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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PERSPEKTIFINDEN INSAN SERMAYES]

Oz
Orgiitsel amaglarin gerceklesmesinde en 6nemli faktor insan sermayesidir. Insan sermayesinin benzersiz
bir deger olarak kabul edilmesi, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili yazinda iizerinde oldukca
kapsamli ¢alismalarin yapilmasina neden olmustur. Entelektiiel sermayenin bir unsuru olarak kabul
edilen insan sermayesi, Orgiitsel degisim, orgiitsel gelisim ve rekabet acisindan stratejik bir unsurdur.

Bununla birlikte, verimlilik ve performans agisindan olumlu etkileri bulunan insan sermayesinin
daha iyi degerlendirilmesi amaciyla, isletmelerin insan kaynaklari politikalart ve uygulamalarinin
stratejik bir bakis acisiyla ele almas1 gerekmektedir. Bu ¢alisma ile son yillarda isletmeler agisindan tiim
uygulamalarda odak noktasina alinin insan sermayesi kavrami, stratejik insan kaynaklari
perspektifinden degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklar, entelektiiel sermaye, insan sermayesi

HUMAN CAPITAL FROM THE STRATEGIC HUMAN RESOURCES PERSPECTIVE

Abstract

Human capital is the most important factor in the realization of organizational goals. The
adoption of human capital as a unique value has led to extensive studies on Strategic Human Resources
Management. Human capital, which is considered as an element of intellectual capital, is a strategic
element in terms of organizational change, organizational development and competition. However, in
order to better assess human capital with positive effects on efficiency and performance, it is necessary
to address the human resources policies and practices of enterprises from a strategic point of view. In
this study, the concept of human capital has been evaluated from the perspective of strategic human
resources in recent years.

Keywords: Strategic human resources, intellectual capital, human capital

1. Giris

Giiniimiizde rekabet {istiinliigli gosteren orgiitler, insan kaynaklarinin bilgi ¢cagina sagladiklar
katkilar {izerinde yogunlagmaktadir. Insan sermayesi, insan kaynaklar1 faaliyetleriyle, is gorenlerin
kabiliyetlerini arttirarak, beklenmeyen ¢evresel farkliliklara ayak uydurabilirler. Bunun sonucunda
insan sermayesi Orgiitte 6zgiin bir hale gelir ve ig gorenlerin performansini arttirir.

Entelektiiel sermaye unsuru olarak bilinen insan sermayesi ¢aliganlarin yeteneklerinden
dogmakta ve onlarin bilgi, beceri ve davranislarinin tamanindan olusmaktadir. insan sermayesi, is
gorenlerin glvenilirligini ve kigisel o6zelliklerini de igermektedir (Keskin, 2005: 1). Fernandez ve
arkadaglarina (2016) gore insan sermayesi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve 6grenme arasinda
aracilik etmektedir. Aym1 zamanda, insan sermayesinin orgiit biinyesi i¢inde benimsenmesinde insan
kaynaklarma dnemli bir gérev diismektedir. Insan kaynaklari uygulamalarryla 5nemi benimsenmis insan
sermayesi isletmeler icin biiyiik bir 6neme sahiptir.

Orgiitlerde artik maddi varliklar, uzun vadeli bagarilarda yerini maddi olmayan varliklara
birakmustir. Entelektiiel sermayenin bir bileseni olan insan sermayesi, maddi olmayan varlik olarak
tanimlanmaktadir. Bu maddi olmayan varligin orgiit biinyesinde etkili sekilde kullanilmasi insan
kaynaklar1 ydnetimine bagldir. Insan kaynaklar yonetimi ile gelisen ve orgiit iginde etkin olan insan
sermayesi Orglitiin performansini olumlu etkilemektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi, insan
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sermayesinin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde katkis1 biiyliktiir. Bu boliim, stratejik insan kaynaklar
perspektifinden entelektiiel sermaye bilesenlerinden biri olan insan sermayesi teorisine odaklanmakta
ve ayni zamanda yapisal sermaye, iligkisel sermaye bilesenlerine de deginilmistir.

2. Entelektiiel Sermaye

Insan sermayesi, entelektiiel sermayenin bilesenlerinden biridir. Bu yiizden insan sermayesi
kavraminin daha iyi anlagilmasi i¢in 6ncelikle entelektiiel sermaye kavramini agiklamak gerekmektedir.

Entelektiiel sermaye oncelikle 1969 yilinda John Kenneth Galbraith, 1975 yilinda Michael
Kalecki, 1990’lardan itibaren ise Thomas Stewart’in Fortune dergisindeki, Beyingiicli (Brainpower)
makaleleri sonrasinda 6nemli bir kavram olarak giindeme gelmistir. Stewart (1997) entelektiiel
sermayeyi, giliclii kilabilmek i¢in kullanilan bilgi, yenilik, deneyim seklinde ifade etmektedir.

Entelektiiel sermaye, Orgiitler igin kritik bir deger olarak kabul edilmektedir Entelektiiel
sermaye ile ilgili bircok aragtirmalar1 olan Chang ve Wang’a (2005)gore orgiitiin piyasadaki degerini
yiicelten bilgi donanimina sahip olmak, bu donanimla orgiit ¢alisanlarinin aralarinda gii¢li iletisim
kurmak adina belirlenen tiim maddi olmayan varliklardir.

Roos ve Roos (1977) entelektiiel sermaye ile ilgili ¢caligmalarinda kavramin tanimlarimi su
sekilde Ozetlemistir: Entelektiiel sermaye, devam eden rekabet avantaji yakalamanin en miihim
kaynaklarindan biridir. Isletme bilangosunda gériinmeyen, gizli varliklarm tamanudir.

Entelektiiel performanstaki azalis veya artis, entelektiiel sermaye olarak degerlendirilir. Entelektiiel
sermaye yonetimi organizasyonlar i¢cin 6énemli bir yonetimsel sorumluluktur. Isletmelerin yapisina,
tiiriine, biiyiikliigline bakilmaksizin artan bir sekilde degerli hale gelen sermayedir.

Entelektiiel sermayenin genel kabul gérmiis bir taniminin olmamasi, yaklasik on yillik bir
gecmisi ve maddi olmayan (soyut) yapisindan kaynaklanmaktadir. Bu tanimlar 6zetle, entelektiiel
sermayeyi, bir organizasyona gelecekte siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan, diger
organizasyonlardan ayiran, temelini bilgi olusturan, kurumun sahip oldugu insan giicii, miisteriler ile
olan bagi, kurumsal sekli, isletmenin maddi olmayan varliklarmin tiimii olarak tanimlamaktadir
(Karacaer ve Aygiin, 2009:130). Bununla birlikte, entelektiiel sermaye kavraminin birgok arastirmaci
tarafindan farkli tanimlar1 yapilmistir. Tablo 1’ de entelektiiel sermaye tanimlari goriilmektedir.

Tablo 1: Entelektiiel Sermaye Kavraminin Tanimlari

Itami (1991) Orgiit kiiltiirii, teknoloji ve ydnetim kabiliyetlerinden
meydana gelen maddi olmayan (goriinmeyen)
varliklardir.

Hall (1992) Finansal olmayan varliklar, deger yaratan bir diisiincedir.

Smith (1994) Maddi olmayan varliklardir, 6rgiitiin maddi olan
varliklarinin yaninda olusan bilesenlerdir.

Brooking (1997) Finansal olmayan bilgi temelli kaynak seklinde
tanimlanmustir.

Edvinsson, Malone (1997) Maddi olmayan varliklar, gozle goriiliir bir sekilde var
olmasalar da sirket i¢in bir deger olan varliklardir.

Sveiby (1997) Entelektiiel sermayeyi ii¢ bilesenden olustugunu ve
bunlari; is goren becerileri, igsel ve digsal yap1 seklinde
siniflandirmigtir.

Nahapiet ve Ghoshal (1998) Bir orgiitiin entelektiiel toplulugunun bilgi ve bilme alnin

ifade eden goriinmeyen varliklardir.

Stewart (1998) Orgiit igerisinde huzuru saglamak adina, bilgi aktarim,
bilgi depolama ve beyin giicii firtinasidir.
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Granstrand (1999)

Kisinin yaraticilig1 ve bilgisiyle ilgilidir.

Brennan ve Connell (2000)

Bir orgiitiin bilgi temelli 6z kaynagidir.

Harrison ve Sullivan (2000)

Bilgiyi yararli bir kaynaga ¢evirir.

Heising (2001)

Maddi olmayan fakat degerli olan varliktir.

Lev (2001)

Borsa, hisse senedi vb. gibi maddi olmayan fakat sirket
icin gelecekte fayda saglayacak bir degerdir.

Gu ve Lev (2001)

Arge, bilgi teknolojisi ve insan kaynaklar1 gibi siireglerin
deger yaraticisi olup maddi olmayan varliklardir.

Fasbnn (2001) Fiziksel ve finansal olmayan ve gelecekte fayda iireten
maddi olmayan varliklardir.
Pablos (2003) Entelektiiel sermayenin getirdigi rekabete dayanan

rekabet avantajina katkida bulunan bilgi temelli
kaynaklar

Rastogi (2003)

Bir orgiitiin gelecekte olmasi gereken yeri saglamak i¢in
bilgi kaynaklarini olusturmak ve planlamaktir.

Mouritsen (2004)

Is gorenleri, miisterileri, bilgi yonetimini koordine eden
bir giigtiir.

International Accounting Standards
Board (IASB) (2004)

Mal ve hizmet iiretiminde kullanilmasi1 gereken maddi
olmayan varliklardir.

Kaynak: Keong C., K. (2008).

3. Entelektiiel Sermaye Bilesenleri

Entelektiiel sermaye bilesenleri yapilan arastirmalarda genel olarak iic baglik altinda
siniflandirilmistir. Bu ii¢ basglik haricinde birbirine yakin olmak iizere bazi siniflandirmalar da
olusturulmustur. Tabloda entelektiiel sermaye unsurlarinin farkli yazarlar tarafindan olusturulan

siniflandirmalara yer verilmistir.

Tablo 2: Entelektiiel Sermaye Bilesenlerinin Siiflandirmasi

Edvinsson & Malone (1977) Insan Sermayesi, Yapisal Sermaye

Pontis (1998) Insan Sermayesi, Yapisal Sermaye, Miisteri Sermayesi

Stewart (1997) Insan Sermayesi, Yapisal Sermaye, Miisteri Sermayesi

Saint-Onge (1996) Insan Sermayesi, Yapisal Sermaye, iliskisel Sermayesi

Sveiby (1997) Calisanlarin Yetkinlikleri, Icsel Yapi, Digsal Yap1

Van Buren (1999) Insan Sermayesi, Yenilik Sermayesi, Siirec Sermayesi,
Miisteri Sermayesi

Roos et al. (1998) Insan Sermayesi, Yapisal Sermaye, iliskisel Sermaye

O’Donnell and O’Regan (2000) | Calisanlar, I¢sel Yapi, Digsal Yapi

Kaynak: C. Tseng,Y.J. Goo, (2005).

Tablo 2’de entelektiiel sermaye bilesenlerine iligkin farkli atifta bulunan aragtirmacilar
tarafindan farkli isimler kullanildig1 goriilmektedir. Ancak, smiflandirmalarda arastirmacilarin benzer
bir yaklasim benimsedikleri goriinmektedir. Genel kabul goériilen siniflandirma, insan sermayesi, yapisal

sermaye ve miisteri (iliskisel) sermayesi oldugu belirtilmektedir. Entelektiiel sermaye unsurlar
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3. 1. Insan Sermayesi

Isverenlerin ve is gorenlerin tecriibeleri, yetenekleri, bilgileri ve kabiliyetlerinin tiimiidiir. Bir
orgiitte calisan bireyler zamanlarin1 ve yeteneklerini ¢aga ayak uyduran, yenilik getiren faaliyetlere
yonelttiginde insan sermayesi kullanilmig olur. Bu ylizden isletmesine yenilik getiremeyen calisanlar
isletmesi agisindan bir insan sermayesi olarak goriilmemektedir. Bunun sonucunda yoneticiler
calisanlarina yeni yetenekler kazandirdiginda ve onlardan bilgi yoniiyle daha fazla yararlandiginda tim
calisanlar isletme icin bir insan sermayesi olarak kabul goriilmektedir (Cetinkaya, 2005: 4). insan
sermayesi, canli bir unsurdur, orgiit icin deger olusturur. Mesela, bir basketbol takiminin degerini (insan
sermayesini) basketbol oyuncusu belirler (Kaya ve Kesen, 2014: 30). Insan sermayesini drgiitler belirli
stireler i¢in kiralayabilir. Bu yiizden insan unsurunun orgiit agisindan verimliligini arttirabilmek igin,
sahip olduklar bilgi, yetenek, becerilerini iist seviyede kullanmalar1 ve paylasmalar1 gerekmektedir.
Biitiin bunlar i¢in ise ¢alisanlari motive eden, cesaretlendiren, kisisel birikim ve egitime énem veren bir
organizasyon yonetimi gerekli goriilmektedir (Kanibir, 2004: 81).

3.2. Yapisal Sermeye

Entelektiiel sermayenin ikinci unsuru yapisal sermayedir. Is gdrenlerin mesai bitiminde
isyerinden ayrildiklarinda arkalarinda kalan islemlerin tamamudir. Orgiit biinyesinde yer alan soyut
degere sahip varliklardan olugmaktadir (Stewart, 1991: 12). Edvinsson (1997) yapisal sermayeyi insan
sermayesinin tersine tamamen sirkete ait oldugunu, yeniden tiretilebilir teknoloji, icatlar, kiiltiir, yap1 ve
sistemler, kurumun yontemlerini iceren bir sistem olarak agiklamustir.Insan sermayesi ve yapisal
sermaye bilesenleri birbirlerine bagiml iki temel unsurdur. insan sermayesi yapisal sermayenin
olusumunda etkilidir (Gormiis, 2009: 65).

Yapisal sermaye, maksimum diizeyde entelektiiel performansi artirmaktadir. Ayrica, is
gorenleri destekleyen bir isletmenin yapisi ve diizeni ile ilgilenerek, biitiinliyle isletme performansi
saglamaktadir. insan sermayesi orgiitsel bicimin belirleyici bir faktorii olmasi sebebiyle yapisal sermaye
insan sermayesine baglidir. Ayn1 zamanda yapisal sermaye ve insan sermayesi, miisteri sermayesinin
bigimlendirilmesini, gelistirilmesini saglamaktadir (Chen vd, 2004:202). Yapisal sermaye, oOrgiit
calisanlarinin bilgi seviyelerini arttirmaya yonelik caligmalarimi oOrgiitiin tamamina aktarilmasini
saglayan bir unsurdur. Kurum bu bilgi aktarimiyla 6rgiit liyelerini motive edecek, tesvik edecek ve
orgiite ait olma duygusunu arttiracak bir yonetim anlayisina sahip olmalidir. Bilgi alis verisine agik olan
bir sistem ve bunun saglanmasi i¢in kurumsal yapilanma olusturulmasi yapisal sermaye olarak
tanimlanmaktadir (Kanibir, 2004: 81).

3.3. Miisteri (iliskisel) Sermayesi

Miisteri 6rgiit i¢in var olma sebebidir. Orgiitlerin varliklarim devam ettirebilmeleri igin miisteri
sermayesi olusturulmasi gerekmektedir. Bu yiizden mevcut misterinin baghliginin saglanmasinin
yansira, yeni misteriler kazanmak i¢in ¢aligilmalidir (Goérmiig, 2009: 65). Miisteri sermayesi olarak
bilinen unsur, gliniimiizde iligkisel sermaye olarak bilinmektedir. Ayn1 zamanda bu unsur, orgiitlerin
miisteri ile olan iliskisini, firma imajini, dagiticilarla olan bagin1 kapsamaktadir.

Miisteri ya da iliskisel sermaye kurumun misteri ile olan iligkileri ve bu iligskinin gelecek
donemlerde deger kazanmasi seklinde tanimlanir. Bontis vd. (2000) miisteri sermayesinin temeli miigteri
iligkileri ve kurumsal iletisim bilgi ve bir kurumun dis iliskilerle aralarindaki bilgi akisi seklinde ifade
etmiglerdir. Miisteri sermayesi olmazsa firmanin degerini ve Orgiitin performansini arttirmak
olanaksizdir. Kisaca miisteri sermayesi; miisteri, misteri memnuniyeti, rakipler, tedarik¢iler, marka,
stratejik ortakliklar, dagitim kanallari, franchising anlagmalari, firma imaj1 vb. unsurlardan olusan bir
biitiindiir. Tiim bu unsurlar ile olan iliskilerine dayanarak olusturdugu bilgi ve degerler, bir orgiitiin
miisteri sermayesi olarak tanimlanmaktadir. Hangi amagla kurulmus olursa olsun tiim &rgiitler hitap
ettigi kitlenin beklenti ve isteklerini 6nemseyerek isleyislerini gerceklestirmeleri miisteri sermayesinin
dogal bir sonucudur (Kanibir, 2004: 82).
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4. Stratejik Insan Kaynaklari Perspektifinden Insan Sermayesi

Insan sermayesi ilk kez 1960’11 yillarda literatiire girmistir. Brummet (1968), Elias (1972) ve
Liebowitz ve Wright (1999), orgiitlerdeki calisanlarin Onemini fark ederek ilgili arastirmalar
yapmiglardir. Akademisyenler ve uzmanlar, insan sermayesinin drgiitler i¢in degerli bir varlik oldugunu
belirtirler (Marr vd. , 2003: 456). Ayn1 zamanda, orgiitler, {ilkeler ve goniilli girisimciler de insan
sermayesinin onemini kavramiglardir (Joia, 2004: 586).

Entelektiiel sermayenin getirdigi rekabete dayanan rekabet avantajina katkida bulunan bilgi
temelli kaynaklardir (Samuelson ve Nordhaus, 1992: 273). Tung (1998)’a gore insan sermayesi, bireyin
sahip oldugu niteliklerdir. Insan sermayesi cesitli alanlara yayilms bir yapisi vardir. Giiniimiizde
ekonomi alanindan ¢ok bilgi, beceri, yetenek ve diger yeteneklerdeki bireysel farkliliklara
odaklanmaktadir (Becker, 1964: 55). Insan sermayesi entelektiiel sermayenin temelidir. Insan sermayesi
satin alinamaz fakat kiralanabilecegi ifade edilmektedir. Calisan kurumda var oldugu siirece kuruma
aittir. Mesai bitiminde evlerine gittiklerinde kurumdan ayrilan bir sermayedir. Insan sermayesi, is
gorenlerin bilgileri, becerileri, tecriibeleri, motivasyonlari ve giivenleri gibi faktorlerden olugsmaktadir
(Chen vd., 2005).

Insan sermayesi orgiit agisindan énemli bir kavramdir. Orgiitiin arastirma, gelistirme kismindan
miisteriyle olan iligkilerine kadar her konuda énemli olan bir varliktir. Entelektiiel sermayenin sadece
bir unsuru degil ayn1 zamanda onu olusturan bir kaynagi, bazen de sinirlayici unsuru da olabilmektedir
(Kaya ve Kesen, 2014: 30). insan sermayesi, is gorenlerin kendini gelistirmesi, islerinde basaril
olmalari, liderlik ¢abalari, sosyal iliskilere acik olmasi; kurum agisindan da egitim, rekabetgilik ve bilgi
agisindan degerlendirilmektedir (Lynn, 1998: 119). Bontis vd. (2000), bireyin yeteneklerinin degerli
olan kistmlarinin uygun gelistirmeler ile insan sermayesine déniistiiriilmektedir. Insan sermayesi, drgiit
calisanlarinin kisisel bilgi depolama kaynagi olarak tanimlanir. Maddi olmayan varliklar ve bu varliklar
arasindaki bagin bir toplamidir. Ayni1 zamanda kurumlarin farkli nedenler ile etkilendikleri ve her bir
kurumun kendinde 6zgii insan sermayesi oldugunu ifade etmisleridir.

Scarborough ve Elias (2004) insan sermayesi isletme literatiiriinde ¢ok kullanilan 6nemli bir
kavram oldugunu belirtmislerdir. Insan sermayesi kavrammin énemi ve 6lgiilebilirligi, ¢alisanlarin
katkilar1 performanslari ve rekabet giicli arasindaki iliskiye dair algilarinin yeniden degerlendirme
kabiliyetinde yattigin1 6ne slirmektedirler. Organizasyonlarin ¢alisanlarin performans degerini
belirlemek igin bazi mekanizmalar gelistirmeleri gerektigi yaygin olarak kabul edilmektedir. Insan
sermayesi Orgiitteki insan faktoriinii temsil eder. Calisanin zeka, beceri ve uzmanlik gibi alanlarda
kuruma 6zgii bir deger olusturmasi beklenir.

Insan sermayesi c¢alisanlarin segimi, egitilmesi, degerlendirilmesi ve yaptiklar1 yararh isler
sonucunda 0diil almalar1 seklinde gruplandirilmistir. Organizasyonlar c¢alisanlarin maddi olan
varliklariin yani sira egitim ile olan bagliligina da 6nem vermislerdir (Wright ve McMahon, 1992).
Egitim olgusu insan sermayesi ile dogrudan ilintili bir kavramm ifade etmektedir. Insan sermayesi
Ol¢iimlerinde fertlerin egitim diizeylerine bakilmaktadir. Egitim diizeyinin yiiksek oldugu iilkelerde,
insan sermayesi de iist diizeydedir (Colak, 1998: 19). insan sermayesi yatirimlar1 iizerine Becker (1962)
tarafindan yapilmis ¢aligmalarda, en onemli yatirimlarin okul egitimi ve is hayatinda verilen egitim
oldugu vurgulanmaktadir. Insan kaynaklari kurumdaki tiim c¢alisanlar arasindaki iliskilerin nasil
gerceklestigini anlamaya ve bunlarin nasil olmasi gerektigini belirlemeye ¢alisan, is géren yonetimini
ele alan bir yaklagimdir.

Insan kaynaklari is grenlerin arasindaki iliskileri organize eder, bunun i¢in uygun bir ortam
saglar. Stratejik insan kaynaklar1 kavrami ise 1980’lerin basinda kullanilmaya baslanan insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik boyuta gecis siireci olarak bilinmektedir (Wright ve McMahan, 1992: 295).
Stratejik insan kaynaklari, varilacak bir nokta ya da elde edilecek bir sonug¢ degil, ara vermeden
kesintisiz stirdiiriilebilecek bir yoOnetim anlayisidir. Bir kurumun vizyonunu ve misyonunu
gerceklestirmek ve bunlarim uygulanabilir segeneklerin uygulanmasi siirecidir (Barutgugil, 2004: 53).

Insan kaynaklar1 daha ok bireysel stratejik insan kaynaklari ise orgiitsel boyutta olmasi dikkat
¢ekmigtir (Truss ve Gratton, 1994: 666). Insan kaynaklar1 uygulamalar1 sadece oOrgiitiin stirdiiriilebilir
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rekabet yaratmasini saglayan hafife alinacak bir ara¢ degildir, Stratejik insan sermayesi arastirmasinin
bir sonucudur. Ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 is gorenlerin yeteneklerini
arttirarak bir firmanin siirdiiriilebilir rekabet avantajina katkida bulunarak motivasyon ve firsatlar
yaratip, arz ve talep dongiisiinii hareketlendirmektedir (Delery ve Roumpi, 2017: 1).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, 6zellikle insan sermayesini orgiitlin stratejik boyutlariyla
iligkilendirmektedir. Ayni zamanda gelismis bir Orgiit i¢indeki insan kaynaklari fonksiyonunun
aragtirtlmasinda ileri bir seviyede stratejik insan kaynaklar ortaya ¢ikmistir (Martel ve Caroll, 1992:
298). Giiniimiizde stratejik insan kaynaklar1 kavramini kuruma sagladigi olumlu katkilar ile bir yagsam
felsefesi haline getiren kurumlar ile bu kavrami sadece dnemsemeyen kurumlar arasinda biiyiik fark
vardir.

Stratejik insan kaynaklar1 faaliyetleri, orgiitiin amaglarin1 basarip rekabet edebilme giiciine
erismesi i¢in ortaya cikan planlamalarin uygulamasindan meydana gelmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri bese ayrilmaktadir; Orgiitiin vizyon ve misyonu, i¢ ve dis gevrenin
analizi, strateji olusturma, stratejinin hayata gecirilmesi, stratejinin degerlendirilmesi ve
sonu¢landirilmast seklindedir (Huselid vd. , 1997: 173).

Hem strateji hem de insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii insanin 6nemini kabul eder. Insan
sermayesi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ig gdrenlerin performanslarini arttirmaktadir (Pennings
vd., 1998). Bu artigin elde edilmesi ile organizasyonun insan sermayesi kendine has konuma gelir ve
orgiitsel performansi da olumlu etkiler. Orgiit icin dnemli bir unsur olan insan kaynaklar1 yonetiminin
motive edilmesi orgiitiin gelecekte olmas1 gereken yerlere gelmesini saglamaktadir. Motivasyon etkisi
insan kaynagini, insan sermayesine ¢evirecek ve orgiitiin rekabetini arttiracaktir (Samiloglu, 2002: 86).
Insan sermayesi, insan kaynaklar1 yonetimini ve performans iliskisinde arabuluculuk gdrevi
gormektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri kullanilarak mevcut insan sermayesi
motivasyonu ve performans arttirmaya yardimeir olmaktadir (Boona vd., 2018: 45). Insan kaynagina
stratejik onem vermeyen kurumlar sonraki asamalarda bu durumun olumsuz sonuglariyla karsi karsiya
kalmaktadirlar.

Barutcugil’e (2004) gore, “insanlar bilgi ve becerilerini kullanarak her organizasyon igin
degisimi atesleyebilecek tek giigtiir” demistir. Organizasyonlarda gergek anlamda bir degisimin sz
Konusu olabilmesi igin insan faktoriine 6nem verilmesi gerekmektedir. Degisimi ve gelisimi sadece
insanlar saglayabilir. Glinlimiiz basarili kurumlar1 sadece en 6nemli varliklarina yani insanlara yatirim
yaparak gercek bir doniisiimiin olacagini anlamiglardir.

4.1. insan Sermayesinin isletme Yonetimi Acisindan Onemi

Insanlarin ise alim siireci, egitimi, istihdami oldukga zahmetli bir istir. Insanlar bu zorlu siireci
basarili bir sekilde atlattiktan sonra ve isinde profesyonel olduklarinda kurum ig¢in 6nemli bir varlik
haline gelirler. Kisinin sahip oldugu bilgiler kuruma degil kendisine aittir. Bu bilgilerin kurum igin
yararli olabilmesi i¢in, elverisli bir ortam ve uygun ¢alisma ortami1 saglanmasi gerekmektedir (Brooking,
1996: 15). Bu baglamda bilgi, son zamanlarda stratejik yonetim agisindan son derece 6nemli bir kavram
haline gelmistir. Bilgiyi insan sermayesi ve rekabet avantaji ile birlikte ele alan ¢aligmalar oldukca
fazladir. insan sermayesi, rekabet avantaji elde etmede ve isletme performansini arttirma konusunda
o6nemli bir husustur. Bu yiizden insan sermayesi ve rekabet avantaji olusturmadaki katkisi ile birlikte
isletme yOnetimi agisindan oldukca 6nemlidir (Demir ve Demirel, 2011: 83).

Insan sermayesi bilgiyi ifade etmektedir. Bilgi, egitim, 6gretim, beceri insan sermayesini
olusturan temel unsurlardir. Insan sermayesi, karmasik olan gevresel kosullar nedeniyle giin gectikce
daha 6nemli bir hal almaktadir. Cogu isletme yOneticisi insan sermayesinin igletme agisindan stratejik
bir 6neme sahip oldugunu ifade ederler. Orgiitsel stratejiler, drgiitiin rekabet avantaji ve is ekiplerinin
birlestirilmesiyle ortaya ¢cikmaktadir. Bu noktada ig ortaminda insan sermayesi, giincel degisim, orgiitsel
stratejilerin uygulanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Dessler, 2015: 25). Kisaca giiniimiiz bilgi
toplumu isletmelerinin, insan sermayeleri ile diger maddi olan sermayeleri karsilagtirildiginda, insan
sermayeleri ile daha fazla deger ortaya ¢ikarabilecekleri ifade edilmektedir. Bazen maddi olan varliklar
ornegin makinalar, maddi olmayan varliklar yani insanlardan daha iyi is goriir, ama insanlar gibi
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diisiinemez ve icatta bulunamazlar. Insan sermayesi ¢aga ayak uydurmak igin yeni iiriin ve hizmet
iiretirler, zamanlarim ve yeteneklerini yenilik faaliyetleriyle doldurmaktadirlar. Orgiitlerde insanlarin
bildigi seyler daha fazla kullanildiginda ve orgiit icin daha yararli bilgiler 6grenildiginde insan sermayesi
gelisir. Bir orgiitte ¢calisanlarin sahip olduklari bilgi ve yeteneklerinden en iist diizeyde faydalanabilmek
icin bu bilgi ve yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecekleri bir ortam hazirlanmasi gerekmektedir. Sakli kalmig
bilgilerin 6rgiite de kisiye de bir faydasi olmaz (Stewart, 1997: 95).

Insan sermayesi orgiitte yenilik calismalarinin temel faktoriidiir. Isgdrenlerin sahip olduklar:
degerlerden orgiitiin yararlanabilmesi igin orgiitiin isgdreni kurumun bir varlig1 olarak kabul etmesiyle
saglanmaktadir. Yani igsgdren bilgi, yetenek ve becerileri gibi degerlerini kurumsal deger yaratmak icin
kullandiginda kurumun entelektiiel sermayesine dahil olur. Orgiit icindeki yetenekli isgdrenler
entelektiiel sermaye niteligi tasimaz. Entelektiiel sermaye niteligi tasimasi i¢in drgiite zenginlik katmasi
gerekmektedir. Insan faktorii, orgiit icinde bilgi yetenegine sahip yenilikleri ortaya koyabilen ana
faktordiir. Bu sebeple insan faktorii ve onun sahip oldugu degerler 6rgiit agisindan son derece 6nemlidir.
Insan sermayesi iicret karsiliginda orgiitte var oldugu icin isten ayrilma durumunda bu deger
kaybedilmis olmaktadir (Bandyopadhyay ve Bhartesh, 2005: 1366).

Insan sermayesi kurum iginde ¢alisanlarin tiimiinii kapsamaktadir. Insan sermayesi calisanlarin
gelecekte sosyal kiiltiirel konumlarimi belirleyecek olan yetenek ve egitimlerine yogunlagmaktadir. Bu
sebeple insan sermayesine yapilan kisa donemli yatirim tiiketim, uzun dénem de olursa bir yatirim
kaynag1 haline gelmektedir (Kaya ve Kesen, 2014: 33).

Insan sermayesinin isletme agisindan énemli bir unsur sayilabilmesi icin, isletme yoneticileri
insan sermayesi unsurunu gelistirmesi, etkin bir sekilde yonetmesi, temel yetkinlik ve becerilerini ortaya
cikarmalari, slire¢ ve uygulamalarda o6diillendiren iicret sistemlerini benimsemeleri gerekmektedir
(Stewart, 1997: 115). Orgiitlerin temel hedefi insan sermayesini bilgi, deneyim, uzmanlk ve
yeteneklerinden en yiiksek diizeyde faydalanabilecek stratejiler belirleyip, bunlar faaliyete gecirmektir.

4.2. insan Sermayesinin Orgiitsel Faktorler A¢isindan Onemi

Bilgi islem teknolojisindeki gelismeler, kiiresellesme, ulusal ve uluslararasi rekabet, insan
kavraminin 6neminin anlasilmasi, egitim ve standartlarin yiikselmesi, is potansiyelindeki gelismeler ve
insanlarin yaraticiligindan faydalanmanin artmasi c¢agimiz isletmelerin isleyislerini ve yapisin
degistiren geligsmelerin arasinda yer almaktadir. Bunlarin igerisinde en énemli olan1 insanin bir kurum
i¢cin her seyden 6nemli bir varlik oldugudur. Giliniimiiz bilgi ¢caginda bilgiyi ortaya ¢ikaran, gelistiren,
en iyi sekilde kullanan insanlar isletmeler agisindan 6nemli bir kaynaktir. Insan sermayesinin etkin ve
yiiksek diizeyde oldugu bir isletmede diger orgiitsel faktorler de yiiksek diizeyde olacaktir (Kogel, 1996:
29). insan sermayesinin, orgiitsel performans, personel devir hizi orani, motivasyon ve baglilik gibi
orgiitsel faktorler agisindan 6nemini anlayabilmek i¢in kisaca insan sermayesi ve bu orgiitsel faktorler
arasindaki iligki hakkinda bilgi verilecektir.

Orgiitsel performans, giiniimiiz bilgi cagmin gereklerini yerine getirmenin ve rgiitiin stratejik
amaclarmi gerceklestirmesi icin énemli bir aractir. Orgiitsel performans, etkinlik, verimlilik, kalite,
stirekli iyilestirme ve yenilik gibi performans kriterlerinin birlesimi sonucu ile ortaya ¢ikmaktadir
(Bredrup, 1995: 110). Orgiit performansm arttirmak igin insan sermayesine yatirim yapilmasi
gerekmektedir.

Isgiicii verimliligi insan kaynaklar1 yonetimi kararlarinin drgiitsel performans iizerindeki etkisi,
kurumsal yapiy1 gelistirmek, kurumun maddi kaynagimi arttirmak ya da calisan verimliliginin
arttirilmasiyla olugmaktadir. Is giici verimliliinin yarar1 insan sermayesine yapilan yatirimlar
sayesinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel performans ve insan sermayesi arasinda pozitif bir ¢ikt1 oldugu
sonucuna varilmaktadir. Calisanlarin motivasyonu, gelisimi, egitimi yliksek diizeydeki is
uygulamalarinin personel devir hiz1 iizerinde etkisi bulunmaktadir. Performans ¢iktilar1 arasindan en
fazla kullanilan personel devir hiz1 oramidir. Isgdrenlerin motivasyonu, egitimi ve gelisimi gibi yiiksek
performanshi is uygulamalar1 personel devir hizin etkilemektedir (Huselid, 1995: 637).

Motivasyon kisaca, calisam istenilen nitelikte gorevini yapmast i¢in etkilemek seklinde
tanimlanir. Yani ¢alisan1 belirli bir yone dogru harekete gegirmek amaciyla yapilan her seydir. Insan
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sermayesinin hem yeni {irin ve hizmetler hem de yeni siiregler yaratmak dncelikli hedefleri arasinda yer
almaktadir. Kurum yoneticileri insan sermayesi varligini calisanlarina egitimler vererek, isleyisi is
tatmini ve motivasyon araclari ile saglayabilmektedirler (Mouritsen, 1998: 468).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiitiin amaglarina ulasilmasi icin uygun davranislar ve bu
amaglart benimsemesi ve Orgiitte kalmasi seklinde ifade edilmektedir. Son zamanlarda insan
sermayesinin dogru ve rasyonel bir sekilde kullanilmasinin kurumlarin piyasada rekabet giicii yiiksek
lider pozisyonunda olma durumunu arttiracaktir. Kurumlarm maddi olmayan varliklar1 yani insanlar
rekabet edilebilirlik diizeylerine sahip, ¢alisan sadakatinin rekabet {istiinliigli sagladig: bilgisi orgiitsel
baglilik faktoriiniin 6nemini vurgulamaktadir (Bayraktaroglu ve Dosaliyeva, 2016: 13). Kisaca
aciklanmaya calisilan orgiitsel performans, personel devir hizi orani, motivasyon ve drgiitsel baglilik
gibi faktorler ile insan sermayesi arasinda pozitif bir ¢ikt1 oldugu sonucuna varilmaktadir.

5. Sonuc¢

Insan sermayesi kavramu, unsurlari, drgiitsel faktor arasindaki iliski ve stratejik insan kaynaklari
ile olan bag1 ve ayn1 zamanda insan sermayesi ve insan kaynaklar1 yonetimine genel bir bakis agisi
saglanarak anlatilmistir. Oncelikle insan sermayesini ana baslig1 olan entelektiiel sermaye, entelektiiel
sermaye bilesenleri ve insan kaynaklari ve insan sermayesi arasindaki pozitif iligki agiklanmigtir.
Rekabetin hizla arttigi gliniimiizde Orgiitler kar etmeyi, gelismeyi daha genis pazarlara girmeyi
hedeflerken sadece maddi varliklarin yeterli gelmedigini ve artik maddi olmayan ayni1 zamanda orgiit
icin ¢ok degerli olan varliklarin 6nemi de anlagilmaya baslanmistir.

Giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi, insan sermayesini daha etkin kullanmali, degisen piyasa
kosullar1 ¢er¢cevesinde kurumlarin amaglarina ulagsmalarinda rekabet avantajina sahip, yetenekli, 6zgiin
fikirlere sahip ve kurum disi cevre ile saglam iliskiler kurabilme o6zelliklerine sahip olmalidirlar.
Siirdiiriilebilir ve gelistirilebilir insan kaynaklar1 yonetimi bu 6zelliklere sahip oldugunda orgiite katkisi
artacagi anlasilmustir.

Kianto ve arkadaslar1 (2017: 11) ¢alismalarinda bilgi temelli insan kaynaklar1 yonetimi ve insan
sermayesi lizerine yogunlagmislardir. Bu ¢aligmalarinda insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin agik bir
sekilde olusturuldugu kavramsal bir model ortaya koyulmustur. Bilgi temelli insan kaynaklar
faaliyetlerinin, bir 6rgiitiin entelektiiel sermayesini olumlu yonde etkileyerek yenilik¢i bir performans
ortaya ¢ikarmaktadir. Calismalarinda 180 Ispanyol sirketine anket uygulayarak entelektiiel sermayenin
orgiit i¢in olumlu bir etki olusturdugu gézlemlenmistir.

Teo ve arkadaslart (2011), calismalarinda Avustralya’da kiiciik ve orta olgekli (KOBI)
firmalarda insan sermayesinin drgiitiin performansini nasil etkiledigini arastirnuslardir. Insan sermayesi
ve insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitiin iiretim performansini dogrudan veya dolayli yonden etkiledigi
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 fonksiyonun stratejik bir 6neme sahip oldugunu da
gostermektedir.

Boona ve arkadaglar1 (2018) ise calismalarinda, insan kaynaklar1 ve insan sermayesi stratejik
boyutta incelemislerdir. Insan sermayesi bilgi, beceri, yetenek ve diger performanslardaki farkliliklara
odaklanir. Insan kaynaklari yonetimi ise firma performansini arttirmak igin insanin énemini kabul eder.
Insan sermayesinin daha iyi anlasilabilmesi igin stratejik boyutunun &nemine deginilmistir. Orgiit
performansini arttirmak i¢in insan sermayesine yatirim yapilmasi gerektigini vurgulamislardir.

Kang ve Snell (2009), calismalarinda orgiit biinyesinde yoneticiler entelektiiel sermayeden
tiiretilen ¢ok yonlii 6grenmeyi uygulamislardir. Cok yonlii 6grenme; yeni bilgi alanlarini kesfederken
mevcut olanlarimda kullanmaktir. Birey sosyal ve orgiitsel sermaye, destekleyici ve iki yonlil 6grenmeyi
kolaylastirmak i¢in birbirini tamamlar. Giiniimiiz orgiitlerinde yenilik¢iligin bir firmanin odak noktasi
olmasi, rekabet avantaji agisindan giderek daha 6nemli bir hale gelmistir.

Ozetle, insan kaynaklari yonetimi ve insan sermayesi ydnetimi birbirini tamamlayan iki
kavramdir. Bu iki kavram birbirlerinin alanlarindaki zayifliklarin iistesinden gelip, eksikliklerini
tamamlay1p daha fazla olumlu sonuglar dogurmay1 hedeflemektedir (Boona vd., 2018: 60).
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