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İş ve Personel Uyumunu Sağlamak:  
İş Analizi ve Yetkinlik Modelleri

İNSAN KAYNAĞININ YÖNETIMI VE 
STRATEJISI

İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY)’nin temelleri, Sa-
nayi Devrimi sonrasındaki iş gücünün, fabrikalar ve 
çeşitli üretim tesisleri gibi büyük ölçekli işletmelerde 
yoğunlaşması ile atılmıştır. Bu dönemdeki işverenle-
rin temel amacı, iş gücünü en etkin ve etkili şekilde 
kullanarak üretimi artırmaktı. Örneğin, Frederick 
W. Taylor’ın Bilimsel Yönetim Yaklaşımı ve Henry 
Ford’un öne sürdüğü görüşler, iş gücünün verimlili-
ğini artırmaya odaklanmıştır. Öncü yönetim yakla-
şımları, dolaylı olarak, çalışanların motivasyonlarını 
artırmak için birtakım konuları ele almışsa da (örne-
ğin, Frederick Taylor’un, fabrikalarda çalışan işçilerin 
üretkenliklerini artırmak için önerdiği teşvik sistemi), 
uygulamalarda ve kuramlarda, çalışanların morali ve 
genel psikolojik esenlikleri gibi birçok insani faktör 
göz ardı edilmiştir. Zamanla, çalışanların üretkenlik-
lerinin yanında, “insan” yönüne daha fazla önem ve-
ren yeni yaklaşımlar da gelişmeye başlamıştır. Hawt-
horne Çalışmaları (1924-1932), bu konuda önemli bir 
başlangıçtır. Hawthorne Çalışmaları bireylerin verim-
liliğinin, fiziksel veya ergonomik olarak adlandırılabi-
lecek faktörlerin yanı sıra, sosyal psikolojik faktörler-
den de etkilendiğini ortaya koymuştur. Bu bulgular, 
yönetimin çalışanlara olan odağını artırarak, iş gücü-
nün duygusal ve sosyal ihtiyaçlarının göz önünde bu-
lundurulması gerektiğine dikkat çekmiştir ve 20. yüz-
yılın ortalarında çalışanların morali, motivasyonları 
ve esenliklerine daha fazla önem veren İnsan İlişkileri 
Yaklaşımı etkili olmaya başlamıştır (Eren, 2008).

İnsan İlişkileri Yaklaşımı’ndan doğrudan ve do-
laylı olarak etkilenen İKY ise işletmeler açısından ope-

rasyonel bir işlev (örneğin, personel işleri) olmaktan 
uzaklaşarak, örgütsel başarının temel unsurlarından 
biri haline gelmeye başlamıştır. Özellikle, Stratejik 
İKY olarak da adlandırılan, İKY uygulamalarının 
doğrudan örgütsel hedeflerle uyumlu olması gerekli-
liği vurgulanıp (Wright ve McMahan, 1992), İK sü-
reçlerini yeterli olursüreçlerini ve planlamalarını (işe 
alım, performans yönetimi, ücretlendirme, eğitim ve 
geliştirme gibi) organizasyonun stratejik amaçları ile 
bütünleştirmenin faydaları konusunda, günümüzde 
de süregelen akademik çalışmalar ve çeşitli pratikler 
mevcuttur. İş analizleri ve yetkinlik modelleri, ku-
rumların, iş gücü gereksinimlerini öngörme ve bu ih-
tiyaçlara yönelik stratejik planlar geliştirme sürecinde 
kritik bir rol oynamaktadır (Sanchez ve Levine, 2009). 
Stratejik İKY, ayrıca, artan küresel rekabet ve hızla 
değişen dijitallik ve teknoloji ortamında kurumların 
esnekliğini artırmayı hedefler (Marler ve Parry, 2016).

Barney’nin Kaynak Temelli Yaklaşımı (1991), 
insan kaynağını, organizasyonlara sürdürülebilir bir 
rekabet avantajı sağlayan önemli bir rehber olarak, 
Stratejik İKY kapsamında değerlendirilebilmektedir. 
Bu bağlamda, yetenekleri kurumlara çekmek için, iş-
veren markası oluşturma (bkz. Reis ve ark., 2021), ye-
tenekli çalışanları çekme ve elde tutma gibi stratejiler 
ön plana çıkmıştır (Sohel-Uz-Zaman ve ark., 2022). 
Stratejik İKY, yalnızca teknik becerilere değil, aynı 
zamanda küresel iş ortamının sosyal psikolojik yön-
lerine de odaklanan bir yaklaşım olarak ele alınabilir. 
Rekabette sürdürülebilir avantaj elde etmek isteyen 
kurumların, çalışanların yetkinlikleri ve özellikleri 
ile organizasyonun stratejisini ve kültürünü uyum-
lu hale getirmesi önerilmektedir (örn., Paramarta ve 
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