateji olmadigidir. Orgiitiin kendi biinyesinde ve icinde yer aldig1 cevreyle kurdugu
iligkiler biitiinii IKY uygulamalarinin da belirleyicisi olabilmektedir (Sayilar, 2005, s. 58). Ozellikle Kaynak
Bagimliligi Kurami’na dayanarak orgiit igerisinde olusan iliskileri inceleyen arastirmalar (Pfeffer ve Cohen,
1984, Pfeffer ve Davis-Blake, 1987; Pfeffer ve Langton, 1988), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini bu
perspektif agisindan irdelemekte ve orgiitiin farkli departmanlarimin sahip olduklari farkli gii¢ simetrilerinin,
kaynak kullanim, degisiklik yapma ve benzeri alanlardaki kararlar1 ve bu kararlarin uygulandigi siire¢
iizerinde etkili olduguna dair ipuglari sunmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi departmanlarinin 6rgiit
igerisinde deneyimledikleri ve nispeten aleyhlerine yonelik dogan gii¢ asimetrisi (Legge,1995) bu alanda
verilen kararlarin uygulanabilir olmast meselesini polemik bir duruma doniistirmektedir (Sayilar, 2008, s.
235).

5. SONUC

Geleneksel perspektif agisindan bakildiginda, orgiitlerde insan kaynaklar1 ydnetimi personel
yoOnetiminin Otesine gecememekte ve maliyet kalemi olarak 6n plana c¢ikmaktadir. Dolayisiyla, insan
kaynaklari yonetiminin rekabetgi ortamda oOrgiitlere Oonemli bir deger kazandiracagi gergegi goz ardi
edilmistir. Gegmisten glinlimiize is ortaminda personel yonetimi olarak goriilen insan kaynaklarinin rolii artik
bir doniisiime girmis ve insan kaynaklar1 yOnetiminin 6nemi anlasilmaya baslanmistir. Belirsizligin ve
rekabetin yogun oldugu is ortaminda yetenekli insan kaynaginin orgiitlere ¢ekilmesinde, elde tutulmasinda
ve psikolojik refahimin ylikselmesine olanak taniyan uygulamalarin yiiriitilmesinde insan kaynaklar
departmanlariin rolii giin gegtikce 0nem kazanmaktadir. Bir Orgiitiin hayatta kalabilmesi, devamliligini
siirdiirebilmesi ve ayni zamanda rekabet Ustlinliigi saglamasi i¢in yetkin ve kalifiye insan kaynagii
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biinyesinde barindirmasi oldukea elzem goriilmektedir. Insan kaynag orgiitler igin stratejik bir kaynak olma
niteligi tasimaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 departmani g¢evresel belirsizliklerin ve smirliliklarin en
etkili sekilde yonetilebilmesi icin oOrglite yetenekli insan kaynagi akisini saglayarak orgiit icerisinde
departmanlar arasindaki gii¢ dagilimi gz oniinde bulunduruldugunda giiglii bir konumda yer almaktadir.
Orgiit igerisindeki departmanlar arasindaki giic dagilimi, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarmin
hedeflenen dogrultuda orgiitiin faaliyetlerine kanalize edilmesini etkileyebilmektedir. Dolayisiyla, IK
departmanlarinin orgiitiin stratejisi dogrultusunda aldig1 bir takim kararlarin uygulanmasi icin orgiitte karar
verici mekanizmalarda yer almas1 gerekmektedir. Departmanlar arasi gii¢ dengelerinde IK departmaninin
sahip oldugu gii¢ ise alim siiregleri, iicret sistemi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme sistemi,
terfi sistemi ve IK analitigi gibi uygulamalarin hayata gecirilmesinde énem teskil etmektedir. Fakat IKY
uygulamalar1 sadece stratejik kararlar dogrultusunda secilip uygulanmamakta ve Kaynak Bagimliligr Kuram
stratejik olmayan belirleyicileri anlama imkin1 sunmaktadir. Yapilan teorik inceleme sonrasinda IKY
uygulamalarmin belirlenmesi siirecinde kurumsal ve politik gii¢lerin de etkili oldugu gériilmiistiir. Cesitli
orgiitlerde hangi IKY uygulamalarinin uygulanip uygulanmayacaginin karar1 asamasinda insan kaynaklarmin
deger kazanmasindan ziyade orgiite stratejik hedefleri dogrultusunda en az maliyet getiren uygulamalar
tercih edilmistir ve IKY siirecleri ve uygulamalar1 hukuki, sosyal ve politik giicler tarafindan belirlenmistir.
Glinlimiizde rekabetin yogun yasandigi sektorlerde insan kaynaklari departmanlari orgiitsel hedeflere
ulasmaya zemin hazirlayan IKY uygulamalari ile yetenekli calisanlar orgiite kazandirarak ve elde tutarak
ciddi bir igveren markasi olusturma konusunda stratejik bir konum elde edebilir. IK departmanlarinin
orgiitlere ¢evreye uyum saglamasi ve bagimliligini azaltmasi hususunda degerli bir kaynak olan insan
kaynagini saglayarak gii¢ kazanacagi soylenebilir ve bunu {ist yonetime aktarabilmesi departmanlar arasi gii¢
dengeleri meselesinde avantajli konumda yer almasmi saglayabilir. Dolayisiyla, IK departmanlar1 &rgiite
deger katacak yetenekli ve kalifiye caliganlar1 orgiite ¢ekebildigini gosterebildigi oranda oOrgiit igerisinde
onemli bir politik gii¢ elde edebilir. Cesitli sektorlerde Kaynak Bagimliligi Kurami’n1 dayanak alarak insan
kaynaklar1 uygulamalarinin nasil sekillendirildigi, insan kaynaklari departmanlarinin kaynak bagimlilig
siireglerinin yonetiminde nasil bir rol istlendigi ve bu siire¢lerde insan kaynaklari departmanlarinin
departmanlar arasindaki giic dagilimiin nasil oldugu, hangi insan kaynaklari uygulamalarinin insan
kaynaklar1 departmanlarini gii¢ pozisyonunda tist seviyeye ¢ikardigi gelecek ampirik arastirmalarda sorunsal
olarak g6z dniinde bulundurulabilir.

Bu caligma etik kurul izni gerektirmemektedir.
Makale ile ilgili notlar Makale arastirma ve yayin etigine uygun olarak hazirlanmustir.

Aragtirmanin tiim siireci, beyan edilen tek yazari tarafindan gergeklestirilmistir.
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