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Bu calismanin ana amaci isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY) algisi ile uygulamasi
arasinda farklilik olup olmadigini incelemektir. Bu dogrultuda calismanin alt amaci, insan kaynaklari
yoneticilerinin SIKY algisinm, firmanim kurulus yilina, toplam calisan sayisina, isletmelerin holding yapist
icinde yer alipp almamasina, sermaye yapisina, insan kaynaklar1 (IK) departman adinmin ne olarak
kullamldigina, en iist diizeydeki IK yoneticisinin isletmenin yonetim kurulu vb. kurullarinda yer alip
almamasina, 1K departmanmin organizasyon semasindaki yerine ve insan kaynaklari stratejilerinin
olusturulmasinda insan kaynaklar1 yoneticisinin katki saglayip saglamamasina gore farklilagip

farklilagsmadigini 6lgmektir.

Caligmanin evrenini Eskisehir organize sanayi bolgesinde (OSB) faaliyet gosteren 568 firma ¢rneklemini ise
220 insan kaynaklar1 yoneticisi olusturmaktadir. Calismada nicel yontemler kullanilmis ve veriler standardize
edilmis anket formuyla elde edilmistir. Bu kapsamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisinin dl¢iimiine
iliskin mevcut bir 6lgek bulunmadigindan Huseild (1995), Green vd. (2006) ve West vd.’nin (2002) yaptiklar
calismalardan yararlanilarak yeni bir 6l¢iim araci olusturulmustur. Verilerin analizi ortalama, standart sapma,

frekans, bagimsiz drnekleme t-testi, tek yonlii varyans analizi ve faktor analizi kullanilarak yapilmstir.

Aragtirma sonucuna gore firmalarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi ile stratejik insan kaynaklar
uygulamalar1 arasinda farklilik bulunmaktadir. Ozellikle bir holding yapist igerisinde yer almayan firmalarin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yiiksek derece onem verdikleri ancak uygulamada ayni derecede
faaliyette bulunmadiklar1 goriilmektedir. Ayrica aragtirmada insan kaynaklari yoneticilerinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi algisinin igletmelerin ¢esitli 6zelliklerinden; isletmelerin holding yapisi i¢inde yer alip
almamasina, sermaye yapisina, insan kaynaklar1 (IK) departmanm adimin ne olarak kullamldigina, insan
kaynaklart stratejilerinin olusturulmasinda insan kaynaklar1 yoneticisinin katki saglamasina gore farklilastig
sonucuna ulagilmistir. Aragtirmadan elde edilen bir bagka sonugta igletmelerde yazili bir stratejik plana sahip
olan, SIKY anlayisim1 uygulayan, insan kaynaklari stratejisi ve insan kaynaklar islevlerine iliskin yazili
politikalara sahip olan, ISO belgesinin ve insan kaynaklar1 ile ilgili bir 6dulii olan isletmelerde SIKY algis

ile uygulamalar arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y 6netimi.
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The purpose of this study is to examine whether there is any difference between the perception of
strategic human resources management and its implementation in enterprises. In addition to this
purpose human resources managers perception of strategic human resources management, year of
establishment, total number of employees, whether the enterprises take part in the holding
structure, capital structure, human resources (HR) department is used as the name, the highest
level of the HR manager of the enterprise's board etc. whether or not they are involved in and
human resources manager contribute to human resources strategies , to measure whether the
difference.

The population of the study consist of 568 companies operating in Eskisehir organized industrial
zone, the sample of 220 human resource managers. In the research were used quantitative methods
and the data were obtained by standardized questionnaire form. In this context, since there is no
existing scale for the measurement of strategic human resource management perception, Huseild
(1995), Green et. al. (2006) ve West et. al. (2002) by using their studies a new measurement tool
was created. The data analysis was performed through by using mean, standard deviation,
frequency, independent samples t-testi, one way anavo and factor analyzes.

The results of the research according to, it is determined that human resources managers have a
high perception of strategic human resource management. In particular, companies that are not
involved in a conglomerate structure give high importance to strategic human resource
management however, they do not operate in the same degree in practice. In the research, the
human resources managers' perception of strategic human resources management is characterized
by various characteristics of enterprises; whether the enterprises take part in the holding structure,
capital structure, human resources (HR) department is used as the name, whether human resources
manager differentiates according to whether they contribute to human resources strategies
according to the results. Another result from the research have a strategic plan written in the
enterprises, implements the concept of strategic human resources management, have written
policies on human resources strategy and human resources functions, have written policies on
human resources strategy and human resources functions, ISO certification and human resources-
related businesses, it was concluded that there was a meaningful difference between the perception
of strategic human resources management and its applications.

Key Words: Personnel Management, Human Resoruce Management, Strategic Human Resource
Management.




GIRIS
Yasadigimiz hizli degisim siirecinden en ¢ok etkilenen kavramlardan birisi de insan
kaynaklar1 yonetimidir. Is yasaminda insan kaynaklarinin roliindeki en énemli degisim,
orgutsel stratejilerin gelistirilmesine ve uygulanmasina daha fazla katki saglamasidir.
Insan kaynaklar1 yénetiminin (IK'Y) “strateji” kavram ile birlikte anilmaya baslanmasi
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) kavraminin ortaya c¢ikmasina neden

olmustur.

SIKY, &rgiit calisanlarinin stratejik amag¢ ve hedeflere ulasmak icin nasil daha etkin
sekilde yonetilebilecegi konusunu ele alir. Insanlarin is hayatinda daha mutlu ve iiretken
olmalarmi saglamak igin ne yapildiginin ve yapilabileceginin iizerinde durur. SIKY,
isletmelerin uzun vadeli hedeflerine ulasmalarinda ¢ok onemli bir dontisiimi ifade eder.
Bunun bir geregi olarak uygulamada, insan kaynaklar1 (IK) calisan ve yoneticileri, diger
sirket paydaslar1 arasinda daha az idari ve daha ¢ok stratejik roller iistlenilmesi ve tim
orgiit calisanlarinin insan kaynaklar1 fonksiyonlarina katkida bulunacak bir bakis acisina
sahip olmasi gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2002: 77). SIKY, isletme sahipleri,
yoneticiler ve ¢alisanlar da dahil isletme paydaslarinin yararina 6nem veren amaclari

gerceklestirmeye calismaktadir (Armstrong, 2006).

Isletmelerin rekabet Gstiinligii elde etme ve &rgiitsel performansi yiikseltmek amaciyla,
IKY uygulamalarinin kendi aralarinda ve isletme stratejileriyle entegrasyonunu saglama
siirecine SIKYY denir (Barutgugil, 2004). SIKY de entegrasyon yani biitiinlesme, IKY

uygulamalari ve isletme stratejilerinin uyumlu olmasidir.

SIKY anlayisinin temelinde, isletme igin stratejik insan kaynagi yaratma, IKY’yi
stratejik bir ortak olarak gérme ve kisa vadeli hedefler yerine uzun vadeli hedefler
olusturarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglama diisiincesi yatmaktadir. Bu durum
SIKY anlayisina iliskin, SIKY algisinin varlign ve uygulanmas1 konusunu giindeme

getirmektedir.
Calismanin Konusu

Isletmelerin insan kaynagini stratejik bir unsur olarak kabul etmeye baslamasi, IKY

anlayisinin  seyrini  degistirmistir. 1KY yerini yenilik ve esneklik yaratacak



uygulamalarin yer aldig1, kisa vadeli planlar yerine uzun vadeli hedeflerin oldugu SIKY
anlayisina birakmstir. Giiniimiiz isletmelerinde SIKYY algis1 ve uygulama siireci gittikce

onem kazanmaktadir.

SIKY’nin uygulanmasi isletmelere bazi avantajlar saglar. SIKY anlayisinda, 1K
stratejileri ile is stratejilerinin entegre edilmesi IK'Y ’nin ikinci planda kalmasini engeller
ve Orgiite rekabet avantaji yaratmada hayati bir dneme sahip oldugunu gosterir. SIKY,
gelecek odakli bir anlayis oldugundan uzun vadede isletmenin karar verme sureclerini
olumlu sekilde kullanmasini saglar, biiyiime hizini artirir ve buna bagl olarak da
performans seviyesini yiikseltir. SIKY anlayismin avantajlar1 géz oniine alindiginda,
IKY yerine SIKY anlayisinin benimsenmesinin isletmelere olumlu katki sagladig

soylenebilir.

Calismanin ¢ikis noktas1 “SIKY algisi ile uygulamasi arasinda bir farklilik var midir?”
sorusudur. SIKY alaninda mikro ve makro perspektifde yapilmis bir¢ok calisma
olmasina ragmen, insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algismin varhigma ve
isletmelerdeki SIKY algis1 ile uygulamalar1 arasindaki farklihigm o&lgiildiigii yeterli
sayida arastirma bulunmamaktadir. Bu noktadan hareketle ¢alismanin konusu SIKY
algis1 ile uygulamalari arasinda fark olup olmadiginin belirlenmesidir. Ayn1 zamanda
caligmada insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algisinin isletme 6zelliklerine gére

farklilasip farklilasmadigi da incelenmistir.

Calismanin Amaci ve Onemi

SIKY anlayisi, orgutsel performans: yiikseltme, insan kaynagmm stratejik olarak
yonetme ve kurumsal siirdiiriilebilirligi saglama gibi amaclara dayanmaktadir.
SIKY’nin benimsenmesinin en énemli sebebi ise insanin kaynagmin rekabet avantaji
yaratacak stratejik bir unsur olarak goriilmesi ve isletme i¢in en verimli sekilde

kullanilmasidir. Tiim bu nedenler, SIKY uygulanmalarini énemli hale getirmektedir.

Calismanin amaci, isletmelerde, SIKY algis1 ve uygulamasi arasinda farklilik olup
olmadigin1 ortaya koymaktir. Ayrica calismada SIKY algisinin, firmanin kurulus
yilina, toplam ¢alisan sayisina, isletmelerin holding yapisi i¢inde yer alip almamasina,
sermaye yapisina, insan kaynaklar1 (IK) departman adinin ne olarak kullanildigina, IK

yoneticisinin isletmenin ydnetim kurulu vb. kurullarinda yer alip almamasina, K



departmaninin organizasyon semasindaki yerine ve insan kaynaklari stratejilerinin
olusturulmasinda insan kaynaklari yOneticisinin katki saglayip saglamamasina gore

farklilasip farklilasmadigi bu arastirmanin diger amagclarin1 olusturmaktadir.

Calismada SIKY algis1 ve uygulamasi arasinda farklilik olup olmadig tespit edilerek,
alan yazma teorik ve SIKY anlayisim uygulamak isteyen firma yoneticileri ve insan

kaynaklar1 yoneticilerine uygulama anlaminda katki saglamasi hedeflenmektedir.
Cahismanin Yontemi

Arastirmada nicel yontemlerden yararlanilmis ve veriler; isletmelerin 6zellikleri, SIKY
uygulamalart ve SIKY algismin dlgiimiine iliskin 3 béliimden olusan standardize

edilmis anket formu ile elde edilmistir.

Anketin ikinci béliimde yer alan SIKY uygulamalarmin dlgiimiine dair 6 soru
Balaban’in (2011)’deki ¢alismasinda yer alan mevcut anketin uzman goriisleri alinarak
revize edilmesi ile olusturulmustur. Anketin Gglinct bélimiinde yer alan SIKY algisinin
Ol¢limine yonelik Huseild (1995), Green vd. (2006) ve West vd.’nin (2002) yaptiklar
calismalardan yaralamlarak bir dl¢iim araci olusturulmustur. SIKY algisinin 6l¢iimiine
yonelik olusturulan 25 likert tipli soruya faktor analizi uygulanmistir. SIKY &l¢iimiine
iliskin iki boyutlu ve 11 ifadeden olusan revize edilmis anket formu Ek-1’de yer

almaktadir.

Bu arastirmanin uygulama kismi Sakarya Universitesi 2018-2-7-86 nolu Bilimsel

Arastirma Projeleri Komisyonu tarafindan desteklenmistir.



BOLUM 1:PERSONEL YONETIMIi

1.1. Personel Yonetimi Kavram

Personel yonetimi (PY), insan kaynaklari yonetiminin, ortaya ¢ikma evresinde ilk
asama olarak goriilebilir. Personel yonetimi, gelisim siireci iginde bilimsel olarak bir
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uzmanlik alani olarak goriilmeye baslandiktan sonra “igglicii yonetimi”, “insan-guc

yonetimi”, “istthdam yonetimi”, “personel idaresi” gibi gesitli sekillerde adlandirilmis

ve tanimlanmistir. Bu ¢esitli adlandirmalar “personel yonetimi” altinda ifade edilebilir.

Personel yonetimi kavrami ¢ok ¢esitli sekillerde tanimlanmigtir. Personel yonetimi ile

ilgili yapilan tanimlari su sekilde siralayabiliriz:

Personel yonetimi, calisanlarin hem bireysel hem de grup hedeflerine ulagsmaya

caligildig1 bir sistemdir (Yoder, 1972: 4-5).

PY, bir isgiiciiniin tedarik edilmesi, gelistirilmesi, muhafaza edilmesi ve kullanilmasi
gibi ¢esitli islevleri planlama, organize etme, yonlendirme ve denetleme ile ilgisi olan

yonetim alamidir (Jucius, 1973: 25).

PY’ nin taniminda en 6nemlisi ve dikkat ¢ceken Institute of Personnel Management’in
(Personel Yonetimi Enstitisl)) tanimidir. Bir organizasyon igindeki insan iligkileri ile
ilgilenen yonetim fonksiyonunun bir pargasidir. Amag, isletmeyi olusturan erkek ve
kadinlar1 bir araya getirerek etkin bir orgiit olusturmak ve bu insanlarin hem bireysel

hem de ¢aligma gruplarinin basarisina en 1y1 katkida bulunmalarin1 saglamaktir.

1.2.Personel Yonetiminin Ortaya Cikis Nedenleri

Personel yonetimi 1900’li yillarda ortaya ¢ikan ve gelisen bir kavram olarak
bilinmektedir. Ancak personel yonetiminin temel uygulamalari insanlik tarihi kadar
eskidir (Kaufman, 2007:19-20). Bu uygulamalar ilk olarak, M.O. 1800 yillarinda Babilli
Hamurabi tarafindan ortaya atilan icret oranlari, M.O. 1650 yillarinda Cinliler
tarafindan ilk kez kullanilan is bélimii kavrami ve M.O. 400 yillarinda ise personel
devri sorunundan bahsedilmistir (Ferik, 2002). Personel yonetiminin ortaya ¢ikmasinda
Sanayi Devrimi sonucunda yasanan degisiklikler etkili olmustur. 18. Yiizyilin ikinci
ceyreginde Ingiltere’de baslayan, daha sonra diger Avrupa ve Amerika iilkelerinde

yayilan Sanayi Devrimi, is hayati ve toplumsal hayatta pek ¢ok degisimi beraberinde



getirmistir. Sanayi Devrimi ile makinelesme artmis, evlerinde ve kiigiik dikkanlarda
daginik halde ¢alisan insanlar, biiyiik fabrikalarda toplu halde ¢alismaya baglamiglardi.
Ancak fabrikalarda ¢alisma kosullarinin agir ve kotii olmasi, ¢alisma saatlerinin ¢ok
uzun olmasi ¢esitli is kazas1 ve hastaliklara sebep oluyordu. 1k baslarda ¢alisanlar, yeni
bir is bulmanin zor olmasi, ¢aligma kosullar1 karsisinda ¢alisanlart koruyan yasalarin ve
yonetici bir mekanizmanin olmamast gibi nedenlerden dolayr bu duruma sessiz

kaliyorlard: (Benligiray, 2013: 4).

Fabrika sistemi, istihdam edilen isgdren sayisini ¢ok fazla artirmamis ve is¢ilerin kisisel
gelir seviyelerini ylkseltmemisti ancak onlarin yasam kalitesini artiran temel Uriin ve
hizmetlerin iiretimi artmisti (Benligiray, 2013: 4). Fabrikalardaki c¢alisma sartlarinin
iyilesmemesi ve ig¢i lcretlerinin yeterli olmamasi, is¢i ve isveren arasinda biiyiik
gerginliklere neden oldu. Calisanlarin bu sartlari iyilestirmek i¢in birlikte hareket etmesi
ile sendikalasma egilimi baslad1. Isletmelerde bu sorunlar1 ¢dzmek igin yeni birimler
olusturmak zorunda kaldi. Bu birimler, 1800’lii yillarin sonuna dogru endiistriyel refah
calismalar1 sonucu kurulan refah ofisleridir. Refah ofisleri 1890’11 yillardan itibaren
calisanlar i¢cin yemekhane, kiitiiphane ve isletme destekli konutlar kurulmaya, tibbi
bakim hizmetleri verilmeye, sirket dergileri basilmaya bunlarin yami sira eglence
programlar1 diizenlemeye baslanmistir. Bu faaliyetleri yiirlitmesi i¢in kadinlar “refah
sekreteri” olarak bu birimlerde gorev almislardir (Kaufman, 2007: 20-21). Refah ofisleri
ile isletmelerde gergeklestirilen bu faaliyetler personel yonetimi anlayisinin baslangici
sayilmistir. Refah caligmalarina onciiliik eden Almanya’da refah ofisleri, “calisanlara
insani yaklasma” diislincesi ile kurulmustu. Almanya’dan sonra zamanla diger tiim
sanayi Ulkelerinde de refah ofisleri kurulmaya baslanmistir. Personel yonetiminin ortaya
¢ikmasinda etkili olan diger departmanlar ise 1800’li yillarda Almanya, Fransa ve
Avrupa tilkelerinde kurulan istihdam biirolaridir. Genellikle bir ya da birkag alt diizeyde
memur ve denet¢inin gorevlendirildigi bu biirolar, ise alim bordrolama ve calisan
kayitlarin1 tutma gibi c¢alisanlarla ilgili fonksiyonlar, standart bir bicimde yerine
getirilmeye baslanmistir. Baz iilkelerde ¢ikarilan yasalar ile ¢esitli istihdam biirolarinin
kurulmas1 desteklenmistir. Amerika’da ise diger departmanlardan bagimsiz olarak bir
istihdam biirosu kurulmasi ve 1912 yilinda Boston Istihdam Yoneticileri Dernegi ile
birlesmesi “istthdam yonetimi” kavraminin yeni bir yonetim fonksiyonu olarak kabul

edilmesini hizlandirmistir (Kaufman, 2007: 20-21).



Personel yonetiminin gelisiminde Taylorizm ve Bilimsel Yo6netim teorisinin énemli yeri
vardir. Ozellikle 1910’1u yillarda miihendisler, is iiretim sistemlerinin etkinligini
artirmak i¢in Bilim Y&netim ilkelerini kullanmaya ¢alist1. Uretim sistemlerinin ¢alisan
se¢imi, ¢alisma hizi, denetim, ticret yonetimi gibi, insan ile ilgili olan faaliyetleri de
Bilimsel Yonetim ilkeleri kapsaminda gerceklestirilmeye baslanmustir (Jacoby, 1985:
34-35).

Personel yonetiminin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde etkili olan bir diger gelisme ise
I. Diinya Savasi’dir. |. Diinya Savasi’na kadar PY ayr1 bir uzmanlik alani olarak
goriilmemistir. 1920’li yillarda sendikalar ve dis etkiler nedeniyle calisma iliskileri
degisiklige ugramis ve personel yonetimi kavrami genisletilmeye baglanmistir.
1930’larda sendika yasalarinin ¢ikmasi ile isletmeler sendikal iligkilerin diizenlenmesi
icin sendikalara daha ¢ok 6nem vermeye basladi. Bu yillarda, ¢alisma iliskileri olarak
adlandirilan personel boliimiinden, tiim sendikal ve personel ile ilgili isleri yapmasi
istenmistir. Ise alma, terfi, iicret yonetimi, isten ¢ikarma ve sendikalarla olan iliskileri

yonetme gibi gorevler personel yonetimi boliimiine verilmisti (Benligaray, 2013: 5-6).

II. Diinya Savasi, PY i¢in bir doniim noktasi olmustur. Biiyilk Buhran ve II. Dlnya
Savasit personel yonetiminde yeni gelismeler yasanmasina neden olmus, personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecisi hizlandirmistir. 1929  yilinin
sonlarinda baglayan ve 1933’lerin baslarinda bir dongili haline gelen Biiyiikk Buhran,
ulke ekonomilerinde diisiise neden oldu ve isgliciiniin dortte biri issiz kaldi (Kaufman,
2007: 26). Atlantik’in her iki tarafinda da igletmeler “rasyonalizasyon™ terimi sikg¢a
kullanilmaya baslandi ve isletmelerin tasarruf etmekten baska sanslar1 yoktu. Boylece
kiiclk ve daha az kar eden isletmeler, ilk olarak ticretleri diisiirmiis daha sonra is¢ileri
isten ¢ikarmaya baslamislardi. Ayn1 zamanda rekabet ve yaklasan iflas baskisi ile giiclii
isletmeler bile isgiictn( tasfiye etmeye basladilar (Cohen, 1990). Is yasaminda yasanan
bu olumsuzluklar, personel yonetiminin gelisiminde gerilemelere neden olmustur
(Kaufman, 2007). Ama bir takim olumlu gelismeler de vardi. 1. ve II. Diinya Savasi ile
nitelikli isgiicii oraninda azalma olmasi nedeniyle ise alim patlamasi1 yasanirken, ise
alim uzmanlarina da ihtiyag artmistir Ozellikle 1. Diinya Savasi sirasinda ABD ordusuna
eleman seciminin, bazi test teknikleri ile yapilmasi personel departmaninin énemini

artirmigtir (Kaufman, 2007: 27-28). Ayn1 zamanda yasanan savaglardan sonra yeni



Uretim tesislerinde deneyimsiz is¢i ¢alistirma ve is¢ilerin egitim ihtiyaglarini karsilamak
icin ¢ok sayida personele ihtiya¢ duyuldu. Is¢i alimlarma bagh olarak isverenler, iicret
kontrolii saglamak ve grevleri Onlemek i¢in yeni is ve tlicret yonetim sistemlerini
uygulamak ve resmilestirmek istiyorlardi. Bunun sonucunda da personel programlarinin
ve boliimlerinin sayilarinda ciddi bir artis yasandi. Jacaoby 1985’te ABD’de yaptigi
calismalarin elde ettigi verilere gore, 1929’da 1000-5000 aras1 ¢alisani olan sirketlerin
yalnizca %39’u bir personel departmanina sahipken, bu oran 1935-1936’da %62’ye,
1946-1948°de %73’e ve 1957-1963te ise %81’¢ ulagilmist (Jacaoby, 1985: 175). Bu
calisma da personel departmanlarinin say1 olarak arttigin1 ve giderek dnem kazandigini
somut olarak gostermektedir. II. Diinya Savasi’ndan sonra yasanan gelismeler ile
personel yonetiminin gergek anlamda bir meslek olarak kabul gérmesi hiz kazanmis ve
personel yoOnetiminin gorevleri farklilasmaya baglamistir. Bodylece personel

yonetiminden, insan kaynaklari yonetimine gegis baslanmstir.

1.3.Personel Yoénetiminin Rolii ve Onemi

PY’nin isletmedeki ana rolli, yonetim ve g¢alisanlar arasindaki iligkiyi kapsamaktadir
(Kumar ve Sharma, 2000: 9). Yani PY isletme ile ¢alisanlar arasinda bir kdpri roli
listlenmektedir. Isletme varligin siirdiirebilmek, amagclarina ve hedeflerine ulasabilmek
icin insan glciine ihtiyag duyar. Isletmedeki iiretim, pazarlama, finans, muhasebe,
arastirma ve gelistirme gibi tiim fonksiyonlar insan tarafindan gerceklestirilir. Ustiin
teknikler gelistirilmesine ragmen insan hala en Onemli {iretim faktori olmay1
strdirmektedir (Atwashappa, 2005: 5-6). Bu nedenle insan giicii isletmedeki en 6nemli
kaynaktir. Peter Drucker’in soyledigi gibi “Farkli tiretim faktorlerinin dogru veya yanlis
kullanimi insan kaynaklarinin isteklerine baglidir. Dolayisiyla, diger kaynaklardan
ziyade insan kaynaklarinin daha fazla gelisime ihtiyaci var.” (Kumar ve Sharma, 2000:
9). Buradan hareketle isletmedeki calisanlar memnun edildikleri ve motive olduklari
takdirde, Orgilitsel hedeflere ulagilmas: i¢in elinden geleni yapacaklardir. Bu nedenle
isgorenlerden en etkin ve verimli bir sekilde yararlanmanin yami sira onlarin
isteklendirilmesi ve korunmasi da onemlidir. Bu durum ayni zamanda calisanlarin
performanslarindan yiiksek verimlilik saglamay1 ve onlarin yeteneklerini, ¢abalarimi
Orgutlemeyi ve yonetmeyi zorunlu hale getirmektedir. Personel yonetimi bu anlayigla
hareket etmektedir (Bingdl, 1997). PY ile ilgili faaliyetler tim organizasyonu etkiler

(Atwashappa, 2005: 9). PY bolimiiniin isletmedeki ana rolii, ¢alisanlarin temini,



egitimi, gelistirilmesi, elde tutulmasi ve motivasyonu ile ilgilenmektedir. PY
isletmedeki diger islevleri, is ile isgoren arasindaki uyumsuzluklari ortadan kaldirilmasi,
isgbérenin Orgiite sagladigr basarinin degerlendirilmesidir (Bingdl, 1997). Personel
yonetimi bir taraftan verimliligi saglarken diger taraftan istihdam edilen ¢alisanlara adil

kosullar saglar (Kumar ve Sharma, 2000: 9).

PY, isletmeye kazan¢ saglama siirecinde etkinlik ve islev olarak iiretim hattindan
sorumludur. Uretim hattinda ¢alisanlarin yiiriittiigii isler, personel ydnetimi departmani
tarafindan takip edilir. Orgiitiin ortak hedefi igin ¢alisanlarin ¢abalarni planlar, diizenler
ve kanalize eder (Kumar ve Sharma, 2000: 9-10). Bu nedenle PY isletmede hat

yonetiminde verimlilik saglama a¢isindan 6nemli bir role sahiptir.

Personel politikalarinin olusturulmasinda ve yonetim ile isciler arasinda iyi endiistriyel
iligkilerin ~ silirdiirilmesine  yardimec1  olmaktadir.  Calisanlarin  disinda  diger
departmanlara, yoneticilerine de yardimeci olur ve hizmet verir. Bunlardan baska bir
isletmede personel yonetiminin rolleri; dogru iggéren temin, egitim, iicret yonetimi,
gerekli  personel kayitlarin1  tutulmasi, is degerlemesini ve performans

degerlendirmesinin yapilmasidir.

1.4. Personel Yonetiminin Ozellikleri

Personel Yonetiminin temel ozellikleri ve diger ozellikleri sunlardir (Kumar ve
Sharma, 2000: 6; Durai, 2010: 12).

e Personel yonetimi cogunlukla mavi yakali ¢calisanlarin yonetimi ile ilgilenir.
e Personel yonetimi anlayisinda endiistri iligkilerinin etkisi vardir.
e Personel yonetimi diizenli, statii bazindan yonetsel bir islevdir.

e PY Gelencksel Yonetimi Modeli’ni benimsemistir. Geleneksel YOnetim
Modeli’nde, yoneticilerin isteklerini ve beklentilerini On planda tutulur,

isgorenler ise yonetici kararlarina boyun egmek zorunda kaldigi bir modeldir

(Sabuncuoglu, 2013: 11).
e PY daha ¢ok is odakli bir anlayis ile hareket eder ve statik bir yapiya sahiptir.

e PY kisa donemli isleri gergeklestirmeye yonelik hareket eder.



PY isgoren kayitlarini tutan bir sisteme dayanir.
PY insan kaynagini bir maliyet unsuru olarak goriir.

Personel yonetiminde is tatmini ve moral ilkeleri, daha iyi bir performans olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda, memnun bir ¢alisan iiretken bir is¢i olarak

faaliyet gosterir.

Calisanlar, is degerlendirmesine ve is degerine dayali olarak tekdiizen odiiller

kazanirlar.

PY, personel kazanimlar1 ve insanin performansini artirmaya tesvik etmek icin is

basitlestirme ve rotasyon gibi konvansiyonel is tasarimlarini vurgular.
Personel yonetimi esas olarak reaktiftir.

Giliniimiizde bariggil bir emek-yonetim iliskileri saglayarak kendisini tatmin

eder.

Temelde c¢alisan merkezli personel yonetimi, Orgiitin mevcut is giliclini ige

almak, egitmek, terfi etmek ve siirdiirmektir.

PY, isgilicii ve yonetim arasindaki iliskiyi diizenleyen tanmimlanmis kurallar,
usuller ve sozlesmelere sikica uymayr vurgular. Ornegin, toplu pazarhik ve

istihdam sozlesmeleri gibi.

PY genel yonetimin uzmanlagmis bir koludur. Dolayisiyla genel yonetim

ilkelerinin tiimii bu yonetim koluna uygulanir.

PY, calisanlarin bireysel olarak ve grubun bir iiyesi olarak gelisimini goz 6niinde
bulundurur. Dolayisiyla calisanlarin 6z yetenekleri, isletme hedeflerine en iyi

sekilde ulasabilecek derecede gelistirilebilir.

PY, isgorenin emekgi bir insan oldugu varsayimina dayanmaktadir.

1.5. Personel Yonetiminin Fonksiyonlari

Personel yonetiminin fonksiyonlari, isletme biiyilikligi, isletme hedefleri ve var oldugu

zamana gore farklilik géstermektedir. Ancak personel yonetimi temin, se¢im, tcretleme

ve egitim gibi temel fonksiyonlardan olusur.



Personel Planlamasi: Kadrolama siirecinin ilk agsamasinin olan personel planlamast,
isletme planlart icinde tamamlayici bir yere sahiptir (Bingdl, 1997). Personel
planlamasi, isletmenin simdi ve gelecekteki isgilicii ihtiyacini belirlemek ve analiz
etmektir. Bu iggdren ihtiyacini belirlerken mevcut calisanlarin yetenekleri, emeklilik,
terfi ve nakil durumlart ile hastalik, isten ¢ikarma gibi durumlara gore bosalan
pozisyonlar ¢ergevesinde planlama yapilir. Personel planlamasinin amaci, yeterli sayida
calisanin en uygun zamanda ve ortamda isletmenin amag ve hedeflerini ger¢eklestirmek
lizere ¢alismasini saglamaktir (Bingdl, 1997). Diger bir amaci ise, isletme biinyesi
calismakta olan personellerin, bilgi ve becerilerinin isletme i¢in en faydali olacak

sekilde kullanilmas1 saglamaktir.

Personel Temin ve Secimi: Isletmelerde personelin temini, se¢imi ve yerlestirmesi
asamalar1 ise alim siirecini olusturmaktadir. Basit¢e, ise alim is arayanlar arasindan
dogru insanlar1 segerek, onlar1 dogru islere yerlestirmektir. lyi planlamis ve iyi
yonetilen bir ise alim c¢abasi, yiiksek kaliteli ¢alisanlarin bagvuru yapmasina ve
isletmeye alinmasima neden olurken, gelisigiizel bir ise alim cabasi diisiikk kaliteli
calisanlarin isletmeye alinmasia neden olacaktir (Atwashappa, 2005). PY’nin temel
hedefi isletmenin ihtiyaci olan say1 ve nitelikte personeli isletmeye saglamaktir. Ancak
bu temel hedefi gerceklestirirken “dogru ise dogru insan” ilkesi ile hareket edilmelidir.
Bu ilkenin benimsenmesi isletmeye verimlilik ve kar getirirken, isgdrenlerin de yiiksek
bir performans ve motivasyonla ¢alismalarini saglayacaktir. Temin ve se¢im siirecinde,
isletmenin amagclarin1 ve hedeflerini gergeklestirecek, belirlenen is tanimindaki
nitelikleri uygun bir personel temini ve yerlestirilmesi yapilmalidir. Aksi halde isletme,
calisan performansinda verimliligin azalmasi, isletme hedeflerinin ger¢ceklesmemesi gibi
olumsuz sonuglarla karsi karsiya kalacaktir. Isletmeler basvuru yapan adaylari,
kendiliginden basvurular, gazete ilanlari, ¢calisan tavsiyeleri, is¢i ve is bulma kuruluslari
gibi ¢esitli kaynaklardan secerler. Calisanlar1 segcmek i¢in miilakat teknikleri, yetenek

testleri ve psikoteknik testler gibi cesitli se¢im teknikleri de kullanirlar.

Personel Egitimi: 1. ve II. Diinya Savasi sirasinda egitim alaninda kazanilan tecriibe ve
bilgi, isletmelere biiylik katki saglamis bu durumda egitimi 6nemli bir fonksiyon haline

getirmistir (Chruden ve Sherman, 1976: 13). Egitim fonksiyonu ile ¢alisanlarin daha
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etkin ve verimli sekilde ¢alisarak firmadaki mevcut performanslarini ve isletmeye olan

katkiy1 arttirmak amaglanmaktadir.

Personel Degerlemesi: Isgorenlerin gorevlerini ve sorumluluklarini ne odlgiide iyi
yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme potansiyelini belirlemeye iliskin ¢abalardir (Dicle,
1982). Bir diger ifade ile isletmedeki personelin gergeklestirdigi performans ile
isletmeye ne kadar katki sagladigini 6lgmektir. Personel degerlemesinin amaglari,
calisanlarin igletme amaclarina ulasma derecesini tespit etmek, egitime ihtiyaci olan
personelleri ve egitimde hangi konulara 6nem verilecegini belirlemek, yapilacak iicret
ve prim artiglarint belirlemektir. Performans degerlemede, karsilastirma yontemi,
zorunlu dagilim yontemi, kontrol listesi ve grafik cetveli gibi degerleme yontemleri

kullanilmaktadir.

Ucret Yonetimi: Ucret, calisanlarin emegine karsilik gelir kaynagi olarak isveren
tarafindan sunulmaktadir. Ucret calisanlarn is tatmini ve performanslarimi etkileyen
onemli bir fonksiyondur. Ucret sistemi galisan performansi ya da zaman faktdriine gore
islemektedir. Isgorenler yaptiklari is karsiliginda hak ettikleri bir iicret almak isterler.
Bu durumda isletmelerde adil bir iicret anlayist hakim olmalidir. Ciinkii c¢alisanlar
isletmede tutmanin yollarindan birisi de tatmin edici bir iicret seviyesi ve adil bir iicret

sisteminin var olmasidir.

Endiistri Iligkileri: II. Diinya Savasi’ndan sonra endiistri iligkileri personel yonetiminin
bir pargasit haline gelmeye baslamisti. Bunun nedeni Endiistri Devrimi’yle birlikte
isgorenlerin, sendikalardan aldiklar1 destekle birlikte igverenin karsisinda gii¢lii konuma
gelmeye baslamasi ile sendikalarin giiciinlin artmas1 ve personel yonetiminin giiciiniin
azalmasiydi (Bingdl, 1997). Iscilerin sendikalar araciligiyla yaptiklari toplu
pazarliklarin kendileri i¢in olumlu sonuglanmasi nedeniyle Orgiitlenmeye baslamasi,
personel yoOnetimini karmasik hale getirmisti (Churden ve Sherman, 1976: 13).
Calisanlarin sendikalagmasini1 engellemek i¢in PY harekete gegmek istemesi, endiistri

iliskileri ile beraber anilmasina neden olmustur.

11



BOLUM 2: INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

2.1 insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavramm

Insan kaynaklar1 (IK) kavrami personel yonetiminin degisen rolii ve niteligi i¢in
kullanilmaktadir. Personel yonetimi anlayisinin var olan sorunlarin ¢6zliimii i¢in yetersiz
kalmasi, personel yonetiminin rolii ve niteliginin degismesini zorunlu hale getirmistir
(Uyargil ve dig, 2015: 3). Baslangicta diisiiniilen insan kaynaklari yonetimi (IKY),
davranig bilimlerinden ve stratejik yonetim, insan sermayesi yonetimi ve endiistriyel
iligkiler alanindan alinan bir dizi teorinin destekledigi bir felsefe i¢eren bir kavramsal
cerceveye sahipti (Armstrong, 2017). Myers ve Harbison gibi endistri ve iktisat
alaninda caligmalar siirdiiren uzmanlar 1950°1i yillarda “insan kaynagi” kavramim

kullanmaya baslamislardir (Ozkaplan ve Selamoglu, 2005: 3).

Personel yonetimine gore daha genis bir bakis acgisina sahip olan ve insan1 merkeze alan
sistem yaklagiminin bir sonucu olarak igletmedeki insan kaynagindan tam anlamiyla
yarar elde etmeyi ifade eden “insan kaynaklar1 yonetimi” kullanilmaya baslamistir
(Akyuz, 2001: 55). 1960 yilinda Amerika’da “Human Resources Management” dergisi
insan kaynaginin isletmedeki varligina ve Onemine dikkat ¢cekmek yaymn hayatina
baslamistir (Demirkaya, 2006: 6). IKY kavrami 1980’lerde ise insanlarin nasil

yonetilmesi gerektigi konusunda bir felsefe olarak goriilmiistiir (Armstrong, 2017).

IKY, diinya ¢apinda ¢ok sayida kurulusta benimsenmis olmasinda ragmen IKY
teriminin kabul edilmis tek bir tanimi yoktur. IKY’ye iliskin yapilan tanimlar su
sekildedir:

Insan kaynaklar1 ydnetimi, Kisilerin nasil yonetildigi ve istihdam edildigi ile ilgilidir.
Insanlarin ve &rgiitlerin davramglar: ile ilgili bir dizi teori tarafindan desteklenen,
insanlarin is yerinde ele alinmasinin yontemleri hakkinda bir felsefe olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel etkinligin insanlar tarafindan gelistirilmesine katkida bulunur.
Ayn1 zamanda ahlaki degerlerle baglantili olarak insanlarin nasil davranilmasi gerektigi

ile ilgili olmalidir (Artmstrong, 2017).

IKY, orgiitlerde ¢alisan kisilerin istihdam, gelisme ve refahina iliskin stratejik, planl ve
fonksiyonel bir yaklasim olarak tanimlanabilir (Armstrong, 2017).
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Insan kaynaklari, insanlarm bilgi, beceri, ag ve enerjilerini, fiziksel ve duygusal saghgi,

entelektuel yetenekleri, kisilikleri ve motivasyonlarini igerir (Boxall, 2007: 13).

Firmanin istihdam iligkilerinin yonetim ile iliskili olan tiim faaliyetlerdir (Boxall ve

Purcell, 2003: 1).

IKY, girisimlerin gelecekte de devam etmesini saglayacak sekilde is gorevlerini yerine
getirmek i¢in bir istthdam degisimi kapsaminda otoriter olarak koordine edilmis, bir
insan girisimine katkida bulunan ¢abalar, bilgi, yetenekler ve kararli davraniglarin

yonetsel kullanimidir (Watson, 2010: 919).

IKY, organizasyonun c¢alisanlar1 ve insan kaynaklari arasindaki iliskinin akisim ve

yoniinii etkileyen tiim eylemleri ve yonetsel kararlari igerir (Beer ve dig., 1984).

IKY, 6rgut kilturini, orgutsel biitiinlesmeyi, ¢alisan baghiligini, ¢alisma esnekligini ve
Is yasam Kalitesini en (st seviyeye ¢ikarmak i¢in olusturulmus politika ve kurallari
icerir (Guest, 1987).

Isletme icin gerekli olan nitelikli isgiiniin saglanmasi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve
elde tutulmasi igin gergeklestirilmesi gereken tiim faaliyet ve etkinliklerin

yonetilmesidir (Barutgugil, 2004: 32).

Mevcut insan kaynaginin orgiit, birey ve cevreye faydali olacak sekilde, isletme ve
cevre icin gerekli yasalara uygun bir bigimde ydnetilmesini saglayan uygulama ve

calismalarin tamamudir (Uyargil ve dig., 2015: 3).

Bu tammlar cercevesinde IKY’nin bir tanimm yapacak olursak; isletmenin ulagsmak
istedigi amag¢ ve hedefler dogrultusunda, istthdam ettigi insan kaynaginin elde

tutulmasini, gelistirilmesi ve motivasyonu ile ilgili her tlrli faaliyetlerin yonetimidir.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikis Nedenleri

1930’1u yillarda biiyiik birliklerin ortaya ¢ikisi, is iligkileri i¢in daha fazla uzmanliga
ihtiyag duyulmas: ve Ikinci Diinya Savasi gibi gesitli gelismeler karsisinda personel
yonetiminin yetersiz kalmistir. Bu gelismeler sonucunda IKY adi verilen yeni bir
anlayis ortaya cikmistir. Bilimsel yOnetimin en Onemli arastirmacist olarak bilinen

Taylor “calisanlarin performansini inceleyerek nasil daha iyi yapacaklarini” belirlemek

13



icin cesitli arastirma ve gozlemler yapmustir. Taylor’un yaptigi calismalar IKY nin
gelisimine katkida bulunmustur. 1930’1u yillarda Elton Mayo ve arkadaglarinin Western
Electric Sirketi’nin Hawtorne tesislerinde yaptiklar1 c¢alisma, insan faktoriiniin
isletmenin diger kaynaklarindan farkli degerlendirilmesi gerektigi diisiincesini getirmis
ve IKY’ye yeni boyutlar getirmistir (Ozdemir, 2010). Elton Mayo calismasinda
“calisma hayatinda insanin Onemini kesfederek, insan faktorii dikkate alindiginda
verimlilik artis1 elde edilecegini” ortaya koymustur. Hawtrone etkisi olarak bilinen bu
caligma ile ¢alisanlarin beklentilerini ve ihtiyaclar1 dikkate alindiginda calisan

katiliminin artacagi ve performansin yiikselecegi anlayisi da desteklenmistir.

1940-1950’1i yillarda g¢alisanlarin haklarina iliskin yasalar ve istthdam yasalarinin
cikarilmas1 da IKY’nin gelisimine katki saglamistir (Kaufman, 2007). 1960-1970’li
yillarda daha onemli hale gelen davranis bilimleri IKY’nin gelisimine katkida
bulunmustur. 1960’larda ABD’de insan kaynaklari yaklasimi, bilimsel bir disiplin
haline gelmeye calisirken, Orgiitsel davranis kavrami ile birlikte anilmaya baslamistir
(Usdiken ve Wasti, 2002:4; Barutcugil, 2004: 41). Bu donemde ¢alisan motivasyonunun
artmasinin ¢alisan verimliligi tizerindeki etkisini inceleyen davranig bilimleri alani ile

daha yakindan ilgilenilmeye baglanmistir (Barutgugil, 2004: 41).

Uzun yillar boyunca isletmenin temel fonksiyonlarindan biri olarak goriilen Personel
Yonetimi  1980°1i yillardan itibaren yerini IKY’ye birakmis, 1980’lerde itibaren
IKY’nin gelisiminde énemli degisiklikler olmustur (Sabuncuoglu, 2008: 7; Usdiken ve
Wasti, 2002: 5).

PY’den IKY’ye dogru evrilen bu siiregte, artik calislar bir maliyet faktdrii olmaktan
cikip, isletmelerin rekabet avantaji yaratan degerli bir kaynak haline gelmistir.
Dolayisiyla, PY’nin artik “insan kaynaklart yoOnetimi” yaklagimma doniistiigi
goriilmektedir. Bunun disinda diger bir degisim ise, PY’nin bordrolama, calisan
kayitlar tutma gibi destek faaliyeti olmaktan 6te “stratejik” bir anlam kazanarak, 1KY
kavramina dogru evirilmesidir (Usdiken ve Wasti, 2002: 5).1990’11 yillarda IKY nin
isletme stratejileri ile entegrasyonunu amaglayan “Stratejik insan Kaynaklar1” kavrami

alan yazinda goriilmeye baslanmistir (Bayraktaroglu, 2008: 4).

14



Bunlarm diginda IKY’nin ortaya c¢ikmasinda etkili olan diger faktorler sunlardir
(Yildirim, 1997):

Uriin piyasalarinm uluslararasilagsmas.

Japon firmalarindan dolay1 rekabetin artmasi.
Sendikalarin zayiflamasi.

Devletin emek piyasalarinda elini ¢ekmesi.

Hizmet sektorii ve beyaz yakali istihdaminin gelismesi.

Siyasi alanda yeni liberal diisiincenin etkisi.

IKY’nin ortaya c¢ikmasinda ve gelismesinde bu gelismelerin yani sira, teknoloji,

ekonomi, devlet diizenlemeleri, bilgi sistemler, drgut kiltirl gibi unsurlar da dnemli rol

oynamistir (Werther ve Davis, 1994: 3-4).

Tablo 1
insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Kilit Olaylar

YIL YASANAN OLAYLAR

1806 | Philadelphia Ayakkabi imalat¢ilarin iyeleri, igverenlerine karsi gizlice grev faaliyetinde bulunmaktan
suclandi.

1842 | Massachusetts Yiksek Mahkemesi’nin aldig1 karara gore sendikalara Uye olmak yasal kabul edildi.

1848 | Pennsylvania’da ¢ocuk is¢i ¢alistirma yasasi kabul edildi ve asgari ¢aligma yasini 12 olarak belirlendi.

1875 | Amerikan Express’in ¢alisanlar i¢in emeklilik planlamasi basglatildi.

1886 | Amerikan Isgiicii Federasyonu’nu kuruldu.

1911 | F.W Taylor’un Bilimsel Yénetim ilkeleri adli kitab1 basildi.

1917 | Birinci Diinya Savasi’ndaki segim teknikleri ordudaki ise alim ¢alisanlara uygulandi.

1923 | Amerikan Telefon ve Telgrafi isletmesinde, personel iligkileri bagkan yardimeist pozisyonu olusturuldu.

1926 | Demiryollar1 Caligmalar1 Yasast demiryolu endiistrisinde sendika-yonetim iliskileri dair kurallar

belirlenmesi.
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1935

Kongrenin, Ulusal {s liskileri Yasas1 ve Sosyal Giivenlik Yasasi’nin kabul etmesi.

1938 | Adil Calisma Standartlar1 Yasasi’nin yiiriirliige girdi. Devlet kurumlarinda personel departmanlarinin
kurulmasini zorunlu hale getirildi.

1939 | Hawthorne arastirmalarini agiklayan yonetim ve ¢aligma kitabi yayimlandi.

1941 | II. Diinya Savasi ile insan kaynaklarinda agiklari ortaya ¢ikmaya basladi ve aniden c¢ok sayida calisanin
egitimine ihtiya¢ duyuldu.

1947 | Calisanlar1 korumak icin Caligma-Yénetim Iliskileri yasasinin kabul edildi.

1955 | Amerikan Calisma Federasyonu Endiistriyel Kuruluglar Kongresi ile birleserek AFL-CIO’yu olusturdu.

1959 | Diger is kanunu degisikliklerine ilave olarak Calisan-Yonetim Raporlama ve Bilgilendirme Yasasi’nin
sendika tiyelerine sendika ile iligkilerinde kullanacaklar bir “Haklar Bildirgesi” sunuldu.

1963 | Kadinlara benzer sekilde erkek galisanlara ayni iicretin ddenmesini saglayan Esit Ucret Yasasi’nin Kongre’de
kabul edildi.

1964 | Istihdam 1rk, renk, din, cinsiyet ya da ulusal kékene dayal1 ayrimcilig1 yasaklayan Sivil Haklar Yasas1 Kongre
tarafindan kabul edildi.

1967 | Istihdamda Yas Ayrimeilig1 Yasas1 Kongre tarafindan kabul edildi.

1970 | Mesleki Giivenlik ve Saglik Yasasi Kongre tarafindan kabul edildi.

1972 | 1964 Medeni Haklar1 Yasasii iyilestirmek ve giiglendirmek igin Esit Istihdam Firsat: Yasas1 kongrede kabul
edildi.

1973 | Oziirlii galisanlara yardim etmek igin Rehabilitasyon Yasas1 kabul edildi.

1974 | Kongrede emeklilik planlarinin yeniden diizenlemek ig¢in Calisan Emeklilik Gelir Giivenligi Yasast kabul
edildi. Kongre, Vietnam donemi gazileri i¢in federal miiteahitlerin olumlu eylemde bulunmalarini gerektiren
Vietnam Era Gazileri Yeniden Uyum Yasasi’n1 onayladi.

1976 | Amerikan Personel Yoneticileri Toplulugu’nun, personel uzmanlari igin bir akreditasyon programu baslatti.

1978 | Hamile ayrimcilig1 yasasi ile hamile kadinlara karsi ayrimcilik yasaklandi. Federal diizeyde finanse edilen
egitim programlarinin olusturulmasini saglayan Kapsamli Egitim ve Yetistirme Yasast kabul edildi Calisan-
Yonetim Isbirligi Yasas1 galisan-ydnetim komitelerini devlet destegi yoluyla isbirligini iyilestirmekle
yetkilendirildi.

1983 | Mesleki Egitim Ortaklik Yasast’nin Kapsamli Egitim ve Ogretim Yasasi’min yerini alarak endiistrinin artan
egitim ihtiyaclari ile ilgili olarak daha fazla danigmanlik saglandi.

1984 | Emeklilik Esitligi Yasasi ile bosanmis eslerin emeklilik 6demeleri giivence altina alindi.
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1986 | 1982 dncesinden beri ABD’de yasayanlar igin af diizenlemelerini getiren Go¢ Reform ve Kontrol Yasasi tim
isverenlere tiim ¢alisanlarin kimliklerini ve ¢alisma izinlerini kontrol etmekle sorumlu tutuldu.. Kapsaml
Ombita Biitge Uzlastirma Yasasi, istihdamda veya bagimlilik statiisiinde belirtilen degisikliklerin ardindan
faydalarin genisletilmesi zorunlu kilindi. Vergi Reformu ile, emeklilik reformlarinda ertelenen emekli
yilliklar1 ve emeklilik haklar1 kosullari degistirildi. Yas Ayrimciligi Yasasi’nda yapilan degisiklikle 70

yasinda zorunlu emeklilik kaldirild.

1988 | Calisanlarin Poligraftan Koruma Hareketi ile igverenlerin istihdam 6ncesi ya da istihdam siresi boyunca
yalan makinesi kullanmalar1 sinirlandirildi. isveren Igin Isgi Uyumu ve yeniden Egitim Bildirimi Yasast ile
100 veya daha fazla ¢alisan1 olan isverenlerin, igyerlerini kapatmalar1 veya toplu isten ¢ikarmalarda 60 gin

onceden haber vermeleri gerektigi kabul edildi.

1990 | Engelli Amerikalilar Yasas1 (ADA) ile engellilerin istihdamina iliskin ayrimcilik ortadan kaldirildi. Yash
iscilerin Yararina Koruma Yasasi ile c¢alisanlarin haklar1 bakimindan yas ayrimcihigi yasaklandi.
Uyusturucusuz Isyeri Yasasi ile uyusturucu icermeyen bir isyeri agma, agilan isyerine uygun politikalari
gelistirmek ve yayinlamak i¢in 25.000 ABD dolar1 veya daha fazla bedelde federal hiikiimetlerle sozlesme
yapma sart1 getirildi. Temiz Hava Kanunu ile Cevresel Koruma Ajansinin agir hava kirliligi olan bdlgelerdeki

igverenlerin ¢aligmak i¢in gotiiriilen is¢i sayisinin azaltilmasi saglandi.

1993 | Aile ve Tibbi Izin Yasasi ile 50 ya da daha fazla calisana sahip isyerlerindeki calisanlarm bir ¢ocugunun
dogumu ve yeni dogmus bir ¢ocuga dogumdan sonraki bir yil i¢inde bakim yapilmasi; ¢alisanin esi, cocugu
veya ciddi saglik durumunda olan ebeveyni bakimi; ¢alisanin isinin temel islevlerini yerine getirememesi ve
ciddi saghik durumlarindan dolayr 12 ay icinde 12 hafta izin verilmesi kabul edildi. Omnibus Bitce
Uzlagtirma Yasas1 ile kamuya agik sirketler, belirli kosullar altinda, g¢alisanlarin telafi edilecegini One

stirdiikleri kesintileri y1lda 7 milyon dolarla sinirlandirildi.

Kaynak: Werther ve Davis, 1996: 36-37
2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Rolii ve Onemi

Isletmeler acisindan bakildiginda, sahip olunan girdiler arasinda en 6nemli olan insan
girdisidir. Clnku insan isletme igin gerekli olan tiim kaynaklari1 planlar, tedarik eder ve
yonetir. Isletmelerin son yillarda geleneksel yonetim teknikleri uygulamaktan
vazgectikleri, gelismelere ayak uydurarak daha modern tretim ve yonetim tekniklerine
dogru bir gecis yasadiklar1 goriilmektedir. Bu noktadan hareketle isletmeler agisindan
insan bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikmus, nitelikli, liretken ve yaratici bir varlik haline

gelmistir (Sabuncuoglu, 2013: 3).

Giiniimiizde IKY’nin &rgiitiin basarisinda onemli bir yeri ve rolii oldugu herkesge
bilinen bir gercektir. Son yillarda iglemelerde rekabet avantajinin bag aktorii insan
kaynagidir. Buna bagli olarak da IKY’nin 6nemi giin gectikge artmaktadir. Isletmenin

basarili olmasi, amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmesi, uzun siire ayakta kalmasi insan
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kaynagina bagliysa, bu insan kaynagmin iyi yonetilmesi son derece Onemlidir.
Isletmelerin, ¢alisanlarini elde tutmak ve bunun yani sira miisterilerine hizmet etmek ve

yiiksek kar elde etmek i¢in IKY den etkin bir sekilde yararlanmalar1 sarttir.

IKY ve uygulamalari isletme performansinin ve verimliligin artmasmi diger yandan da
insan kaynaginin elde tutulmasini saglayan anahtar bir rol iistlenmektedir. iKY,
calisanlarin etkin bir bigimde yonetilmesi, desteklenmesi, motive edilmesi ve elde
tutulmas: agisindan isletme icin stratejik bir dnem tagimaktadir. Aym zamanda IKY
isletmenin amag ve hedeflerine ulasmada, rakipleri ile rekabet etme konusunda firmaya
avantaj saglar. TUm bunlarin yani sira isletmedeki ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak

onlar1 motive eder ve ¢aligan bagliligini artirmis olur (Bilgin ve dig., 2010).
IKY’nin Isletmeler ve Cahsanlar Acisinda Onemi (Kumar, 2010: 7-8):

e lyi bir IKY ve uygulamalari, organizasyona en iyi ve nitelikli isgiiciiniin
cekilmesinde ve elde tutulmasinda yardimci olur. Son teknolojilerden
yararlanmak amaciyla isletmeye dogru secimi onemlidir. Ancak IKY
fonksiyonlarini tatmin edici bir sekilde yerine getirirse dogru kisiler yeni iglere

dizgiin bir sekilde yerlestirilebilir.

e Isletmelerde isgiicii kaybi, iilkelerdeki kotii ve yetersiz ydnetim nedeniyle
artmistir. Gelecegin zorluklarimi karsilamak i¢in insan kaynaklari gelisimi

esastir.

e (Calisanlarin orgiitsel hedeflerin basarilmasinda azami katkida bulanabilmesi igin
dogru orgiit kiiltiirii yaratilmalidir. Bu amagla IKY etkin yonetim, takim
caligmasi ve takim ruhunu tesvik eder. Yiikselme potansiyeline sahip ¢alisanlara
miikemmel biiylime firsatlar1 sunar. Ayn1 zamanda insanlara 6zen ve baglilikla

calismaya tesvik eder.

Tiim bu sebepler IKY nin isletme ve calisan igin bilyiik dnem arz ettigini ortaya

koymaktadir.

IKY nin isletmedeki rolii ise, organizasyonun calisanlarina iliskin her konuda inisiyatif
almak, rehberlik, destek ve hizmetleri saglamaktir. IKY nin diger rolleri ise, insan
kaynaginin istthdam edilmesi, gelistirilmesi ve motivasyonunun saglanmasi, diger

taraftan da yonetim ile isgiicii arasindaki iligkileri kapsayan IK stratejilerinin,
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politikalarinin ve uygulamalarmin gerceklestirilmesi ve siirdiiriilmesini saglar. IKY var
olan isgiicii kapasitelerinden isletmenin en iyi sekilde yararlanmasini ve igletmenin
basarisina katkisi olan isgiiciiniin performanslarini gerceklestirmelerini saglayarak,
calisma yasam kalitesini ylikselttikten sonra calisan memnuniyetinin elde edilmesini
saglayan bir ortam yaratmada onemli bir rol oynar. IKY nin isletmedeki roll gittikce
artarak, isletmeye is odakli ve siirekli rekabet avantaji elde edilmesine yonelik katkida

bulunmaktadir (Armstrong, 2009: 82).
2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklarmin ozellikleri gesitli yazarlar tarafindan su sekilde siralanmistir

(Barutcugil, 2004: 43; Kumar, 2010: 3-4; Durai, 2010: 2; Armstrong, 2006; 2008):

e IKY’nin firmadaki etkinligi ve ¢alisanlar1 bir arada tutabilmesi, gii¢lii bir kurum

kiiltiirti olusturmaya ve bu kiiltiirii calismalara yerlestirmeye baglidir.
e IKY, calisanlarin insani degerlerine ve 6zelliklerine kars1 duyarli olmalidir.

e IKY’nin isletmedeki basariyr saglamak ve siirdiirmek igin Kalite, verimlilik,
katilmli bir yonetim, miisteri hizmetlerinin etkinligi ve bunlarin yansira

yetenekli, takim ¢aligmasina yatkin, esnek rollere sahip ¢alisanlara odaklanir.

e IKY isletmenin rekabet avantajimi ve varligim siirdiirmesi igin, piyasadaki
rakiplere odaklanarak, firsat degerlendirmek ve tehditlere cevap vermek

durumundadir.

e IKY, insan ile ilgili olan her tiirlii faaliyetle ilgilenir. Insan kaynaginin ise
alinmasi, yerlestirilmesi, egitimi, kariyeri, motivasyonu ve performans

degerlemesi gibi tiim faaliyetler IKY” nin ¢alisma alamdir.

e IKY, calisanlarin hem birey hem de grup iiyesi olarak amaglarina ulagmalari,
personellerin davranigsal, duygusal ve sosyal yonleriyle ilgilidir. Isletmelerin ve

calisanlarin hedeflerine ulagsmalarin1 saglama siirecidir.

e 1KY, organizasyondaki tiim diizey ve kategorideki calismalar1 kapsar. isciler,
denetgiler, memurlar, yoneticiler ve diger personeller olmak iizere orgiit ve orgiit

dis1 calisanlar buna dahildir.
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IKY siirekli ve bitmeyen bir siirectir. Insan kaynaklar1 bir musluktan akan su
gibi acip kapatilmaz. Her gilin yalnizca bir saat ve her haftada bir giin
uygulanmaz. iKY, insan iliskileri ve giinliik operasyonlar1 yonetme konusunda

stirekli uyaniklik ve farkindalik gerektirir.

IKY, bir isletmedeki tiim c¢alisanlarin, her diizeydeki yoneticilerin ve tim
fonksiyonel departmanlarin sorumlulugundadir. insan kaynagi yoneticileri mal
iretmezler veya satmazlar ancak, personel konularinda departmanlarina
tavsiyelerde bulunarak organizasyonlarin basarisina ve biiylimesine katkida

bulunmaktadirlar.

Insan kaynaklarmin yonetilmesi, insanlarin dogasi geregi dinamik yapisi
nedeniyle zorlu bir istir. IKY tiim calisanlarin énceden belirlenmis hedeflere

ulagmasi i¢in glivence altina alinan bir iletisim saglamay1 amaglamaktadir.

IKY, gelisim odaklidir ve calisanlarin potansiyelinin gelistirilmesi ile ilgilidir.
Bunu saglamak i¢in calisanlara, is gilivenligi, is doyumu, yiiksek maas, statii,

maksimum memnuniyet ve motivasyon saglamak zorundadir.

Insan kaynaklar1 degerlidir. Bu nedenle isletme icin kritik islevleri yerine
getiren, yilksek kaliteli hizmet saglayacak calisanlar temin etmek IKY’nin

gOrevidir.

Rekabetci bir ¢cevrede pazarin hayatta kalmasi ve bliylitmesi i¢in ¢ok Onemli
olan iirlin yeniligi ve pazarlama stratejisi ancak 1yi ve yaratici bir isgiicli mevcut
oldugunda miimkiindiir. 1KY nadir olarak rastlanan bir yaratict isgiiciinii

bulmakla gorevlidir.

IKY, yiiksek performans gosteren bir rakibin calisanindaki &zellikleri kendi
firmasinda uygulamak icin, organizasyondaki hangi c¢alisanlardan hangi
avantajin nasil saglandigimi bulmasi gerekir. Bunu yapabilmek i¢in gerekli

sistemleri diizenlemeli ve yonetmelidir.

Nitelikli insan kaynaginin ikamesi zordur. Bu nedenle firmadaki calisanlar iyi
egitilmis ve yiiksek motivasyona sahip olduklarinda, G6grenir, yeteneklerini
gelistirir ve miisterilere 6zen gosterirler. IKY’de calisanlar1 elde tutmak icin

onlart maksimum diizeyde memnun ederek, elde tutmak zorundadir.
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o Insanlar birbirine benzemez ve aym sekilde muamele edilemez. Fiziksel ve
psikolojik agidan farklilik gosterir. IKY de optimum verimliligi elde etmek igin

calisanlara bireysel ilgi gostermesi gerekir.
e IKY, gesitlilik igeren faaliyetleri icerir.
e IKY, entegrasyona énem verir ve stratejiktir.

e Insanin varlik (insan sermayesi) olarak degerlendirilmesi gerektigi inancina

dayal1 ve baglilik odaklidir.
¢ Yonetim tarafindan yonlendirilen bir faaliyettir.

e IKY, is degerlerine odaklanmanin yani sira ahlaki ve toplumsal degerlere de

odaklanmalidir.

IKY’nin temel amaci, calisanlarin organizasyona; stratejik, etik, sosyal acidan ve
sorumluluk sahibi olduklari isleri ile firmaya olan katkilarini arttirmaktir. Bu amag
genel olarak IKY nin ¢alisma ve uygulamalarini yonlendirir. IKY, insan kaynaklari ile
ilgili ¢abalar1 tanimlar ve insan kaynaklar1 uzmanlarinin bu cabalara nasil katildiginm
gosterir. Basitce 1KY, IK departmanlarini organizasyonun stratejilerini takip ettikleri
yoneticileri ve ¢alisanlar1 desteklemek icin ¢alisir. Bununla birlikte bir¢ok departmanin
calismalarina rehberlik etmek ve diger boliimleri yoneten, yoneticileri desteklemeye
calisir (Werther ve Davis, 1994: 8). IKY nin diger amaclar1 su sekildedir (Werther ve
Davis, 1994: 8; Kumar, 2010: 5; Boxall, 2007: 58-67):

Organizasyonel Amaci: IKY kendi basina yiiriitiilen bir faaliyet degildir. IKY 6rgiitsel
etkinlige katkida bulunmak ve isletmeyi amaglarina ulastirmak icin yoneticilere
yardime1 olmak igin calisir. Diger bir deyisle IKY isletmede bir bakima danisma ve

destek birimi olarak ¢alismaktadir.

Fonksiyonel Amaci: IKY nin organizasyonun ihtiyaglarina uygun bir seviyede katk1
saglamas1 gerekmektedir. Aksi halde kaynaklar bosa kullanilir ve verimsizlik ortaya
cikar.

Sosyal Amagclar: Toplumun ihtiyaglar1 ve yasam kosullar1 dikkate alarak ihtiyaglara en

uygun sekilde cevap vermelidir. Toplumun taleplerini karsilarken, isletmenin
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kaynaklarmi1 toplumun yararina olacak sekilde, etik kurallara uygun olarak

kullanmalidir.

Kisisel Amaclar: Calisanlarina kisisel hedeflerine ulasmalarina yardimci olmast,
calisanlarin performansini ve motivasyonunu artiracak, calisanlarin igletmeye katkisi
daha fazla olacaktir. Aksi halde calisanlarin performansi ve memnuniyeti azalabilir,

isletmeden ayrilmak isteyebilirler.

Ekonomik Amaci: Maliyet etkinligi ve esneklik, uzun siiren ceviklik IKY’nin

ekonomik amagclarindandir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tiim bu amaclari gerceklestirebilmek icin, nitelikli insan
kaynaginin isletmeye c¢ekilmesi, bu kaynagin gelistirilmesi ve elde tutulmasi
fonksiyonlarini yerine getirmelidir. Ancak o zaman insan kaynagini isletme i¢in verimli

bir sekilde kullanabilir ve gelistirebilir.

2.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Is Analizi ve Is Tasarmm: Yilksek kaliteli performans elde etmek icin orgiitlerin is
gereksinimlerini ve kisileri anlamas1 ve eslestirmesi gerekir. Isletmelerde, calisanlarin
yaptiklar islere iliskin ¢esitli ayrintt ve ozellikleri belirlemek amaciyla is analizine
ihtiyag duyulmaktadir. Is analizinin 6z, is igerigi ile ilgili olan bilgilerin toplanmas,
sistematik yontemlerin uygulanmasidir (Armstrong, 2009: 179). Is analizi sonucunda bir
isin niteligi, gerekleri, nasil ve kim tarafindan, hangi siirede yapilmasi gerektigi
saptanmis olur. Is analizine iliskin bilgi ve verilerin toplanmasinda, isletmelerin
amaglarina ve yapilacak isin yapisina gore ¢esitli yontemler kullanilir. Bunlar;
calisanlar1 gozleme ve onlarla is hakkinda goriisme, is ile ilgili bilgi ve belge toplama
gibi yontemlerdir. Is analizi icin toplanan bu veriler diizenlenerek is tanimlari ve

gerekleri ad1 altinda gesitli isletme faaliyetlerinde kullanilir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Bugiin ve gelecekteki isgiicii gereksinimlerini
karsilamak i¢in, ihtiyag duyulan isgiicli say1 ve niteliginin belirlenmesidir (Armstrong,
2010: 486). Insan kaynaklar1 planlamasinda (IKP), isletmenin amac¢ ve hedeflerine
ulagmasin1 saglayacak sayl ve nitelikte isgiiciinilin, istenen zamanda temin edilmesi

amaglanir. IKP isletme igin siireklilik isteyen ve duragan olmayan bir siiregtir. Insan
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kaynaklart planlamast isletmenin aldigt yOnetim kararlar1 ve rakiplerinin

gerceklestirdigi faaliyetlerden etkilenir.

IKP, calisanlarin temin ve sec¢iminin saglikli bir sekilde yapilmasi, isletmenin hedef ve
stratejileri ile uyumlu olarak yiiriitiilmesi agisindan énemli bir fonksiyondur (Uyargil ve
dig., 2015: 89). IKP calisan temininde bir eksiklige veya gereksiz bir fazlaliga yol
acmadan, igletmenin hedeflerini en iyi sekilde gerceklestirmesine yardimci olmak igin

calisir (Uyargil ve dig., 2015: 9).

Insan Kaynaklar1 Temin ve Secim: Isletmeyi basariya veya basarisizliga gotiiren 6ge
hig siiphesiz insan kaynagidir Bu nedenle IKY i¢in en zor olan konu isgdren bulma ve
secme fonksiyonunun yerine getirilmesidir. IKY icin énemli olan isgéren bulma ve
secme degil “dogru ise dogru insan” ilkesiyle hareket ederek, isletme i¢in en karl ve
avantajli isgiiciinii istihdam edebilmektir. Isletmeler agisindan “dogru ise dogru insan”
ilkesiyle hareket edilmedigi takdirde, isgdren is veya isgdren ile isgdren arasindaki
uyumsuzluklar nedeniyle verimlilik diiser, catisma ortami olusur, isgéren devir orani
artar, isten ¢ikarmalar baslar. Bunlarin sonucunda isgéren ve isverenler ciddi zararlar
gorebilmektedir. Isveren agisindan; isletmeler icin yeniden isgdren ihtiyaci dogacak,
isgoren bulmadan kaynakli maliyet artislart (yeni is ilani, goriisme ve diger segim
asamalari-prosedirleri, yeni eleman hatalarmin maliyetleri vb.) yasanacaktir
(Sabuncuoglu, 2013: 79). Isgéren acgisindan ise; isten cikarilan isgdrenler ekonomik ve
psikolojik bir yikima ugrayabilir. Niteliklerinin altinda ya da istiinde olan bir isten
ayrilmalar1 sonucunda, issizlik, moral ve motivasyon diisiikliigli vb. duygularina
kapilabilirler. Bu nedenlerden dolayr isgéren temin ve secimini yeterince Onem
vermeyen igletmeler hem isveren hem de isgoren acgisindan olumsuz durumlarla karsi

karsiya kalacaklardir.

I[sgdéren temininde gesitli kaynaklar vardir bunlar; i¢c kaynaklar (yukselmefterfi, i¢
transfer) ve dis kaynaklardir (duyuru, cv, dogrudan basvuru, is kurumu, aracilar,

istthdam biirolari, internet vb.).

Isgoren segiminde ise amag, adaylarin rollerini ne derecede basariyla
gerceklestirebileceklerini tahmin ederek adaylarin uygunlugunu degerlendirmektir.

Se¢imde, bagvuru yapan kisilerin yetenekleri, deneyimleri, nitelikleri, egitimi ve bu
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Ozelliklerinin kisinin karekterine ne derecede uygun olduguna karar vermeyi igerir
(Armstrong, 2010: 192). Is icin uygun goriilen isgdrene gesitli psikoteknik testler
(kisilik testleri ve alan testi, zeka testi, yaraticilik testi) uygulanir. Bu testlerden basari

ile gecen aday ise kabul edilir.

Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme: Ekonomik, sosyal kiiltiirel alanlarda
yasanilan degisime uyum saglamanin en iyi yolu siirekli ve planlanmig bir egitimdir.
Islemeler, adaylarm mevcut nitelikleri hakkinda kararlar almalarina ragmen, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerini genisletme veya derinlestirme yollarinit saglar. Bunu
yapmak icin, kuruluslar calisanlarin egitim ve gelistirmesini saglarlar. Egitim,
calisanlarin bir araya getirilerek mevcut bilgi, beceri ve davraniglarini gelistirmelerini
saglamak icin gergeklestirilen planl bir cabadir. Isletmelerde egitim uygulamalar ile,
calisanlardan istenilen performansi ve verimliligi elde etmek amaciyla, onlarin mevcut
beceri ve yeteneklerinde yapict ve yaratict gelismeler elde edilmeye ¢alisilir

(Sabuncuoglu, 2013: 124).

Bir kurulus, kurulusun yatirnm yapmak istedigi birkag calisana veya tiim calisanlarinin
egitimine yatirim yapma felsefesine sahip olabilir. Baz1 kuruluslar, 6zellikle biiyiik
olanlar, smif oturumlar1 ve ¢evrimicgi egitim programlari da dahil olmak {izere genis
kapsamli orgiin egitim programlarina sahip olabilirler. Bazi kuruluslar ise, ¢alisanlarin
ithtiyaclart belirlendiginde dis egitim ve gelistirme programlarina katilmalarii tegvik

etmek i¢in daha basit, daha esnek bir yaklasim tercih edebilir.

Isgorenlerin bilgi ve niteliklerinin gelistirilmesi; teknolojik ve kiiresel degisikliklere
gore 1s yapis sekillerini ve isgoren yeteneklerini modern kosullara uygun sekilde
gelistirilmesi anlam1 tagimaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 127). Gelistirme kurulusun
calisanlarin mevcut islerini yapmalarindan c¢ok, gelecekteki isler i¢in hazirlanmalarim
ya da her ikisini birden gergeklestirmelerini icerir. Isletmelerin gelistirme konusunda
hedefi, calisanin yaptig1 is ile sirketin ilerleyisine ve oOrgiitlenmesine daha fazla katki
saglayacag diisiincesiyle hareket ederek, isini daha Ozverili yapmasidir (Palmer ve
Winters, 1993: 120). IKY’de egitim ve gelistirme cesitli asamalardan olusmaktadir.
Bunlar; ilk olarak isletme i¢i egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, belirlenen ihtiyaclar
dahilinde egitim alacak kisilerin egitimi hangi amacla alacaginin tespit edilmesi, bu

amaclar dogrultusunda egitim planinin olusturulmasi, egitimin gergeklestirilmesi,
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egitimin olumlu ve olumsuz katki saglama durumunun degerlendirilmesi ve egitimin
yonetimi asamalaridir (Werther ve Davis, 1993; Sabuncuoglu, 2013: 127; Kaufman,
2007: 330).

Egitimin temel amaci, tiim ¢alisanlarin is yerindeki rollerini yerine getirmek icin gerekli
yeterliliklere sahip olmalarmi saglamak i¢in gerekli tiim programlar1 ve imkanlari
saglamaktir. Organizasyonel diizeyde egitimin amaci, Orgiitsel strateji ve ilgili temel
yetkinlikler 1s18inda egitim oncelikleri olusturmaktadir. Bireysel diizeyde egitimin
amact, bireylerin gelisimlerini gézden gecirirken kariyer hedeflerini orgiitsel ihtiyaclarla

eslestirmektir (Kaufman, 2007).

Egitimin ekonomik amagclari; iiretim ve kalite artisi, standardizasyon saglama,
maliyetleri diisiirme, zamandan tasarruf is kazalar1 ve 1skartalarin azaltilmasi, personel
devir hiz1 ve devamsizlik oraninin diismesi. Egitimin sosyal ve insancil amaglari ise
sunlardir; yerinde ve gerekli egitim programlarinin artist ile ¢alisan performansinin,
motivasyon ve 6zgiiven duygusunun artmasi, iiretimde verim artist ve buna bagl olarak
prim ve lcretlerin artmasi, isletme icindeki takim c¢alismasi, igbirligi ve yaraticiligin
artmast, tiim bunlara bagl olarak da isletmenin piyasadaki prestij ve degerinin artmasini

saglama (Sabuncuoglu, 2013: 128-129).

Kariyer Yonetimi: Kariyer konusu hem ¢aligtiklar1 organizasyonda basarili olabilmek
icin ¢aba sarf eden bireyler hem de calisanlarin kariyer yonetimi konusunda onlara

yardim eden igletmeler acisindan oldukca dnemlidir.

Kariyer caliganlarin bilgi, beceri ve nitelikleri dogrultusunda, hayati siiresince sahip
oldugu ve yonettigi is deneyimleridir (Chiristoper, 1994: 27). Kariyer yonetimi,
calisanlarin mevcut konumu, isletme i¢inde gerceklestirdigi isler ve faaliyetlere iliskin

tutum ve davraniglarin yer aldig1 bir siirectir (Aytag, 1997: 20).

Kariyer planlamas1 ise calisanlarin is hayati boyunca edindigi bilgileri ve kazandig
yetenekleri, gelecekteki kariyer hayatinda kullanmasidir. Kariyer planlama sayesinde
kisiler, kariyer hayatlari boyunca elde ettikleri ya da edebilecekleri firsat ve imkanlari
nasil kullanacaklarin1 ve bundan ziyade firsatlar karsisinda nasil etkili kararlar alacagini

Ogrenir (Sabuncuoglu, 2013: 169).
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Organizasyonlar agisindan kariyer hedefi ¢alisanlara kariyer planlarini gerceklestirmek
icin kariyer firsatlar1 sunmak ve var olan kariyer firsatlarin1 gelistirmektir
(Sabuncuoglu, 2013: 174). Kariyer yonetimi ¢alisanlarin gelisimine ve ilerlemesine
imkan saglamasiin yani1 sira onlar1 elde tutmada 6nem bir iK fonksiyonudur. Isgorenler
kisa vadede uzun yol alabilecekleri, yeteneklerini gelistirip kendilerini farkli sekillerde
tatmin edecek firsatlar isterler. Kariyer imkanlarinin fazla ve cesitli oldugu isletmeler
isgorenlerin isteklerini karsilarken, isgorenleri de o isletmeye ¢ekmede etkili olacaktir.
Bu nedenlerden dolayr giiniimiiz ve bunda sonraki isletmeler Kkariyer yonetimine ne
kadar ¢ok yatirinm yaparsa o kadar avantajli olacaklardir. Kariyer yonetimine yatirim
yapan isletmelerde, calisan bagliligi, performans verimliligi ve rekabet avantaji

artacaktir.

Performans Yonetimi: Kiresel rekabetci bir diinyada, sirketler yiiksek performansa
ihtiyac duyalar. Isletmelerde en 6nemli fonksiyonlarindan biri performans degerlemedir.
Isverenler ya da yoneticiler isgdrenlerin yapmakla yiikiimlii olduklari islerdeki
basarilarmi ve verimlilik seviyelerini takip etmek isterler. Isgérenlerde yaptiklari iler
karsisinda adil bir sekilde degerlendirilmek isterler. Bu noktada isletmelerde performans
degerleme olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans degerlemesi, ¢alisan memnuniyeti
ve hesap verilebilirlik kavramlar: ile ilgilidir. Bazen performans degerlemesinin,
performans yonetimi ile ayni oldugu varsayilir. Fakat aralarinda onemli bir farklilik
vardir. Performans degerlemesi, gelecekteki gelisim ihtiyaclarin1 belirlemek yerine
geriye dogru bakmak, neyin yanlis gittigine odaklanma egilimdedir (Armstrong, 2006:
500). Performans degerlemesi, bir c¢alisanin mevcut ve geg¢mis performansini,
performans standartlarina gore degerlendirmek demektir. Performans yoOnetimi,
bireylerin ve takimlarin performansini 6lgen, degerlendiren ve kurulusun hedefleri ile
uyumlu hale getiren, bunun sonucunda orgiitsel performansi iyilestiren, gelecege
odaklanan siirekli ve genis kapsamli bir yonetim siirecidir (Dessler, 2013: 284-285;
Armstrong, 2006: 500).

Performans yonetiminin genel amaci yiiksek performans saglamaktir (Armstrong, 2006:
496-497). Diger amaglar ise; isletme hedeflerinin bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,
calisanlarin bagarilarinin degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, isletmedeki calisanlarin

yaptiklar islere dair hedeflerine ulagmalart icin gerekli olan performans sartlarinin
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belirlenmesidir (Uyargil ve dig., 2015: 215). Performans yonetimi, sirekli ve esnek bir
stirectir, yoneticileri ve yonettikleri kisilerin ortak oldugu bir c¢ergeve iginde gerekli
sonuglar1 elde etmek igin birlikte nasil ¢alisabileceklerini belirtir. Performans yonetimi
geriye doniik performans degerlendirmesinden =ziyade, gelecekteki performans

planlamasina ve iyilestirilmesine odaklanir.

Is Degerleme: Is degerleme is analizi ile baslayan ve iicretleme galismasi ile son bulan
bir surectir (Werther ve Davis, 1994: 415). Is analizi isletme igindekileri birbiri ile
karsilastirarak goreli degerlerini belirleme siirecidir (Armstrong, 2011: 756). Is
degerlemede 6nemli olan zor isle kolay isleri dogru bicimde tanimlamak ve iicret
sisteminde esitlik ilkesine uygun hareket edilmesini ger¢eklestirmeye yardimci
olmaktir. Is degerlemesi bir iicret sistemine temel olusturacak teknik olarak
goriilmektedir. Is degerlemesinin isletmeye sagladigi katkilar ve amaglar sunlardir

(Sabuncuoglu, 2013: 228-230):

e lsgdren ve isveren arasindaki catigmanmn en oOnemli kaynag olan iicret
sisteminin rasyonel adil ve dengeli bir sekilde gerceklesmesine katkida

bulunmak.

e Is degerlemesinin ortaya koydugu verilerden “ise gore isci alma” politikasmin
yani sira, baska bir ise atanma ve yiikselme durumunda da genis Olciide

yararlanilabilir.

e Adil bir iicret sisteminin olusmasina yardimci olacagi icin is degerlemesi

calisanlarin motivasyon seviyelerini olumlu etkiler.

e Isin gereklerinin dogru saptanmasi halinde isgorenlerin yeterliligi daha rasyonel

olarak saptanabilir ve egitim ihtiya¢ planlar1 yapilabilir.

Ucret Yonetimi: Isletmelerde galisanlarin mevcut islere iliskin gdsterdigi performansa
gore aldiklar1 ticret, onlarin igletmeye olan bagliligma etki ederken, motivasyon
diizeylerini arttiracak ve performans verimliligindeki artislar ile isletmeye sagladiklar
katkilar fazla olacaktir, bu nedenlerle iicret isletme agisindan 6nemli bir IKY
fonksiyondur (Barutcugil, 2004: 44). isletmelerde calisanlarin sarf ettigi zihinsel ve
bedensel emegin karsihgina iicret adi verilmektedir. Isletmeler icin iicret maliyet

arttirict bir unsur olarak goriilse de, licret ayni zamanda verimliligi arttirict bir
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fonksiyondur. Ucret arttikga, isgdrenin performans verimliligi artar, isgdrenin
performansi arttikca aldigi iicret artar. Ucret yonetimi, calisanlarin gosterdikleri
performansa goOre, bireysel ihtiyaglarin1 karsilayabilecek iicret sistemlerinin

olusturulmasi ve yonetilmesidir (Sabuncuoglu, 2013: 244).

Ucretlendirmenin amaci, ¢alisanlarin mevcut emegine karsilik olarak gerekli ve yeterli
seviyede iicret 6denmesini saglamaktir. Bunlarin yani sira ticret yonetiminin temel
amaglarindan birisi de isletmedeki var olan calisanlar1 elde tutmak ve nitelikli
calisanlar1 isletmeye cekmektir (Eren, Erdil ve Zehir, 2000: 101; ili¢ ve Kegecioglu,
2008). Calisanlar agisindan iicretin onemi; ekonomik yonden bir gelir kaynagidir,
bireylerin temel ve 6zel tiim ihtiyaclarin1 saglamasi icin 6nemli bir aractir. Baska bir
acidan tcret bireylerin hizmet ettigi kurumdaki ve yasamindaki statiisiinii belirleyen
unsurlardan birisidir (Benligiray, 2013: 166). Isverenler acisindan iicretin énemi ise;
isletme i¢in 6nemli bir maliyet unsuru olmasidir. Bu nedenle {icret ve maas seviyeleri
belirlenirken, calisanlarin performans diizeylerine bakilmali ve maliyetleri ¢ok iyi
sekilde yoOneterek, isletmeyi zarara ugratmayacak sekilde iicret yOnetimi

gerceklestirilmelidir (Benligiray, 2013: 107; Eren, Erdil ve Zehir, 200: 103).

Endiistri liskileri: IKY’nin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde 6nemli bir rol
oynamistir. Modern toplumlarin endiistri iliskilerinde ¢alisanlar ve igveren arasi iliskiler
endiistrilesmenin ortaya ¢iktigi ilk zamanlara gore farklilik gostermektedir. Fordist-
Taylorist bir yaklasgtmin hiikiim siirdii§ii zamanlarda is¢i ve isveren arasindaki
iliskilerde, igveren is¢ilerin sorunlarini ¢6zmede ve daha cok licret, saglik, egitim gibi
konularda iscilere yardimci olmaktaydi. Endiistrilesmeyle birlikte degisen ve gelisen
kosullar sonrasinda yoneticiler ¢esitli diizenlemeler ile “personel bolimii” olusturarak
sorunlart ¢ozme c¢abalarinda bulunmuslardi. II. Diinya Savasi’ndan sonra yasanan
gelismeler ile PY nin ger¢ek anlamda bir meslek olarak kabul gormesi hiz kazanmis ve

PY ’nin gorevleri farklilasmaya baslamistir. Bdylece PY’den IKY’ye gecis baslamustir.

Bir IKY fonksiyonu olarak endiistri iliskileri, calisan ya da istihdam iliskileri, toplu
pazarlik, toplu sozlesme, yonetim-sendika iligkileri, calisanlarla iletisim ve calisan
katilmi vb. konular hakkinda ortaya cikabilecek sorunlar ile ilgili uygulamalar

icermektedir (Armstrong, 2011: 878; Werther ve Davis, 1993; Durai, 2010: 460).
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IKY isletmede verimlilik ve performansi arttirmak icin insana daha fazla onem
verilmesini gerekli gormektedir. Bu da dcret ve c¢alisma kosullarini yeniden
belirlenmesini giindeme getirmektedir. Enddistri iliskileri, ticret ve ¢alisma kosullarinin
sendikalarin da i¢inde bulundugu, toplu pazarlik gibi ikili ve {li¢li mekanizmalarla
belirlenmesi gerektigini ileri siirerken IKY isletmede verimliligi arttirmanin yolu olarak
sendikalarin devre dis1 kaldigi ve isletme ile c¢alisanlar arasinda direkt iligkilerin

kurulabildigi, bireysel iligkileri 6n plana ¢ikarmaktadir (Kagnicioglu, 2001: 22-24).

IKY fonksiyonlar1 isletmelerin biiyiikliigiine, ama¢ ve hedeflerine gére farklilik
gosterebilir. Artik giiniimiiz kosullarinin getirdigi kiiresellesme, teknoloji gibi rekabeti
artict faktorler ile birlikte bu fonksiyonlar yetersiz kalmistir. IKY bundan sonraki

siirecte var olan gelisimini SIKYY olarak siirdiirmesi gerekecektir.

2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yénetimi Arasindaki Farklar

IKY ile PY kavramlarinin daha iyi anlasilmasi i¢in aradaki farkliliklari su sekilde
siralayabiliriz (Durai, 2010: 11-12):

e IKY proaktiftir. Sadece suandaki organizasyonel kosullar1 dikkate almaz.
Gelecege dair Ongoriilerde bulunur ve bu Ongdriilere uygun davransslar,
uygulamalar gelistirir. PY reaktiftir. Olaylara dair 6nceden 6ngoriide bulunmaz,

huzurlu bir isgdren ve isveren iligkileri ortaminin olusmasi onun igin yeterlidir.

e IKY kaynak merkezli, yonetsel yonlere daha ¢ok odaklanan, calisan
sorumluluklarint ait olan kisilere dagitilan bir yaklasimdir. PY daha c¢ok
calisanlarin ise alimina, iicretlemesine egitimine ve mevcut isgiicii azaltmaya

odaklanan bir yaklagimdir.

e IKY isletmenin isteklerine gore yenilenebilen sdzlesmeleri 6n planda tutar.
Yonetim calisanlart motive etme sorumlulugunu {istlenir, takim c¢alismasina
dayali performansit 6n planda tutar. PY isgoren ile igveren arasindaki toplu
pazarlik ve is soOzlesmelerine iliskin kurallara, siireclere siki sikiya bagh

kalinmasi gerektigi 6n planda tutar.

e IKY daha iyi performans, is tatmini ve motivasyon olusturur ilkesine dayanir.

PY is tatmini ve motivasyon daha iyi performansin kaynagidir ilkesine dayanuir.
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e IKY calisanlarinin siirekli olarak yeteneklerini gelistirmenin yollarmi arar.
Beceri olusturma ve gelistirme IKY’nin temel niteligi olarak gorilur. PY
diizenli, statiikoya dayali idari bir fonksiyonudur. Is degerlemeye bash bir

odiillendirme sistemi vardir.

e IKY calisma gruplarini, yaraticilik ve meydan okuyucu isler igcin motive etmeyi
vurgular. Yonetimi ¢alisanlar1 motive etme sorumlulugun iistlenir ve birliktelige
dayali performansi stirekli destekler. PY, calisanlarin performansini siirekli

olarak iyilestirmek i¢in is basitlestirme ve rotasyon gibi geleneksel yontemlerle

parasal 6dilleri vurgular.

Tablo 2

insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yoénetimi Arasindaki Farkliiklar

BOYUT

PERSONEL YONETIMi

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMIi

Insanin Konumu

Maliyet unsurudur

Insan isletme icin bir kaynaktir.

Kurallar

Kurallarin agik bir sekilde

tanimlanmasi onemlidir. Kurallar kat1

ve baskicidir.

Kurallar1 tanimlamanin 6tesinde
calisan1 motive etme araglari
kullanilir.

Yo6netim Tarzi

Kuralci ve yaptirimet

Isbirligine dayali ve calisan
katilimlt

Davraniglarin Dayanagi

Normlar, uygulamalar

Degerler, misyonlar

Yonetsel Gorev

Izleme odaklidir. Var olan sorumluluk

ve gorevlere odaklanir.

Gelistirme odaklidir. Caligan bilgi
ve becerilerini yenileme odaklidir.

Anahtar iligkiler Isgiicii yonetimi Takim Caligmasi, Calisan Katilimi
Kararin Hizi Yavas Hizlt
Yonetimin Rol Islemci Déniisiimcii

Tletisim

Dolayli, formel iliskiler

Dogrudan, informel iligkiler

Degerli Yonetim

Becerisi Mizakere Kolaylastirma
Secim Ayr1, marjinal gérev Biitiinlestirilmis anahtar gérev
Ucret Is degerleme (sabit) Performansa gore
Kosullar Ay bir sekilde miizakere edilir. Uyumlagtirma
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Isgiicii Yonetimi

Kolektif, pazarliga dayali sdzlesmeler

Tek bir kisi ile yapilan sdzlesmeler

Is Kategorileri ve
Dizeyleri

Cok sayida

Az sayida

Is Tasarmu

Mevcut isleri ayr1 ayr1 birimlerdeki
kisilerin yapmasi

Mevcut isleri ortak bir grup
haline(takim calismasi) yapilmasi

Catigma YoOnetimi

Sorunlar1 anlik olarak halletme

Sorunlari érgiit iklimi ve kiiltiiriine
uygun olarak halletme

Egitim ve Gelistirme

Geleneksel kurs faaliyetleri

Siirekli 6grenme ve gelisim

Miidaheleler I¢in Ilgi ve

Personel iglemi

Genis olciide kiiltiirel yapisal ve

Dikkat personel stratejileri
Insana organizasyon i¢cin fayda
Calisanlara Sayg: Calisanlara genisletilebilir ve olusturacak bir deger olarak
3 ve yenilebilir bir ara¢ olarak yaklagsma yaklagma, c¢alisanlar ve toplum bir
butunddr.
Paylasilan Organizasyonun ilgileri/¢ikarlar1 Gist llgiler/cikarlar paydaslar arasinda
llgiler/Cikarlar dizeydedir. karsiliklidir.

Kaynak: Bratton ve Gold, 2007: 28.
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BOLUM 3: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

3.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

GUnumdz is diinyasinda yasanan hizli degisimler, isletmelerin degisen ¢evre sartlarina
uyum saglamasina, en Onemlisi yeni bilgi ve teknolojiler iireterek rekabet avantaji
kazanmasina, inovasyon yaratmasina imkan saglayacak c¢alisanlara duyulan ihtiyacin
artmasi, uzun vadeli planlarin yapilmasi ve genis kapsamli diisiinmek zorunda olunmasi
ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavrami, yerini stratejik insan kaynaklari

yonetimine (SIKY) brrakmistir (Barutcugil, 2004: 12; Biiyiikbese, 2012: 467).

SIKY kavramu, insan kaynaklar1 yonetiminden tamamen bagimsiz ve farkli anlamlar
iceren yeni bir kavram olmayip, esas olarak IKY’ye stratejik bir anlayisla yaklasimi
ifade etmektedir. IKY ’nin bu agidan ele alinmaya baglanmasi ile SIKY alaninda yapilan

calismalar h1z kazanmaya baslamistir.

SIKY kavrami alan yazinda son yillarda &n plana ¢ikan yeni bir yaklagim olarak bilinse

de, ABD’deki ge¢misi 1920 yilina kadar uzanmaktadir.

IKY, uygulamalar1 ve politikalarina iliskin kavramlar stratejik bir yaklasim ile o
donemde calisan John Commons gibi 6nemli ekonomici ve bilim insanlar1 tarafindan
ele alinmis ve tartisilmistir. 1920’11 yillarin iinlii ve gii¢lii isletmeleri stratejik bakis agis1
ile hareket ederek, yaratic1 ve yenilik¢i IK uygulamalarimi kullanmislardir. Bu yillarda
isletmeler geleneksel yonetim teknikleri ve bakis agilar1 yerine, kendilerine rekabet
avantaji yaratacak insanin merkezinde oldugu ydnetim anlayislarint benimsemislerdir.
Boylece SIKY isletmeler igin yeni bir yonetim anlayisi olmanmn yam sira insan
kaynaginin da isletme i¢in Onemini ve degerini vurgulayan bir yonetim anlayis

olmustur (Lengrick-Hall vd., 2009: 64).

1900’lii yillarda personel yoOnetimi anlayis1 ile veri saklama, dosyalama, bordro
hazirlama gibi operasyonel faaliyetleri gerceklestiren IKYY, 1960’11 yillarda yonetsel bir
rol tistlenmeye baslamistir (Uyargil ve Gonen, 2000). 1980°1i yillardan sonra farkli bir
bakis acis1 olarak gelisen SIKY ile ilgili arastirmalar artmus, farkli bakis agilarina gore
SIKY kavramu farkli sekillerde ele alinmistir (Kaufiman, 2007: 36). 1990’11 yillarda ise
IKY nin stratejik entegrasyonunu igeren SIKY kavrami yazinda goriilmeye baslanmistir

(Balaban, 2011).
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SIKY kavrami 1980°li yillarin baslarinda kullanilmaya baslanmis ve gelismis bir
kavramdir. SIKY yaklasimini orgiitlerin benimseme siirecinde ve gelisiminde, IKY
yaklasimmin ve uygulamalarimin isletme stratejileri ile entegrasyonun saglanmasi,
IKY’yi uygulayan isletmelerin giin gegtik¢e artmasi ve isletmelerin insan kaynagina
stratejik anlamda daha fazla deger vermeye baslamasi etkili olmustur (Wright ve
MCmahan, 1992: 998).

SIKY, yenilik ve esnekligi saglayacak her tirli uygulama ve orgiitsel faaliyetleri
gelistirmek ve isletmenin mevcut performansint daha iyi bir seviyeye getirmek igin,
isletmenin belirledigi stratejiler ve IKYY arasinda bir baglant1 olusturmaktir. Bu anlamda
SIKY tek bagma var olamayan isletme stratejileri ve IKY islevleri ve uygulamalari ile

karsilikli entegrasyon i¢inde olan bir yaklagimdir.

SIKY’nin tamimini yapabilmek igin oncelikle IKY ve SIKY arasinda farkliliklar

aciklamak gerekir.

IKY’de fonksiyonlar birbirinden ve isletme stratejilerinden bagimsiz olarak
degerlendirilmektedir. SIKY ise hem IKY uygulamalarmin, isletme stratejileri hem de
IKY fonksiyonlarmmn ve uygulamalarinin kendi aralarinda uyum iginde olmasi
gerektigine dikkat c¢ekmektedir. Ayrica IKY bireysel performansi arttirmaya

odaklanirken, SIKY ise orgiitsel performansini arttirmaya odaklanmaktadir.

Wright ve MCmahan, Jackson ve Schuler ve Kamoche gibi kisilerin yaptig1 calismalar
ve IKY ve SIKY alaninda énemli dergilerden olan “International Journal of HRM” ile
“The HRM Rewiev” in SIKY ve alami ile ilgili bastif1 yazilar bu alana olan ilgiyi
arttirmistir (Unnii ve Kegecioglu, 2009: 1173).

SIKY kavrami IKY ve strateji kavramlarindan tiiretilmistir. IKY kavramina; strateji
(vani stratejik niyet, rekabet avantaji, stratejik yetkinlik ve stratejik uyum) entegrasyon,
tutarlilik kavramlarmi da ekleyerek SIKY kavrami olusturulmustur (Armstrong, 2006:
115).

SIKY, bir dizisi uygulama ya da fonksiyondan ziyade bazi kavramlarin dayandig: bir
yaklagim olarak kabul edilebilir. SIKY, isletme igin stratejik kararlarin alimmmasi ve

bunlarin uygulanmasini igerir. Orgiitsel agidan mevcut IK uygulamalariyla ilgili
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yapilacak analizlerin, genel ya da &zel IK stratejilerinin gelistirilmesi icin stratejik

incelemelerinin temelini olusturur (Armstrong, 2008: 33-36).

SIKY ile ilgili literatiirde bircok tanim yapilmustir, bunlardan en dikkat gekici olan1 ve
kabul goren Schuler’in tanimidir: “Bir kurumun stratejik ihtiyaclarini formiile edilmesi
ve uygulamasi g¢abasinda insan davraniglarini etkileyen tiim faaliyetlerdir (Schuler,

1992). Bunun disinda literatiirde yer bulan ve dikkat ¢eken tanimlar sunlardir:

“Orgiitsel performans1 arttirmak amaciyla isletmenin stratejik amag ve hedefleri ile IKY

islevlerinin iliskilendirilmesidir” (Bratton ve Gold, 2000).

“Insan kaynaklar1 stratejileri ile insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalarinin
entegrasyonu vasitasiyla kurumun hedeflerine nasil ulasacagini tanimlayan bir

yaklagimdir” (Armstrong, 2008: 33; 2009: 29; 2010: 37).

SIKY, isletme stratejileri ile IKY stratejilerinin ve uygulamalarinm bir biitiin ve
birbirine entegre olacak sekilde gerceklestirmek ve IKY’yi isletmedeki asil islevinin

Otesine tagimaya ¢alisan bir yaklagimdir.

3.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ortaya Cikis Nedenleri

Kiiresel diinyada ve dis ¢evrede gerceklesen gelisimler nedeniyle, IKY ve stratejik
yonetim alanlarinda bazi biiylik degisimler yasanmistir (Bratton ve Gold, 2000: 38).
Isletmelerin ayakta kalabilmek ve bu degisime uyum saglamak igin insan kaynagina
olan bagliligi artmistir (Baird ve Meshoulam, 1988: 116). Bu kosullar ve gelismeler
isletmeler {izerinde baski olusturmus ve IKY nin stratejik bir nitelik kazanmasma yol
agmustir. SIKY nin ortaya ¢ikmasinda etkili olan diger faktdrler sunlardir (Barutgugil,
2004; Mathis ve Jackson, 1997: 10; Dessler, 2000: 10-11):

e Rekabetin  yogunlasmasi:  Rekabetin  artmasi  isletmelerde  SIKY
uygulamalarinin giindeme gelmesine neden olmustur. Ciinkii rekabet avantaji
elde etmek isteyen isletmeler insani maliyet unsuru olarak goérmekten

vazgecmis, insani stratejik bir unsur olarak gérmeye baglamistir.

e Teknolojik gelisimin hiz kazanmasi: Teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi,
firmalarin rekabet giiclinli arttirirken, firmalar iizerinde baski yaratmaktadir.

Ciinkii teknolojik gelismeler ile, calisma ortaminin, IKY politikalarinin
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degismesine yol agmaktadir. Ayn1 zamanda calisanlarin becerilerinin arttirilmasi
ve cesitlendirilmesi gerekmektedir. Bu durumda teknolojiyi yaratan ve kullanan

insan kaynagi isleme igin stratejik bir unsur haline gelmektedir.

e Demografik yapimin degismesi: Nitelikli isgiliciiniin, azimnliklarin ve kadin
calisanlarin is yasaminda artmasi ve bu gruplarin is iliskilerini degistirmekte,
kariyer beklentilerini ve is tatminlerini ylikseltmektedir. Bu da isletmelerin
IKY’ye verdigi onemi arttirirken, IKY’nin etkin kullanimimi giindeme

gerektirmistir.

e Ekonomik degisiklikler: Isletmeler degisen ekonomik kosullarda (kriz ortamu,
rekabetin artmasi, isglicii maliyetlerinin artmast vb.) amaglarina ulagmak
(isletme performansini yiikseltme, kar etme, teknolojik degisimlere uyum
saglama vb.) ve istedikleri stratejileri uygulamak igin, IKY politika ve

uygulamalarina ihtiya¢ duymaktadir.

e Yeniden yapillanmalarin yogunlasmasi: Isletmeler arasinda satin alma,
birlesme, kiigiilme ve yeniden yapilanmalarin artmasr stratejiler ile IK arasidaki

entegrasyonu zorunlu kilmaktadir.

3.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Rolii ve Onemi

SIKY kavramimin tanimindan yola ¢ikarak, IKY ye stratejik yaklasim, IKY stratejileri
ve uygulamalart ile isletme stratejilerinin entegrasyonunu saglamaktir. Bu agidan SIKY,
isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasi agisindan oldukg¢a O6nemlidir. Bu
amagla 1KY stratejilerini olustururken isletme hedefleriyle baglantili olmas:
gerekmektedir. IK fonksiyonlarinin, genel isletme stratejisi ile uyumlu olmasi

beklenmektedir.

SIKY, uzun vadeli IKY yaklasimlarmin gelistirilmesinde isletmeye avantaj saglayan bir
yapt olarak goriilmektedir. Bu durum isletmenin IKY araciligr ile rekabet avantaji
saglayabilecegini gostermektedir (Lengrick-Hall vd., 2009; Armstrong, 2006: 11).
SIKY bunlarm yani sira isletmedeki ¢alisan katilimini artirmakta is sistemlerinin

gelisimine katki saglamaktadir (Kaufman, 2007).
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Bir igletmenin 6rgiit kiiltiiriiniin glinlimiiz sartlariyla uyumlagmasi noktasinda, yenilik¢i
ve yaratict IKY uygulamalarinin, yaklasimlariin benimsenmesi gerekmektedir. Kiiresel
anlamda rekabet edebilmek i¢in, kiiresel anlamda disiinebilen, karar alabilen, liderlik
yapabilen insanlarin  gelistirilmesi ve yoOnetilmesi gerekmektedir. Bunlari
gerceklestirecek isletmeler IKY’nin roliinii ve islevlerini, yonetim diisiincelerini
kademeli olarak degistirmeleri gerckmektedir. Ayrica, IKY’den isletmenin rekabetci
stratejisine katki saglamas1 istenecektir. Biitiin bunlar SIKY’nin ve uygulamalarin

isletmedeki varligini ve 6nemini artirmaktadir (Barutgugil, 2004: 106-107).

SIKY’nin gerceklestiremeye calistigi amagclar sunlardir (Armstrong, 2008: 33-36;
Armstrong, 2014: 18-19).

e Isletme stratejileri ile IK stratejilerinin entegrasyonunu saglamak.

e Isletmenin rekabet avantaji elde etmesi igin ihtiya¢ duydugu yetenekli, kararl ve

motivasyonu yliksek ¢alisanlar saglayarak stratejik insan kaynagi yaratmak.
e Isletmenin is stratejileri iizerinde yatay ve dikey entegrasyonu saglamak.

e Tutarli ve politik IK uygulamalarinin ve programlarinin gelistirilmesi ile

calisanlarin bireysel, isletmenin ise orgiitsel ihtiyaclarinin karsilanmasi.

e (Calisanlarin giiclii yonlerini ve yeteneklerinin isletmeye saglayacagi avantajlari

belirleyerek, isletmenin is stratejileri olusturmasina yardimer olmak.
3.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

SIKY nin en 6énemli ve belirgin 6zelligi, K stratejileri ve uygulamalari ile, isletme
stratejileri arasinda entegrasyon saglamaktir. SIKY bireysel performansin &tesinde
orgiitsel performansa odaklanan bir yaklagimdir. Bunlarin disinda SIKY ’nin dzellikleri

sunlardir (Wright ve Snell, 1998; Yilmaz, 2012) :

e SIKY proaktif davranislar1 tesvik eder: Proaktif davranmak, isletmelerin
vizyonunu gelistirerek gelece§e daha iyl bakmasi anlamina gelir. Vizyonun
gelistirilmesi amaciyla da insan kaynaklarinin nasil kullanilmasi gerektigini

belirlemek gerekir.
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e Isletme hedeflerinin acik olarak paylasilmasini saglar: SIKY, isletmenin mevcut
stratejilerinin ve hedeflerinin gerceklesmesi amaciyla bir grup olusturulmasini

saglar.

e SIKY uzun vadeli bir siirecte, isletmedeki ydnetim kararlarinin ve gelecek
tahminlerinin yonetilmesini saglar. Yoneticilerin kararlar1 rekabet avantaji
saglayacak yeterlilik ve gecerlilikte ise basar1 getirir. Fakat tahminleri ve

aldiklar1 kararlar gecersiz ise ciddi sorunlar yasayabilirler.
e SIKY makro-orgiitsel 6zellikli bir yapidadir.

e SIKY, isletmede calisanlarin ve yoneticilerin bir paydas ya da takim arkadas:
seklinde ortak bir paydada bulusmasini saglar.

e SIKY, stratejik entegrasyon ve stratejik segim siirecinde gerceklesir.
e Isletmeye uzun vadeli siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji getirir.

e Isletmedeki calisanlarla sadece yaptigi isler hakkinda degil kendileri ile de

iletisim kurarak onlarin davraniglarini degerlendirir.
3.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklagimlar
3.5.1. Evrensel Yaklasim

Evrensel yaklasim, her bolgedeki ve sektordeki isletmenin, kendisi i¢in en uygun olan
IK uygulamasini tercih etmesi gerektigini ve bu tercihin de SIKY’nin niteliklerine
uygun olarak belirlenmesi gerektigini éne siirmektedir (Unnii ve Kececioglu, 2009:
1176).

Evrenselci yaklasimin temelinde IKY uygulamalar1 ve isletme performans: arasindaki
iliski yatmaktadir. Bu yaklasima gore “en iyi uygulamalar” olarak belirlenen IKY
uygulamalarint  benimseyen isletmelerin performans verimliligi ve finansal
durumlarinda iyilesme gerceklesecektir. Bu en iyi uygulamalarin hangi fonksiyon ve
faaliyetlerden olustugu konusunda bir netlik yoktur. Ancak temelde bu uygulamalar;
calisan temin ve se¢imi, licret yonetimi, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimidir. Daha
sonra Pfeffer (1994) ‘te bir ¢alisma yapmis, bu uygulamalar1 genisletilmis daha yeni en
iyi IKY uygulamasi olusturulmustur. Bunlar; ise alimda secici davranma, calisan

performansina gore cazip licretleme, takim calismasi, genisletilmis egitim ve gelistirme
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programlari, isletme i¢i statii farklarin1 ve iletisim engellerini azaltma, isletme tepe
yoneticileri, calisanlar ve departmanlar arasi1 bilgi paylasimi gibi ¢alisanlarin
isletmedeki performansini artiran ve onlarmn elde tutulmasini saglayan uygulamalardir

(Marthin-Alzac ve dig., 2005: 634-635).
3.5.2. Durumsal Yaklasim

Durumsalci yaklagim, Bir isletmenin belirledigi ve uyguladigi IKY uygulamalari
orgiitiin i¢ ve dis diinyasindaki diger ozellikler ve gelismeler ile (isletmenin bulundugu
sektor yapisi, ¢calisan 6zellikleri, teknolojik gelismeler, rakiplerin durumu vb.) uyumlu
olmalidir. Isletmenin i¢ ve dis ¢evre sartlarindan nasil ve ne sekilde etkilendigi
belirlenerek IK stratejilerinin bu sartlara uyum sagladiginda daha etkin bir sekilde
yonetilecegini savunmaktadir (Marthin-Alcazar ve dig., 2005: 635; Bayat, 2008: 78).

Bu yaklasima gore dikkate alinmasi gereken en &nemli unsur, isletme stratejisidir. IKY
uygulamalar1 ile isletme performans: arasindaki iliski, isletme stratejilerine gore
degisiklik gostermektedir (Delery ve Doty, 1996; Martin-Alzacar ve dig., 2005;
Lengrick-Hall ve dig., 2009). Ornegin, bir isletme biiyiime stratejisini benimsedi ise
farkli bir IKY uygulamasi, kiigiilme stratejisi belirlediyse o stratejisine iliskin farkli bir
IKY uygulamas1 gergeklestirecektir. Bu durumda isletme ¢alisanlarinin davranislarina,

15 yapis sekillerine ve performans gelisimine de yansiyacaktir.

Evrenselci yaklasimda, isletmeler igin IKY uygulamalarmm ve bunlarin birbiri ile
uyumu lizerinde daha cok yatay uyum konusuna agirhik verilirken, durumsalci
yaklasimda, islemelerin dis gevre kosullarina ve 6zelliklerine gore IKY uygulamalarinin
farklilik arz edebilecegi belirtilmistir. Bu noktadan hareketle IKY uygulamalar: ile
isletme stratejisi arasindaki dikey uyum iizerinde durulmustur. Bu agidan
degerlendirildiginde, bu iki yaklagimin birbirini tamamlayici nitelikte oldugunu ifade

edilebilir (Youndt ve dig., 1996).
3.5.3. Bigimlendirici (Konfigtrasyonel) Yaklasim

Bicimlendirici yaklagim, baglamsal ve evrensel yaklasima goére daha karmasik bir
yapidadir. Bu yaklagimi diger iki yaklasimdan ayrran nokta, IKY uygulamalarinin
isletme performansi tizerindeki etkilerini sistem yaklasimi kapsaminda biitiinciil bir
yaklagimla ele almasidir (Delery ve Doty, 1996). Yani baglamsal yaklasim IKY

uygulamalarini gruplar halinde isletme stratejileri ile eslestirmektedir.
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Bu yaklagima gore isletmedeki IKY fonksiyonlarinin kullamiminda gesitli uygulamalar
farkli kombinasyonlarla bir araya getirilerek isletme performansinin artmasi
saglanacaktir. Bu acidan bakildiginda bigimlendirici bakis agisina gore, IKY’nin
cevresel kosullarla etkilesimde bulunmasi yeterli degildir, IKY isletme ici sistemlerle ve
kosullarla da uyumlu olmali, IKY islevleri arasinda da igsel tutarhilik saglanmalidir

(Martin-Alzacar ve dig., 2005: 637).

Bu yaklagimin savundugu diger konu ise, isletme stratejileri hazirlanirken insan
kaynagimin bu siirece dahil edilmesi gerektigidir. Bunun nedeni ise, isletmenin
hedefledigi stratejileri gerceklestirmesi igin sistemler arast entegrasyonu insan
kaynaginin saglayabilecek olmasidir (Yiiksel, 2004: 19). Bi¢imlendirici yaklagim, insan
kaynagina stratejik yonetim siireci i¢inde yer vermesi, isletme fonksiyonlarina biitiinciil
bir bakis agisi ile yaklagsmasi ve durumsal yaklasima gore daha esnek bir yapida olmasi

nedeniyle SIKY’de 6nemi bir yere oturmustur (Bayat, 2008: 79).
3.5.4. Baglamsal Yaklasim

Baglamsal yaklasim, tanimlayici ve kiiresel bir aciklama getirerek biitiin farkli cografi
ve endiistriyel kosullara uygulanabilen genis bir model Onermistir. Baglamsal bakis
acis1 hem kosulsal hem de IK stratejilerine gore degisiklik gosteren bir yaklagimdir. Bu
noktada bir etkilesimden sz etmek miimkiindiir. Bu yaklasima gore, SIKY ve
uygulamalarinin  yalmizca Orgiitsel performansi arttirmaya iliskin ana amaci
cercevesindeki igsel isleyise ve isletme hedeflerine ulasmadaki etkisine odaklanmak
yetersizdir. Bunlara odaklanmaktan ote, isletmenin igsel ve dissal ¢evresi arasindaki
iligkisi bakimindan da yeniden ele alinmasi ve aciklanmas1 gerektigini diistinmektedir

(Marthin-Alzac ve dig., 2005: 638).

Bu yaklasgim ile birlikte isletmeler, yerel ya da uluslararasi piyasalarda rekabet
etmelerine bakilmaksizin, tim i¢ ve dis faktorler géz Oniinde bulundurularak, bu
faktorlerin bir arada degerlendirilmesi ile diinyanin her yerinde politik, yasal, finansal
ve sosyal sartlara uygun bir SIKY uygulamalari biitiinii olusturulmasinin mevcut sartlar
dahilinde miimkiin olabilecegini dile getirmistir. Ayn1 zamanda herhangi bir isletmenin
bolgesel ayriminin 6nemli olmadigini ve her bolge i¢in farkli uygulamalarin ekstra bir
yiik olusturacagi ve kiiresellesen piyasa sartlarinda bunun gerekli olmadigmi ileri

stirmiislerdir (Bayat, 2008: 79).
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Diger yaklasimlardan farkli olarak bu yaklasim orgiitsel diizeyi asarak, IKY stratejileri

ve uygulamalarinin makro bir bakis agisiyla ele alinmasi gerektigini vurgulamigtir.
3.6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uyum

Stratejik yonetim alaninda ‘uyum’ kavrami merkezi bir kavramdir. Bu anlamda uyum
kavrami, stratejiler ile diger unsurlar arasindaki uyuma odaklanmaktadir (Chang ve
Huang, 2005: 437). Her orgiitsel stratejiye karsilik olarak, onunla anlamli ve uyumlu
sekilde eslesen bir insan kaynaklar1 stratejisi bulunmaktadir (Dessler, 2008: 23). Bu
baglamda etkin bir SIKY nin belirleyicisi, K stratejisi ile orgiitsel strateji arasindaki

uyum ve tutarliliktir (Tak, Sayilar ve Kaymaz, 2007: 244).

Insan kaynaklari agisindan stratejik uyum, orgiitlerin hedeflerini gerceklestirmesini
saglayacak sekilde is stratejileri ve bunlara ulasmayi saglayan insan kaynaklar
stratejilerinin gelistirilmesidir (Wright ve McMahan, 1992: 298; ilic ve Kececioglu,
2008). Bu tanimda uyumun iki farkli boyutu karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar yatay(i¢sel)
uyum ve dikey (dissal) uyumdur (Beer ve dig, 1984).

Baird ve Meshoulam’in (1988)’de ve Delery’nin (1998) ‘de yaptigi ¢alismalarda yatay
ve dikey uyum konusundan bahsetmislerdir. Yatay uyum, IKY fonksiyonlarinin ve
uygulamalarinin  kendi iglerinde sistem halinde birbiri ile uyumlu sekilde

gerceklestirilmesidir (Baird ve Meshoulam, 1988: 116-118; Delery, 1998: 291).

Yatay uyumda, birbiriyle uyumlu K uygulamalarmmn bir biitiin olarak ele alinmasiyla
basarili olabilir. Bu konuda odak noktasi, tek basina ele alman IKY uygulamalarindan
IKY sistemlerine dogru gitmektedir. Yatay uyumun temelinde yatan diisiince, bir IKY
uygulamasiin etkin olarak uygulanmasi, diger uygulamalarin etkinligine baglidir.
Isletmede segilen IK'Y uygulamalari birbiri ile entegre ise IKY nin ve uygulamalarinin
isletme performansi iizerindeki etkisi gittikce artacaktir (Delery, 1998: 291). Ornegin,
isletmedeki calisan ticretlerinin belirlenmesinde adil performans degerleme sisteminin
varligl, bu fonksiyonlarin birbirini tamamladigim1 ve yatay uyumun firmada basarili
sekilde uygulandiginm1 sonucunda da isletme performansinin yiikseldigini gosterir

(Swiercz, 1995: 54).

SIKY uygulamalarinda yatay uyumun saglanmasi sonucunda pozitif bir sinerji
yaratilmas1 beklenmektedir. Pozitif sinerji yaratilmasi asamasinda ilk olarak, IK

uygulamalar1 belirlenmekte, ardindan bu uygulamalarin birbirlerini desteklemesi ve
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uyum igerisinde olmalarini saglamak icin nasil gruplanmalar1 gerektigi ve son olarak da
bu uygulamalar arasindaki uyumun saglanmasi amaciyla kullanilmak tizere g¢esitli
programlar olusturulmasidir. Bu siirecin sonunda SIKY uygulamalar1 arasinda pozitif
sinerji yaratildigi kabul edilmekte ve bu uygulamalar “biitiinciil” bir yaklasim ile
degerlendirilmektedir (Armstrong, 2006: 61; Hendry ve Pettigrew, 1992: 137).

Yatay uyum IKY’nin alti stratejik bilesenini ortaya koymaktadir. Bunlar; ydnetimin
farkindaligi, fonksiyon yoOnetimi, programlarin portfoyii, personel yetenekleri, bilgi
teknolojileri ve cevresel farkindaliktir. Bu bilesenlerde meydana gelen degisimleri

asagidaki gibi agiklanabilir (Baird ve Meshoulam, 1988: 122-123):

Yonetim Farkindah@:: Farkindalik, ise alim ve isten ¢ikarma gibi temel K
fonksiyonlarindan IKY’nin iist diizey yonetimdeki karar verme siirecleri ile

biitiinlesmesine dogru doniismektedir.

Fonksiyon Yonetimi: Bu bilesen insan kaynaklarinin kontroldi, seg¢ilmesi,
yerlestirilmesi ve planlamasi gibi IKY nin temel yapisini icerir. Bu yap1 degiserek daha

esnek bir hale gelebilecegi gibi daha matrislenmis bir halde alabilir.

Programlarin Portfoyii: Basit iicret yonetimi ve kayit tutma programlarindan olusan
program portfoyii degisir. Daha karmagsik, kapsamli ve uzun donemli planlama

programlari ile esnek iicretlendirme benimsenir.

Calisan Yetenekleri: Temel programlar ve basit bilgi sistemlerinin varligi temel bilgi
ve yetenekleri gerektirir. Geligsmis ve daha karmasik programlarin varligi, daha gelismis

ve uzmanlagmis yeteneklerin varligini gerektirir.

Bilgi Teknolojileri: Bilgi kayitlarinin elle tutulmasindan ziyade, gelismis tahmin ve

simiilasyon temelli istatistiksel araglar IKY alaninda kullanilmaya baslanmistir.

Cevresel Farkindalik: Olusan i¢ ve dis c¢evre kosullarinin yarattigi etkinin farkina
varilir. Ortaya ¢ikan firsatlara uyum saglamak ve tehditlere kars1 koymak icin esnek

olmak 6nemli hale gelir.

Eger bu bilesenler birbiri ile uyumlu degilse, emek, para ve zaman bosa harcanmis olur.
Ornegin, isletmenin stratejik plam ve orgiitsel gelisimine uygun bilgi ve yetenekler
olmadan uygulamaya konulursa basarisizlikla sonuglanabilir. Buna karsin stratejik

bilesenlerden biri daha yiiksek bir asamada olabilir ve diger bilesenlerin gelisimine yol
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acabilir. Ornegin, yeni bir bilgi sisteminin varlig1 calisanlarin yeteneklerinin gelisimini
saglayabilir (Baird ve Meshoulam, 1988). Yani SIKY hem bu bilesenleri gerekli kilar

hem de oOrgiit icinde gelisimini saglar.

Yatay uyum ile birlikte isletmede i¢ faktorler ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar calisanlar,
gorev ve faaliyetler, finansal veriler, yapilandirma modelleri ve planlamalardir. SIKY
sistemdeki her bir unsura ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle SIKY igerisinde kurumsal
yapinin bir parcasi olan bu unsurlarin kendi i¢lerinde uyum saglamasi faydali olacaktir.
Bu noktada en fazla one c¢ikan unsur c¢alisanlar yani insan kaynagi olmakla beraber,
gorev ve faaliyetler de SIKY uygulamalarindaki uyumun saglanabilmesi i¢in tutarlilik

arz etmesi gereken faktorlerdir.

SIKY’nin yatay uyumu o6zellikle kiiresel 6lgekli ve uluslararasi orgiitler ve rekabet
edilen diger taraflarla kurulacak olan iletisim konusunda tutarlilik saglamasi ve kendi
icerisinde gilivenilir bir yapit olusturmasi bakimindan kurumlara saglam bir zemin

sunmaktadir (Giirbiiz, 2011: 401).

Dikey uyum, isletmenin &rgiitsel stratejileri ile IKY uygulamalarinin birlikte ele
alinmasi ve entegrasyonudur (Baird ve Meshoulam, 1988: 122-123; Delery, 1998: 291).
Isletme dikey uyumu saglamak icin is stratejisini gerceklestirmeye ve oOrgiit
performansini arttiramaya yonelik olarak etkin bir IK sistemi gelistirmelidir (Wei, 2006:
50). Dikey uyumda IKY 6rgiitiin strateji ve amaglarini yerine getirmesi igin gerekli olan
uygulamalart segmelidir. Yani isletmenin sahip oldugu farkli stratejiler, IKY
uygulamalarinin se¢imini etkilemektedir. Ayn1 sekilde isletme stratejilerini belirlerken
IK politika ve verilerinden yararlanir ve IKY uygulamalarindan etkilenir. Dikey uyuma
en onemli 6rnek miisteri talepleri ve piyasa rekabetinin 6zellikleridir. D1s ¢evre rekabet
ile direkt olarak iliskilidir. Bu durumda iirlin-piyasa sistemleri de dis uyuma konudur

(Chan ve Huang, 2005: 437).

Dikey uyum ile birlikte, isletmelerde insan kaynaklarin iist yonetim agisindan artan
O6neminin ortaya koymak daha kolay hale gelmektedir. Yonetim kademesine ciddi
anlamda yon veren bir mekanizma haline gelen IKY nin ne kadar énem kazandig1 da
goriilmektedir. Ozellikle calisanlar agisindan IK’nin gelistirdigi stratejilerin isletmenin
yararina olacak sekilde belirlenmesi ve bunun da iist yonetimin beklentilerine uyum

sagliyor olmasi, Orgiitte asagidan yukariya dogru bir uyumun ortaya ¢ikmasina yol
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agmaktadir. Bunun sonucunda dolayli olarak da olsa SIKY bir kurumun stratejilerini ve
gelecekteki yol haritasini belirlemektedir (Giirbiiz, 2011: 401; Kegecioglu ve Serbest,
2012).

Wei (2006)’daki ¢alismasina gore SIKY nin yatay ve dikey uyumunu etkileyen gesitli
faktorler bulunmaktadir. Bunlar IK fonksiyonuna iliskin gesitli faktdrler olan; IK

politikalar1, uygulama segenekleri ve IK'Y yatirim ya da biitcesi yatay uyumu etkiler.

Bireysel faktorler olan; IK miidiirlerinin yetenekleri, iist diizey yoneticilerin yetenek ve
destekleri ile c¢alisan bilgi ve yetenekleri hem yatay hem de dikey uyumu
etkilemektedir. Isletmeye iliskin faktorler olan; stratejinin dogasi, degerler ve kiiltiirler

ise dikey uyumu etkilemektedir.

Isletmede SIKY’nin yatay ve dikey uyumunu etkileyen bu faktorler Sekil-1’de
gOsterilmistir. Bu faktdrlerin SIK'Y *ye etkileri ise detayli olarak agiklanmustir.

IK Fonksiyonuna fliskin
Faktérler

-IK politikalari

-IK uygulamalarina iliskin
secenekler

-Yatirim/ Biitce TOPLAM UYUM

Bireysel Faktorler Yatay Uyum

-IK miidiirlerinin yetenekleri Isletme

] Dik m
-Ust diizey yoneticilerin ey Uyu — | Performansi

yetenek ve destekleri

-Calisanlarin bilgi ve
yetenekleri

Isletmeye Qliskin Faktorler

NV

-Stratejinin dogas1

-Degerler ve kiiltiirler

Sekil 1: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yatay ve Dikey Uyumu Etkileyen
Faktorler

Kaynak: Wei, 2006: 52.
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Sekil-1’e gore, IK fonksiyonuna iliskin cesitli faktdrler yatay uyumu etkiler. Bunlar, 1K
politikalar1, uygulama segenekleri ve IKY yatirim1 ya da biitcesi olmak iizere ii¢ baslik
altinda degerlendirilebilir. Yatay uyum IKY sisteminin yapisi1 ve diizeni iizerinde durur.
Bu sistem dogrultusunda IKY politikalar1 hangi uygulamalara daha ¢ok 6nem verilmesi
gerektigi konusunda yol gostericidir. Dolayist ile bu ii¢ unsurun birbiri ile iligkili ve
uyum igerisinde calismasi gerekmektedir. IK uygulamalarina iligskin secenekler
cogaldikca en iyi segenegi uygulama olasilifn artacaktir. Diger taraftan IK fonksiyonuna
yapilan yatirim ve biitcenin artmasi IK departmanina saglanan kaynagin nitelik diizeyini
arttiracaktir. Bunlarin  sonucu olarak insan kaynagi tahsisi, IK politikalar1 ve
uygulamalarinin sayisi yatay uyumu tesvik eden unsurlar olarak nitelendirilebilir (Wei,
2006: 52-53).

Bireysel faktorler bazinda degerlendirildiginde, 1K miidiirlerinin yetenekleri, iist diizey
yoneticilerin yetenek ve destekleri ile ¢alisan bilgi ve yetenekleri ise drgutsel hedef ve
stratejilerin basarili bir sekilde uygulamaya gecirilmesini saglayarak hem yatay hem de
dikey uyumu tesvik edecektir (Lado ve Wilson, 1994: 708-709). IKY fonksiyonun
isletmelerde ¢cogunlukla “danigma organi” ya da “destek birimi” olarak goriilmektedir.
Bu noktada IKY fonksiyonu isletmeye katma deger yaratabiliyorsa, tepe ydnetimin
destegi ile orgiit stratejilerini uygulamaya karar verirken nitelikli ve bilgili ¢alisanlarina
ihtiyag duyulacaktir. Bu durumda ¢alisanlarm bilgi ve nitelik diizeyi IKY biriminin
performansini etkileyerek yatay ve dikey uyumu tesvik edecektir (Wei, 2006: 54).

Diger bir unsur olan igletmeyi etkileyen faktorler baglaminda degerler ve kiiltiirler ise
dikey uyumu etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii ve degerler IK uygulamalarini etkilemekte
ve bicimlendirmektedir (Wei, 2006: 54; Bowen ve Ostroff, 2004). Isletmelerde orgiit
kiiltiirii ve degerler yoneticiler ve liderler tarafindan yaratilir. Bu baglamda liderler ve
kiiltiir arasindaki baglant1 IKY uygulamalarinin gergeklestirilmesinde 6nemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yoneticilerin ve liderlerin aldiklar1 kararlar ve yaptiklar
secimler aynm1 zamanda oOrgit kiiltiiriiniin olusumu etkiler ve isletme i¢indeki
davraniglar1 pekistirir (Schwartz ve Davis, 1981: 35; Schein, 1991: 171). Bu noktada
dikey uyuma 6nem veren yoneticiler ve liderler bu uyumu saglayacak orgiit kiiltiiriiniin

gelismesinde onemli bir rol oynayacaktir.
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Son olarak dikey uyumu etkileyen unsur ise stratejinin dogasidir. Isletmelerde stratejik
hedeflerin belirsizlik diizeyi azalip anlagilir olmasi ve netligi arttikca dikey uyumun

orgiitte saglanmasi kolaylasacaktir (Wei, 2006: 53).

SIKY’de IK stratejisi ile genel isletme stratejisinin entegrasyonu ve uyumu olduk¢a
onemli bir konudur. IKY stratejileri ve uygulamalarmin birbirleri ile yatay, isletme

stratejileri ile dikey entegrasyon igerisinde olmas1 gerekmektedir (Balaban, 2011).

3.7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ile Insan Kaynaklar1 Yénetiminin

Karsilastirilmasi

SIKY ve IKY kavramlarmm daha iyi anlamak, bu yaklagimlarin isletmelerde
uygulanirken ne gibi farkliliklar igerdigine bakmak gerekir. SIKY ve IKY arasindaki
farklar asagida gesitli bagliklar altinda verilmistir (Bret ve Schraeder, 2009).

Temel Bakis Acisi/Zihniyet: IKY etkilesimci ve uygulama odakli iken, SIKY isletme
icinde bir damisman gorevi alabilir. Bu sayede SIKY, IK ¢alisanlari ve uzmanlara
isletme amaclarin1 gerceklesmesinde yardimci olurken, doniistimcii yapist ile degisim

yonetim tekniklerini kullanarak doniisiime odaklanir.

Orgiitsel Bakis: IKY isletmeyi mikro agidan ele alirken, SIKY makro acidan ele alir.
IK galisanlar1 ve uzmanlari yalmzca IKY fonksiyonlarina odaklanir. Ornegin, ise alimda
sadece alim siirecinin gereklerini uygularlar, bunu isletme stratejileri ile birlikte
yonetmezler. SIKY ise isletme icinde gerceklestirdigi uygulamalarda stratejik ydnetim

sturecini de kullanilir.

IK Uzmanlarinin Egitimi ve Ogretimi: IKY’de IK uzmanlarmin ¢ogunlugu iKY
uygulamalar1 ve politikalarina iliskin egitim almamis ya da sinirli konularda egitim
almistir. Aynm1 zamanda isletme yonetimi konusunda da yeterli bilgiye sahip degildir.
Ancak SIKY’de ¢alisanlar temel 1K ve isletme yonetimi egitimlerinin yani1 sira isletme
stratejilerine etki edecek Orgiit teorisi, orgiitsel degisim ve Orgiit kiiltiiri konularinda da

egitim almiglardir.

Kritik Beceriler: IKY uzmanlarinin sahip oldugu ¢alisan kayitlarini tutma, bordrolama,
isletme i¢in hukuki diizenlemeler gibi temel beceri ve yetenekler, isletme icin yeterli
degildir. Isletmeler rekabet edebilecek vizyon sahibi, lider, problem ¢bzen IK
uzmanlarin ihtiyag duymaktadir. SIKY uygulayacak bir isletmedeki IK uzmanlari,
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stratejik dilistinme, planlama, teshis ve analiz, deg§isim yOnetimi gibi konularda
kendilerini gelistirmelidirler. SIK'Y, stratejik bir ortak olarak goriilen IK uzmanlar1 igin

bu gelisim ve becerilere sahip olmak oldukca 6nemlidir.

Isgorenlere Bakis: IKY’de insan bir maliyet unsuru olarak goriiliirken, SIK'Y’de insan

isletmeye rekabet avantaji yaratacak bir unsur haline gelmistir.

Zaman Dilimi: IKY isletmenin kisa vadeli ve acil ihtiyaclarin1 planlama ve
uygulamaya odaklanirken, SIKY ise isletmenin hem simdiki hem uzun vadeli

ihtiyaclarini karsilamaya ve uygulamaya odaklanmustir.

Siire¢/Cikt1 Yonetimi: 1KY sonuctan ¢ok siirece odaklanirken, SIKY’de temel konu
sonu¢ odakhdir. IKY, islerin nasil yapildigina veya yapilacagma siire¢ yonetimine
odaklanirken. SIKY ise bu siiregteki islerin ve konularm o isin sonuglarm nasil

etkileyecegine odaklanmistir.

Risk: IKY diisiik risk alan uygulamalara yonelirken, SIKY yiiksek riskli uygulamalara
yonelmektedir. Glinlimiiz sartlarinda rekabet ¢ok fazla oldugu bir ortamda isletmeler
yasanan degisimlere daha hizli cevap vermek i¢in yiiksek risk almak ve daha yeni

uygulama ve yaklasimlari denemek zorundadirlar.

Degisime Tepki: IKY calisanlari degisime karsi esnek degilken, SIKY degisime

esnektir. IKY ¢alisanlar1 yasanan degisimleri ve gelisimleri gec kabul ederler.

IK Sistemleri ve Uygulamalari: IKY nin rutin ve geleneksel tekniklerini kullanirken,
SIKY yenilik¢i ydnetim tekniklerini ve sistemlerini kullanir. IKY daha ¢ok geleneksel
uygulama ve ig sistemlerini kullanmaktadirlar. Gelisen teknoloji ve sistemleri daha ge¢
kabul edip uygulamaktadirlar. Bu durumda bazi isletmelerin yenilikleri ve geliimleri

rakiplerini daha geriden izlemesine neden olmaktadir.

Sistem Gelistirmeye Yonelik Uygulamalar: IKY daha énceden belirlenmis ya da
baska bir isletmede kullanilan en iyi uygulamalari benimserken, SIKY’de bu durum
farklidir. SIKY’de isletme stratejilerine gore belirlenen IK uygulamalar
farklilasmaktadir. Bu nedenle isletmeye uygun yenilik¢i ve isletme stratejilerini

destekleyen uygulamalari farklilastirmaktadir.

Uygulamalarin Temel Alanlari: IKY’de ise alim, egitim, iicretlendirme gibi klasik

fonksiyonlara ve uygulamalara odaklanirken SIKY, bu fonksiyonlarin yani sira drgiit
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performans1 ve verimliligi arttirmak igin strateji, bilgi yonetimi, Orgiitsel degisim,

liderlik gelistirme gibi konulara da odaklanir.

Isletmedeki Konumu: IKY isletmelerde temel fonksiyonu disinda ¢ok fazla gorevi
olmayan, zayif ve yeterince dSnemsenmeyen bir konumdadir. Ancak SIKY isletmelerde
ust yonetimde stratejik streclere dahil olabilecek kadar s6z sahibi olan énemli ve gucli

bir konumdadir.
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BOLUM 4: ALGILAMA VE UYGULAMADA STRATEJIiK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi: ESKISEHIR ORGANIZE SANAYI
BOLGESI ORNEGI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin (SIKY) iki acidan &nemi bulunmaktadir.
Birincisi, Orgiitlerde insan kaynagi kritik ve stratejik oneme sahiptir. Bu nedenle
calisanlarla yetenekler ve davraniglar itibari ile isbirligi iginde olmak hem stratejinin
olusmasinda hem de uygulanmasinda verimliligi en iist seviyeye ¢ikaracaktir. Ikincisi
ise, isletmelerin kisa ve uzun vadeli stratejik hedeflerini gergeklestirmesi i¢in insanlari

ve tiim igletme paydaslarini biitiinlestirmektedir (Colbert, 2004: 341).

SIKY’nin ana amaci orgiitsel performans: yiikseltmek ve siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaji saglamaktadir. Bu bilgilerden hareketle SIK'Y anlayis1 yogun rekabet ortaminda
ayakta kalmak isteyen giiniimiiz isletmelerinin yonelmeye ve uygulamaya basladig: bir
yaklagimdir. SIKY anlayisinin isletmeler icin bu kadar 6nemli hale gelmesi arastirmanin
konusu olan, SIKY’nin kapsamini, algisinin ve uygulanmasini da &nemli hale

getirmistir.

Bu arastirmanin amaci, SIKY algisi ile uygulamasi arasinda farklilik olup olmadigini
incelemektir. Ayrica calismada insan kaynaklari ydneticilerinin SIKY algisinin, isletme
Ozelliklerinden; firmanin kurulus yilina, toplam ¢alisan sayisina, isletmelerin holding
yapisi i¢inde yer alip almamasina, sermaye yapisina, insan kaynaklar1 (IK) departman
adinin ne olarak kullanildigima, en {ist diizeydeki IK y&neticisinin isletmenin yénetim
kurulu vb. kurullarinda yer alip almamasma, IK departmaninin organizasyon
semasindaki yerine ve IK stratejilerinin olusturulmasinda IK ydneticisinin katki

saglayip saglamamasina gore farklilasip farklilasmadigr da ortaya konulmustur.
4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden faydalanilmistir. Ug¢ boliimden olusan
mevcut ankettin ikinci boliimiinde yer SIKY uygulamalarinin 8lgiimiine iliskin evet-
hayir seklindeki 6 soru Balaban’in (2011)’de yaptigi ¢calismadan yararlanilarak, uzman
goriislerine bagvurularak revize edildikten sonra anket formuna eklenmistir. Anketin
ticlincli bélumiinde ise, SIKY algisim &lgiimiine icin Huseild (1995), West vd. (2002),

Green vd.’nin (2006) yaptiklar1 ¢alismalardan yararlanilarak yeni bir Olglim araci
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olusturulmustur. Ankette yer alan SIKY algisim &lgiimiine yonelik 25 likert tipli ifade
faktor analizi uygulanarak iki boyutlu bir yapi elde edilmis ve ifadeler 11 soruya

indirgenmistir. (revize edilmis anket formu Ek-1’de yer almaktadir).

Arastirmadaki veriler, isletmelerin &zellikleri, SIKY uygulamalar1 ve SIKY algisini
6lcen toplam 3 kisimdan olusan standardize edilmis anket formu ile elde edilmistir.
Arastirmada elde edilen veriler arastirmanin amaci ve hipotezler dogrultusunda nicel
analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Bu dogrultuda verilerin analizi
ortalama, standart sapma, frekans analizi, bagimsiz 6rneklem t-testi, one way anova

analizi ve faktor analizleri kullanilarak degerlendirilmistir.
4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Eskisehir OSB’de faaliyet gosteren 568 sayidaki isletme
Orneklemi ise 568 isletme igerisinden secilen 220 insan kaynaklari yoneticisi
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi belirlenirken amagli 6rnekleme yontemi tercih
edilmistir. Amacgh Ornekleme, aragtirmada belli niteliklere sahip kisiler, olaylar,
nesneler ya da durumlara gore bilerek ve isteyerek bir se¢cim yapilacaksa kullanilir. Bu
nedenle arastirmanin amacina bagli olarak bilgi agisindan zengin durumlarin segilerek
derinlemesine arastirma yapilmasina olanak saglayan amagli ornekleme yontemi
kullanilmistir (Blyukozturk ve dig., 2009). Bu 6rneklemin Eskisehir OSB’deki 220
insan kaynaklar1 ¢alisan1 olarak belirlenmesinin sebepleri; yerli ve yabanci sermaye
yapisi, holding yapisinin varligi ve calisan sayisi itibari ile isletme cesitliliginin fazla
olmas1 gibi bélgedeki isletmelerin 6zellikleri itibari ile biinyelerinde 1K departmaninin
var olabilmesi, bu ozelliklere sahip isletmelerin kurumsal kimliklerinin de yeterince
gelismis olabilecegi bu nedenlerden dolayr da SIKY’nin yeterince ve istenen diizeyde

uygulama alani bulabilecegi diisiincesidir.
4.4. Arastirmanin Hipotezi

Porter (1985)’te insan kaynaklari uygulamalarinin maliyetleri diisiirerek, iiriin ve hizmet
farkliligin1 artirarak veya ikisi arasinda bazi kombinasyonlar olusturarak Orgiitiin
rekabet avantaji elde etmesinde etkili olabilecegini ileri siirmiistiir. Porter’a gore insan
kaynaklar1 ile rekabet avantaj1 elde etmek i¢in, tiim insan kaynaklar1 uygulamalarinin

stratejik bir bakis agisiyla yonetilmesi gerekmektedir. Bu acidan diisiiniildiiglinde
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calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden faydalanabilmek icin stratejik insan

kaynaklar1 6nemli bir fonksiyondur.

Wright ve Snell (1991)’de yaptiklar calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetimini
insanlar araciligi ile siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmek i¢in tasarlanmis orgiitsel
sistemler olarak diisiinmiislerdir. Dyer (1983) ise bu konuda, insan kaynaklar
stratejisinin insan kaynaklart fonksiyonunun Ozellikli bir yonii oldugunu ve orgiit
stratejisini destekledigini belirtmistir. Wei, Lui ve Herndon (2011)’de yaptiklar
calismada, isletme stratejileri ile igsel olarak tutarli ve uyumlu insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini benimseyen firmalarin, bu tutarlilik ve uyuma sahip olmayan

firmalara gore rekabet iistiinliigii saglamada daha avantajli olduklarint sdylemislerdir.

Bu calisma ve diisiincelerden hareketle, orgiitleri digerlerinden farklilastiran insanlar ve
cesitli yonetim sistemleridir denilebilir. Ayn1 zamanda, insan kaynaklar1 uygulamalari
bir firmanin &grenmesine, yeni firsatlardan yararlanmasina izin verirken, Orgutsel
yeteneklerin kaynagi olarak kurum iginde stratejik rol oynayarak rekabet avantajinin da

kaynag olabilir (Karami, Analoui ve Cusworth, 2004).

Stratejik insan kaynaklarinin temelinde; orgiitlerin farkl bir stratejiyi kabul etmelerinin
farkli insan kaynaklar1 uygulamalar1 gerektirecegi diislincesi yatmaktadir (Delery ve
Doty, 1996). Yani isletme i¢inde kabul edilen stratejiye gore insan kaynaklar
uygulamalar1  farklilagacaktir. Bu  durumda  Orgiitlerin  insan  kaynaklari
uygulamalarindaki farkliliklar 6rgiit stratejisi tarafindan agiklanabilecektir. Bu noktada
Schuler ve Jackson (1988)’de ve Arthur (1992)’de yaptiklari arastirmalarda, farkli
stratejiler izleyen isletmelerin farkli insan kaynaklari uygulamalari kullandiklarini tespit
etmislerdir. Bu bilgilerden hareketle stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarina dair

yapilan ¢alismalar ve sonuglar su sekildedir;

Atalay (2017)’deki calismasinda SIKY uygulamalari ile ilgili insan kaynaklari
yoneticisiyle gerceklestirdigi goriismede, firmanin stratejik ydneliminin belirleyici
unsurunun insan kaynaklari departmani ile iist yonetim arasinda karsilikli iletisimi
miimkiin kilan bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica caligmada, insan
kaynaklar1 departmaninin isletmede iist yonetimin bir pargasi oldugu, ise alim, egitim ve
kariyer yonetimi gibi fonksiyonlarda isletme stratejisinin belirlenmesi siirecinde insan

kaynaklarimin sorumluluk iistlenen bir durumda oldugunu ortaya koyulmustur. Bununla
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birlikte firmada Ust yonetimin, stratejik planlama ve kara alma sureglerine insan
kaynaklar1 birimi ile birlikte iiretim, pazarlama ve finans gibi diger departmanlarin da
dahil edilmekte oldugu tespit etmistir. Bu durumda, insan kaynaklar1 departmaninin
kurumda yalnizca danisma organi olmaktan Gte insan kaynaklarma iliskin hedefler,
politikalar, insan kaynaklar1 ve uygulamalarinin stratejilerini gelistirme baglaminda da
rehberligine ihtiya¢ duyulan bir departman haline geldigini gozlemlemistir. Bu noktada
insan kaynaklar1 departmaninin isletmenin stratejik planlama siirecinde yer aldigi ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bu firmada etkin bi¢imde uygulanmakta olduguna

bu arastirma sonucunda ulagilmistir.

Yildirim, (2018)’de yaptig1 calismada insan kaynaklari uygulamalarinin stratejiye uyum
adimlarinin igerigi belirlenmis olan strateji ekseninde insan kaynaklari birimlerinin
stratejiye uygun adimlar atarak var olan uygulamalarin giincellenmesi anlami
tagimaktadir. Arastirma sonucunda, isletmedeki insan kaynaklar1 biriminin stratejilerin
belirlenmesinde yalnizca uygulama asamasinda destek sagladigi sonucuna ulasilmistir.
Bu arastirmada da insan kaynaklar1 departmaninin isletme stratejileri belirlemede etkisi

oldugu goriilmektedir.

Martell, Gupta ve Caroll’in (1996)’da yaptiklari ¢alismada, isletmelerdeki stratejik
yonetim siirecinde isletme stratejilerinin  belirlenmesinin  yaninda uygulanmasi
asamasinda da insan kaynaklar1 departmaninin yer almasiin isletmenin stratejik
amaglarina ulasmasinda onemli bir roliiniin oldugunu ileri siirmiislerdir. Martell ve
Caroll’in (1995)’te yaptiklar1 ¢aligmada birgok sirkette insan kaynaklari yonetiminin
stratejik nitelikte ele alindigimi ortaya koymuslardir. Aym1 zamanda calismada, o
donemdeki stratejik insan kaynaklari yonetiminin buglinkii isletmelerde uygulandig:
sekliyle; stratejik planlar1 gelistirirken insan kaynaklarindan ve stratejileri gelistirirken
insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimindan olustugunu ortaya koyulmustur. Buna
ek olarak arastirma kapsamindaki sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin yiiksek
duzey strateji toplantilarina katilimina imkan verdikleri ve bu yoneticilerin daha
geleneksel yonetici ya da uzman rollerine karsit olarak stratejik bir ortak olarak

gordiikleri ortaya ¢ikmistir (Martell, Gupta ve Carroll, 1996).

Truss, (2003)’te yayimladigi makalede; insan kaynaklari fonksiyonun stratejik rol

oynamasinda belirli uygulamalarinin var oldugunu ortaya koymustur. Bu uygulamalar,
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insan kaynaklarma karst iist yonetimin stratejik ortak olarak yaklasmasi, stratejik
amaglar ve insan kaynaklar1 arasindaki biitiinlesmenin saglanmasidir. Bu baglamda
calismada  bahsedilen  uygulamalarin  gergeklestirilmesi ~ SIKY  anlayisinin

benimsenmesine ve uygulamasina zemin hazirlamaktadir sonucuna ulasilabilir.

Kalafat, (2016)’da yaptig1 ¢alismada, calisanlarin SIKY algilarinm yiiksek oldugu
sonucuna ulasmustir. Ayrica, arastirmaya katilan bireylerin SIKY konusundaki
yaklasimlarinin son derece olumlu oldugunu ve SIKY’nin varhigina ve isletme

igerisindeki destegine dair bir algilarinin oldugunu tespit etmistir.

Yildirim, (2015)’teki ¢alismasinda, arastirmaya katilan {iniversite ¢alisanlarinin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisma iliskin algilar1 yiiksektir ve SIKY algilar
yiikseldikge, SIKY siirecine iliskin uygulamalarin gerceklestirilme derecesi de artacaktir
sonucuna ulasilmigtir. Ayn1 zamanda arastirmaya katilan tiniversitenin stratejik insan

kaynaklar1 yonetimini uygulamak i¢in bir takim kosullari sagladigi goriilmistiir.

Cingdz, (2011)’deki calismasinda imalat isletmelerinin SIKY alg1 seviyelerini ve
uygulama duizeylerini tespit etmistir. Arastirma sonucunda, IK yéneticilerinin SIKY
algilarmin yiiksek oldugu ve isletmelerinde SIKY’yi biiyiik olgiide uyguladiklari

gorilmiistiir.

Karami, Analoui ve Cusworth’in (2004)’te yayimladiklar1 makale; iist diizey
yoneticilerin stratejik insan kaynaklari yonetimini algilamalari ve stratejik insan
kaynaklar1 konusunda diisiincelerine yonelik bir ¢alismadir. Bu ¢alismada elde edilen
sonuglara gore isletme stratejisinin gelistirilmesinde ve uygulanmasinda insan
kaynaklar1 ile iliskilendirilmesi Orglitsel etkinligi artiracaktir. Arastirmada insan
kaynaklarimin isletme stratejilerin katkisinin olmasi ve orgiitsel etkinligi arttiracag
diisiincesi calisma kapsamindaki igletmelerde stratejik insan kaynaklari algisinin var

oldugunu ve olumlu bir bakis acistyla ele alindigin1 gostermektedir.

Son olarak Huseild, (1995)’te ve Bartham vd. (2007)’de yaptiklari calismalarda
arastirmaya katilan 1K yéneticilerinin SIKY algilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarina ve stratejik insan kaynaklari ydnetiminin
algisina_iliskin ilgili yazindan varsayimsal destek alinarak ve konuya dair daha 6nceden
yapilan c¢alismalar elestirel bakis agisiyla incelenerek ¢alismanin ana hipotezi

olusturulmustur.
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Ana Hipotez;

Ha=SIKY algis1 ile uygulamas: arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Aragtirmaya katilan isletmelerin 6zelliklerine gore SIKY algilarmin da farklilasacagi
disiiniilmektedir. Bu beklentiden hareketle isletmenin 6zelliklerine; firmanin kurulus
yilina, toplam calisan sayisina, isletmelerin holding yapisi i¢inde yer alip almamasina,
sermaye yapisina, insan kaynaklar1 (IK) departman adinin ne olarak kullanildigina, en
list diizeydeki IK yoneticisinin isletmenin ydnetim kurulu vb. kurullarinda yer alip
almamasina, IK departmaninin organizasyon semasindaki yerine ve insan kaynaklar
stratejilerinin  olusturulmasinda insan kaynaklar1 yoOneticisinin katki  saglayip
saglamamasimna gore stratejik insan kaynaklart yoOnetimi algisimin  farklilagip

farklilagsmadigina iliskin analizlerde yapilmistir.
4.5. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclar

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin Olgiimii: Arastirmada SIKY algisinin
6lglimiine dair mevcut bir 6lgek bulunmadigindan Huseild (1995), Green vd. (2006) ve
West vd. (2002)’de yaptiklari calismalardan yararlanilarak yeni bir Ol¢im araci
olusturulmustur. Huseild (1995)’deki ¢alismasinda IK ve isletme stratejilerine dair 13
soru; Green vd. (2006)’daki calismasinda 1K departmanmin gorevleri ve IK
yoneticilerinin 6zelliklerine dair 6 soru ve West vd. (2002)’den ise IK uygulamalar1 ve
fonksiyonlarinda kullanilan stratejilere iliskin 13 soru iizerinden SIKY algisinin
Olglimiine yonelik 25 likert tipli ifade uzman goriislerine bagvurularak olusturulmustur.
SIKY algismin 8lgiimiine yonelik 25 likert tipli ifadeye faktdr analiz uygulanmis ve
sorular uzman goriislerine bagvurularak revize edilmistir. Faktér analizi sonucunda iki

boyuttan olusan 11 likert tipli ifade Ek-1’de yer almaktadir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yo6netimi Uygulamalarimin Olgiimii: Caligmada SIKY
uygulamalarina iligkin; isletmelerde yazili bir stratejik planin ve insan kaynaklar
stratejisinin olup olmamasi, isletmelerde SIKY’nin uygulanip uygulanmamasi, insan
kaynaklar islevlerine iliskin yazili politikalarin, ISO belgesinin ve insan kaynaklar ile
ilgili bir 6diiliin olup olmamasina dair ¢esitli isletme Ozellikleri ile ilgili sorular
Balaban’in  (2011)’de yaptigi c¢aligmadan yararlanilarak, uzman goriislerine

bagvurulduktan sonra anket formuna eklenmistir (anket formu Ek-1’de yer almaktadir).
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4.6. Arastirma Bulgular
4.6.1. Isletme Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Bu kisimda anketin ilk bolimiinii olusturan isletmelerin 6zelliklerine ait; firmanin
kurulus yili, calisan sayisi, holding yapisi, sermaye yapisi, IK departmanmmn adi, 1K
yoneticisinin yonetim kurulunda yer almasi, IK departmaninin organizasyon
semasindaki yeri ve isletme stratejisinin olusturulmasinda IK yéneticisinin Katkis1 ile

ilgili frekans analizi bulgular1 sunulmustur.

Tablo 3
Isletmelerin Ozellikleri ile Tlgili Bulgular
Frekans (f) Yuzde (%)
1980 ve dncesi 65 29.5
Kurulus Yil
1980-2000 arasi 99 45
2000 ve sonrasi 56 255
1-50 arasi 15 6.8
51-100 29 13.2
Calisan Sayisi 101-150 46 20.9
151-250 92 41.8
250 ve Uzeri 38 17.3
Yer aliyor 102 46.4
Holding Yapisi

Yer almiyor 118 53.6
%100 yerli sermaye 128 58.2
Sermaye Yapist %100 yabanci sermaye 71 32.3
Diger 21 9.5
insan Kaynaklar 137 62.3

. Personel 77 35

IK Departmaninin
Adr

Diger 6 2.7
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Yer Aliyor 197 89.5

iK Yoneticisinin

Yo6netim Kurulunda
Yer Almasi
Yer Almiyor 23 10.5
Olusturulmasinda 49 22.3
isletme Stratejisi Uygulanmasinda 16 7.3
Gel.l.stlr.m.e (-ie'lK Olusturulmasi ve Uygulanmasinda 149 67.7
Yoneticisinin
Katkasi . A
Bu konuda IK birimine
6 2.7
damisiimamstir.
Genel miidiire dogrudan bagh 128 58.2
iK Departmanin Koordinatorlik dl'JZeyinde 79 35.9
Yeri

Baska birime bagh 13 5.9

Tablo 3’te arastirmaya katilan isletmelerin demografik o6zelliklerine gore iliskin
dagilimi verilmistir. Arastirmaya katilan isletmelerin kurulus yillarina gére dagilimina
bakildiginda, 220 isletmenin 65’1 1980 ve Oncesi, 99°u 1980-2000 arasi, 56’s1 2000 ve
sonrast yillarda kurulmustur. Isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunun 1980 ve sonrasinda
kurulan isletmelerden olustugunu soyleyebiliriz. Arastirmaya katilan igletmelerin
calisan sayisina gore dagilimina bakildiginda, 220 isletmeden 15’1 1-50 arasi, 29’u 51-
100 arasi, 46°s1 101-150 aras1, 130°u 151-250 aras1 ve 38 isletme ise 250 ve {izeri

calisan istthdam etmektedir.

Aragtirmaya katilan isletmelerin holding yapisina gore dagilimina bakildiginda 220
isletmenin 102’si holding yapisi iginde yer almakta, 118’1 yer almamaktadir. Holding
yapist i¢inde yer almayan isletmelerin ¢ogunlukta oldugu goériilmektedir. Arastirmaya
katilan isletmelerin sermaye yapisina gore dagilimina bakildiginda 220 isletmenin 128’1
%100 yerli sermaye, 71’1 %100 yabanci sermaye ve 21’1 diger (%50’si yabanci-%50’si

yerli sermaye) sermaye ile kurulmustur.

Arastirmaya katilan isletmelerin IK departmaninin adina gére dagilimina bakildiginda
220 isletmenin 137’sinde IK departmaninin adi insan kaynaklari, 77’sinde personel ve

6’s1 diger adlari (halkla iliskiler) kullanmaktadir. Isletmelerin %62.3’ii yani ¢ogunlugu
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IK departmaninin adini ‘insan kaynaklari’ olarak kullanmaktadir. Diger adi (halkla
iliskiler) kullanan 6 isletmenin ise halen IK departmanini olusturmadig1 ya da yeterince

Onem vermedigini soyleyebiliriz.

Aragtirmaya katilan isletmelerin IK y®&neticilerinin yonetim kurulunda yer alip
almamasina gore dagilimma bakildiginda, 220 isletmenin 197’sinde IK ydneticileri
yonetim kurulunda yer alirken, 23’tinde yer almamaktadir. Isletmelerin biyik

cogunlugunda %89.5’inde IK yoneticisi yonetim kurulunda yer almaktadir.

Arastirmaya katilan isletmelerin isletme stratejisi gelistirmede IK y&neticisinin katkisi
saglamasina gére dagilimina bakildiginda, 220 isletmenin 49’unda IK yéneticileri
isletme  stratejisinin  olusturulmasinda, 16’sinda  uygulanmasinda, 149’unda
olusturulmasi ve uygulanmasinda katki saglarken, 6’sinda ise isletme stratejisi
olusturulmas1 konusunda IK birimine danisilmamistir. Bu durumda isletmelerin
%67.7’sinde 1K yoneticisi isletme stratejisinin hem olusturulmast hem de

uygulanmasinda katki saglamaktadir.

Arastirmaya katilan isletmelerin IK departmaninin yerine gére dagilimma bakildiginda,
220 isletmenin 128’inde IK departmani genel miidiirlige dogrudan bagli, 79’unda

koordinatdrliik diizeyinde ve 13’{inde baska birime baghdir.

4.6.2. Isletmelerin Stratejik insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalarina iliskin

Bulgular

Bu kisimda anketin 2. bélimiinde yer alan firmalarin SIKY uygulamalarina iliskin evet-

hayir seklinde cevaplanacak 6 tane soruya iliskin bulgular sunulmustur.

Tablo 4

Isletmelerde Stratejik insan Kaynaklar:1 Yonetimi Uygulamalarinin Varhg ile
Tlgili Bulgular

Evet Hayir
ifadeler Frekans | Yiuzde | Frekans | Yizde
) (%) ) (%)
1.Yazih bir stratejik planimz var m? 198 90 22 10
2.Isletmenizde stratejik IKY uygulaniyor mu? 206 93.6 14 6.4
3.Yazih bir IK stratejiniz var mmdir? 197 89.5 23 10.5
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4.Isletmenizde 1K islevlerine iliskin yazih politikalar 161 73.2 51 26.8
var midir?

5.ISO Kkalite belgeniz var m1? 145 65.9 75 34.1
6.IKY ile ilgili bir édiiliiniiz (Investors in people, 75 34.1 145 65.9
insana sayg odiilii, PERYON insana deger 6diilii vb.)

var m?

Ankete katilan 220 isletmenin %901 yazili bir stratejik plana sahip oldugunu, %93,6’s1
isletmesinde SIKY uyguladigini, %89,5°i yazili bir IK stratejisi oldugunu, %73,2’si
isletmesinde IK islevlerine iliskin yazili politikalara sahip oldugunu, %65,9’u ISO kalite
belgesine sahip oldugunu ve %65,9’u IKY ile ilgili herhangi bir &diile sahip olmadigin

distinmektedir.

Bu durumda islemeler yazili bir stratejik plan, IK stratejisi ve IK islevlerine iliskin
yazili politikalara sahip olan isletmeler SIKY uygulamalarmi gergeklestirdiklerini
diisiinmektedirler. Ancak isletmelerin ISO kalite belgesinin olmasi (%65,9) ve IKY ile
ilgili bir ddiiliiniin (Investors in people) olmamasi, SIKY uygulamalarmin var oldugunu
sdylemelerine ragmen isletmelerde somut olarak SIKY uygulamadiklarmi

gOstermektedir.
4.6.3. Faktor Analizi Bulgular:

Bu kisimda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) algisina iliskin ait yatay ve dikey
boyutlarmni belirlemek amaciyla A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) ve SIKY nin yatay

ve dikey boyutlarina iliskin tanimlayici istatistik bulgularia yer verilmistir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Boyutlarim Belirlemeye iliskin Faktor

Analizi

Bu kisimda stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY) algisina iligkin ait 11 likert tipli
soru lizerinden stratejik insan kaynaklari yOnetiminin yatay ve dikey boyutlarini
belirlemek amaciyla Acimlayici Faktor Analizi (AFA) ve tamimlayici istatistik
bulgularina yer verilmistir. A¢cimlayici faktor analizi temel bilesenler analizi (principal

component analysis) ve varimax dondiirme teknigi kullanilarak gergeklestirilmistir.
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Tablo 5

Stratejik insan Kaynaklar1 Yoénetimi Algisinin Yatay ve Dikey Boyutuna iliskin
Faktor Analizi Sonuclar

FAKTORLER

Faktor
Yukleri

Aciklanan
Varyans
(%)

Guvenilirlik
Cronbach’s
Alpha
Degeri

1.Faktor: Dikey Boyut

Bu isletmede yoneticilerin 6zellikleri ile organizasyonun
stratejik plan1 eslesmektedir

0.791

Organizasyon, firmanin uzun vadede isletilmesi i¢in gerekli
olan idari 6zellikleri tanimlamistir.

0.765

Bu isletme, yoneticileri uzun vadeli stratejik hedeflere
ulagmaya tesvik etmek igin {icret sistemlerinde uyarlamalar
yapmaktadir.

0.762

Bu isletme, is stratejisi ve kurumsal stratejileri uygulamaya
yardimer olmak igin gerekli gordiigiinde personel temin
sekillerinde degisikliklere gidebilmektedir.

0.746

Bu isletme kilit role sahip personeli, stratejik hedeflerini
gergeklestirme potansiyellerine dayanarak
degerlendirmektedir.

0.566

28.664

0.83

2.Faktor: Yatay Boyut

IK uygulamalari birbirleriyle tutarli olacak sekilde entegredir.

0.853

Bu isletme IKY birimi calismalarini yiiriitiitken diger
departman yoneticilerle isbirligi saglamak i¢in yiiksek ¢aba
gostermektedir/ gdstermeye dnem verir.

0.683

IKY birimi, 6rgiitiin egitim ihtiyaclarim belirlemek icin diger
departmanlar1 diizenli olarak kontrol etmektedir.

0.651

IKY birimi, diger departman yoneticilerinin Kritik insan
kaynaklart ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerinde
yardimet olur.

0.647

Isletmenin iK stratejisi, yeterli eleman alimi, gelistirilmesi ve
muhafaza edilmesine biiylik 6nem vermekte ve kurulusun
yiikiimliiliiklerini yerine getirmesini saglamaktadir.

0.568

Bu isletmenin IK stratejisinde, Insan Kaynagmna yatirim
yaparak hizmet kalitesini yukseltmek yiiksek bir dneme
sahiptir.

0.550

27.034

0.80

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO): 0.865
Bartlett's Test of Sphericity: Approx: Chi-Square: 950,440; df: 0.55; Sig: 0.00

Toplam Aciklanan Varyans: 55.698

Faktor analizinde,

temel bilesenler analizi yardimiyla faktorlerin indirgenmesi

asamasinda faktor yiikleri 0.50’nin altinda olan ifadeler elimine edilmistir. Bunun

sonucunda 25 sorudan 2, 7, 8, 9, 10, 11, 16, 17, 18, 19 ve 22. sorular 2 boyuta

indirgenmistir. Analizde yer alan 1. Boyut, “dikey boyut” 2.boyut ise “yatay boyut”

olarak isimlendirilmistir. Dikey boyuta ait sorular 7, 8, 9, 10 ve 11.sorular iken yatay

boyuta ait sorular 2, 16, 17, 18, 19 ve 22.sorulardur.
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Faktor analizi yapilirken verilerin faktor analizine uygunlugunu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) kat sayis1 ve Barlett’s Sphericity testi ile incelenmistir. KMO katsayisinin
0.60’dan yiiksek ve miimkiin oldugunca 1’e yaklagmasi1 Barrlett’s testinin de anlaml
cikmasi verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Yapilan KMO testi
sonucunda 0.865 gibi yiiksek bir deger elde edilmis, Barlett’s testi de (sig=0.00) anlaml1
cikmistir. Bu iki testin sonucundan elde edilen degerlere bakildiginda calisilan 6rneklem

bliytikligliniin yeterli ve faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir.

AFA sonucunda elde edilen faktorlerin toplam varyanst %55.698’dir. Faktorlerin
Cronbach Alpha degeri (0.87) kritik deger olan 0.70’ten biiyiiktiir. Dikey ve Yatay
boyut bazinda Cronbach Alpha degerleri (0.83-0.80) de 0.70’ten biiyiiktiir. Bu bulgular
1s1ginda kullanilan 6lcegin her bir boyutu itibari ile igsel tutarliliginin oldugunu ve

giivenilirlik kosullarini yerine getirdigi ifade edilebilir.

Tablo 6

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Yatay ve Dikey Boyutuna iliskin
Frekans ve Ortalamalar

. . 1 2 3 4 5
Dikey Boyuta Iliskin Ifadeler (%) (%) (%) (%) (%) Ort.

Bu isletmede  yoneticilerin  ozellikleri ile

organizasyonun stratejik plani eslesmektedir. 0.9 2.7 14.5 43.2 386 | 416

Organizasyon, firmanin uzun vadede isletilmesi i¢in

gerekli olan idari 6zellikleri tanimlamustir. 14 3.2 127 523 305 1407

Bu isletme, yoneticileri uzun vadeli stratejik
hedeflere ulasmaya tesvik etmek icin iicret | 0.9 5 10 52.7 314 |4.09
sistemlerinde uyarlamalar yapmaktadir.

Bu igletme, is stratejisi ve kurumsal stratejileri
uygulamaya yardimci olmak igin gerekli gérdiigiinde 09
personel temin sekillerinde degisikliklere '
gidebilmektedir.

1.4 141 45.9 37.7 |4.18

Bu isletme kilit role sahip personeli, stratejik
hedeflerini gerceklestirme potansiyellerine | 0.5 2.7 22.7 | 355 38.6 | 4.09
dayanarak degerlendirmektedir.

Dikey Boyut Ortalamasi 411

Yatay Boyuta iliskin ifadeler @) | @) | ©) | (@) (%) Ort.

IK uygulamalari birbirleriyle tutarli olacak sekilde

- 14 1.8 3.6 323 60.9 |4.50
entegredir.

Bu isletme IKY birimi calismalarim yiiriitiirken
diger departman ydneticilerle igbirligi saglamak i¢in | 0.9 0.9 20.5 35.9 418 | 4.17
yiksek caba gostermektedir/ gostermeye dnem verir.

IKY birimi, érgiitiin egitim ihtiyaglarim1 belirlemek
icin diger departmanlari diizenli olarak kontrol | 1.8 2.7 15.9 38.6 409 |4.14
etmektedir.
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IKY birimi, diger departman yoneticilerinin kritik
insan kaynaklar1 ile ilgili sorumluluklarini yerine | 1.4 1.4 16.8 44.5 359 |[4.12
getirmelerinde yardimci olur.

Isletmenin 1K = stratejisi, yeterli eleman alim,
gelistirilmesi ve muhafaza edilmesine biiylik 6nem
vermekte ve kurulusun yikiimliliiklerini yerine
getirmesini saglamaktadir.

1.4 1.8 16.8 | 373 42,7 |4.18

Bu isletmenin K stratejisinde, insan kaynagina
yatirim yaparak hizmet kalitesini yiikseltmek yiiksek | 0.9 3.2 7.3 42.3 46.4 | 4.30
bir 6neme sahiptir.

Yatay Boyut Ortalamasi 4.23
SIKY Alg1 Ortalamasi 4.18
Cronbach’s Alpha Degeri 0.87

Tablo 6’daki bulgulara gore SIKY alg1 6lceginin Cronbach’s Alpha Degeri 0.87 olarak
bulunmustur. Bu durumda SIKY algisina iliskin ifadelerin igsel tutarlihigi ve

giivenilirliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan isletmelerin SIKY alg1 ortalamas1 4.18 bulunmustur. Bu durumda
isletmelerin SIKY algilariin yiiksek oldugu ve isletmelerinde SIKY algisinin var

oldugu sonucuna ulasilabilir.

Isletmelerde SIKY’nin boyutlar: itibari ile ortalamalar degerlendirildiginde SIKY ’nin
dikey boyut ortalamasi 4.11 iken yatay boyut ortalamasi 4.23 ¢ikmistir. Bu durumda
isletmelerde SIKY algismin yatay boyut ortalamas: az farkla da olsa yiiksek ¢ikmustir.
Bu durumda arastirmaya katilan isletmelerde SIK'Y nin yatay boyutlari itibari ile daha

fazla varhigini siirdiirdiigli sdylenebilir.

Aragtirmada SIKY algisimin SIKY’nin yatay ve dikey boyutuna gore farklilasip
farklilasmadigina dair testlere yer verilmemistir. Bu farkliliklar daha sonra yapilacak

caligmalarda incelenecektir.

4.6.4. Farklihklar1 incelemeye Yonelik Testler

Bu baslik altinda arastirma kapsaminda stratejik insan kaynaklari yonetimi algisinin
isletme Ozelliklerinden holding yapist iginde yer alip almama ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan yazili bir stratejik plana sahip olup olmama,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisini uygulayip uygulamama, insan kaynaklari
stratejisi ve insan kaynaklar1 islevlerine iliskin yazili politikalara sahip olup olmama,

ISO kalite belgesinin ve insan kaynaklar ile ilgili bir 6diiliin olup olmamasia gore
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farklilasip farklilagsmadigini test etmek i¢in Bagimsiz T Testinden yararlanilmistir.

Stratejik insan kaynaklart yonetimi algisinin isletme 6zelliklerinden sermaye yapisina
gbre ve stratejik insan kaynaklart yonetimi uygulamalarindan; insan kaynaklari
departman admmin ne olarak kullanildigina ve insan kaynaklar1 stratejilerinin
olusturulmasinda insan kaynaklar1 yoneticisinin katki saglayip saglamamasina gore
farklilagip farklilasmadigini test etmek igin ise Tek Yonlii Varysans (ANOVA)
analizinden yararlanilmistir. Asagida ilk olarak Bagimsiz T Testi bulgular1 daha sora

Tek Yonlii Varysans (ANOVA) Analizi bulgular1 sunulacaktir.
Bagimsiz T-Testi (Independent Sample T-Testi) Bulgular:

Asagida sirasiyla isletme Ozelliklerinden; holding yapist i¢inde yer alip almama ve
stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan; yazili bir stratejik plana sahip
olup olmama, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisini uygulayip uygulamama,
insan kaynaklar stratejisi ve insan kaynaklari islevlerine iligkin yazili politikalara sahip
olup olmama, ISO kalite belgesinin ve insan kaynaklari ile ilgili bir 6diiliin olup
olmamasma gore stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi algisinin  farklilasip

farklilagsmadigini test edilmesini iceren Bagimsiz T Testi bulgular1 sunulmustur.

Holding Yapisina Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Algisinin

Farklih@inin Incelenmesi

Bu kisimda holding yapisina gore SIKY algilarinin farklilasip farklilasmadigmni test

eden Bagimsiz T Testi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 7

Isletmelerdeki Holding Yapisina Gore Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin SIKY
Algilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Bagimsiz T-testi Sonuclari

Bagimsiz T-Testi

Levene Varyansihigi Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi

F Sig. t df Sig.

Varyanslar Esit 10.094 0.00 4.208 218 0.00
Varyanslar Esit Degil 4.343 200.417 0.00

Tablo 7’deki analiz sonuglari degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig<0.05

oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslari esit degildir. T-testi esitlik
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ortalamasina gore sig<0.05 oldugu goriilmektedir. Buna gére grup ortalamalar1 arasinda
anlamli bir fark vardir sonucuna ulasilir. T-testi sonuglarina gore holding yapisi i¢inde
yer alan isletmeler ile yer almayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY

algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 8
Isletmelerdeki Holding Yapisina Gore insan Kaynaklar: Yéneticilerinin
SIKY Alg1 Ortalamalari
Holding Yapisi Icinde N ort. | Std. Sapma
Yer Alip Almama
Yer Aliyor 102 | 4.34 0.39
Yer Almyor 118 | 4.04 0.63
Toplam 220 | 4.19

Tablo 8°de holding yapisma gore isletmelerdeki insan kaynaklar yoneticilerinin SIK'Y
alg1 ortalamalar1 degerlendirildiginde, holding yapisi i¢inde yer alan isletmelerdeki
insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algisinin yer almayan isletmelerden yiiksek

oldugu sdylenebilir.

Yazih Bir Stratejik Plana Sahip Olup Olmamaya Gére Stratejik Insan Kaynaklari

Yoénetimi Algisinin Farklihgimin incelenmesi

Bu kisimda yazili bir stratejik plana sahip olup ve olmamaya gore SIKY algilarinin

farklilagip farklilasmadigini test eden Bagimsiz T Testi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 9

Isletmelerde Yazih Bir Stratejik Plamin Var Olup Olmamasina Gére insan
Kaynaklar Yoneticilerinin SIKY Algilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Bagimsiz
T-testi Sonuglari

Bagimsiz T-Testi

Levene Varyansihigi Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi

SIKY Algist F Sig. t df Sig.
Varyanslar Esit 30.666 0.00 6.230 218 0.00
Varyanslar Esit Degil 3.617 22.124 0.00
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Tablo 9°daki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig (0.00)<0.05
oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslar esit degildir. T-testi esitlik
ortalamasina gore sig <0.05 oldugu goriilmektedir. Buna yazili bir stratejik plana sahip
olan ve olmayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 arasinda

anlamli bir fark (sig=0.00 < 0.05) vardir sonucuna ulastlir.

Tablo 10

Isletmelerde Yazih Bir Stratejik Planin Varhgna Gore Insan Kaynaklar
Yoneticilerinin SIKY Algi Ortalamalar

Yazih Stratejik Planin Varhg | N | Ortalama | Std. Sapma

Evet 198 4.25 0.03

Haywr 22 | 353 0.01

Tablo 10’da yazili bir stratejik plana sahip olan ve olmayan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY alg:1 ortalamalar1 gdsterilmistir. Yazili bir stratejik
plana sahip olan ve olmayan isletmelerdeki insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY
algilar1 degerlendirildiginde, yazili stratejik plana sahip olan isletmelerin insan

kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Uygulaylp Uygulamamasina

Géore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Farklihginin incelenmesi

Bu kisimda stratejik insan kaynaklari yonetimini uygulamasi ve uygulamamasina gore
SIKY algilarinin farklilasip farklilasmadigini test eden Bagimsiz T Testi bulgularma yer

verilmistir.

Tablo 11

Isletmelerde SIKY Uygulanip Uygulanmamasina Gore insan Kaynaklari
Yoneticilerinin SIKY Algisinin Degerlendirilmesine iliskin Bagimsiz T-testi
Sonuglari

Bagimsiz T-Testi

Levene Varyansihigi Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi

SIKY Algist F Sig. T df Sig.
Varyanslar Esit 30.224 0.00 | 5.353 218 0.00
Varyanslar Esit Degil 2.704 13.345 0.01
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Tablo 11’deki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig (0.00)<0.05
oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslar esit degildir. T-testi esitlik
ortalamasina gére sig<0.05 oldugu goriilmektedir. Buna gére SIKY uygulayan
isletmeler ile uygulamayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar:

arasinda anlamli bir fark (sig=0.01<0.05) vardir sonucuna ulastlir.

Tablo 12

isletmelerde SIKY Uygulanip Uygulanmamasina Gére insan Kaynaklari
Yoneticilerinin SIKY Algi Ortalamalar

SIKY Uygulamp Uygulanmamas1 | N | Ortalama | Std. Sapma

Evet 206 4.23 0.47

Hayir

14 3.45 1.06

Tablo 12’de SIKY wuygulayan isletmeler ile uygulamayan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY alg1 ortalamalar1 gosterilmistir. SIKY uygulayan
isletmeler ile uygulamayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilari
degerlendirildiginde, SIKYyi uygulayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin
SIKY algisinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yazih Bir Stratejik Plana Sahip Olup Olmamaya Gére Stratejik Insan Kaynaklari

Yonetimi Algisinin Farklih@inin incelenmesi

Bu kisimda yazili bir IK stratejisi olup olmamasina gore SIKY algilarmin farklilasip

farklilasmadigini test eden Bagimsiz T Testi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 13

Isletmelerde Yazili Bir K Stratejisinin Varhgima Gore insan Kaynaklar
Yoneticilerinin SIKY Algisimin Degerlendirilmesine Iliskin Bagimsiz T-testi

Sonuclar
Bagimsiz T-Testi
Levene Varyansihgi Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi
SIKY Algisi F Sig. t df Sig.
Varyanslar Esit 31.340 0.00 6.225 218 0.00
Varyanslar Esit Degil 3.671 23.270 0.00
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Tablo 13’teki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig (0.00)<0.05
oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslar esit degildir. T-testi esitlik
ortalamasina gore sig <0.05 oldugu goriilmektedir. Buna gore yazili bir IK stratejisi
olan isletmeler ile olmayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1

arasinda anlamli bir fark (sig=0.00<0.05) vardir sonucuna ulaslir.

Tablo 14

Isletmelerde Yazih Bir insan Kaynaklar: Stratejisinin Varligina Gore insan
Kaynaklar Yoneticilerinin SIKY Alg1 Ortalamalar

Yazih Bir IK Stratejisinin Varhgi | N | Ortalama | Std. Sapma

Evet 197 4.25 0.44

Haywr 23 | 354 0.90

Tablo 14’te yazili bir IK stratejisi olan isletmeler ile olmayan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algi ortalamalar1 gdsterilmistir. Tablo 13’teki bulgulara
gdre, yazili bir IK stratejisi olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIK'Y

algisinin olmayan isletmelere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

insan Kaynaklan Islevlerine iliskin Yazih Bir Politikaya Sahip Olup Olmamaya

Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Farklihginin incelenmesi

Bu kisimda insan kaynaklari islevlerine iliskin yazili bir politikaya sahip olup
olmamaya gore SIKY algilarmin farklilasip farklilasmadigini test eden Bagimsiz T

Testi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 15

Isletmelerde iK Tslevlerine iliskin Yazih Politikanin Varhgina Gére insan
Kaynaklar Yoneticilerinin SIKY Algisinin Degerlendirilmesine Iliskin Bagimsiz
T-Testi Sonuglar:

Bagimsiz T-Testi

Levene Varyansihigi Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi

SIKY Algisi F Sig. t df Sig.
Varyanslar Esit 5.479 0.02 | 2.331 218 0.02
Varyanslar Esit Degil 1.973 79.144 0.04
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Tablo 15°’teki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig (0.02)<0.05
oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslar esit degildir. T-testi esitlik
ortalamasina gore sig<0.05 oldugu goriilmektedir. Buna gore K islevlerine iliskin yazili
bir politikaya sahip olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin ile olmayan
isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algilar1 arasinda anlamli bir fark

vardir sonucuna ulastlir.

Tablo 16

Isletmelerde insan Kaynaklari Islevlerine iliskin Yazih Politikalarimin Varhgina
Gore insan Kaynaklar Yéneticilerinin SIKY Alg1 Ortalamalan

Insan Kaynaklsiu:l Islevlerlnevlllskln Yazih N Ortalama | Std. Sapma
Politikamin Varhg
Evet 161 4.23 0.48
Hayir 59 4.03 0.70

Tablo 16°da IK islevlerine iliskin yazili bir politikaya sahip olan isletmeler ile olmayan
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKYY algi ortalamalar1 gsterilmistir. Bu
isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algilari degerlendirildiginde, 1K
islevlerine iligkin yazili bir politikaya sahip olan isletmelerdeki insan kaynaklar

yoneticilerinin SIKY algis1 olmayan isletmelerden yiiksektir.

ISO Kalite Belgesi Olup Olmamasina Gére Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Algisinin Farkhihginin incelenmesi

Bu kisimda isletmelerin ISO kalite belgesi olup olmamasina gore SIKY algilarmin

farklilagip farklilasmadigini test eden Bagimsiz T Testi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 17

Isletmelerde ISO Kalite Belgesinin Varhgina Gore insan Kaynaklar
Yoneticilerinin SIKY Algisinin Degerlendirilmesine Iliskin Bagimsiz T-Testi
Sonuglar

Bagimsiz T-Testi

Levene Varyansihigi Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi
SIKY Algist F Sig. t df Sig.
Varyanslar Esit 3.305 0.07 | 2.439 218 0.01
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Varyanslar Esit Degil 2.267 123.159 0.02

Tablo 17°deki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig (0.07)>0.05
oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslari esittir. T-testi esitlik
ortalamasina gore ise sig <0.05 oldugu goriilmektedir. Buna gore 1SO kalite belgesi
olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algilar1 ile olmayan
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 arasinda anlamli bir fark

(sig=0.01 < 0.05) vardir sonucuna ulasilir.

Tablo 18

Isletmelerde ISO Kalite Belgesi Olup Olmamasina Gore insan Kaynaklar
Yoneticilerinin SIKY Algis1 Ortalamalari

ISO Kalite Belgesinin Varhigi | N | Ortalama | Std. Sapma

Evet 145 4.24 0.50

Haywr 75 | 405 0.63

Tablo 18’de ISO kalite belgesi olan isletmelerdeki insan kaynaklari yoneticileri ile
olmayan isletmelerdeki insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algi ortalamalart
gosterilmistir. 1SO Kalite belgesi olan isletmelerdeki insan kaynaklari yoneticilerinin

SIKY algisinin olmayan isletmelerden yiiksek oldugu goriilmektedir.

insan Kaynaklar1 Yonetimi fle Tlgili Bir Odiiliin Olup Olmamasina Gore Stratejik

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin Farklihigiin incelenmesi

Bu kisimda IKY ile ilgili 6diilii olup ile olmamasina gore SIKY algilarmin farklilasip

farklilagmadigini test eden Bagimsiz T Testi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 19

Isletmelerde iK Odiilii Olup Olmamasina Gore Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin
SIKY Algisinin Degerlendirilmesine Iliskin Bagimsiz T-Testi Sonug¢lar:

Bagimsiz T-Testi

Levene Varyansihigl Esitligi Testi | T- testi Esitligi Ortalamasi
SIKY Algst F Sig. t df Sig.
Varyanslar Esit 5.634 0.01 | 2.463 218 0.01
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Varyanslar Esit Degil 3.872 213.718 0.04

Tablo 19°daki analiz sonuglar1 degerlendirildiginde Levene Testi’ndeki sig (0.00)<0.05
oldugunu goriilmektedir. Bu durumda iki grubun varyanslar esit degildir. T-testi esitlik
ortalamasima gore sig <0.05 oldugu goriilmektedir. T-testi sonuglarma gore IKY ile
ilgili Odiilii olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 ile
olmayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algilar1 arasinda anlamli
bir fark (sig=0.04<0.05) vardir sonucuna ulasilir. IKY ile ilgili 6duli olan
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algisiin, olmayan isletmelerdeki

insan kaynaklar1 yoneticilerinden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 20

Isletmelerde insan Kaynaklar1 Odiiliniin Olup Olmamasina Gére insan
Kaynaklar1 Yoneticilerinin SIKY Algi Ortalamalar

IK Odiiliiniin Varhg | N | Ort. Std. Sapma

Evet 75 | 4.30 0.37

Hayir 145 | 411 0.62

Tablo 20’de IKY ile ilgili 6diilii olan isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticileri ile
olmayan isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algi ortalamalari
gosterilmistir. 1KY ile ilgili 6diilii olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydneticilerinin
SIKY algisinin olmayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinden daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Tek Yonlii Varyans Analizi (One Way Anova) Bulgular:

Bu kisimda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisinin isletme 6zelliklerinden sermaye
yapisina gore ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan insan kaynaklari
departman admin ne olarak kullanildigina ve insan kaynaklar1 stratejilerinin
olusturulmasinda insan kaynaklar1 yoneticisinin katki saglayip saglamamasina gore
farklilasip farklilasmadiginin incelendigi Tek Yonlu Varysans (ANOVA) analizi

bulgular1 sunulmustur.
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Sermaye Yapisina Goére Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisinin

Farklih@inin Incelenmesi

Bu kisimda sermaye yapisina gdre SIKY algilarinin farklilasip farklilasmadigini test

eden tek yonlu varyans analizi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 21

Isletmelerin Sermaye Yapisina Gore Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin SIKY
Algilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Anova Sonuclari

SIKY Algis1 | Kareler Toplamn | df | Ort.Kare F Sig.
Gruplar Arasi 5.127 2 2.564 8.839 | 0.00
Gruplar i¢i 62.939 217 0.290

Tablo 21°de isletmelerin Ssermaye yapisma gore SIKY algist acisindan farklilik
gosterdigi F testine ait anlamlilik diizeylerinden (sig <0.05) gorilmektedir. Bu durumda
sermaye yapisina gore isletmelerdeki insan kaynaklar1 yéneticilerinin SIKY algilar:
arasinda anlamli bir fark vardir sonucuna ulasilir. Sonuglara gére hangi gruplar arasinda
farklilik olduguna dair Scheffe Testi yapilmigtir. Tablo 22°de Scheffe testine ait
bulgular gosterilmistir.

Tablo 22

Isletmelerde Sermaye Yapisina Gore Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin SIKY
Algilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Scheffe Testi Sonuglar:

Bagimh (I) Sermayeyapisi (J) Sermayeyapisi Ortalama Std. Sig.
Degisken Farki (I-J) Hata
%100 yabanci -.31270" .07969 | 0.00
%100 yerli sermaye
sermaye
Diger .07508 12680 | 0.83
. %100 yerli .31270" .07969 | 0.00
SIKY %100 yabanci sermaye
Algisi sermaye
Diger .38778" 13378 | 0.01
%100 yerli sermaye -.07508 12680 | 0.83
Diger %100 yabanci _38778" 13378 | 0.01
sermaye

*Ortalamalar arasi fark 0.05 diizeyinde anlamli
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Analiz sonuglarina gore bazi gruplara ait (sig<0.05) oldugu goriilmektedir. Bu durumda
SIKY algisina iliskin gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Tablo 22°ye gore %
100 yabanci sermaye yapisina sahip olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin
SIKY algist ile %100 yerli sermayeye sahip isletmelerdeki insan kaynaklari
yoneticilerinin SIKY algis1 arasinda (sig=0.00<0.05) anlamli bir farklilik oldugu
soylenebilir.

Yine %100 yabanci sermayeli isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY
algis1 ile diger sermaye yapisina (%50 yerli-%50 yabanci ortakligi) sahip olan
isletmelerdeki insan kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algis1 arasinda anlamli bir farklilik
(sig=0.01<0.05) oldugu sdylenebilir. Analiz sonuclarina gére SIKY algis1 en yiiksek
olan % 100 yabanci sermayeli igletmelerdeki insan kaynaklari yoneticileri, en diisiik
olan ise diger sermayeli (%50 yerli-%50 yabanci ortakligl) isletmelerdeki insan

kaynaklar1 yoneticileri oldugu sdylenebilir.

Tablo 23
Isletmelerde Sermaye Yapisina Gore Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin

SIKY Algis1 Ortalamalari

Sermaye Yapisi N ort. Std.Sapma
%100 yerli sermaye 128 4.08 0.66
%100 yabanci sermaye 71 4.40 0.22
Diger 21 4.01 0.36
Toplam 220 4.18 0.55

Tablo 23’te sermaye yapisina gore isletmelerin SIKY alg1 ortalamalari gdsterilmistir.
Sermaye yapisina gore isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilart
degerlendirildiginde, %100 yabanci sermaye ile kurulan isletmelerdeki insan kaynaklar

yoneticilerinin SIKY algisinin digerlerinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Departmammmin Adina Gore Stratejik Insan Kaynaklar

Yonetimi Algisinin Farkhihginin incelenmesi

Bu kisimda insan kaynaklart departmaninin adina gére SIKY algilarinin farklilasip

farklilasmadigini test eden tek yonlii varyans analizi bulgularina yer verilmistir.
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Isletmelerde IK Departman Adinin Ne Olarak Kullanildigina Gére insan

Tablo 24

Kaynaklar1 Yoneticilerinin SIKY Algilarinin Degerlendirilmesine liskin Anova

Sonuglari
SIKY Algisi Kareler Toplamm df | OrtKare F Sig.
Gruplar Arasi 3.543 2 1.772 5.958 | 0.00
Gruplar i¢i 64.523 217 297
Toplam 68.066 219

Tablo 24’te isletmelerde IK departman adininin ne olarak kullanildiginda gore SIKY

alg1 ortalamalarinin farklilik gosterdigi F testine ait anlamlilik diizeylerinden (sig <0.05)

goriilmektedir. Bu durumda IK departmanmin adina gore isletmelerdeki insan

kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Analiz

sonuglarina gore hangi gruplar arasinda farklilik olduguna dair Scheffe Testi

yapilmistir. Tablo 25°te Scheffe testine ait bulgular gosterilmistir.

Isletmelerde iK Departman Adinin Ne Olarak Kullamldigina Gore insan

Tablo 25

Kaynaklar1 Yoneticilerinin SIKY Algilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Scheffe

Testi Sonuclar

Bagimh (1) Departman (J) Departman Ortalama .
b Std.Hata | Sig.
Degisken Adi Ad1 Farki (I-) g
insan Personel 16788 07767 0.09
kaynaklar: Diger .66788" 22744 0.01
. Insan kaynaklari -.16788 .07767 0.09
SIKY Personel X
Diger 50000 23112 0.09
Algis1 .
Insan .
-.66788 22744 0.01
Diger kaynaklari
Personel -.50000 23112 0.09

*Ortalamalar arasi fark 0,05 diizeyinde anlamli

Analiz sonuglara gore bazi gruplara ait (sig<0.05) oldugu goriilmektedir. Bu durumda

SIKY algisina iligskin gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Tabloya gore IK

departmaninin adi insan kaynaklar1 olan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin

SIKY algis1 ile departman adi diger (halkla iliskiler) olan isletmelerdeki insan

kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algis1 arasinda (sig=0.01<0.05) anlamli bir farklilik
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vardir. Bunun anlami IK departmaninin ad1 insan kaynaklar1 olan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algisi1, departman adi personel ve diger (halkla iliskiler)

olan isletmelerdeki insan kaynaklari1 yoneticilerinden daha yuksektir.

Tablo 26

Isletmelerin IK Departman Adinin Ne Olarak Kullamldigina Gore Insan
Kaynaklar1 Yoneticilerinin SIKY Algis1 Ortalamalar

Departman Adi N Ortalama | Std.Sapma
insan Kaynaklann | 137 4.25 0.37
Personel 77 4.09 0.72
Diger 6 3.59 1.00
Toplam 220 4.18 0.55

Tablo 26°da IK departmaninin adma gore isletmelerdeki insan kaynaklari
yoneticilerinin SIKY alg1 ortalamalar1 verilmistir. IK departmaninin adina gére
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 degerlendirildiginde
departman admi insan kaynaklar1 olarak kullanan isletmelerdeki insan kaynaklar

yoneticilerinin SIKY algismin digerlerinden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Isletme Stratejisinin Olusturulmasinda insan Kaynaklar1 Yéneticisinin Katki
Saglamasima Gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Algisimn Farklihginin

Incelenmesi

Bu kisimda isletme stratejisinin olusturulmasinda IK yoneticisinin katki saglamasina
gore SIKY algilarinin farklilasip farklilasmadigmi test eden tek yonlii varyans analizi

bulgularina yer verilmistir.

Tablo 27

Isletme Stratejisinin Olusturulmasinda Insan Kaynaklar1 Yéneticisinin Katki
Saglamasina Gore Insan Kaynaklar: Yoneticilerinin SIKY Algisinin
Degerlendirilmesine Iliskin Anova Sonuclar:

SIKY Algist Kareler Toplam df | Ort.Kare F Sig.

Gruplar Arasi 14.448 3 4.816 19.402 | 0.00
Gruplar ici 53.618 216 248
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Tablo 27°de SIKY Algis1 agisindan ii¢ grubun birbirinden farklilik gosterdigi F testine
ait anlamlilik diizeylerinden (sig <0.05) gorilmektedir. Bu durumda isletme stratejisinin
olusturulmasinda 1K y®éneticisinin katki saglamasma iliskin isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin SIKYY algilar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Sonuglara gore
hangi gruplar arasinda farklilik olduguna dair Scheffe Testi yapilmistir. Tablo 28°de

Scheffe testine ait bulgular gosterilmistir.

Tablo 28

Isletmelerde isletme Stratejisinin Olusturulmasinda insan Kaynaklari
Yoneticisinin Katki Saglamasia Gore insan Kaynaklar Yéneticilerinin SIKY
Algisinin Degerlendirilmesine Iliskin Scheffe Testi Sonuclar:

Bagimh () IK Stratejisi (J) IK Stratejisi Ortalama Std. i
Degisken Olusturma Olusturma Fark (1-J) Hata g
Uygulanmasinda -.00070 14346 | 1.00
Olusturulmasi ve .
-.26740 .08205 | 0.01
Uygulanmasinda
Olusturulmasinda
Bu konuda iK
birimine 1.20006" 21549 | 0.00
damsilmamstir.
Olusturulmasinda .00070 14346 | 1.00
Olusturulmasi ve
-.26670 13107 | 0.25
Uygulanmasinda
. Uygulanmasinda
SIKY .
Bu konuda IK
Algis1 s *
birimine 1.20076 .23851 | 0.00
damsilmamstir.
Olusturulmasinda .26740" .08205 | 0.01
Uygulanmasinda .26670 13107 | 0.25
Olusturulmasi ve
Uygulanmasinda Bu konuda IK
birimine 1.46746" 20746 | 0.00
damsilmamstir.
. Olusturulmasinda -1.20006" 21549 | 0.00
Bu konuda IK
birimine Uygulanmasinda -1.20076" .23851 | 0.00
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damisiimamastir. Olusturulmasi ve .
-1.46746 .20746 | 0.00
Uygulanmasinda

*Ortalamalar arasi fark 0,05 diizeyinde anlamli

Analiz sonuglarina gore bazi gruplara ait (sig<0.05) oldugu goriilmektedir. Bu durumda
SIKY algisina iliskin gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Tablo 28’e gore
isletme stratejisi belirlenirken, IK yoneticilerinin stratejilerin olusturulmas1 asamasinda
katki saglayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 ile bu
konuya iliskin IK birimine danisilmayan isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin
SIKY algilar1 arasinda anlamli bir farklilik (sig=0.00<0.05) vardir. Bunun anlami,
stratejilerin olusturulmasina katki saglayan IK yoneticilerine sahip isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yéneticilerinin SIKY algilar1 bu konuda IK birimine hi¢ danisilmayan

isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinden daha ylksektir.

IK stratejisi belirlenirken, IK y&neticilerinin stratejilerin olusturulmasi asamasinda katki
saglayan isletmelerdeki insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algilar1 ile hem
olusturulmas1 hem de uygulanmasinda katki saglayan isletmelerdeki insan kaynaklari

yoneticilerinin SIKY algilar1 arasinda anlamli bir farklilik (sig=0.01<0.05) vardir.

Son olarak isletme stratejisi belirlenirken IK birimine hi¢ danismayan isletmelerdeki
insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algisi ile olusturulmasi, uygulanmasi ve hem
olusturulmas1 hem de uygulanmasi asamasinda katki saglayan isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 arasinda (sig=0.00<0.05) anlamli bir fark
vardir. Analiz sonucunda isletme stratejisinin hem olusturulmasi hem de uygulanmasi
asamasinda katki saglayan 1K yoneticilerine sahip isletmelerdeki insan kaynaklari
yoneticilerinin SIKY algilar1 en yiiksek, bu konuda IK birimine hi¢ danisilmayan
isletmelerdeki insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algisi ise digerlerinden daha

duistiktiir.

Tablo 29

Isletmelerin Isletme Stratejisinin Olusturulmasinda insan Kaynaklar:
Yéneticisinin Katki Saglamasina iliskin Insan Kaynaklar1 Yoéneticilerinin SIKY

Alg1 Ortalamalar
Isletme Stratejisi Olusturma N Ort. | Std. Sapma
Olusturulmasinda 49 4.03 0.64
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Uygulanmasinda 16 4.03 0.65
Olusturulmasi ve Uygulanmasinda 149 | 4.30 0.38
Bu konuda iK birimine damisiimamistir 6 2.83 1.03
Toplam 220 | 4.18 0.05

Tablo 29°da isletme stratejisinin olusturulmasinda IK yoneticisinin katki saglamasina
gore isletmelerdeki insan kaynaklari yéneticilerinin SIKY alg1 ortalamalar
gosterilmistir. Isletme stratejisinin olusturulmasinda IK yéneticisinin katki saglamasina
gore isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilar1 degerlendirildiginde
isletme stratejisinin hem olusturulmast hem de uygulanmasi agamasinda katki saglayan
IK yoneticilerine sahip isletmelerdeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algisinin

digerlerinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalan Tle Tlgili Ozet Bulgular
Bu kistmda SIKY uygulamalarina iliskin &zet bulgular sunulmustur. Ayni zamanda

holding yapisma gore firmalarin SIKY’yi uygulama durumlarina iliskin bulgular

sunulmustur.
Tablo 30
Isletmelerin Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile lgili Ozet Bulgular
Holding Yapis: icinde Holding Yapis: i¢inde
Yer Almiyor Yer Aliyor
Evet Hayir Evet Hayir
[0) 0 [0) 0,
1. Yazil bir stratejik planiniz var m? 7085 %15 7096 /04
2. Isletmenizde stratejik IKY uygulamyor 9691 %9 %97 %3
mu?
3. Yazili bir iK stratejiniz var midir? %683 %17 %97 %3
4. Isletmenizde iK islevlerine iliskin yazili %65 %35 %83 %17
politikalar var midir?
5. ISO kalite belgeniz var mi1? %659 %41 %074 %26
6. IKY ile ilgili bir édiiliiniiz (Investors in 0 o 0 o
people, Insana saygi o6diilii, PERYON %25 %75 %45 %55
insana deger 6diilii vb.) var m?

Tablo 30°daki bulgular firmalarin mevcut SIKY uygulamalarina ydnelik sorularin yiizde
degerlerini gostermektedir. Bir holding yapisi igerisinde faaliyet gdsteren firmalarin
SIKY algilarmin yiiksek oldugunu (ort: 4.19) ancak bu firmalarim SIKY

uygulamalarinda ayni hassasiyete sahip olmadiklar1 goriilmektedir. Holding yapisi
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ierisinde yer almayan firmalarin dzellikle bir IKY ddiiliiniin olmamas1 bu durumun bir
kanit1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni1 zamanda holding yapisi igerisinde yer alan
firmalara gore ISO belgelendirme siireglerini tamamlamamis olmalar1 ve isletmelerinde
IK islevlerine dair yazili bir politikalarinin daha az olmas1 SIKY uygulamalarini tam

anlamiyla heniiz hayata gecirmediklerini gostermektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIiRME

Stratejik kaynaklar1 yonetiminin (SIKY) 6neminin giderek artmasi ve isletmelere
sagladig1 faydalar diisiiniildiigiinde, SIKY konusu 6nemi daha da artacak bir ¢alisma
alan1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu calismada, insan kaynaklari uygulayicilarinin
SIKY algisi ile SIKY uygulamalari arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 tespit
edilmeye calisiimigtir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 ydneticilerinin SIKY algisinin
isletme Ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi da incelenmistir. Arastirma
sonucunda SIKY algis1 ile uygulamalar1 arasinda bir farklilik oldugu goriilmiistiir.
Ayrica insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algilarinin isletmelerin holding yapisi
icinde yer alip almamasina, sermaye yapisina, insan kaynaklari (iK) departmanin adinin
ne olarak kullanildigina, insan kaynaklari stratejilerinin olusturulmasinda insan
kaynaklar1 yoOneticisinin katki saglamasina gore farklilastigi, calismanin bir diger

sonucudur.

Arastirmadan elde edilen bir baska sonugta isletmelerde yazili bir stratejik plana sahip
olan, SIKY anlayisini uygulayan, insan kaynaklari stratejisi ve insan kaynaklari
islevlerine iliskin yazili politikalara sahip olan, ISO belgesinin ve insan kaynaklari ile
ilgili bir 6diilii olan isletmelerin SIKY algis1 ile uygulamalari arasinda anlamli bir

farklilik oldugu sonucuna ulagilmstir.

Arastirmada elde edilen bulgulardan hareketle; arastirmaya katilan insan kaynaklari
yOneticilerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algilarinin yiiksek oldugu sonucuna
ulasiimistir. SIKY ve SIKY algisina iliskin Uygun, 2018; Atalay, 2017, Kalafat; 2016;
Yildirim, 2015; Cingdz, 2011; Huseild, 1995 ve Bartham vd.’nin 2007°de yaptiklar
calismalar incelendiginde; insan kaynaklar1 yoneticilerinin SIKY algilarinin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu arastirmada da literatiirdeki calismalara benzer sonuglara
ulasilmis 6rneklem kapsamindaki insan kaynaklari yoneticilerinin SIKY algisinm

yiiksek oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisinin yiiksek olmasmin nedeninin isletme
Ozelliklerinden kaynaklandigi soylenebilir. Ciinkii arastirmaya katilan isletmelerin
ozelliklerine bakildiginda; isletmeler insan kaynaklari (IK) departmaninin adi insan
kaynaklar1 olarak kullanmakta, IK yoneticileri ydnetim kurulunda yer almakta ve

isletme stratejilerinin hem olusturulmast hem de uygulanmasi asamasinda katki
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saglamaktadirlar. Bu baglamda arastirmaya katilan igletmelerin  Ozellikleri
diisiiniildiigiinde insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) departmaninin énemi ve rolii artmaya
baslamis, IKY departmani stratejik diizeyde ele alinmaya baslamis olabilecegi
diisiiniilebilir. Bu noktadan hareketle isletmelerdeki IK yoneticilerinin SIKY anlayisini
benimsemeye uygun bir yapiya sahip olduklarini ve isletmelerinde SIKY’ye daha fazla
onem verdikleri sdylenebilir. Tum 6zellikler ve durumlarda isletmelerde SIKY nin ve

algisinin varligini artirabilir.

Arastirmada bir holding yapis1 icerisinde faaliyet gdsteren firmalarin SIKY algilarinin
yiiksek oldugunu ancak bu firmalarin SIKY uygulamalarmi gerceklestirme konusunda
ayni hassasiyete sahip olmadiklar1 goriilmektedir. Holding yapisi igerisinde yer almayan
firmalarin bir IKY &diiliiniin olmamast bu durumu bir kaniti olarak karsimiza
cikmaktadir. Ayrica holding yapisi igerisinde yer alan firmalara gore ISO belgelendirme
siireglerini tamamlamamis olmalar1 ve K islevlerine iliskin yazili politikalarmin daha
az olmas1 arastirmaya katilan firmalarin SIKY uygulamalarii tam anlamiyla hayata

gecirmediklerini gostermektedir.
Arastirmanin Kisitlart

Arastirma konusu olan SIKY algisini 6lgmeye iliskin genel kabul gormiis bir dlgek
bulunmamaktadir. Bu durumda arastirmaya iligkin sorularin  hazirlanmasini
zorlagtirmistir. Arastirmaya iliskin daha saglikli verilerin elde edilebilmesi igin SIKY

algisina iliskin bir 6l¢ek gelistirilmesi gerekmektedir.

Arastirma sadece Eskisehir OSB’de gerceklestirilmistir. Arastirmanin farkli OSB
ozelliklerine sahip isletmelerin bulundugu bir sehir ya da boélgede gerceklestirilmesi
bulgularinin daha farkli sonuglanmasina neden olabilecektir. Fakat arastirmanin belirli
bir zaman araliginda bitirilmesi zorunlulugu sebebiyle ilgili 6rneklemin digina

¢ikilamamustir.
Oneriler

Bu noktadan hareketle ve arastirmandaki bulgulardan yola ¢ikarak konuya yonelik

olarak bundan sonra yapilacak arastirmalar i¢in su 6nerilerde bulunulmaktadir:

e Calismada SIKY boyutlari itibari ile ele alimmamustir. Sadece SIKY *nin yatay ve

dikey boyutlarinin ortalamalarinin farkliligina bakilmistir. Ancak igletmelerde
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SIKY’nin boyutlar: itibari ile uygulama alan1 bulmasi énemli bir konudur. Bu

konuda aragtirmanin yapilmasi 6nerilmektedir.

e (Calismada SIKY algisinin isletme 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadig
incelenmistir. Ileride yapilacak calismalarda SIKY algisinin yatay ve dikey
boyutlar1 itibari ile isletme Ozelliklerine gore farklilagip farklilasmadigi

incelenebilir.

e Arastirmada isletmelerdeki SIKY uygulamalarinin varlig: yalnizca 6 soru ile
dlciilmeye calisilmistir. Bu durumda SIKY uygulamalarinin varligini ortaya
koymak i¢in yeterli bir sonuca ulasilmamistir. Yapilacak bagka bir ¢alismada
SIKY uygulamalarmin neler olduguna ve isletmelerde nasil kullanildigina dair
konularda elde edilecek bulgular daha genellenebilir sonuclar ortaya

cikaracaktir.

Sonug olarak SIKY anlayisi isletmelerin nereye gitmek istedigine ve oraya giderken
IKY’yi nasil kullanabileceklerine iliskin vizyon gelistirmesini saglar. IKY nin ve
fonksiyonlarinin isletmenin stratejik konular ile biitiinlesmesi, IKY nin geri plana
atilmasim engelleyerek IKY’nin firmalara rekabet avantaji elde etmede énemli bir
rol oynadigimi ortaya koyar. Son olarak da yeniligin ve stratejik degisimin
basarilmasma katki saglar. SIKY anlayisim benimseyen ve uygulayan isletmeler
cesitli katkilar ve avantajlar elde etmektedirler. Bu noktadan hareketle SIKY, giin
gectikce artan bir sekilde farkli sektorlerde uygulama alani bulacaktir. Bu nedenle
her zaman {izerinde ¢alisilmas1 gereken ve hem yazin hem de SIKY uygulayicilari

icin 6nem teskil eden bir konudur.
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EK : Anket Formu

ANKET FORMU

Aciklama: Asagida katilimimiz istenen anket formu, “Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisii
Yonetim ve Organizasyon” yiiksek lisans tez calismasina veri saglamak amaci ile, “Algilama ve
Uygulamada Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi” kapsaminda hazirlannstir.  Calisma, tamamen
akademik bir amaca yonelik olup, verilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir ve elde edilen sonuglar
isletme adi belirtmeksizin genel ve ortalama ozellikler seklinde degerlendirmemizde yerini alacaktir.
Degerli katiliminizla bilimsel bir ¢aligmaya saglayacaginiz destek i¢in simdiden tesekkiirlerimizi sunariz.

Arastirma Damismam
Dog. Dr. Ozlem BALABAN
Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi
1.Béliim: isletme Ozellikleri

1. Firmamzin kurulus yih?
[ ] 1980 6ncesi
[ ] 1980-2000
] 2000 ve sonras

2. Calisan sayis1

[]1-50

[] 51-100
[ ] 101-150
[] 151-250
[ ] 250 ve tzeri

3.Isletmeniz bir holding yapisi i¢inde yer aliyor mu?
L] Yer aliyor

L] Yer almiyor

4. isletmenizin sermaye yapisi ?

L] %100 yerli sermayeli
L] %100 yabanc1 sermayeli

] Diger

5. iK ile ilgili departmanmimzin adi nedir?
[ ] insan Kaynaklari
[ ] Personel
[] Diger
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6. En iist diizeydeki K yoneticiniz isletmenizin yonetim kurulu vb. kurullarinda yer aliyor mu?
L] Yer altyor
L] Yer almiyor?

7. IK departmaninizin organizasyon semasindaki yeri nedir?
[ Genel miidiire dogrudan bagl

] Koordinatorlik diizeyinde
Baska bir birime bagli (Belirtiniz................. )

8.Isletme Stratejisinin gelistirilmesine K yéneticiniz hangi asgamada katki saglamigtir?

[]

Olusturulmasinda
Uygulanmasinda

Olusturulmasi ve uygulanmasinda

] O O

Bu konuda IK birimine danisilmanstir

2. Boliim: SIKY Uygulamalan Bilgi Formu*
Actklama: Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi iki segenekten birini ‘X’ ile Evet | Hayir
isaretleyerek belirtiniz.( 1-Evet, 2-Hayir)
1.Yazili bir stratejik planiniz var mi?

2 Isletmenizde stratejik IKY uygulaniyor mu?

3.Yazil bir IK stratejiniz var midir?

4.isletmenizde 1K islevlerine iliskin yazili politikalar var midir?

5.ISO kalite belgeniz var mi1?

6.IKY ile ilgili bir 6diiliiniiz (Investors in people, insana saygi 6diilii, PERYON
insana eger 6diilii vb.) var mi?

(*Tabloda yer alan 6 soru Balaban’in (2011) *deki ¢calismasindan uyarlanmistir)

3.Béliim: Stratejik IKY algisi

Agtklama: Asagidaki ifadelere iliskin gériislerinizi beg P g @ &
secenekten birini ‘X’ ile isaretleyerek belirtiniz.( 1-Kesinlikle ié g % g
katulmyyorum, 2-katilmyyorum, 3- bu konuda c¢ekimserim, 4- .(é:g EE
katilyyorum, 5-kesinlikle katilryorum) =
1-Bu isletmede yoneticilerin 6zellikleri ile organizasyonun stratejik| 1 2 3 4 5

plani eslesmektedir.*
2-Organizasyon, firmanin uzun vadede isletilmesi i¢in gerekli olan | 1 2 3 4 5
idari 6zellikleri tanimlamustir.*

3-Bu isletme, yoneticileri uzun vadeli stratejik hedeflere ulagmaya | 1 2 3 4 5
tesvik etmek igin iicret sistemlerinde uyarlamalar yapmaktadir.*

4-Bu igletme, is stratejisi ve kurumsal stratejileri uygulamaya | 1 2 3 4 5
yardimc1 olmak igin gerekli gordiigiinde personel temin sekillerinde
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degisikliklere gidebilmektedir.*

5-Bu isletme kilit role sahip personeli, stratejik hedeflerini | 1 2 3 4 5
gerceklestirme potansiyellerine dayanarak degerlendirmektedir.™

6-IK uygulamalar1 birbirleriyle tutarli olacak sekilde entegredir.*

7-Bu isletme IKY birimi ¢aligmalarini yiiriitiirken diger departman | 1 2 3 4 5
yoneticilerle isbirligi saglamak i¢in yiiksek caba gostermektedir/
gOstermeye dnem verir.**

8-IKY birimi, orgiitiin egitim ihtiyaglarin1 belirlemek icin diger | 1 2 3 4 5
departmanlar diizenli olarak kontrol etmektedir.**

9-IKY birimi, diger departman yoneticilerinin kritik insan kaynaklar1 | 1 2 3 4 5
ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimet olur.**

10-isletmenin IK stratejisi, yeterli eleman alimi, gelistirilmesi ve | 1 2 3 4 5
muhafaza edilmesine biiylikk O6nem vermekte ve kurulusun
yukamliliiklerini yerine getirmesini saglamaktadir.***

11-Bu isletmenin IK stratejisinde, insan kaynagma yatirim yaparak | 1 2 3 4 5
hizmet kalitesini yukseltmek yiiksek bir 6neme sahiptir.***

(* Huseild’in (1995)’teki ¢calismasindan yararlamilarak olusturulmustur.)

(**Green, Cindy, Whitten ve Medlin’in (2006)’da yaptiklar1 ¢alismadan

yararlanilarak olusturulmustur)

(***West vd.’nin (2002)’de yaptiklar: calismadan yararlanilarak

olusturulmustur.)
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OZGECMIS

Pelin PALAZ, 7 Subat 1994 tarihinde izmit’te dogdu. Lisans Egitimini 2016 yilinda
Trakya Universitesi Uluslararas1 Ticaret Boliimii'nde tamamladi. Aym yil Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii Yonetim ve Organizasyon bilim dalinda yiiksek

lisans egitimine bagladi. Kendisi halen yliksek lisans egitimine devam etmektedir.
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