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ONSOZ

Bu arastirmada stratejik insan kaynaklari yontemi, ic ve dis gevre bilesenleri ve
kurumsallagma derecesi degiskenleri bir arada incelenerek, stratejik insan kaynaklari
yOnetimi faktorlerinin bir isletme i¢in ortaya ¢ikmasinda yer aldigi iskoluna bagli olarak
gelisen i¢ ve dis cevre bilesenleri ile isletmenin deneyimledigi kurumsallasma siirecinin ne
derecede etkili oldugu incelenmistir. Bu amagla tiretim isletmeleri icin ISO 500
sirketlerinden ve hizmet sektorii icin ise Istanbul Ticaret Odasi meslek komiteleri
siniflandirmasinda yer alan is kollarina ait isletmelerden 6rneklem secilmistir. Isletmelerin
yer aldig1 sektor ve is kollarina bagl olarak i¢ ve dis ¢evre bilesenlerinin yoneticilerce
isletme davranisinda ne derece etkili olduguna yonelik farkindalik ve bu iliskilendirmede
kurumsallasma gostergeleri ve boyutlart séz konusu stratejik is ortaklig1 cevre bilesenleri
degerlendirilmistir. Bu calismanin gergeklestirilmesi ve sonuglandiriimasi asamasinda
destegini esirgemeyen, sabirla ve 6zveriyle bana rehberlik eden, beni yoénlendiren Tez
Danigsmamim sayin Dr. Ogr. Uyesi Isik CICEK’e ¢ok tesekkiir ederim. Ayrica, tez
hazirlama siirecinde manevi desteklerini esirgemeyen ve her zaman yanimda olan aileme ve

arkadaslarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ STRATEJIK IS ORTAKLIGI
DEGERLENDIRMESINDE KURUMSAL CEVRENIN ROLU

Senem YILMAZ
Isletme Miihendisligi Ana Bilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii,

Ekim, 2019 (205 Sayfa)

Giiniimiiziin artan rekabet kosullarinda “insanin” 6nemi gittikce artmakta, tiim is
siireglerinde entegre insan kaynaklari fonksiyonlari ile ortaya ¢ikacak stratejik sinerji
isletmeler tarafindan artik cok daha arzu edilir niteliktedir. Insan kaynaklari yonetiminin bu
acidan artan stratejik 6nemi isletmenin i¢ ve dig cevre bilesenlerinin bu baglamda etkileri
ile sekillenebilecektir. Insan kaynéklarl y6netiminin stratejik roltiniin etkisi ve bu etkinin
hangi faktorlere bagli olacagi, isletmenin yer aldig1 sektér ve alt iskoluna bagh olarak
gelisecek cevre bilesenleri ile olusacak parametrelerle tanimlanabilir. Bunun yani sira,
isletmenlerin deneyimledikleri kurumsallasma siirecinin ve elde edilen kurumsallig:
siirdiirme cabalarmin isletmelerin rekabetci 6rgiitsel cevrede arzu edilen amaclarina ulagsma
adina bagvurduklari bir yol nitelifinde olmasi, i¢ ve dis cevre bilésenlerinin
kurumsallagmaya zemin hazirlayacak bir formda degisimini de gerekli kilacaktir. Kurumsal
bir yonetim modeli, isletme fonksiyonlarinin stratejilerini olusturmada dogrudan etkili bir
unsur olmakla birlikte; kurumsallasma diizeyi ve gostergelerinin isletmenin i¢-dig gevre
bilesenleri ile etkilesimli olarak strateji gelistirmede etkisi bu baglamda sistemsel bir
yaklasimda olabilecektir. Bu calismada; isletmenin yer aldig1 iskoluna bagh olarak ortaya
cikan i¢ ve dis gevre bilesenlerinin ve deneyimledigi kurumsallagma stirecine bagl olarak
tanimlanacak kurumsallagsma gostergeleri etkilesiminde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinlin nasil gelistiZinin ve bunun hangi faktorlerle bagh agiklanabileceginin
sektore gore degisiminin gosterilmesi amaclanmistir. Arastirmanin Srneklemine iiretim
sektorii icin 1SO 500 -2017 listesine giren isletmelerden Istanbul Ticaret Odast Meslek

komiteleri siniflandirmasinda yer alan 46 meslek komitesini temsilen ilgili is kollarindaki
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isletmelerden en az bir isletmenin segilmesi yoluna gidilmistir. Hizmet sektorii icin ise
hizmet sektorii alt is kollart siniflandirmasi g6z 6niine alinarak tanimlanmis 12 is kolunun,
Istanbul Ticaret Odasinm meslek komiteleri simiflandirmasinda kategorize edilen 46 meslek
komitesinde yer alan isletmelerden 12 alt iskolunu temsil edecek sekilde en az bir
isletmenin almmasr uygun goriilmiigtiir. Arastirmada karma yontem kullanilarak nitel ve
nicel arastirma desenleri bir arada kullanilmistir. Isletmelerin web sitelerinde yer alan
metinlerden arastirmanin ana ve alt degiskeni ile anlamsal iliski kurulan ifadeler icerik
analizi ile kod, kategori ve temalar haline doniistiiriilmiistiir. Isletmeler ve yer aldiklar
sektor icin hdkim olan stratejik insan kaynaklart yonetimi faktorleri, kurumsallasma
gostergeleri ve cevre bilesenleri ortaya ¢ikmistir. Verilerin sektorel farkliligi ¢ogunlukla
non-parametrik bir test olan ki -kare uygunluk testi ve Mann-Whitney U testi ile teshis
edilmis, degiskenlerin etkilesimsel etkileri ise ki-kare homojenlik testi ile incelenmistir.
Arastirma sonucuna gore, diretim ve hizmet sektorii isletmeleri stratejik insan icaynaklarl
faktorleri agisindan analamli derecede farkhidir. Kurumsallasma gostergelerinin bazilar
tretim sektorii isletmelerinde benzer olarak saptanmis olmasina ragmen hizmet sektorii
isletmelerinde anlamh derecede farkli bulunmustur. I¢ gevre, yakin (sektorel), genel cevre
bilesenleri ag¢isindan hem tretim hem hizmet sektorii isletmeleri anlamli derecede
farklilagsmistir. Cevresel bilesenler ve kurumsallagsma gostergeleri etkilesiminde kuruma
Ozgli stratejik insan kaynaklart yonetimi bilesenlerinin ortaya cikmasi, bazi faktorler
acisindan hem uretim hem hizmet sektoriinde benzer olarak saptanmistir. Kurumsallagma
gostergeleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sekt6érde insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik roliinli ortaya cikarmada etkili olan faktorler arasi etkilesimin kuruma ozgii
stratejik insan kaynaklart yonetimi faktorlerini belirlemedeki etkisi, tiretim sektorii i¢in bazi
bilesenler agismdan benzer olarak bulunmasina ragmen, hizmet sektériinde tiim bilesenler
icin anlamh farklilik saptanmustir. I¢ gevre, yakin (sektorel) cevre, genel cevre bilesenleri
ilesektorel diizeyde hiikim siiren ve sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii
ortaya cikarmada etkili olan faktorlerin etkilesimininkuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerini belirlemede etkisi hem tiretim hem de hizmet sektoriinde bazi temalar
icin benzer olarak saptanmigtir. Genel olarak hipotezlerin kabul/ya da kismen kabulii ortaya
¢ikmug; arastirma degiskenlerinin bazi alt bilesenlerinin sektdr i¢in anlamli derecede

farklilasmadigr goriilmiistiir. Uretim sektoriinde stratejik insan kaynaklari ana bashig



altinda en ¢ok 6ne ¢ikan temalar, liderlik, yenilikcilik ve kalite; kurumsallik ana baslig:
altinda en ¢ok 6ne ¢ikan temalar; stirdiiriilebilirlik, verimlilik, gitvenirlik; ¢evre ana baghgi
altinda en cok one c¢ikan temalar ise; sosyal sorumluluk, enerji yonetimi, is sagligl ve
giivenligi konularinda oldugu saptanmigstir. Hizmet sektériinde stratejik insan kaynaklari
ana basghigi altinda en cok one g¢ikan temalar; miisteri memnuniyeti, hizmet kalitesi,
strdtrtlebilirliktir, Kurumsallik ana baslig1 altinda en ¢ok 6ne cikan temalar; yenilikeilik,
stirekli gelisme, liderlik; cevre ana bashig: altinda en ¢ok one ¢ikan temalar ise; is saghigt

ve giivenligi, sosyal sorumluluk, enerji yonetim sistemi konularinda oldugu saptanmigstir.

Anahtar Kelimeler: Strateji, Insan kaynaklari yonetimi, Stratejik insan kaynaklari

yOnetimi, Kurumsallasma, Cevre
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ABSTRACT

THE ROLE OF INSTITUTIONAL ENVIRONMENT ON EVALUATION OF
STRATEGIC PARTNERSHIP FOR HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Senem YILMAZ
Department of Management Engineering
Alanya Alaaddin Keykubat University of Graduate School of Science and Technology
October, 2019

The importance of human is becoming more apparent in competitive environment
and the strategic synergy emerging from the integrated human resource functions is desired
aim for business much more than the past. In this respect, the importance of human
resource management cause significant actors to be shaped by the effects of internal and
external components of environment. The strategic role of human resource management
and the factors shaping this strategic role occur depending on sector and sub-work field
dynamics and this relation can be defined through organizational parameters. Experienced
institutionalization process for organizations and efforts to keep on this successful process
is the useful way to gain desired aims in the competitive organizational environments. This
situation leads environmental components to change by forming convenient dynamics for
institutionalization process. In this context, the interaction effects of institutionalization
level and institutionalization indi'cators with environmental components on developing
strategy can be accomplishable through systematic approach. The aim of the study is to
reveal differentiation of the factorss hapings trategic role of human resource management
for an institution considering the interaction relations between internal-external
environments depending on sector and work-field for organization and institutionalization
indicators defined with experience institutionalization process. In the sample of the
research, at least one of the enterprises in the relevant business lines representing 46
occupational committees which are included in the classification of Istanbul Chamberof
Trade Committees among the companies listed in the ISO 500 -2017 list for the production
sector was chosen. For the service sector, it is deemed appropriate to have at least one
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business representing 12 sub-branches from the 46 occupational committees categorized in
the occupational committees classification of the Istanbul Chamber of Trade. Texts from
company web sites are examined and content analysis is used by means of code, category
and theme for the expressions that are related to main and sub-variables meaningfully.
Strategic human resource management factors, institutionalization indicators and
environmental components that prevail for businesses and the sector in which they are
involved have emerged. The sectoral differences of the data were mostly detected by chi-
square suitability test and Mann-Whitney U test which is a non-parametric test and the
interaction effects of the variables were examined by chi-square homogeneity test.
According to results, prevailing factors related to strategic human resource management,
institutionalization indicators and environment components are revealed for organizations
and the whole sector, separately. It is revealed that the factors related to strategic human
resource management, institutionalization, and environmental components are
differentiated for the whole sector. The interaction effect of institutionalization with
environment for developing factors related to strategic human resource management are not
significantly  differentiated for some themes. Besides, interaction effect of
institutionalization indicators with strategic human resource factors for sector causes the
factors related to human resource management for organization to differentiate in the whole
sector. The effect of the interaction of internal environment, close (sectoral) environment,
general environmental componenté and factors that prevail at sectoral level and which are
effective in revealing the strategic role of human resources management in the sector, has
an effect on determining the strategic human resource management factors specific to the
institution. In general, hypotheses were accepted / partially accepted, and some sub-
components of the research variables did not differ significantly for the sector. The most
prominent themes in the production sector under the main topic of strategic human
resources are leadership, innovation and quality; the most prominent themes under the main
topic of institutionalization are sustainability, efficiency, reliability; The most prominent
themes under the main topic of environment are sustainability, energy management,
occupational health and safety. The most prominent themes in the service sector under the
main topic of strategic human resources are customer satisfaction, service quality,

sustainability; The most prominent themes under the main topic of institutionalization are
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innovation, development, leadership; The most prominent themes under the main title of
environment are occupational health and safety, social responsibility, energy management

system.

Keywords: Strategy, Human resource management, Strategic human resource

management, Institutionalization, Environment
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1. GIRIS

Giiniimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin ayakta kalmasi ve siirdiiriilebilir
rekabet {stlinliigiinii saglamasr. icin dikkate alinmasi gereken en Onemli unsur, -
isletmelerin saglikli bir yapiya ve isleyise sahip olmasidir. Insan kaynagi temini ve
yonetimi en belirleyici unsurlarindan biridir. Klasik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi
bu noktada yetersiz kalmaktadir. Insan kaynagindan en iyi sekilde yararlaniimasini
saglayacak unsur stratejik insan kaynaklart yonetimidir. Orgiit performansini arttiiracak
sekilde insan kaynagmi yonlendirmek icin 6ncelikle calisanlarin hedefleri ile isletme
hedeflerinin biitlinlestirilmesi gverekmektedir. Stratejik insan kaynaklari; Grgiitlerin
yeniden organize edilmesinin temel kaynagi olan ve orgiit kaynaklarinin verimlilik
diizeyini etkileyen insan yani beseri sermaye ile ilgilidir. Stratejik insan kaynaklar:
yonetimi (SIKY) orgiitsel yapmin belirlemesinde, stratejik kararlarin alinmasinda sdz
sahibidir. Aktif isgliclinlin temini ve optimum diizeyde kullanilmasinin_ yanisira,
calisanlarin orgiite bagliliklarinin ve adanmigliklarinin saglanmasi igin 6rgiit kiiltiirlintin
olusturulmasinda etkin olarak yer almaktadir. Orgiitin amagclarina ulagmasim
saglayacak hizmet ve islemlerin en etkili sekilde kullanilmasini saglayacak gii¢ stratejik
insan kaynaklari ydnetimidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi insanlar araciligi ile
Orgiit performansinin arttirilmasidir (Yavan, 2012).

Stratejik yOnetim &rgiitsel li¢ temel degiskenden olusur. Birbirine bagh bu
degiskenler: {ist yOnetimin deéerleri, cevresel etmenler ve kaynaklardir. Stratejik
yonetim kavrami ayrica Orgiitiin sahip oldugu gii¢lii ve zayif yonlerin yani sira,
disaridan gelebilecek firsat ve tehditlerin degerlendirilmesi ile ilgilidir. Cevrede
meydana gelen degisiklikler ile igsel ve digsal kaynaklar yakindan izlenmelidir.
Hedefler ve amaclar ortaya c¢ikan degisikliklere uygun hale getirilebilmelidir. Bu
nedenle hedeflerin ve amaclarin esnek ayni zamanda degisikliklere agik olmasi
gerekmektedir. Stratejik yoOnetim siireci, Orgiit misyonunun belirlenmesi, g¢evresel
incelemeler, stratejik faktorlerin degerlendirilmesi, stratejik secimlerin yapilmasi,
belirlenen stratejilerin hayata gecirilmesi ve stratejilerin degerlendirilmesi siirecidir
(Boyatli, 2008). Stratejik IKY, Insan Kaynaklari uygulamalarinin rgiitsel strateji ile
uyumlastiriimasina isaret eden dikey entegrasyon ile insan kaynaklari uyéulamalan
arasinda uyuma isaret eden yatay entegrasyonu ifade eder. Kurumsal performansi daha
verimli hale getirmek amaciyla insan kaynaklari fonksiyonunun stratejik amac¢ ve

hedefler ile iliskilendirme siireci olan stratejik IKY, érgiitiin insan kaynaklarina yénelik



politika ve uygulamalarini, orgilitiin stratejik amaglari ve hedefleri ile iliskilendirme
stirecidir. Bu siiregte drgiitiin belirlemis oldugu stratejik amag ve hedefler dogrultusunda
insan kaynaklari eylem, politika ve uygulamalarinda gerekli degisiklikler siirekli olarak
yaptmaktadir (Coskun ve Kayar, 2011).

IK fonksiyonlari olan Planlama, ihtiyag duyulan personeli bulma ve segme,
egitim ve gelistirme, performans ydnetimi, licret yonetimi, kariyer planlamas: gibi
fonksiyonlar ayni zamanda Stratejik IKY fonksiyonu icinde yer alir (Agca ve— Mentese,
2013). IKY uygulamalart iginde yer alan baslica islevler: personeli segme ve ise alma,
uyumlu takim c¢alismasi, profesyonel bir sekilde gelisimi ve egitimi gerceklestirmek,
Orgiitiin yazil politikalarinin olusturulmasi ve dékiimantasyon, ¢apraz islevsel iletisim,
performansin degerlendirmesi ve ddiillendirilmesi, sonuglara iligkin geri bildirim, ticret
belirleme, kariyer planlamadir (Kaya ve Kesen, 2014).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ¢alisanlarin gelisimini arttirmak amaciyla
cesitli uygulamalar yapar. Fiziksel kapasite, yetenekler, bilgi ve becerinin arttirilmasi
amagclanir. Bu uygulamalar isletme icin secilen isglicii kalitesini arttirmak amaciyla
bireysel olarak uygulanabilir. Daha 6nceden isletmede ¢alisan veya yeni alinan isgiicii
icin veya her ikisi icin gelistirmeye yonelik uygulamalar yapilmaktadir. IKY kaliteli ve
verimli kisileri, yiitksek potansiyele sahip isgiiciinii bazi bilimsel tekniklére dayal1
testlerle ve titizlikle secer ve bu da 6rgiit performansini arttirir (Singh, 2003 ).

Orgiit, belli bir amac1 gerceklestirmek iizere bir araya getirilmis maddi ve maddi
olmayan unsurlardan olusur. Orgiit yapisini  olusturan unsurlar ise orgiit
fonksiyonlarinin  initelere  bollinmesi, fiziki diizenlemeler, 0Orgiit biinyesinde
gerceklestirilecek islerin uygulama prosediirlerini {iyelerin rol tanimlamalart ve
beklentileri faaliyetlerinden olusmaktadir (Celik, 2004). Orgiitsel performansi arttirmak
amaciyla orgiit gelistirmede yapisal yaklasimlar ve insan stire¢li yaklagimlar olmak
tizere iki temel strateji kullanilmaktadir. Orgiit yapisi, orgiitsel gorevler, is tammlari,
gbrev basarma ve performans yapisal yaklasim igerisinde yer alr. Insan siiregli
yaklasimlar insan gereksinimleri, degerleri, gruplar arasi iligkiler ve grup igi-iligkilerle
ilgilidir (Celik, 2004). Orgiitsel performans igin belirli bir tanim yoktur. Buna karsin
orgiitsel performans, genellikle belirli hedeflerin gerceklestirilmesi ile ilgilidir.
Genellikle orglitsel performans, her bir Orgiitsel fonksiyonun basarisinin yansimast
olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel hedeflerin gergeklestirilme derecesini yansitir.

Orgiitsel performans 6rgiitiin  basarisinin  kapsamli  bir  gbstergesidir. Orgiitsel
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performansi etkileyen faktdrler arasinda motivasyon modelleri, liderlik, drgiitsel kiiltlir
ve gevre, is dizayni ve insan kaynaklari ySnetimi politikalar yer almaktadir.

Girisimciler ellerindeki yetenekli isgliclinii tutabilmek igin, farkli kiiltiirel
ozelliklere sahip calisanlar icin farkli motivasyon modelleri gelistirmelidirler. Isletme
icerisinde isgiici motivasyonunu etkileyecek birgok unsur olabilmektedir. Calisma
ortaminin hijyeni, uzun c¢alisma saatleri calisan motivasyonunu etkiler. Motivasyon
modelleri gelistirilirken bireysel farkliliklar dikkate alinmahdir. Orgiitsel performansi
etkileyen bir diger unsur liderliktir. Liderlik, 6rgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi icin
insanlarin davramslarini etkileyebilme yetenegidir. Orgiitsel kiiltiiriin uygulanmast ve
yonetimi bir organizasyonun basarisint ve performansini arttirir. Orgiit kiiltiiriintin
olusmamasi organizasyonu olumsuz etkilemektedir (Huang, 2010; Kristof, 1996).

Orgiitsel performans1 6lgmede kullamilan iic kavram isgiicii devir orani,
verimlilik ve finansal performanstir. Insan kaynaklari uygulamalari personel se¢imi,
performans degerlendirme, Ucretlendirme, is tanimlari, kariyer planlama, bilgi
paylasimi, orgiitsel anketler, isgiicii katilimi, egitim, tesvik ve ddiillendirmedir (Singh,
2010).

Isletmenin bicimsel ve bicimsel olmayan 6rgiit yapisi, biiyiikliigii ve esnekligi,

ozellikleri, denetim alani, yetki ve sorumluluklarin dagilimi, iletisim sistemlerinin
etkinligi, yonetime katilma, &diillendirme sistemleri, i¢ ve dis ¢evre unsurlari,
kurumsallagsma derecesi isletme siirekliligini ve basarisini etkileyen 6nemli unsurlardir.

Arastirmada Insan kaynaklari y6netiminin stratejik roliinde i¢ ve dis gevre
unsurlarinin  hangi parametrelerde olacagi ve bu iliskide kurumsallagmanin rolii
incelenmistir. Bu bilgiler 1si8inda arastirma 3 ana boliimden olugmaktadir. Birinci
bolimde Giris yer almaktadir, ikinci boliimde Stratejik Insan Kaynaklar ve
Kurumsallagma kavramy ele alinmistir. Uglincti béliimde Insan Kaynaklart Yénetiminin
Stratejik Is Ortakligi Degerlendirmesi-Kurumsal Cevre kapsaminda yapilan arastirma

yer almaktadir. Son olarak aragtirmaya iliskin Bulgular, Sonu¢ ve Tartisma yer

almaktadir.

1.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Giinlimiiziin artan rekabet kosullarinda “insan”in 6nemi gittikge artmakta, tim is
siireglerine entegre bir insan kaynag: profili isletmeler tarafindan artik ¢ok daha arzu
edilir niteliktedir. Insan kaynaklari yonetiminin bu ag¢idan artan stratejvik dnemi

isletmenin i¢ ve dis ¢evre katmanlarinda insan kaynaklart yOnetiminin stratejik

LI



boyutunun ne derecede g6z Ontine ahindigi ile ilgili bir yaklasimi da beraberinde
getirecektir. Insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinde i¢ ve dig cevre unsurlarinin
hangi parametrelerle olacagi ve bu iliskide kurumsallasmanin rolii incelemeye deger bir
arastirma konusudur. Isletmelerin entropilerinin gittikce kisalan siirelerde ortaya
¢tkmasi, isletme yoneticilerinin isletme fonksiyonlarini cevre bilesenlerinde
degerlendirerek ilgili proaktif stratejileri belirleme gerekliligine daha ¢ok
yOneltmektedir. Bu baglamda isletmelerin yer aldigi sektér ve is kollarina bagli olarak
i¢ ve dis ¢evre bilesenlerinin yoneticilerce isletme davranisinda ne derecede etkili
olduguna yonelik farkindalik ve bu iligkilendirmede kurumsallasma géstergeleri ve
boyutlari s6z konusu stratejik is ortakligi-cevre bilesenleri degerlendirmesini

etkileyebilecektir (Celik, 2004).

1.2. Arastirmanm Kapsami ve Problemi

Arastirmada {iretim ve hizmet sektorii alt is kollarindan 6rnekleme alinacak
isletmelerin web sitelerinde ve faaliyet raporlarinda yer alan paylasilan tﬁlgilerden
strateji formiilasyonunu olustufmada yer alan bilgiler (misyon, vizyon, degerler,
kilometre taslari, vb), insan kaynaklari fonksiyonlari (ise alim, egitim, performans
degerleme vb.), i¢ ¢evre (kurum kiiltiirii, yapi, haberlesme vb.) ve dis cevre bilesenleri
(tedarik¢i cevresi, ekonomik gevre, ig giicli gevresi, vb.) isletme web sitesinde ve
faaliyet raporlarinda ne sekilde yer aldigi, bu ifadelerde igerik analizi ile incelenecektir.
Bunun yanisira, incelenen isletmenin ne derecede kurumsallastigina yonelik gostergeler
(isletme kural ve prosediirleri, hukuki yapisi, seffaf ydnetim vb.), stratejik insan
kaynaklar: yonetiminin isletme tarafindan verilmis rolii ve ¢evre bilesenleri iliskisinde
incelenecektir. Nitel veri analizinin kullanilacagi ¢alismada veri toplama araci dokiiman
incelemedir.

[sletmenin yapisimi olusturan unsurlar ise orgiit fonksiyonlarmm“i‘mitelere
boliinmesi, fiziki diizenlemeler, Aﬁrgﬁt blinyesinde gercgeklestirilecek islerin uygulama
prosediirleri, tiyelerin rol tanimlamalari ve beklentileri faaliyetlerinden olusmaktadir.
Stratejik yonetim kavram 6rgiitiin sahip oldugu giiclii ve zayif ydnlerin yanisira, digsal
firsat ve tehditlerin degerlendirilmesi, ¢evrede meydana gelen degisiklikler ile igsel ve
digsal kaynaklarin yakindan takip edilmesi ve belirlenen hedeflerin/amaglarin ortaya
cikan  degisikliklere en uygun hale getirilmesi siirecidir. Bu nedenle
hedeflerin/amaclarin esnek ve degisikliklere agik olmasi gerekmektedir. Stratejik

yOnetim, Orgiit misyonunun belirlenmesi, cevresel incelemeler, stratejik faktorlerin



degerlendirilmesi, stratejik se¢imlerin yapilmasi, belirlenen stratejilerin  hayata
gecirilmesi ve stratejilerin degerlendirilmesi siirecidir (Boyatli, 2008). Stratejik IK,
Isletmenin giinliik ve olagan islerinin yonetimi ile ilgili olmayip, isletmenin uzun
dénemde faaliyetini miimkiin kilmak, isletmeye siirdiiriilebilir rekabet iistiinligii ve
ortalama kér {izerinde bir getiri saglamak amaciyla iiretim kaynaklarinin (sermaye,
insan kaynaklari, dogal kaynaklar, hammadde vs.) en etkili ve verimli bigimde
kullanilmas: seklinde ifade edilebilir (Ulgen ve Mirze, 2013). -

Guntimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin ayakta kalmasi ve siirdiiriilebilir
rekabet Ustlinliigiinii saglamas: icin dikkate alinmasi gereken en Onemli unsur,
isletmelerin saghkli bir yapiya ve isleyise sahip olmasidir. Stratejik insan kaynaklari,
Orgiitlerin yeniden organize edilmesinin temel kaynagi olan ve o&rgiit kaynaklarinin
verimlilik diizeyini etkileyen insan unsuru ile ilgilidir. Stratejik insan kaynaklar
yOnetiminin en belirleyici unsurlarindan biri olan insan kaynagi temini ve yﬁ;ietiminde
amag¢ insan kaynagindan en iyi éekilde yararlanmaktir. Orgiit performansini arttiracak
sekilde insan kaynagint yonlendirmek i¢in ncelikle ¢alisanlarin hedefleri ile isletme
hedeflerinin biitlinlestirilmesi gerekmektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi
orgiitsel yapinin belirlenmesinde, stratejik kararlarin alinmasinda s6z sahibidir ve
insanlar aracihii ile Orgiit performansmi arttirmaktadir. Stratejik insan kaynaklari bu
baglamda aktif isgilicliniin temini ve optimum diizeyde kullanilmasinin yanisira,
calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin ve adanmisliklarinin saglanmasi igin 6rgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasinda etkin olarak yer almaktadir (Yavan, 2012; Kristof, 1996). Insan
kaynaklari uygulamalarinin kurumsal strateji ile uyumlastirilmasina igaret eden dikey
entegrasyon ile insan kaynaklari uygulamalari arasinda uyuma igaret eden yatay
entegrasyonu ifade eder. Kurumsal performansi arttirmak amaciyla insan l;aynaklarx
fonksiyonunun stratejik amacg vé hedeflerle iliskilendirme siireci olan stratejik insan
kaynaklart yonetimi, Orgiitlin insan kaynaklari politika ve uygulamalarini, &rgiitiin
stratejik amag ve hedefleri ile iliskilendirme siirecidir. Bu stiregte 6rgiitiin operasyonel
stratejik amag¢ ve hedeflerini desteklemek ve gelistirmek i¢in insan kaynaklar eylem,
politika ve uygulamalarinda gerekli degisiklikler siirekli olarak yapilmaktadir (Coskun
ve Kayar, 2011). Orgiitsel yapt ve o yapi igindeki insanlarin 6zellikleri, beklentileri,
degerleri, becerileri stratejilerin uygulanmasinda etkili olmaktadir ve stratejilerin
planlanmasi 6rgiit yapisini yeniden sekillendirmektedir (Eren, 2005).

Belirlenen orgiitsel amaclara ulagmada, orgiitsel yapi, bu yapiyr olusturan

yonetici ve calisanlar, bunlarin kisisel ve mesleki 6zellik ve becerileri, bilylik 6nem
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tasimaktadir (Eren, 2005). Insan kaynaklart planlamasi, personel bulma ve secme,
egitim ve gelistirme, performans yonetimi, licret yonetimi, kariyer yonetimi, stratejik
IKY fonksiyonlar1 iginde yer alir (Agca ve Mentese, 2013). Orgiitsel performansin
arttirtlmasinda en 6nemli kilit unsur olan “insan” faktSriinlin ise alinmasindan
baslayarak bircok fonksiyonu yerine getiren insan kaynaklari yonetimi, insan
emeginden en verimli gsekilde yararlanmanin yani sira isgiiciiniin ihti)'/acx olan
motivasyonu arttirmaya ydnelik uygulamalari yerine getirmektedir. Ust yonetim
tarafindan Orgiitsel amaglara yonelik alinan stratejik kararlarla uyumlu, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, giinimiizin en nemli yatirim kaynagi, beseri sermayeden en {ist

diizeyde verim alarak orgiitsel performansi arttirmaktadir.



2. LITERATUR
2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

2.1.1. Strateji kavram

Strateji, Yunanca koékenli bir isim olup “bagkomutan™ anlamina gelen
“strategus” kelimesinden tiiremistir ve ilk olarak 1956 yilinda Ingiltere’ de
kullanilmugtir. Yonetim literatiiriinde strateji, 6rgiitsel basari elde etmek amaciyla, 6rgiit
icinden ve Orgiit ¢evresinden elde edilen birtakim i¢sel ve digsal veriler ile performans
hedeflerini gerceklestirmeye yonelik ist yonetim tarafindan belirlenen uzun donemli
yonetsel karar ve faaliyetlerin tiimiidiir (Bayat, 2008). Amaglanan hedefe ulé§abilmek
icin firsatlarin ve tehditlerin fai‘kmda olmak, gerekli degisimlerin geregini gérecek
sezgi, sagduyu ve vizyona sahip olmanin yant sira degisimi gerceklestirecek irade
giicline sahip olmak seklinde tamimlanabilir (K&se, 2008). Zafere ulagsmak amaciyla,
biitiin unsurlar1 dikkate alarak ve eldeki kaynaklari en iyi sekilde kullanarak, rakipler ile
miicadele etmektir (Eren, 2005). -

Strateji, her seyi dikkatli bir sekilde disiinerek, isletmenin amaglar
dogrultusunda misyonun yani hayattaki var olma nedeninin uzun dénemde amaglarinin
gerceklesmesinde yol gosterecek kararlarin verilmesi, degerlendirilmesi ve bu kararlarin
uyumlu bir sekilde yiiriitilmesi siireci olarak tanimlanabilmektedir. Strateji kavrami
ayni zamanda, stratejik tutum, rekabetci strateji, stratejik yonelim, stratejik karar verme,
cesitlendirme stratejisi, stratejik planlama, gibi farkli yaklasimlarla da ifade
edilmektedir. Stratejinin ele alinabilecegi bes genel yol; plan, girisim, desen, konum ve
perspektif seklinde tanimlanmaktadir (Aydogan ve Sensozlii, 2017).

Rekabetin yogun oldugu giinlimiizde, rakiplerin durumlarina bakilarak yapilan
stratejiler etkili olmaktadir. Stratejilerin 6zellikleri su sekilde siralanabilir; Strateji bir
analiz etme sanatidir ve strateji amagclara yonelik bir unsurdur. Strateji isletmenin
cevresi ile olan iligkilerini diizenlemenin yanisira strateji isletmenin giinliik eylemleriyle
degil uzak gelecekle ilgilenir. Strateji karmasik ve dinamik bir ortamda isletmenin
faaliyet cercevesini, faaliyet alanini ve faaliyet sahasim belirler. Strateji karmasik ve
dinamik bir 6rgiitte ¢alisanlar1 cesaretlendirme ve harekete ge¢irme aracidir (Yarar,
2008).

Yonetim agisindan strateji igletmenin amaclariin, misyonunun, ve uzun vadede
bu amaclari gergeklegtmnesinde rehberlik edecek karar yapilarinin belirlenmesi,

degerlendirilmesi ve uyumlastirilmast siireci olarak tanimlanabilmektedir (Aydogan ve



Sensozli, 2017). Strateji, yonetim literatiiriinde isletmenin gelecege yonelik hedeflerine
ulasmak amaciyla list yoneticilerin yerine getirecegi faaliyetleri belirleyen uzun dénemli
planlamalar ifade etmektedir (Bayat, 2008). Isletmenin gelecekte hangi yolu
izleyecegini gdstermek ve isletmeyi belli bir rota dogrultusunda belirlenen amaca gore
hedefine kilitlemektedir (Baykal, 2008). Strateji, organizasyonun gelecege, belirlenen
hedef ve amaglara hangi yollardan ulasilacagini gdsteren genel bir planlamadir (Aktan,

2008).

2.2, Stratejik Yonetim Kavram

Stratejik yonetim, “Etkili stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve sonuglarmi
degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlar ve faaliyetler biitiinii” diir (Dinger,
1996). Stratejik yonetim, isletmenin ydnetim fonksiyonlarini (planlama, 6rgiitleme,
koordinasyon, yiirlitme ve kontrol) kapsamakla birlikte daha ¢ok dis ¢evre analizine
odaklidir. Isletme cevresinde meydana gelen degisimler isletme icin tehdit
olusturabilecegi gibi fn‘satlarda‘yaratabilir. Her iki durumda isletmeyi beklenmedik
durumlarla karsi karsiya getirebilmektedir. Stratejik yonetim, isletme amag ve
hedeflerine yonelik stratejiler olustururken dig ¢evre analizi yapmaktadir (Gokhan vd.
2006; Dinger, 1996). Bu nedenle stratejik yonetim uzun vadeli bir siirectir ve isletmenin
siirekliligini devam ettirebilmesi igin siirdiiriilebilir rekabet istiinliigi saglamasmna
yonelik gerekli bilginin toplanmast, toplanan bilginin analiz edilmesi, se¢im yapilmasi,
karar almmasive alinan kararlarin uygulanmas: siireglerinden olusmaktadir (Ulgen ve
Mirze, 2013). Ust yonetim tarafindan planlarm olusturulmas: ve stratejilerin faaliyete
geeirilmesi Orgiit yapisini yeniden sekillendirmektedir. Stratejik yonetim, yoneticiye
uzun vadeli diisiinme ve uzun vadeli 6ngérii kazandirmaktadir Teknolojinin ilerlemesi
ile birlikte, kiiresellesme artmustir, dolayisiyla elektronik ticaret ve internet kullaniminin
hizla artmasi stratejik yonetim an'lay1§1m onemli dl¢iide etkilemistir (Eren, 2005).

Stratejik yonetim 6rgiitsel basariy: saglamada, iist yonetimin degerleri, ¢evre ve
kaynaklar olmak tizere Orgiitsel anlamda i{i¢ temel degigkenin uyumunu
gerektirmektedir. Orgiitiin giiglii yonlerinin ve zayif yanlarinin yaninda, digsal
tehditlerin ve firsatlarin degerlendirilmesi gerekmektedir (Bayat, 2008). Tiim diinyay:
etkisi altina alan ekonomik siireg, isletmelerin rekabet hizini arttirmis ve isletmelerde
zamann dogru kullanilmasi, hizli karar verme ve uygulama stratejik bir etken haline
doniigmiistiir. Hizli bir ekonomik doniisiim i¢inde olan isletmeler rekabetci bir strateji

benimseyerek iistiinliik elde etmekte ve yasamsal bir deger ifade etmektedir. Isletmeler



hizla degisen rekabet ortaminda siirekliliklerini saglayabilmek ve ayakta kalabilmek igin
farkly arayiglara girmisler ve bu noktada iiretim veya hizmet siirecinde en etkili
gorevleri yerine getiren insan faktrii 6nem kazanmustir (Eroglu, 1999). Giiniimiiz
kosullarinda organizasyonlarin strateji belirleme ve stratejik planlama yapmas: daha da
dnemli hale gelmistir. Stratejiler, organizasyonlarin faaliyet gosterdigi sektorde ic ve dis
cevre kosullarini dikkate alarak kendi misyon ve vizyon hedeflerini belirleyerek bu
hedefler dogrultusunda isletme kaynaklarinin “hangi alanlara” ve “hangi amaglar” i¢in
tahsis edilecegini gosteren isletmeye yon veren temel kararlardir (Kogel, 2007).

Stratejik yOnetimin &zii, ise ait temel bilesenleri inceleyip analiz ederek
gergeklestirilmesi miimkiin yeni hedeflere yonelik planlama yapmaktir.

Stratejik yonetim icin olmasi gerekenler

- Stratejik bir i plani

2- s planint uygulayan Bir yOnetim plani

3-  Yetenekli iyi motive olmus y6netim takimi

4-  Formel ydnetim bilgisi ve denetim sistemi

5-  Acik ve istikrarl iletisim

6- Dis destek ve yardim -

Stratejik yonetim Orgiitsel basarinin saglanabilmesi agisindan, birbirine bagli
olan ti¢ temel degiskenin uyumlu olmasini gerektirir: iist yonetim degerleri, 6rgiit
cevresi ve Orgiit kaynaklardir. Stratejik yonetim, orgiitiin giiglii ve zayif ydnlerinin
dikkate alinarak digsal tehdit ve firsatlarin degerlendirilmesi buna ydnelik gerekli

degisikliklerin yapilarak nlemlerin alinmasi, geregine isaret etmektedir (Bayat, 2008).



Misyon ve Hedefler
Yonetim felsefesi b A

Degerler

1LADIM

Cevrenin Analizi
2.ADIM I¢ Cevrenin Analizi
Dis Cevrenin Analizi
Stratejinin Olusturulmasi
Stratejik Secimler
‘.—_....._...__.__—

3.ADIM Kurumsal Diizeyde
isletme Diizeyinde
Fonksiyonel Diizeyde

U

Stratejinin Hayata Gegirilmesi

4. ADIM Liderlik — |

" Yapi1 Kontrol Sistemleri
Insan Kaynaklar

!
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Sekil 1.1 Stratejik YOnetim Siireci
Stratejik y6netim siirecinde, 6rgiit misyonu ve hedefleri, gevresel faktorler, uzun
vadeli stratejilerin olusturulmasi, stratejilerin uygulanmasi ve degerlendirilmesi yer

almaktadir (Bratton ve Gold, 1999; Bayat, 2008).



1990

Hiz Ustiinliigii ile Rekabet

1980

Kalite Ustiinliigii ile Rekabet

1970

Maliyet Ustiinliigii ile Rekabet

1960 -
Uretim Ustiinliigii ile Rekabet

Sekil 1.2 Sanayi ve Ticarette Rekabet Ogeleri

Teknolojik gelismenin ilk yillarinda rekabet giiciiniin temel bileseni iiretim
Ustlinligli iken, 1970°li yillarda teknolojinin yayginlagmasiyla beraber bu dénem
maliyetle tiretim dénemi olarak tanimlanmaktadir. 1980°1i yillarda ise kaliteli firetim
rekabet istlinliigli saglamada 6nemli bir etken kabul edilmektedir ve 1990° It yillara
gelindiginde hiz kavrami rekabetteki yerini almig bulunmaktadir. Hiz faktorii rekabet
stiinliigli saglamada 6nemli bir etken olmustur ve miisterinintalebine uygun, yeni ve
farkli olani en hizli sekilde sunabilmekrekabet {istiinligii saglamaktadir. Rekabet
kavramina eklenen bu yeni 6geler birbirinin yerine gegmemekte tam tersiw her yeni
Ogeye bir yenisi eklenerek ve katlanarak rekabet listiinliigiine her alanda saglayabilmek
asil amag haline dontismektedir. Bu dort rekabet bileseninin hangisine agirlik verilirse
verilsin burada en dnemli unsur “insan”dir. Dolayisiyla isgiiciiniin beceri diizeyini daha
tist seviyelere cikaran, teknolojiyi takip eden ve glincelleyen, iletisime 6nem veren,
iletisim aglarini genigleten, 6grenmeye acik stirekli gelisim odakli ve dolayisiyla bilgiyi
stirekliarttiran ve insan kaynaklarinin daha iyi bir sekilde y6netimini saglayan, gelisimci
ve yenilik¢i bir temele dayali yonetim anlayisinin benimsenmesi énem kazanmaktadir
(Eroglu, 1999).

Stratejik yonetim igletmeyiolmasi istenilen hedefe tagimak amaciyla isletmenin
kurulug amaci ve hedefleri dogrultusunda yapilacak islerin planlanmasi, Srgiitlenmesi,
koordinasyonu ve kontrol edilmesi siirecidir. Dolayisiyla stratejik ytinetim— gelecege

yonelik bir yol haritast olarak adlandirilabilir (Baykal, 2008).
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Sekil 1.3 Stratejik Yonetim Siireci
Insan kaynaklari boliimiiniin temelde iki islevi bulunmaktadir.

2. Insan Kaynaklari isletme kaynaklarmi, isletmenin hedefleri dogrultusunda en

verimli sekilde kullanilmasina y6nelik olarak faaliyetlerini gergeklestirir.

[¥8)

Isgorenlerin  isletmeden beklentilerinin neler oldugunun tespit edilmesi
gereksinimlerinin giderilmesi ve mesleki ag¢idan gelisimlerinin saglanmasi icin

gerekli egitimlerin verilmesi faaliyetlerini yiiriitiir (Eroglu,1999).

Isletmeler 1980°1i yillarda cevresel degisimlerden daha fazla etkilenmeye
baglamislardir dolayisiyla ekonomik diistinme degisime ayak uydurma, stratejik
yonetimde onemli bir konuma gelmigtir. Stratejik yonetim &zel sektérde yer alan
sirketlerin yanisira, kamu sektorii kapsamina giren kuruluslarda ve iigtincii sektdr olarak
bilinen (kar amaci glitmeyen) ve faaliyet gosteren tiim isletmelerin orta ve uzun vadeli
amaclarini gerceklestirmek icin izleyecekleri yolu gdsteren bir analiz siirecidir. Stratejik
yonetim, teknolojik gelisim, kiiresellesme, ve isletme ¢evresinde meydana gelen
degisimleri degerlendirerek, degismesi muhtemel durumlari Snceden tahmin edilmesi,
arastirma yapilmasi ve is kararlarinin sistematize edilmesine yardimci olur. Ayrica,
sirketin temel problemlerinin neler oldugu konusunda gerekli arastirmanin yapilmasina
yardim eder. Sirket i¢i iletisimin aksamadan diizgiin sekilde saglanmasina, bireysel
projelerin koordinasyonuna, kaynak tahsisine ve kaynaklarin etkili kullanimina ve biitce

gibi kisa siireli planlarin gelismesine yardim etmektedir (Aydogan ve Sensézlii, 2017).



Stratejik yOnetimin dzelliklerini siralamak gerekirse (Aktan, 2008): Stratejik
y6netimin amaci kurulusun gelecekteki performansinin arttirilarak, isletme karlilik ve
verimliliginin ylikseltilmesidir. Stratejik yonetim st yonetimi ilgilendiren bir konudur.
Dolayistyla stratejik planlama Uist yonetim tarafindan olusturulur ve daha alt
kademelerde gorev alacak stratejistler tarafindan uygulanir. Stratejik yénetim isletmenin
i¢ ve dis cevresini degerlendirerek gerek duyulan Snlemleri almayi saglayanbir yénetim
teknigidir. Stratejik yonetim kurulusun gelecekle ilgili faaliyetlerini planlayarak planlar
dogrultusunda, gerekli orgiitlenmeyi, koordinasyonu, planlarin uygulanmasini ve
kontrol edilmesini saglar. Stratejik yOnetim stratejilerin olusturulmasi ve segiminde
rekabet ve portfoy analizlerinden yararlanir ve elde edilen analiz sonuclarina dayanarak
organizasyonun pazarda kalma ya da ¢ekilme ve benzeri konularda rasyonel karar
vermeyi saglar.

Orgiitsel agidan ele alindiginda stratejik yonetim birbirine bagli ve birbiriyle
iliskili ti¢ temel degiskenden ve bunlarin uyumundan olusur; iist ydnetim tarafindan
olusturulan degerler, isletme g¢evresi ve isletmenin sahip oldugu kaynaklardir (Bayat,
2008). Stratejik yonetim dort temel kavrami kapsayan bir y6netim tekniZidir. Bu
kavramlar; vizyon, misyon, strateji ve aksiyon dur (Aktan, 2008).

Stratejik planlama orgiitiin amaclart ve hedefleri ile ilgilidir ve Srgiitiin bugiin
bulundugu yer ile gelecekte olmak istedigi yer arasindaki yolu ifade eder. Bu
nedenledrgiitiin gelecekteki yoniiniin aydinlatilmasinda bir rehber gorevi yapar. Bagka
bir ifadeyle orgiitsel biitiinlilk cercevesinde amag¢ ve hedef biitiinliigii ile gelecegin
diistiniilmesi ve yon verilmesi stirecidir. Stratejik planlama, stratejik yonetimin bir
parcasidir ve stratejik planlama 6ptimal stratejik kararlari ele alir ve belirler. Stratejik
yonetim ise, yeni pazarlar kazanma, yeni teknolojileri elde etmek gibi stratejik
sonuglara odaklanir ve bu amagla ¢alismalarmi yiirtitmektedir (Baykal, 2008).

Stratejik  Yonetimin asil amaci belirlenen hedeflere yonelik stratejiler
olusturmak, olugturulan stratejileri belirlenen hedefler dogrultusunda uygulamak ve
sonuglart degerlendirmektir. Stratejik yOnetimde cevaplanmasi gereken ve analiz
edilmesi gereken biiyiik 6neme sahip sorular vardir. Genel olarak bu sorular: Strateji
nedir ve nig¢in olusturulmalidir?,Strateji ne zaman ve nasil olusturulacaktir?, Strateji
kimler tarafindan olusturulacaktir? ve Strateji olusturarak isletme nereye varmak
istemektedir?. Stratejiler olusturulmasinda “Ne?, Ni¢in?, Nasil?, Ne Zaman?, Nereye ve
Kim? sorularinin cevaplanmasi ve analiz edilmesi stratejik y&netimin asil amacini

ortaya koymakta ve temelini olusturmaktadir (Aktan, 2008).
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Stratejik yo6netim kavrami Orgiitiin sahip oldugu giicli ve zayif yonlerin
belirlenmesinin yanisira, orgiit ¢evresinde muhtemel digsal firsat ve tehditlerin
degerlendirilmesi, ¢evrede meydana gelen degisiklikler ile i¢csel ve dissal kaynaklarin
yakindan takip edilmesi ve belirlenen hedeflerin/amaglarin ortaya ¢ikan degisikliklere
en uygun hale getirilmesi siirecidir. Bu nedenle belirlenen hedeflerin esnek ve
degisikliklere acik olmasi gerekmektedir. Stratejik yOnetim, Orgiit misyonunun
belirlenmesi, cevresel incelemeler, stratejik faktorlerin degerlendirilmesi, stratejik
secimlerin yapilmasi, belirlenen stratejilerin hayata gegirilmesi ve stratejilerin
degerlendirilmesi stirecidir (Boyath, 2008). Stratejik yoénetim, isletmeningelecege
yonelik uzun vadeli amacglarmnin belirlenmesi bu amaglara ulagsmak amaciyla
gerceklestirilmesi gereken ve hedeflerinin belirlenmesi, isletme ile ¢evresi arasindaki
iligkilerin arastiriimasi analiz edilmesi ve degerlendirilerek gerekli faaliyetlerin yeniden
diizenlenmesi, stratejilerin  planlanmas: i¢in gerekli aragtirma, inceleme ve
degerlendirmelerin yapilmasi ve yapilan ¢alismalarin kontrol edilmesidir (Kdse, 2008).
Stratejik YOnetim, isletmenin giinlik ve olagan isleri ile ilgili degildir. Stratejik
yOnetim, isletmenin uzun donemde faaliyetini gergeklestirilebilir kilmak, isletmeye
rekabet edebilir ve stirdiirtilebilir rekabet tstiinligi saglamak ve kérlilik diizeyini
arttirmak ve getiri saglamak amaciyla liretim kaynaklarinin (sermaye, insan kaynaklari,
dogal kaynaklar, hammadde vs.) en etkili ve verimli bigimde kullanilmasi seklinde ifade
edilebilir (Ulgen ve Mirze, 2013).

Giintimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin ayakta kalmast ve siirdiiriilebilir
rekabet {stiinliiglinii saglamasi i¢in dikkate alinmasi gereken en Onemli unsur,
isletmelerin saglikli bir yapiya ve isleyise sahip olmasidir. Stratejik 1K, Insan unsuru ile
ilgilidir ve insan, Orgiitlerin yeniden organize edilmesinin temel kaynagi ve Orgiit
kaynaklarmin verimlilik diizeyini etkileyen en ©nemli unsurdur. Stratejik insan
kaynaklart yonetiminin en belirleyici unsurlarindan biri olan insan kaynagi temini ve
yonetiminde amag insan kayxaagllldan en iyi sekilde yararlanmaktir. Orgiit
performansini  arttiracak sekilde insan kaynagmi yonlendirmek icin Oncelikle
calisanlarin hedefleri ile isletme hedeflerinin biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Stratejik
insan kaynaklart yOnetimi 6rgiitsel yapinin belirlenmesinde, stratejik kararlarin
alinmasinda stz sahibidir ve insanlar araciligr ile orgiit performansini arttirmaktadir.
Stratejik insan kaynaklari bu baglamda aktif isglicliniin temini ve optimum diizeyde

kullanilmasimin  yamisira, caliganlarin  orgiite  baghiliklarinin  ve adanmisliklarinin



saglanmast i¢in 6rgiit kiiltiirtintin olugturulmasinda etkin olarak yer almaktadir (Yavan,
2012). -
Stratejik insan kaynaklarr yonetimi, insan kaynaklari uygulamalarinin kurumsal
strateji ile uyumlastirilmasina isaret eden dikey entegrasyon ile insan kaynaklar:
uygulamalari arasinda uyuma isaret eden yatay entegrasyonu ifade eder. Kurumsal
verimliligi arttirmak amaciyla IK fonksiyonunun stratejik ama¢ ve hedefler ile
iliskilendirme siireci olan stratejik IKY, rgiitiin belirledigi insan kaynaklar: politika ve
uygulamalarini, rgiitiin stratejik amaglari ve hedefleri ile iliskilendirme siirecidir. Bu
stire¢ iginde Orgiitiin gelecege yoOnelik uzun vadeli stratejik amaglarini ve hedeflerini
desteklemek ve de gelistirmek icin insan kaynaklari faaliyetleri, politikalari ve
uygulamalarinda ihtiya¢ duyulan degisiklikler siirekli olarak yapilmaktadir (Coskun ve
Kayar, 2011). Orgiitsel yapinin &zellikleri ve orgiiticindeki ¢alisanlarn sahip olduklari
ozellikler ve onlarin isletmeden beklentileri, degerleri, becerileri stratejilerin
uygulanmasinda oldukga etkili olmaktadir ve stratejilerin planlanmasi 6rgiit yapisini
yeniden sekillendirmektedir (Eren, 2005). Orgiitsel amaglara ulasmada, drgiit yapisinin
yanisira, drgiitsel yapiy1 olugturan y6netici ve c¢alisanlarin kigisel ve mesleki 6zellikleri
ve becerileri, biiyitk 6nem tasimaktadir (Eren, 2005). Stratejik Insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlari; insan kaynaklart planlamasi, personel bulma ve segme, egitim
ve gelistirme, performans yonetimi, licret yonetimi ve kariyer ydnetimidir —(Agca ve

Mentese, 2013 ).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

IKY, Giincel ve modern isletme yonetimi tekniklerini takip eden uygulayan ve
de uygulamay: amag¢ edinmis orgiitlerin, tlim ¢alisanlarina 6rgiit kiiltiiriinii- ve orgiit
amaclarint agilayarak yeni bir vizyon kazandirmak suretiyle, yetkilerini bilimsel yontem
ve tekniklerle analiz ederek belirleyen, kaynaklardan optimal fayday: saglamayi amag
edinen ve ¢alisanlarla kurum arasinda tekli veya ikili iliski baglarini ve kazanimlarin
gelistirerek, onlarmn isinden veya &rgiitinden duydugu tatmini arttirmaktadir. 1KY,
orglitlin en Snemli kaynag: olan insan unsuru ile ilgilidir ve &rgiite girisinden onceki
planlama asamasindan baglayarak, isgiiciinlinorganizasyondan g¢ikisina kadar olan
stireyi kapsayan, kisaca igglicii ihtiyacx ve planlamasindan baglayarak, ¢alisanin isten
ayrilmasina kadarki stireyi kapsayan bir yonetim dali olarak tanimlanmaktadir (Demir,

2009).



Insan kaynaklar: yOnetiminin ortaya ¢ikisi genis kapsamli ve siirekli is ‘iliskisinin
niteligi ile ilgili tartisma, Insan kaynaklari yonetimi ve personel fonksiyonu arasinda
hem farkhiliklar hem de benzerlikler vardir. Cok sayida iliski ile birlestiginde onemli
nitelikli ve pozitif bir sekilde uygulanmalidir. Gelecek ile ilgili olarak insan kaynaklar:
yOnetimi, her seyden 6nce gevre ile ayrilmaz bir gekilde baglantilidir ve bu gevre siirekli
bir degisim halindedir. Orgiitlerin varhklarim siirdiirmek igin ihtiya¢ duyduklari
mekanizmalarin tamimi geregi IKY, buna siirekli adapte olmak zorunda kalacaktir
(Dilcock, 2005).

Insan kaynaklart ydnetimi, gerekli isgiicii ihtiyacmin belirlenmesi, isgiiciiniin
bulunmasina yonelik ise alim ilanlarimin yapilmasi ve basgvuranlar arsindan uygun
isglicliniin  secilerek, kurum kiltiriine alistirilmalarindan  baslamak  suretiyle,
isgbrenlerinmotivasyonu, performans degerlemesi, yeniden yapllanm;;l, “biz”
duygusunun gelistirilmesi ve saglikli, huzurlu bir kurumsal iklimin olugturulmasi,
isgiicli egitimi ve gelisimine kadar birgok uygulamayi kapsamaktadir (Demir, 2009).
Insan kaynaklari y6netimi personelin tedarik edilmesi, ise yerlestirilmeleri, personelin
egitimi, gelistirilmeleri, degerlendirilmeleri, haklarin verilmesi gibi giidiileme ve
etkileme, insan kaynag: ihtiyacint tahmin etme, ¢evreyi degerlendirme ve -stratejiler
gelistirmeyi kapsamaktadir (Benli ve Sahin, 2004).

Insan kaynaklari yonetimi, isletmenin insan kaynaklar1 vasitastyla hedeflerine
ulagma siireci, diger bir ifade ile, caliganlar arasinda ve calisanlar ile ydneticiler arasinda
saglikl: bir iletisim saglama ve insan iligkileri, verim ve kalite unsurlarinin olusturdugu
orgiit kiiltiiriiniin  hayata gegirilmesini saglamaktadir. Bu nedenle IKY, degisim
y6netimi, orgiit baghligi, takim calismasi, toplam kalite, yonetimi gibi bir dijzi stirecin
uygulanmasmi igermektedir (Eroglu, 1999). Isletme calisanlarini gelistirmeye Snem
veren, calisanlara daha fazla insiyatif taniyan ve onlart igletmenin bir pargasi haline
getiren 1K uygulamalarinin birbirleriyle tutarl, bir paket halinde uygulanmasiyla daha
islevsel hale gelecegi ve isletme performansinda daha biiyiik ilerlemeler olacag:

belirlenmistir (Deniz ve Bakkalbasi, 2010).
IKY nin &zellikleri su sek’ilde siralanabilir (Ogiit, 2004):

1. IKY stratejik yonden en 6nemli ihtiyaglar iizerinde durur, 6rgiit kiiltiiriiniin
benimsenmesi ve gliclenmesi bdylece orgiit ile birey arasindaki biitiinlesmeyi

saglamaya yOneliktir.



2. Calisanlarin tutum ve davranislarmimn Orgiitsel etkinlige katki saglamasi aym
zamanda c¢alisan memnuniyetini saglamaya yoneliktir.

[nsan kaynaklart yonetimini bireysel gelisime ©nem verir ve teknolojik

(OS]

gelismeleri takip ederek bilgi giincellemesi yapar boylece isletmelerin entropiye
gitmelerine neden olan bilgi eskimesi ve degigime uyumsuzluk problemlerini
ortadan kaldirir.

4. Insan kaynaklari yonetiminin merkezinde insan kaynag: vardir ve iKY insan
kaynagini kullanarak orgiitsel amaglara basarili bir sekilde ulagilmasini
saglamaktadir.

5. IK yaklagimi ¢alisanlara toplam kalite yonetiminin (TKY) onerdigi sekilde ic
miigteri anlayisi ile yaklasarak, ¢alisanlarm ihtiyaclarimi  gidererek
verimliliklerinin arttirilacagi bir stratejiyi benimsemektedir.

6. Orgiit ilkeleri organik ve yerel bir nitelige sahiptir, ekip calismasi ve esnek
¢alisma bigimleri dnemsenmektedir. Insan kaynaklari ySnetimi yapinin gerekleri
ve kosullarini saglamaya calismaktadir.

7. IKY cahsan iletisimine 6nem vermekte ve etkin bir kurumsal iletisimin

saglanabilmesi i¢in bilgi akis siirecini diizenlemektedir.

IKY, orgiitsel yapiyr ve orgiit stratejisini belirlemede iist ydnetime yardimci
olmaktadir ve calisanlarin orgiitsel baghliklarinin arttirilmasi icin Orgiitsel iklimin
olusmasini saglayarak, orgiit kiiltlirliniin benimsenmesinde ve paylasilmasinda etkin rol
oynamaktadir. Insan kaynaklar yOnetimi, gereksinim duyulabilecek muhtelr;el igglicti
kaynaginin tespitinin yamisira, aktif isgiliciinlin olusturulmasi ve isgiicii kaynagmnin
optimal sekilde degerlendirilmesi siirecine dayanmaktadir. Bu stirecin etkin sekilde
yuriitiilebilmesi, ilkenin iginde bulundugu, ekonomik durum, siyasal ve sosyal
atmosfer, faaliyet gosterilen {lilkede var olan endiistri iligkileri, faaliyet gdsterilen
tilkenin kiiltiirli, gelenek ve gorenekleri, toplumsal yapisi, dini inanci, Orglitiin ¢ok
uluslu olup olmamasi, Orgiitsel yap: ve yonetim anlayislari ile teknolojik gelismeler
belirlemektedir. Insan kaynaklari y&netiminin kapsami, ozellikleri ve isleyisi de
belirtilen bu unsurlardan etkilenmektedir (Ogiit vd. 2004; Ince, 2005). insan kaynaklari
yonetiminin faaliyet alani, isletme ¢alisanlari ile ilgilidir ve genel anlamda bir 6rgiitte
insan kaynaklarinin yonetimiyle ilgili olan, idari felsefeyi, isletme politikalarini,
yéntemleri ve uygulamalarikapsayan bir kavramdir. IKY amag olarak 61‘gﬁtler;ie calisan

bireylerin ihtiyaglarmin giderilmesini ele almaktadir. Bu nedenle insani temel alan ve



onun daha etkin, verimli ve yararli olmasi, diger taraftan is doyumuna sahip ve mutlu
olabilmesi i¢in yapilmasi gereken diizenlemelerin tamamini kapsamaktadir. Calisma
ortaminda bireyin ise alinmasindan baglayarak, calisanin ise uyum egitimine, licret
yOnetimine, calisanin isletme ile olan hukuksal bagina, verimliligine, performans
degerlemesine, ¢alisanin bireysel ve toplumsal ihtiyaclarmin karsilanmasindan isten
ayrilmasina kadar gegen siireglerin tamami 1KY uygulamalar1 cergevesinde
gerceklestirilen faaliyetlerdir (Ogiit vd. 2004).

Insan kaynaklari yonetimi 1950°li yillarda “personel ydnetimi” kavrami adiyla
kullandmustir, 1070°1i yillara gelindiginde personel yonetimi yerine “Insan Kaynaklar:
Yonetimi” adini almistir. Zamanla rekabetin artmasi, her alanda yasanan hizh degisim
isletmeleri stratejik kararlar almaya yoneltmis ve insan kaynaklar: y6netimi ile isletme
stratejilerinin uyum iginde olmasi gereginden hareketle 1980°li yillardan itibaren
Stratejik insan kaynaklart kavramui kullanilmaya baslanmistir (Giirbiiz, 2011). Bu
nedenle giiniimiiz organizasyonlarinda insan kaynaklari ile ilgili konularda alinacak
kararlarin stratejik bir yaklasﬁhla ele alinmast rekabet edebilirlik agisindan bir
zorunluluk haline gelmistir. Kiiresel anlamda ve orgiitsel ¢evrede hizla degisen i¢ ve dis
cevre kosullari, o yeni yOnetim anlayiglarinin ortaya ¢ikmasi, Orgiitiin en Snemli
rekabet avantaji olan “ insan™ unsuruna ve beseri sermayeye stratejik 6nem vermeyi
kaginilmaz kilmaktadir (Cetin ve Ozcan, 2013). .

Insan kaynaklar1 fonksiyonlari, personel segimi, performans degerlendirme,
ticretlendirme, is tanimlari, kariyer planlama, bilgi paylagimi, isgiicti katilimi, egitim,
tesvik ve odiillendirmedir (Singh, 2010). Orgiitsel performansm arttiriimasinda en
onemli kilit unsur olan “insan” faktSriiniin ise alinmasindan baslayarak bir¢ok
fonksiyonu yerine getiren insan kaynaklari yonetimi, insan emeginden en verimli
sekilde yararlanmanin yam sira isgiiciiniin ihtiyaci olan motivasyonu arttirmaya yénelik

uygulamalari yerine getirmektedif.

2.3.1. Insan kaynaklar: yonetiminden stratejik insan kaynaklari yonetimine gecis

Insan kaynaklart yonetimi (IKY), 6rgiitiin stratejik is hedeflerini gergeklestirmek
ve ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarimi karsilayarak memnuniyetini arttirmak ve isgiiciiniin
(emek) verimli kullanilmasi anlamma gelmektedir. IKY gegmisten giiniimiize birgok
degisimler ve asamalar gecirmistir. Geleneksel yaklasimda 1K isletmeler agisindan bir
maliyet merkezi olarak goriilmiis, bu merkezi yneten IKY ise 6rgiitsel kaynaklar:

kullanan, girket icin gelir yaratmayan bir boliim olarak degerlendirilmigtir. Gliniimiiz is
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kosullarinda bu durum degismis, IKY isletmeler icin bir verimlilik merkezi haline
gelmistir. Cevresel kosullarda meydana gelen degisimler, gelisimler, firmalar arasi
rekabet, isletme i¢i yOnetim ve organizasyon anlayisinda da degisikliklere neden
olmustur ve geleneksel IKY yaklasimlar: artik yerini bireysel ve firma performansini
arttiracak optimum isgiictinii olusturacak stratejik bir bakis agisina sahip stratejik insan
kaynaklar1 ydnetimi anlayisina birakmustir. Stratejik 1KY, is stratejileri ile uyumlu
sekilde belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla, IK stratejilerinin gelistirilmesi ve
uygulanmasi siirecinde bir yakia@xm, arastirma ve gelistirme faaliyetlerine yonelik
¢alismalarin biitiinii olarak tamimlanabilir. SIKY, uzun vadeli insan kaynaklari
hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere hangi yollardan ulasilabileceginin
belirlenmesi, ayrica IK ve is stratejileri arasinda uyumun nasil saglanabilecegini ortaya
koymaya calisan bir kavramdir (Soysal ve Kiling, 2016). -

Insan kaynaklari yonetiminin baglangict personel yonetimi anlayisina
dayanmaktadir ve personel y&netiminin bir uzantisidir. Personel y6netimi anlayisindan
IKY’ne dogru yasanan doniisiim ve insan kaynaklarn yonetiminin bugiinkii hale
gelebilmesi uzun bir donemde, ¢esitli asamalardan gectikten sonra miimkiin
olabilmistir. Onceleri personel yonetimi sadececalisanlar hakkinda kayit tutan bir
faaliyet olarak goriilmiistiir. Bu nedenle isgérenler tarafindan bir maliyet unsuru olarak
ele alinmigtir. Oysa, bugiinkii iﬁsan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagini bir maliyet
unsuru olarak degil, rekabet edilebilirlikte, stireklilikte, isletme amaglarina ulagmada,
yiiksek kér elde edebilmekte en 6nemli unsur olarak insani degerlendirilmesi ve

gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak ele almaktadir (Ogiit vd. 2004).

2.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin amaci, giinlimiiz rekabet kosullarinda en
onemli gii¢ olan insan kaynaginin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratabilmek icin en
etkili sekilde kullanimina y&nelik, yetenekli, isine bagl, motivasyonu yiiksek isgiiciinii
temin ederek 6rgiitsel yeterlilik olusturmak ve basarmaktir (Cetin ve Ozcan, 2013).
Stratejik insan kaynaklari yo6netiminin kilit kavrami stratejik entegrasyondur.
Stratejik entegrasyon, icsel insan kaynaklar: stratejisinin unsurlariyla digsal isletme
stratejisinin  unsurlarimin  arasindaki uygunluktur. Orgiitin  {KY politikalart  ve
uygulamalari, rekabet cevresi ile ve isletme stratejisi ile uyumlu olmalidir. Orgiitiin IK'Y
fonksiyonu ile stratejik yoOnetim siireci arasinda dort stratejik entegrasyon diizeyi

bulunmaktadir (Ogiit vd. 2004).
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a) Yonetsel Baglanti: Bu diizeyde insan kaynaklart bdoliimii, strateji
formiilasyonunda ve uygulamasinda, stratejik ydnetim siirecinin herhangi bir
bileseninden tiimiiyle ayridir.

b) Tek Yonli Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, stratejik planlama birimi 6rgiitiin
stratejik planmini  gelistirir ve gelistirilen plan hakkinda insan kaynaklar
bolumind bilgilendirir.

¢) Iki Yonlii Baglanti: Bu diizeyde, insan kaynaklart uzmanlar: farkli stratejilerin
insan kaynaklari ile ilgili yonlerini analiz eder ve sonuglari stratejik planlama
birimine bildirir. Stratejik kararlarin alinmasiyla planlar yiiriitiilmek tizere 1K
boliimiine geri doner.

d) Biitlinciil Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, insan kaynaklari bolimii, stratejik
yonetim ekibinin ayrnlmai bir parcasidir. Biitiinciil baglanti diizeyinde 6rgiitler,
strateji formiilasyonu ile uygulama siireglerini biinyesinde toplayan bagimsiz IK

fonksiyonlarina sahiptirler.

Stratejik IKY temel amact mevcut insan kaynagini kullanarak isletmenin asil
hedefi olan stirdiiriilebilir rekabet avantajimin saglanmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda
Stratejilerin olusturulmasinda ve hayata gecirilmesinde etkili olmakta ve iist yOnetimin
belirledigi stratejileri sonuclandirmak i¢in faaliyette bulunmaktadir (Demirtas, 2013).

Bir orgiitte insan kaynaklart yonetiminin olmamasi durumunda; igin kriterlerine
uygun olmayan yanhs kisilerin ise alinmasi dolayisiylapersonel devir hizinin
yiikselmesi, personelin beklenen performansi gosterememesi, verimsiz ve diisiik
performansla ¢alismasi seklinde farkli sorunlar yaganabilmektedir. IK'Y nin olmadigi bir
orgiitte gerek is giicti devir hizinin ylikselmesinden gerekse Orgiit i¢i iletisimin
aksamasina bagl olarak bazi calisanlarin isten ¢ikarilmasi siirecinde maliyeti yiiksek ve
zaman alict davalarla ugrasilabilmektedir. Personel aldigi ticretin yetersiz oldugunu
diigtiniir, 6rgiit icinde caligma ortaminda calisanlar ve yoneticiler arasinda iligkiler
bozulur, genel performans diiser (Tuncer, 2012; Demir, 2005). B

Insan kaynaklari uygulamalar: bir isletmenin basarisini etkileyen temel unsurlari
icerir. Ornegin finansal performans, isgiicii devri ve verimlilik gibi, orgiit performansi
icin son derece dnemli konularda insan kaynaklari yonetiminin stratejik yaklagiminn
onemi vurgulanmaktadir. IKY, orgiitin  hedeflerini ve hedefler dogrultusunda
belirlenmis misyonunu gergeklestirmek icin insan kaynaklarini en verimli ve en yiiksek

degeri elde edecek sekilde ayrintili, tutarli, uzun vadeli olarak planlanmasi, y6netilmesi



ve kontrol edilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Richard ve Jhonson, 2001; Demir,
2009). Stratejik acidan insan kaynaklari yonetimi &6zellikle 1980°lerden sonra birgok
arastirmact tarafindan aciklanmaya calisilmistir. Huselid, Jackson ve Schuler (1997)
stratejik insan kaynaklart yonetiminini, firma hedeflerine ulasilmasinda gerekli
faaliyetlerin yiiriitlilmesi amaciyla, insan kaynagini temin eden, i¢sel olarak kendi
icinde tutarli politika ve uygulamalarin belirlenmesi ve uygulanmasi olarak
tammlamaktadirlar (Bayat, 2008). IKY’ nin stratejik yonii, orgiitiin {ist yonetim
tarafindan belirlenmis olan stratejik hedeflerini gergeklestirmek amaciyla birbirleri ile
uyumlu uygulamalar, programlar ve politikalarin  gelistirilmesi  stireclerini
kapsamaktadir (Bayat, 2008).

Giiniimiizde stratejik 1KY, isletmenin hedeflerini gerceklestirmesi amactyla
insan kaynaklarini organize etmesinin yani sira, stratejik acidan insan kaynaklari
yOnetimi i¢inde yer alan ve isletmede tiim faaliyetleri yiiriitecek en 6nemli kaynak insan
unsurunu yani beseri sermayeyi en iyi sekilde temin etmek, yonetmek ve isgiicii devri,
finansal performans, yiiksek verimlilik gibi konularda 6rgiit performansinin arttiriimasi
icin son derece ¢nemlidir (Yildirim ve Sen, 2017). Stratejik K, 6rgiitiin kendisini
giincel is kosullarina gére uyarlamasini, yenilemesini, rakipleri ile arasinda ne gibi
faklar oldugunu belirlemesi, eksik yo6nlerine gore onlemler almasini, giiglii oldugu
avantajli oldugu alanlarda yetkinlik kazanmasini saglamaktadir (Ogiit vd. 2004).

Stratejik yOnetim, Orgiitiin amaglari dogrultusunda ne yapmasi gerektigi ve
nereye gitmesi gerektigi konusunda kararlara ulagma konusunda yiiriitiilen bir y6netim
stirecidir. Bir orgiitiin biitiin yonetim kademelerinde, ayrica faaliyet gosterdigi biitiin is
alanlarinda gerekli yonetim becerileri, Orglitsel deger ve sorumluluklar, stratejik
planlama, yontem ve uygulamaya yonelik karar mekanizmalarini birbirine baglayan
idari sistemlerin koordineli ve uyumlu bir sekilde hep birlikte gelistirilmesi ancak
stratejik yonetimle miimkiin olmaktadir (Unnii ve Kegecioglu, 2009). Stratejik yonetime
sahip olmayan orgiitler, finansal sermayelerini etkin ve verimli kullanamamakta ve
insan kaynaklarini yani en Snemi unsur olan beseri sermayeyi etkin bir bigimde
kullanamamaktadir. Dolayisiyla planlarini ve planlara iligkin kararlarmi gelecege
y6nelik uzun vadeli vizyon amaglari yerine giinliik politikalar tizerinde olusturmaktadir.
Sonug¢ olarak konjonktiirel dalgalanmalart Ongérememekte ve olumsuz yodnde
etkilenmektedirler (Ogiit vd. 2004).

Stratejik yonetim, i¢inde rakiplerin de yer aldig1 dinamik ¢evrede, fakli kosul ve

sartlarda isletmelerin performansini arttirmak ve siirekliligini saglamak seklinde tanimi
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yapilabilmektedir. Insan Kaynaklari Yénetimi ise yine bu dinamik cevre ortaminda her
tirlii  kosul ve sartta, isletmenin performansini arttiracak insan Kkaynaklari
uygulamalarinin  yiiriitiilmesi " olarak tamimlanabilmektedir. Insan  kaynaklar:
uygulamalari, isletmenin stratejik hedefleri ile iligkili olmasi dolayisiyla isletmenin
stratejik hedeflerine iggiiciiniin yapacag: katkinin en iist diizeye gikarilmas: stratejik
insan kaynaklari yonetiminin temelini olusturmaktadir (Tasc1, 2000).

Stratejik 1KY’nde amag, orgiitin  stratejik ihtiyaglari ile birlikte insan
kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanmaktir. Schuler, 1992; Unnii veKegecioglu,
2009) stratejik insan kaynaklari yonetiminde 5-P modelini ortaya atmistir. 5-P
modelinde stratejik ihtiyaclar ile farkli insan kaynaklari faaliyetleri birbiri icerisinde
eritilmistir. 5-P modelinin igerdigi konular; Insan kaynaklari felsefesi, insan kaynaklar
politikalari, insan kaynaklari programlari, insan kaynaklart uygulamalari ve insan
kaynaklari siirecleri olarak tanimlanmistir (Shuler,1992; Unnii ve Kegecioglu, 2009).

Orgiit, belli bir amaci gergeklestirmek iizere bir araya getirilmis maddi ve maddi
olmayan unsurlardan olusur. Orgiit yapisini  olusturan unsurlar ise orgiit
fonksiyonlarinin  {initelere  bolinmesi, fiziki diizenlemeler, 6&rgiit biinyesinde
gerceklestirilecek islerin uygulama prosediirleri, iyelerin rol tammlamalart ve
beklentileri faaliyetlerinden olugsmaktadir (Celik, 2004). .

Isletmenin &rgiit yapisi, biiytikliigii ve esnekligi, bicimsel ve bigcimsel olmayan
orglit yapis1 ve ozellikleri, denetim alani, gorev yetki ve sorumluluklarin dagitimi,
merkezilesme derecesi, iletisim sistemlerinin etkinligi, yonetime katilma, ydneticinin
niteligi, 6diillendirme sistemleri, denetim sistemi gibi isletme y6netimi ve 6rgiit yapisi
ile ilgili yetenekler isletmeye stratejik lstlinliik saglayan faktdrlerdendir (Kdse, 2008).
Isletmelerde 6rgiit yapisi, 6rgiitiin belirlenen amac ve stratejilerine uygun olarak

diizenlenmektedir. Ayrica belirlenen stratejilerin de isletmenin yapisina uygun olmasi

gerekmektedir (Dinger, 1996).

2.4.1. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin gelisimi 1900’14 yillarda operasyonel
siirecleri  yonetmek amaciyla baslamigtir.  1960°'li  yillarda y6netim  alaninda
kullanilmaya baglamistir. 1980 sonrasinda stratejik nitelik kazanmaya baslamistir ve
isletmeleri basariya gétliren bir kilavuz rolti ve gorevi iistlenmeye baglamigtir (Demir,

2009).
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Geleneksel insan kaynaklart yOnetiminden ‘stratejik’ insan kaynaklari
yonetimine geciste 6nemli farkliliklardan birisi, stratejik insan kaynaklari ydnetiminin
bireysel performans tizende durmak yerine, Orgiitsel performansa 6nem vermesi ve
orglitsel performans {izerinde durmasidir. Diger bir farklilik, isletme problemlerinin
¢coziimiime kavusturulmasinda bireysel insan kaynaklari yo6netimi uygulamalarinin
yetersiz olmasi nedeniyle, IK sistemlerinin nemine vurgu yapilmaktadir (Unnii ve
Kegecioglu, 2009). |

Insan Kaynaklari, dnceleri, {ist yénetim tarafindan belirlenen plan ve politikalar:
uygulayan bir birim iken, giliniimiizde artik kendi politika ve stratejilerini belirleyerek
uygulamanin yanisira, emir-komuta yonetimi ile birlikte c¢alisarak isletme ana
stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasi siirecinde yer almaktadir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 yonetimi ile strateji arasinda iligki kurarak, stratejilerin basariyla
uygulanmast i¢in ihtiya¢ duyulan insan kaynaZinin, becerisi tutumu, davramst ve
performanst  saglanabilir, gelistirilebilir, yonlendirilebilir ve korunabilir hale

gelmektedir (Demir, 2009).

Literatiirde stratejik insan kaynaklari icinde zamanla yedi tema belirlenmistir.
1- Olastlik perspektiflerini ve uyumunu aciklamak
2- Degiskenlikten, insanlart stratejik katk: saglamaya yonlendirmek
3- Insan kaynaklar1 sistemi bilesenleri ve yapisi
4- Stratejik IKY nin alanini genisletmek
5- Insan kaynaklar1 uygulama ve yiiriitmeyi basarmak
6- Stratejik IKY nin gelirlerini lgmek
7- Metodolojik kosullarin degerlendirilmesi (Lengnick, 2009).

2.4.2. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin amaci ve ézellikleri

1. Orgiitiin kurulus amaci dogrultusunda gelecege yonelik belirledigi uzun vadeli

amagclara ancak insan kaynag: ile ulasilabilecegini {ist yonetime anlatmak.

2. lIsgiiclinden en verimlisekilde yararlanmak amaciyla isgiictiniin egitilmesini
saglamak. '
3. Calisanlarin motivasyonunu arttirtmak, yaptiklari isten memnuniyet duymalarim

saglamak.
4. Orgiit kiiltiirii ile insan kaynaklari kiiltiiriintin aynt hedef ve amag¢ dogrultusunda

biitiinlesmesini saglamak ve calisanlar: bu kiiltiir ve amaca dahil etmek.

e
W



5. Kaynaklar1 etkin ve verimli kullanmak, belirlenen stratejiler dogrultusunda
kaynak kullanimina gitmek.

6. Calisanlarin dzgilivenlerini arttiracak ¢alismalarda bulunmak, calisanlara ysnelik
aktiviteler diizenlemek, onlarin 6rgiitiin bir pargast oldugu bilincini asilamak.

7. Yenilikleri takip etmek, calisanlara rahat galisabilecekleri is ortam: saglamak,
calisanlara gelisim firsatlari, yiikselme firsatlari yaratmak.

8. Yoneticileri ve calisanlartyla uyumlu sistemli bir 6rgiit olusturmak, ayni amag
ve hedef dogrultusunda ¢alismay1 amag edinmis, yenilik¢i, teknolojik gelisime
uyumlu, basariy1 amag edinmis, ¢alisaniyla ve ydneticisiyle takim ruhu i¢inde
hareket eden bir orgiit kiiltiirii ve calisma ortami saglamak (Armstrong, 2006;

Eroglu,1999).

2.4.3. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin islevleri

Bir isletme stratejik planlarini gerceklestirmek igin birden fazla kaynaga ihtiyag
duymaktadir. Bu kaynaklardan birisi giin gegtikge 6nemi artan iyi bir insan kaynaklari
yonetimidir. Isletmenin istedigi hedeflere ulasabilmesi igin beseri kaynaklarin
yetkinliginin yeterli diizeyde olmast gerekmektedir ve gerekli yetkinlige sahip
isgbrenlerin saglanmasi insan kaynaklar: islevlerinin etkin bir gekilde kullaniimas: ile
miimkiin olmaktadir. Insan kaynaklar: islevleri, insan giicii planlamasi, isgoren secimi,
oryantasyon, egitim — gelistirme ve yonetim seklinde siralanmaktadir. Insan kaynaklar
planlama siireci, bir Isletmede ihtiyag duyulan personelin, istenilen yer ve zamanda,
istenilen Ozelliklere sahip, gereksinim duyulan sayida hazir bulundurulmasini ifade
etmektedir. Insan kaynaklari planlamasi temelde mevcut calisanlarin profilini ortaya
cikarmaya ve calisanlarla ilgili gelecege yonelik ihtiyag ve sartlari belirlemeye
yoneliktir (Unlii ve Bayraktar, 2017; Kaya ve Kesen, 2014).

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlart kurumdan kuruma farklilik géstermekle birlikte,
genel olarak IKY siirecleri incelendiinde su sekilde siralanabilmektedir; isgiicii
ihtiyacinin tespiti ve planlamasi, ise alm yonetimi, ise alinan personelin gerekli egitimi
almasi konusunda yapilacaklarin belirlendigi egitim ve gelistirme, calisanlarin
basarilarint degerlendirmek onlara kariyer firsatlart sunmak, ihtiyag gériilen konularda
egitim ihtiyacinin belirlenmesini saglamak amaciyla yapilan performans yonetimi, adil
licret yonetimi, gelisim ve yiikselme firsatlari sunan kariyer ySnetimi, isletme yakin

cevresinde bulunan isletmelerle endustri iliskileri/koruma; calisan motivasyonunu ve is



memnuniyetini arttirmak, orgiit kiltiirlinlin paylasilmasina uygun c¢aligma ortami

yaratmak (Zaim ve Polat, 2013).

2.4.3.1. Is analizi

Is analizi isgdren yOnetiminin isletme faaliyetlerinin yerine getirilmesinde
uygulanan temel tekniklerden biri olmanin yanisira daha bircok isgdren faaliyetinin
uygulanmasinda alt yapi olusturmaktadir. Is analizinin farkli kaynaklarda birgok tanimi
yapilmaktadir. Bu tanimlardan bazilari: Is analizi yapilacak isi olusturan is tanimlarinin
yapilmast bu amagla isle ilgili bilgilerin toplandig1 detaylandirildig: bir siiregtir; Insan
kaynaklar1 fonksiyonlarmin etkin kullanilmasi ve isgdren verimliliginin saglanabilmesi
amactylaigle ilgili bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve sentezlenmesi islemidir;
Islerin birbirinden ayirt edilmesi farkli yonlerinin belirlenmesi ayri ayri tanimlanmasi,
kaydedilmesi ve isin yerine getirilmesi icin gerekli olan niteliklerin ve becerilerin
belirlenmesi stirecidir; Her bir isin 6zelligini belirleme ve o isin yapidigi cevre
sartlarmi, kosullarini, ¢alisma ortamini inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili
bilgileri kaydetme islemidir (Celikten, 2005).

Is analizi bir isin unsurlari ile onun cesitli etmenler acisindan icinde bulundugu
durumu ve diger islerden farkliligini ortaya koyan bilimsel ve teknik bir ¢alismadir.
Dolayisiyla  bir igletmede yapilan islerin tamimlanmasi, degerlendirilmesi ve
orglitlenmesi siireclerini igermektedir. Genel olarak is analizinin igermesi gereken
bilgiler sunlardir (Giingaglayan, 2007): Isin igeriginin ne oldugu, isin gerceklestirilmesi
i¢in ihtiya¢ duyulan arag- gerecler, tiretilen mamul ya da hizmetin tiirii ve niteliklerinin
belirlenmesi, isin yapilabilmesi igin gereken agamalar, isin yapilabilmesi icin gerekli
olan beceriler, calismanin gergeklestirildigi ortam ve calisma kosullari, igin gerektirdigi
bireysel ozellikler (yas, cinsiyet, egitim, zihinsel yetenekler, 6zel yetenekler, kisisel
ozellikler), Isin gerektirdigi kurum i¢i ve kurum disi iletisim ve iliskiler, Iste kimin
yetkili oldugu kime karst sorumlu olundugu, isin, riski, tehlikeleri vb.dir.

Is analizi, verimli ¢alisabilmek amaciyla ne tiir isgdrenlere ihtiyag oldugunun
tam ve dogru olarak tespit edilmesidir. Bu amagcla is analizi is unsurunu ele alip ¢esitli
yonleriyle inceleyerek agikliga kavusturmaktadir. Kisacast is analizi, yapilmasi
dustiniilen isle ilgili, o isi olusturan tiim unsurlarin, isin sorumluluklari ve o igin yapilis
sekliyle ilgili olan tiim bilgilerin toplanmasi, incelenmesi ve kaydedilmesi siireci olarak
tanimlanabilir. Is analizi isglici yonetim programinin esasina dayanir. Yapilan islerin

teknik ve sosyal analizlerinin yapilmast icin mithendislik ve sosyal bilimlerden destek
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alinmasi s6z konusu olmaktadir. Diger bir ifade ile is analizi, islerin dogru; etkin ve
saglikli bigimde degerlendirilebilmesi amaciyla orgiitte yer alan her isin ayr ayn
niteligini, niceligini, gereklerini, sorumluluklarini ve ¢alisma kosullarini bilimsel
yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir. Bu nedenle is analizini islerin nasil
yapilacagr degil, nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve ¢evresel durumunun ortaya
konulmasi olarak tanimlayabiliriz (Celikten, 2005).

Orgiit icinde yapilan calismalarin  hepsi genelde Oorgiitiin hedefierine ve
amagclarina yoOneliktir ve is analizi stireci etkin ve verimli sonuglar elde etmek igin
gerekli olup, bu hedef ve amaglara katkida bulunmaktadir. Is analizi sonucu toplanan
bilgiler orgiit ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin davraniglarinin  degerlendirilmesinde
olduk¢a onemlidir. Orgiit siirekliliginin saglanmasinda, hedeflenen basariya
ulasiimasinda dolayisiyla, orgiitlerin belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere
ulagsmalarinda is analizi kritik bir rol oynamaktadir. Is analizi sayesinde (Celikten,
2005); yapilan veya yapilmasi diigtiniilen islerin 6zellikleri, gerekleri, arag geregleri, isi
yapacak kiside bulunmasi gereken beceri diizeyi, bilgi diizeyi, isin sorumluluklari, riski
tehlikesi, vb. belirlenebilmektedir.

Is analizi o6rgiit icerisinde yer alan islerin 6zellikleri ve isleri yapacak olan
personelin sahip olmasi gereken nitelik ve becerilerin tespit edilmesi d;)laylslyla
gorevlere uygun olarak ise alinacak personelin yetkinliklerinin belirlenmesi, belirli bir is
icin gerekli olan kriterlerin ve performans boyutlarinin belirlenmesi siirecidir. Is analizi
stirecinde bir isin gereklilikleri hakkinda genel bilgi toplanmakta ve toplanan bilgi is
tanimlamasinda ve dzellestirmesinde kullanilmaktadir. Is tanimlamas: bir isin iceriginin
belirlenmesi ile ilgili iken, is dzellestirmesi ige ne tarzda bir kiginin ahinacag ile ilgilidir
ve isin insani boyutudur. Ornegin ise alinacak kisinin egitim diizeyi, yetenekleri, kisiligi
vb. konulari kapsamaktadir. I tanimlamas bir ise ait olan yapiimasi gereken gérevleri,
alinmas1 gereken sorumluluklari, bilgi aktarimi ve raporlama iligkilerini, isin
gerceklesmesi igin calisma kosullarinin nasil olmasi gerektigi konularini kapsamaktadir.
Is tanimlamas: yapilirken géz &niinde bulundurulmas: gereken bazi kriterler vardir. Bu
kriterleri bes baslik altinda toplamak gerekirse bunlar; isin invani, yapilacak aktiviteler,
isin prosediirleri, fiziksel ¢evre kosullari, sosyal ¢evre kosullari ve ¢alisma kosullarr’dir
(Kerman, 2004).

Iyi bir is analizi siirecinin biitin gereksinimleri karsilayacak diizeyde
tasarlanmasi gerekir. Yasal olmanin yanisira bir is analizi siireci; iletigsimi gelistirmeli,

degisikliklere uyum saglamali, isg6renler tarafindan kolay anlagilir olmali ve maliyet
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acisindan fazla bir yiik getirmemelidir. Is analizlerinin igerik yoniinden sahip olmas
gereken Ozellikler vardir (Celikten, 2005); biitiin isler analiz edilebilir, is analizi
iletigimi arttirabilir, is analizi degisime uyum saglayacak sekilde uyarlanabilir, is
analizi, bilgi, beceri, yoniinden tamimlanabilir ve ig analizi insan kaynaklari y6netimine
katkida bulunabilir. .

Is degerlemesi is analizi verilerinin en genis kullanim alanidir. Is tanimlamalar:
bir isin isletme icin degerinin belirlenmesinde kullanilir. Bir is analizinde izlenmesi

gereken basamaklar sirastyla;

1- Oncelikle isletmenin tamamini kapsayan ayrimtili bir aragtirmanin uygulanmasi
2- Hangi islerin analiz edilecegine karar verilmesi -

3- Islerin nerde nasil hangi kosullarda yapildigi vb. isle ilgili bilgilerin toplanmasi
4- Toplanan bilgilerden yola ¢ikarak is tanimlamalarinin hazirlanmasi

5- Is 6zellestirmelerinin hazirlanmasi ve ise uygun personelin temin edilmesi’dir.

[s analizi bilgileri kullantlarak, insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlari
olan, isglicti bulma ve degerlendirme, i degerlendirmesi ve iicretlendirme ve egitim

ihtiyaclarinin belirlenmesi alanlarinda yararlaniimaktadir (Kerman, 2004).

2.4.3.2. Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi

Stratejik planlama olmadan isletmeler ¢evrelerindeki olasi olmayan diger sayisiz
rakip isletmelerle miicadele etmeleri ve onlarin karsisinda basarili olmalart miimkiin
olamamaktadir (Bryson, 1988). Insan kaynaklar1 planlamasi, personel bilgi sistemi
sayesinde bilgi toplayarak elde ettigi bilgiyi islemekte ve raporlamakta ve buna bagli
olarak karar verici mekanizmalari etkilemektedir (Zaim ve Polat, 2013). Insan
kaynaklari, kurumun ihtiyag duydugu sayida ve nitelikte isgliciinii, istenilen zamanda
temin etmektedir. Ayrica gelecekte ihtiyac duyulacak personel sayisini, niteligini ve ne
zaman ihtiya¢ duyulacagini ongérmektedir. Planlama siireci, isletmenin iginden ve
digindan  kontrol edilebilir ve kontrol edilemez birgok faktdriin etkiéi altinda
bulunmaktadir (Zaim ve Polat, 2013).

Insan kaynaklari planlamasi ise alim siirecinin ilk adimi olmasi bakimindan
bliyiik 6nem tasimaktadir. Organizasyon igin ihtiya¢c duyulan isglictiniin niceligini ve
niteligini gosterir. Calisanlarin kurumun temel hedefleri dogrultusunda etkin sekilde
organize edilmesi insan kaynaklari yonetiminin temel hedefidir. Insan kaynag:

planlamasmnin (IKP) amaglari; ‘isletmede mevcut insan kaynagini degerlendirmek,



gelecekte uygulanacak programlar igin stratejiler gelistirmek ve kurum igindekilerin
egitimine yardimcr olmak, kurum disindakilerden de uygun olanlarin isletmeye
kazandirilmasinda yol gésterici olmaktir. IKP’nin hedefleri (Giingaglayan, 2007):
I- Calisanlarin verimini arttirmak ve is tatminini saglamak i¢in ihtiyaglarin
belirlemek.
2- Insan kaynaklarina yapilan yatirimin geri doniisiinii saglamak.
3- Kurumun faaliyetleri ve dig kosullar g6z &niine alinarak kisa ve uzun déneme
yonelik tahminler yapmak.

4- Calisanlar ile kurum arasindaki baglantiy: giiglendirmek.

2.4.3.3. Isgoren secimi ve ise alma

Ise alim y®netiminin amaci, ise alinan personelin bilgi, beceri ve yetenek
bakimindan yeterli olup olmadigin: belirlemektir. Bu nedenle adaylarin yetenekleri,
becerileri, tutumlar: ve ilgileri degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmede zihinsel ve
fiziksel yetenek testleri, bilgi ve beceri birikim testleri, kisilik envanterlerinin
olusturulmasi gibi psiko- teknik téstler kullaniimaktadir (Zaim ve Polat, 2013).

Ise uygun ve isletmenin ihtiyag duydugu niteliklere sahip adaylari bulma
stirecini ifade etmektedir. Isgdren segimi siirecinde isletmenin amaci kétiiler icinden en
iyi olani segmek degil, iyiler icinden en iyi olani secmek olmalidir. Bu nedenle en ideal
insan giictinit hangi kaynaklardan ve nasil saglayacagini belirlemesi gerekmektedir ve
bunun nasil yapilactgini isletmenin insan kaynaklari yonetiminin politikast belirler
(Cavdar ve Cavdar, 2010).

Isletmenin isgoren ihtiyacini karsilamak amaciyla kullandigi iki yéntem vardir.
Bunlardan ilki isletme i¢i kaynaklardan yararlanmak digeri ise, dis kaynaklara
basvurmakur, I¢ kaynaklardan yararlanilmast durumunda terfi ya da transfer yollarini
kullanir. Dis kaynaklardan yararlanmasi durumunda ise gerekli olan iséiicii, isin
niteliklerine uygun sekilde isletme digindan temin edilecektir. Isletme kullanacag:
kaynaklara karar vermeden once dikkat etmesi gereken hususlardan birisi hangi ise
eleman alinacag, bu isin nitelikleri, isin gereklerinin neler oldugunun ig analizi yoluyla
belirlenmesi gerekmektedir. Bir diger konu ise, is analizi yaptiktan sonra, bu isi yapacak
personelin  sahip olmast gereken Gzelliklerin, becerilerin  neler oldugunun
belirlenmesidir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Isgéren segimi konusunda isletmeler,
bicimsel (sistematik) yontemi veya bicimsel olmayan yontemi kullanabilirler. Bigimsel

olmayan yontemde karar verici genellikle igveren veya yoneticidir ve adaylarla
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goriiserek degerlendirme yapar, kararini verir. Bigimsel (sistematik) yéntem ise sirastyla
yapilmasi gereken bazi asamalardan olusmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010). -

e Oncelikle basvurusu kabu‘l edilenler 6n goriismeye alinir.

e (Goriisme esnasinda bir takim testler uygulanir.

e Testlerden olumlu sonu¢ alinmasi durumunda ig goriigmesi yapilir.

e Bagvuruda bulunan kisinin daha 6nceki ¢aligtigi isyerlerinden ve yoneticilerden

geemis deneyimine ySnelik referans aragtirmasi yapilir.
e Ise alim karar verilir.
e Saglik kontrolii yaptirilir.

e Birey isletmenin bir calisani olarak ise baslatilir.

2.4.3.4. Egitim ve gelistirme siireci

Ise alinan personelin istlendigi gorev ile ilgili oryantasyon yapilmasi
gerekmektedir. Oryantasyon siirecinde personelin fiziki mekdn uyumu, diger kurum
personeli ile tanistirilmast ve ise iliskin egitim miifredatinin anlatilmas: gerekmektedir.
Yeni isgdrene belli basl: yetistirme ve egitim programlarinin sunulmast gerekmektedir.
Yetistirme programinda isin gereklerine gore bireyin bilgi ve beceri diizeyinin
gelistirilmesi, yeni yeteneklerin kazandirilmas: s6z konusu iken, egitim programinda,
biitiinsel olarak tlim bilgi, beceri ve tutumlarin isgorenler tarafindan edinilmesi

saglanmaktadir (Zaim ve Polat, 2013).

2.4.3.5. Kariyer gelistirme

Kariyer yonetimi bir siire¢ olarak ele alinip incelendiginde, personelin hangi
alanda kariyer saglayacaginin belirlenmesi, kurum biinyesinde yer alan her ig igin
kariyer yolunun belirlenmesi, kariyer ko¢ ve danismanlariin atanmast, bireysel
planlarin kontrol edilmesi ve gelistirilmesi gibi unsurlari icermektedir. Kariyer ise
calisan bireyin hayati boyunca herhangi bir mesleki alanda ilerlemesi ve bu yolla beceri
ve deneyim kazanmasidir (Zaim ve Polat, 2013).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklari, 6grenme ve stirekli gelisim saglayarak
calisanlarin katkilarini, potansiyelini ve istihdamini devam ettirmeyi amag¢ edinen
yonetim faaliyetidir. Kariyer yonetimi, titiz ise alma secim prosediirleri, performansa
dayali tesvik, tazminat sistemleri, yonetim gelistirme ve is ihtiyaclarina bagl egitim

faaliyeti ¢alismalarint icerir (Soysal ve Kiling, 2016).



2.4.3.6. Performans Degerleme-

Insan kaynaklari @iretim siirecinin yalmzca suurh bir bslimliinden sorumlu
mekanik bir parga gibi goriilmemelidir. IK bir isi bagindan sonuna kadar disiinen,
planlayan, uygulayan, yoneten ve sonuca ulagtiran insan unsurunu ele aldigi igin,
igletme icerisindeki diger tretim faktorlerinden gok daha farkli bir yapiya sahiptir.
Calisanlar isletmeye geldiklerinde kendileriyle beraber duygu, arzu ve ama};Iarlnl da
beraberlerinde getirmektedirler ve ¢esitli ihtiyaglarini belirli 6lciilerde calistiklart
isyerinde yaptiklar1 is ile gidermeyi hedeflemektedirler. Calisanlarin yaptiklar isi
severek yapmalari onlarin islerinden beklentisini belli 6lgiilerde karsilamalarina
baglidir, ¢ahisan motivasyonununve memnuniyetinin artmast dogrudan isgiicii
verimliligine yansimaktadir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009). -

Isgdrenden beklenen performansin alinabilmesi, bazi faktorlere bagl olmaktadir.
Bu nedenle ¢alisanlarin gorevleriyle ilgili ayrintih bilgilerin ayrintili ve &zenli bir
sekilde toplanmasi, saklanmasi ve gerekli goriilmesi halinde farkli islemlere tabi
tutularak gerekli diizenlemelerin yapilmasi, farkli nitelikteki kararlara yol géstermesi
gerekmektedir. Bu nedenle giiniimiiz igletmeleri daha sofistike, iyi egitilmis, teknik
olarak bilgili, yonetici ve calisanlar ile bilgi toplumunun en 6nde gelen ()'zélligi olan
teknolojiyi gerek yonetici gerekse calisan ile uygun sekilde uyumlastirabilmek
amaciyla, egitim programlart diizenlemektedir. Bdylece personelin gelistirilmesi,
egitime ydnelik gereksinimin giderilmesi, personelin 6rgiit i¢inde yetistirilmesi ve
kazanilmasi miimkiin olmaktadir (Karctoglu ve Oztiirk, 2009).

Performans degerleme, isgérenlerin verimlilik diizeylerini dlgmenin -yam sira,
isgbrenleri  kendi potansiyellerinin  farkina  varmalarint  saglayacak  sekilde,
organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha verimli sonuglar almak i¢in daha
Onceden tespit edilmis ve lizerinde anlagmaya varimis amaclardan olugmaktadir. Elde
edilmesi beklenen bu amaclarin ne derecede gerceklestiginin tespit edilmesi igin
ulagtlmasi hedeflenen performans standartlari, performansi degerlendirmede !(ullamlan
Olgtim yontemleri, bilgi paylasimmi saglamaya yonelik geri bildirim, ¢aligan
motivasyonunu arttirmaya yonelik basart 6diillendirme ve onurlandirma asamalarindan
meydana gelen planli ve sistematik bir yonetim aracidir (Demir, 2009).

Performans degerleme, isgdrenin var olan yeteneklerini, ortaya ¢ikarilabilecek
gizil gliclinii, calisma aliskanliklarini, sosyal davranislarini, iletisimini, grup ¢aligmasina
yatkinhigint ve benzeri ozelliklerinin diger isgorenler ile karsilastirilmasina dayanan

sistematik bir 6lgmedir (Bingdl, 2010; Karcioglu ve Oztiirk, 2009).
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Isletme yonetimince  verimlilik, performans standartlar1 daha &nceden
belirlenmektedir ve daha 6nceden belirlenmis bu standartlar ¢ergevesinde, personelin
isteki davranislarint analiz etmek gerekmektedir. Bu nedenle personelin isteki basarisini
6lgme ve degerlendirme amaciyla yapilan yontem ve tekniklerden olusan siireg personel
degerleme olarak tamimlanmaktadir. Personelin  var olan performanslarim
degerlendirmek ve performanslarini  arttrmak, degerleme sonucu personelin
odiillendirilmesi, eksik yonlerinin gelistirilmesi ve kariyer olanaklar cergevesinde terfi
ettirilmesinde personel degerleme etkin bir rol oynamaktadir (Zaim ve Polat, 2013).

Performans degerleme, calisanlarin basarisint tespit etmek ve gelistirmek
amactyla yapilan ¢alismalarin tiimii veya bir organizasyonda belli amaglara goére
calisanlarin performans diizeylerinin saptanmasini konu edinen ¢ok evreli bir siirectir.
Calisanlarin isteki performans diizeylerini nesnel olarak saptamaya ve calisanlar ile
organizasyonu birlikte gelistirmeyi amaglayan bir yonetim ve denetim mekanizmasidir
(Bilgin, 2001). Bu nedenle, orgiitte calisan isgGrenin yaptigi ise ve is alanina
odaklanmasini saglayarak, buna uygun tutum ve davramus gelistirmesine~ yardimei
olmaktadir. Ayrica, ¢alisanlar ile ilgili fikirler olusturmaya, onlari daha iyi tanima firsati
vererek yardimci olmakta ve calisanlarin birbiri ile iliskilerinin ve ¢alisanlarin
yoneticiler ile iliskilerinin ve iletisiminin daha etkin olmasim saglamaktadir.
Calisanlarin performanslarinin degerlenmesinin yanisira, kisilik 6zelliklerinin ve sahip
olduklart niteliklerin ve becerilerin ortaya konmasi sonucunda y&neticilerin
calisanlaryla ilgili kararlari dogru bir sekilde vermelerine yardimci sosyal bir
uygulamadir. Orgiit ici iletisimi saglar, calisanin emeginin karhigmi almasini saglayan
karar mekanizmalarini harekete gegirmesi agisindan giidiileme unsurudur ve olaylarin
sosyal agidan degerlendirilmesini saglamasi yoniinden sosyal bir stiregtir. Dolayisiyla
bir biitlinii kapsar tiim organizasyonun basarisi ile dogrudan ilgili bir degerlendirmeyi
ifade etmektedir bu nedenle &rgiit performansi ile biittinlestirilmelidir (Yildirim ve Sen,
2017). Performans y6netimi, islétme performansint arttirmakta dolayisiyla verimliligi,
etkinligi arttirmakta ve isletme hedeflerinin, bireysel hedefler ile esgiidiim saglamasinda
ayni hedef ve amaglar dogrultusunda birlikte hareket edilmesini saglamaktadir.
Isletmeye sagladigi bu yararin yam sira, kisiler arasindaki iletisim-geribildirimi
gelistirmektedir. Ayrica is gorenin igse olan katkilarimi Olgmede daha objektif
olunacagindan isgtren lizerinde etkili olmaktadir. Performans degerleme sonucu elde
edilen veriler kullanilarak orgiit i¢ei ¢alisanlarina yonelik egitim, kariyer planlama,

ticret/odiil yonetimi ve ise alim/isten ayirma kararlari verilmektedir. Bu agidan karar

~
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vericilere klavuzluk yaparak yol g&stermekte boylece dogru kararlarin almmasina
katkida bulunmaktadir (Ferecov, 2003). i

Isletmelerde performans degerleme sonuglari kullanilarak, isletmede beklenen
performansa karst gergek performanst Olgmek, personel ve yoneticilerin s
performanslart hakkinda fikir ve duygu sahibi olmalarini saglamak, liyakate dayali
Odemeler yapmak, orgiit hedefleri ile ¢alisan hedefleri arasinda uyum ve destek
saglamak konularinda yararlanilmaktadir (Soysal ve Kiling, 2016).

Performans degerleme sekil 1.4’te goriildiigli lizere, birbirini takip eden
sistematik bir adimdan meydana gelmektedir. Performans degerlemenin baslangi¢
noktasi amaglarin belirlenmesidir. Belirlenen amaglarin 6zel, &lgiilebilir, ulasilabilir,
gercekei ve belirli bir zaman araliginda gerceklestirilebilir olmasi gerekmektedir

(Bingdl, 2010; Karcioglu ve Oztiirk, 2009).



Performans Degerleme Amaglarini Belirleme

-

- Performans Kriterlerini Olusturma

-

[fade Edilen Isi Inceleme

-

Performans DeZerleme

(—

isgoren ile Degerleme Sonuglarini Tartisma .

Sekil 1.4 Performans Degerleme Stireci

Kaynak: Bingdl, 2010

Performans yGnetimi, isletmenin uzun vadeli hedefleri ve planlari dogrultusunda
performans beklentilerinin, amaglarinin ve hedeflerinin belirlenmesi, orgiit yonetimin
personelden bekledigi performansin g¢alisanlara bildirilmesi, is gérme siirecinde ve
sonrasinda performanslarin izlenmesi, belli yéntem ve teknikler kullanilarak belirlenmig
kriterler vasttasiyla Slgiilmesi ve degerlendirilmesi ve raporlanmasi, ihtiyag duyulan
konularda personelin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi, bununla ilgili teknik ve teori

gerekli egitimin verilmesi, ihtiya¢ duyulmast halinde ¢alisma ortaminin ve kosullarinin
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iyilestirilmesi, yapilan isin niteligine ve gerektirdigi bilgi beceri deneyim kriterlerine
uygun fcret yonetimi, c¢alisanlara {ist kademelere ilerleme firsati taniyan kariyer
yOnetimi, ¢alisan memnuniyetini arttirmaya yonelik motivasyonu arttiric: faaliyetleri
yiiriiten ve disiplinle ilgili teknikleri iceren bir kavram ve siire¢ olarak tanimlanabilir

(Helvaci, 2002; Soysal ve Kiling, 2016).

2.4.3.7. Is degerleme

Is degerleme, orgiitte mevcut isler arasinda karsilastirma yaparak deger
farkliliklarimi ortaya ¢ikaran bir kargilagtirma teknigidir. Islerin nispi (goreceli) deger
farkliliklarmi ortaya ¢ikarmak amaciyla iglerin 6nem sirasini belirleyebilecegi bir
gruplama yapilir ve bir is yapisi olusturulur. _

Is degerleme kapsamina girecek isler, genel 6zelliklerine gére dogal bazi gruplar

icinde toplanabilir;

I- Dogrudan ve dolayli olarak iiretimle ilgili isler belirlenir; ¢alisanlar, biiro isleri,
alt kademe gozetimcileri ve yodneticiler.

2- l§ degerlemenin kapsami belirlenir; orta kademe y&neticiler, teknik isgorenler ve
danigsmanlar, tist kademe yéneticileri

3- Is degerlemenin temel ilkeleri belirlenir; isgrenin degil isin degerlemesi, esit
ise esit licret verilmesi, dogrulugun ve duriistliigiin esas alinmasi, gizliligin esas
alinmasi, ¢aligmalarin ilgili taraflarca benimsenmesi

4- Sonraki asamada i3 degerlemesi sonucunda elde edilen _ verilerin
ticretlendirmeyle ilgili kararlarda kullaniimasi

5- Son olarak is degerleme verilerinin giincellestirilmesi,

Seklinde siralanabilir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009; Kerman, 2004).

2.4.3.8. Ucretlendirme

Ucret personelin emeginin karsiligi olmasinin yanisira, personel i¢in gegim araci
olmas: ticreti cok daha anlamli kilmaktadir. Ucret yonetimi esit ise esit iicret tabanina
oturtulmamis ise kurumsal aidiyet duygusu eksik kalmaktadir. Isgérenin kurumda
yerine getirdigi gorev karsiligi kendisine Odenen, licret, prim ve tesvik onun hem
performansina hem de is tatminine etki etmektedir. Isletmelerde ficret sistemleri,
kideme, performansa, beceriye, takim ¢calismasina, satis hacmine ve 6zendirici olmasina
gore smiflandirilmaktadir. Bunun yanisira odiil sistemleri, sosyal ('jdiille;)dirmeler,

calisana bireysel sorumluluk verme, yatay veya dikey terfi gibi ¢calisanin motivasyonunu
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arttirmaya yonelik dolayl: édiillendirmeler iicret yonetimi sistemi icinde yer almaktadir

(Zaim ve Polat, 2013).

2.4.3.9. Is giivenligi ve isgoren saghgi

Organizasyonlarda is saghigi ve giivenligi konusu gézard: edilemeyecek son
derece 6nemli ve zorunlu bir hale gelmistir. Is saghigi ve giivenligi konusunda Diinya
Saghk Orgiitii (WHO) ve Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO)’nun belirlemis oldugu
baz: ilkeler vardir. Bu ilkelere gore is¢i sagligt ve giivenligi tanimi “Tiim calisanlarin
viicut biitiinliiiinli saglamaya yonelik bedensel, ruhsal ve toplumsal saghk ve refahlarm
en st diizeye yiikseltilmesi ve bu amagcla ¢alisanin saglik durumun korunmasi, ¢alisma
kosullarinm iyilestirilmesi, igyeri kosullarinin gelistirilmesi, isletme i¢ ve dis cevresinde
mevcut tehlikeler ve lretilen mallarin yol actifi sagliga aykiri sonuglarin ortadan
kaldirilmas: ve bu konuda gerekli Onlemlerin alinmasi; calisanlart islerini yerine
getirirken yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak risk faktorlerinin ortadan
kaldirilmast, yine ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal ihtiyaclarina uygun bir ¢alisma ortami
yaratilmasi, bu konularda gereken her tiirlii diizenlemenin is¢i yararina ve saghgina
uygun sekilde yapimasi ve Onlemlerin alinmasi” olarak agiklanabilir (Karacan ve
Erdogan, 2011).

Is saghgi ve giivenligini iki baslk altinda incelemek miimkiindiir. Bunlardan ilki
is giivenligi digeri de isgdren saghgidir. Is glivenligi, isgorenleri ve iiciincii salitslart isin
yiiriitiilmesi nedeniyle olusmasi muhtemel risklerden arindirarak, isgéren sagligina zarar
verebilecek durumlarin ortadan kaldirilmasina ve ¢alisma ortammin iyilestirilmesi
amactyla yapilan sistemli calismalarin tamami seklinde tanimlanabilir (Giiven, 2014).

Is saghg kapsamina giren konular ise, is kazasi veya meslek hastaligi sonucu
isgbrenin sakat kalmasi veya Olmesi durumunda yerine getirilmesi gereken
sorumluluklar ve yiikiimluliikleri kapsamaktadir. Soyle ki, is gorenin is gdrenin isi
dolayisiyla is kazasi gecirmesi, meslek hastaligini yakalanmasi, is kazasi nedeniyle
hayatini kaybetmesi gibi durumlar ile karsilagilmas: halinde calisan ve calisanin ailesi
maddi ve manevi kayiplara ugramaktadir. Glinlimiiz ¢cagdas toplumlarinda bir igverenin
calisanin saghk ve giivenligini koruyucu nitelikte bir caligma ortami saglamasi ve is
kazalar1 sonucu meydana gelen durumlarda caligani ve ailesini maddi manevi
destekleyici sorumluluklarint yei'ine getirmesi gerekmektedir. Isverenin ¢alisanlarina
kargi boyle bir ortami saglamast sosyal sorumlulugunu yerine getirmesinin yaninda,

yasal bir zorunluluktur. Bu tiir 6nlemlerin geregi gibi alinmasi drgiitsel performansi ve
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verimliligi arttirmanin yam sira yasal anlamda olusabilecek risk ve tehlikelere kargi da
gereken tedbirin alinmasini saglayacaktir. Bir organizasyonda, isgéren ;agllk ve
glivenliginin korunmas: tiim organizasyon catisi altinda ¢alisanlar: gevresel kirlilikler,
calisma ortamindan kaynakli yiiksek giiriiltii diizeyleri, yaralanma riski yaratan
korumasiz makina, radyasyon vb. tehlikelerden koruyan bir ¢alisma alan: yaratmaktadir
(Karacan ve Erdogan, 2011). |

Diinya Saglik Orgiiti (WHO) ve Uluslararas: Cahsma Orgiitii (ILO), isgdren
saghgi ve giivenliginin kapsami geregi isgorenlerin sosyal, ruhsal ve mesleki iyilik
durumlarini en st seviyeye ulastirmayi, bu durumu siirdiirmeyi, saghga zararh
olabilecek ¢alisma sartlarini diizenlemeyi ve gerekli tedbirlerin alinmasini, ¢alisanlar:
yaptiklari ise bagl olarak ortaya ¢ikan sagliga zararli olabilecek etmenlerden koruyarak
onlarin ¢alisma ortamlarini iyilestirmeyi bu amag dogrultusunda onlar gerek fizyolojik
gerekse psikolojik &zelliklerine uygun bir ise yerlestirmeyi amag edinmektehir. Daha
net bir ifade ile belirtmek gerekirse isin insana ve insanin da ise uyumunu saglamayi
amag edinen Snlemler ve tedbirlerden olusan bir ilim olarak tanimlamaktadir (Akalp ve
Yaman, 2013). Is sagligi ve giivenligi, isgoren saghgmi korumaya yonelik saglikls is
yasami i¢in gerekli saglik kurallarini ele alirken; is giivenligi, ¢calisanin sagligina ve
viicut biitiinltigiine yoneliktehlikelerin ortadan kaldirilmas: igin gerekli teknik kurallar,
teknik agidan alinmasi gereken “tedbirleri ele almaktadir (Centel ve Demircioglu ve
2002).

Is saghgi ve giivenligi gerek calisanlar, gerekse isverenler agisindan oldukca
onemli bir konudur. Calisanlar agisindan saglik ve isgiivenliginin 6nemi ¢alisanlarin is
ortaminda rahat caligabilmeleri sagliklarini koruyabilmeleri ¢alisma yase}mlarl ve
geleceklerinin  risk altinda olmast dolayisiyla tartisiimaz bir Sneme sahiptir.
Endistrilesme ve sanayilesme, teknolojik ilerleme, ¢alisanlarin endiistrilesmenin neden
oldugu tehlikelerden, 6zellikle yasamina, viicuduna ve sagligina yonelik tehditlerden ve
zararlardan korunmasi geregini ortaya g¢ikarmustir. Isgorenin aktif ¢alisma hayat
sirasinda is kazasi gegirmesi veya caligma yasami siirecinde veya sonrasinda meslek
hastaligina yakalanmas: is¢iyi gelirinden yoksun birakmanin yanisira, “iggorenin
gelirinde bir azalmaya neden olmakta ve hatta isgdrenin issiz kalmasina neden
olabilmektedir (Karacan ve Erdogan, 2011).

Calistirdigr is kaynagin gelisimine 6nem veren isletmeler, her seyden 6nce
calisanlarinin ¢aligma ortamint giivenli hale getirmelidir. Bundan dolayi, isletmenin is

sagligi ve glivenligi tedbirlerinin alinmasinda, uygulanmasinda, insan kaynaklari
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yonetiminin ve fonksiyonlarmin biiyiik nemi bulunmaktadir (Karacan ve Erdogan,

2011).

2.5. Stratejik Insan Kaynaklari Yaklasimlan
Insan kaynaklari fonksiyonlar1 ve uygulamalari ile isletme stratejisi arasinda

durumsal bir iliskinin varligina iliskin t¢ farkh yaklagim karsimiza ¢ikmaktadir.

2.5.1. Evrenselci yaklasim (Universalistic approach)

Evrenselci yaklagimin savundugu temel diisiince, 6rgiitiin basarisini saglayacak
en iyi uygulamalarin belirlenebildigi ve bu “en iyi uygulamalar’in biitiin 6rgiitlere
genellenebilecegi ve bunu uygulayan orgiitlerin  6rgiitsel basarisinin_ artacag
varsayimina dayanmaktadir. Bu yaklasima gore, oncelikle orgiit igin stratejik oneme
sahip 1K uygulamalari tespit edilmelidaha sonra ise bu uygulamalarin 6rgiit performansi
ile baglantisimin kurulmasi gerekmektedir (Giirbiiz, 2013). Evrenselci Yaklasim
konusunda yapilan arastirmalar mikro ozellik tagimaktadir. Yaklasim, IKY
uygulamalarinin drgiit performansimi arttirma konusunda diZer bazi uygulamalardan her
kosulda daha fazla yarar saglayacagi ve orgiitiin bagarisim olumlu etkileyecegi
varsayimma dayanmaktadir (Tak vd. 2007). Insan kaynaklari ydnetimi ile orglit
performans: arasinda durumsal bir iligki yoktur ve her durumda 6rgiit performansini
arttirabilecek iyl bir insan kaynaklari y®netimi uygulamalari vardir (Deniz ve
Bakkalbasi, 2010).

Bicimlendirme yaklasimi ile olusturulan 1KY yaklasimlarinin birkag noktada
diger yaklasimlardan ayrildigi séylenebilir. Bu konuda yapilan bazi ¢calismalarda makro
Ozellikte ve biitlinsel bir bakis agisimin kabul edilebilir oldugu ve kabul gérdiigii ve
benzer sonuclarin elde edildigi benzerlik ilkesi cercevesinde, farkli kosullarda
uygulanabilir olan, ideal IK uygulamalarindan séz edildigi gériilmektedir. Diger bir
ifade ile bicimlendirme yaklagimi, farkli durum ve sartlar altinda gegerli olacak, IKY alt
sistemlerinden olusan, birbirinden farkli olusumlarin ya da sablonlarin var olabilecegini
ileri stirmektedir (Tak vd. 2007).

Evrensel bakis agisina sahip aragtirmacilarin stratejik IK yonetimi alaninda her
kosulda orgiit performansini en {ist diizeye cikarabilecek “en iyi uygulamalar” m var
olduguna inandiklarii belirtmektedir. Evrenselci yaklagim &rgiit calisanlarinin
becerilerini gelistirmeyi ve pekistirmeyi amaglayan ve bu amagla kullanilan performans

degerleme yontemleri, calisanlara yonelik kapsamli egitim programlar, gibi
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fonksiyonlar {izerinde odaklanmaktadir. Evrenselci yaklasim, calisanlarin isletmeye
baglihginin ve katihminmn arttiriimasina dnem verir, rgiitsel sorunlarin ¢éziimiinde,
karsilikl talepleri dikkate alan bir anlagma arayigi, takim calismasi ve isbirligi,
performansa bagl kariyer olanaklar dolayisiyla ise yonelik tesvikler, is tasarimi ve is
gelistirme, adil ficret politikasi ve iicretlendirmeye yonelik gelistirilen yeni politikalar,
evrensel yaklagimin konusu iginde yer almaktadir (Delery, 1998; Unnii ve Kegecioglu,
2009).

Evrensellik yaklagimini savunan arastirmacilar, IKY uygulamalarinin sartlara
bagl olmadigimi savunmuslar ve yaptiklari caligmalar ile bunugdstermislerdir. Bu
aragtirmacilara gore insan kaynaklart uygulamalarinin etkisi belli sartlara bagl degildir.
Diger bir ifade ile insan kaynaklari uygulamalari icin belli sart ve kosullarin
gerceklesmesi veya ortaya ¢ikmasina gerek yoktur. Orgiitiin en temel nihai kurulus
amact ve gelecege yonelik beklentisi bugiin ve gelecekte basarili olmak, orgiitsel
hedefleri gergeklestirmenin Stesinde siirekliligi saglamak rakip isletmelerin ve rakabetin
arttig1 endiistriyel cevrede her zaman giliclii, rekabet edebilir ayni zamanda basaril,
stirekli ilerleyen, gelisen ve kendini yenileyen bir orgiit icin her zaman uygulanabilir
olan modern insan kaynaklari uygulamalari olarak tanimlanabilecek bir IKY y&netim
tarzi olan “Yiiksek Performansli Insan Kaynaklari Uygulamalari- YPIKU (High
Performance Work Practices- HPWP)” ile isletmenin performansinin artacagini
gdstermislerdir. YPIK olarak tamimlanan uygulamalar biitiin ¢alismalarda “modern”

olarak tanimlayabilecegimiz uygulamalart kapsamaktadir (Deniz ve Bakkalbasi, 2010).

Ornegin Huselid’in ¢alismasinda (Huselid,1995) siralanan YPIKU asagidaki
sekildedir.
e Titiz bir isglicli se¢imi
e Ucret belirlemede performans: 6l¢iimiinii dikkate alma
e Orgiitsel basari sonucu elde edilen kir’m paylasiimas:
e s degerlemesi yapilmasi ve islerin yeniden planlanmasi
e [letisime dnem verilmesi,
e Calisanlarin fizyolojik degerlemesi
e (Calisan verimliligi ve performans degerleme
¢ Ekip ruhu ile gal@ma-isbirligi
e Egitime ve gelisime 6nem verme

e (alisanlarin becerilerini arttirmaya yonelik egitsel destek
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e Orgiit ici kariyer firsatlari tanimak

e Yonetimin kendini gelisime ayak uyduracak sekilde giincellemesi ve yenilemesi

Evrensel bakis agisina gore bazi yonetsel uygulamalar vardir ve bu uygulamalar
digerlerinden daima daha iyidir bu nedenle bu uygulamalar benimsenmelidir ve tiim
isletmeler digerlerine nazaran daha iyi oldugunu diisiindiikleri bu en iyi uygulamalar

hayata gegirmelidir (Unnii ve Kegecioglu, 2009).

2.5.2. Durumsalc1 yaklasim (Contingent approach)

Durumsal diisiinceye inananlar icin IKY uygulamalari ile isletme stratejileri
birbirine uygun olmaldir. Asil 6énemli olan IKY uygulamalarinin sadece isletme

stratejisine uymasidir (Deniz ve Bakkalbasi, 2010).

2.5.3. Bicimlendirme yaklasimi (Configurational approach)

Big¢imlendirme yaklagimi .él'giitsel bagsari i¢in IKY sisteminin hem yatay hem de
dikey uyumunun énemini vurgulamaktadir. Yatay uyum IKY sisteminin i¢ tutarhiligim
ifade ederken, IKY sisteminin dikey uyumu isletmenin belirledigi isletme stratejisi,
orgltiin kabul ettigi benimsedigi orgiit kiiltliri, 6rgiitii ¢evreleyen g¢evre gibi diger
unsurlarla uyumunu temsil etmektedir (Deniz ve Bakkalbagi, 2010). B

Bicimlendirme yaklagimi durumsallik kuraminm bir vzantisidir ve insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunu karmagik ve etkilesimli bir sistem olarak ele almistir.
Ayrica big¢imlendirme yaklasimi, orgiit stratejileri hazirlanirken insan kaynaklarinin

stirece dahil edilmesi gerektigini savunmaktadir (Ceylan, 2016).

2.5.4. Baglamsal yaklasim (Contexual approach) -

Baglamsal yaklasim, stratejik IKY ne yetki alanini genisleten daha tamamlayic
ve kiiresel nitelikte bir aciklama getirerek, diger yaklagimlara nazaran daha kapsamli,
farkliniteliklere sahip, cografi alanda ve endiistriyel sartlara uygulanabilen olduk¢a
genis genig bir model Snermistir.

Baglamsal yaklasim stratejik insan kaynaklart yonetimini makro diizeyde ele
alimis ve IKY ile cevresi arasindaki iliskiyi yeniden degerlendirerek orgiit diizeyini asan
ve onu daha biiyiik bir sistemin parcast olarak goren bir aciklama getirmistir. Bu

yaklagimda IKY stratejileri sadece orgiitsel performansa etkileri cercevesinde degil,



orglitiin stratejisi, kiiltiirli, gevresi tizerindeki etkilerinin yaninda dis gevresi iizerindeki

etkileri de agiklanmaktadir (Ceylén, 2016).

2.6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Boyutlari

Stratejik insan kaynaklari yonetimi yazininda insan kaynaklari uygulamalari ile
Orglitsel performans arasmdaki iligki nemle iizerinde durulan bir diger konudur. insan
kaynaklari yonetiminin rgiitsel performans iizerindeki etkisine yonelik tar%xsmalarm
¢ogunlugu Barney (1991)’in kaynak tabanli goriiglerini desteklemektedir. Orgiit
elindeki kaynaklart sayesinde yasamin siirdiirebilecegi i¢in sahip oldugu kaynaklari en
verimli ve etkili kullanma yollarmi ve yontemlerini bilmeli buna y&nelik stratejiler
gelistirmelidir. Orgiit igin hayati 6nem tasiyan orgiit kaynaklarinin en degerlisi
kuskusuz insan kaynagidir. Orgiit sahip oldugu maddi kaynaklari ve beseri sermeyesi
olan en degerli kaynag: insan kaynagini ne derece iyi yonettigine bagh olarak orgiitsel
basariy1 elde edeceginden, kaynak tabanli goriis, bir 6rgiitiin sahip oldugu kaynaklar
vasitasiyla rekabetci avantaj kazanacagini varsaymaktadir. Kaynagi degerli kilan ve
digerlerine nazaran rekabet avantaji saglamasi igin bazi Ozellikler tasimasi
gerekmektedir. Bu ozellikler elde edilen kaynagin, nadir olmasi, diger kaynak
unsurlarina gore daha degerli olmasi, taklit edilemez olmasi ve kaynagin il;amesinin
yani yerine baskasmin konulabilirliginin olmamasi gerekmektedir (Unnii ve Kegecioglu,

2009).

2.6.1. Yatay boyut

Insan kaynaklari fonksiyonlarmin tiimiiniin birbiri ile uyumlu ve tutarl bir
sekilde faaliyette bulunmasi bir sistem halindegalismasina vurgu yapmaktadir (Delery,
1998; Unnii ve Kegecioglu, 2009). Stratejik IKY arastirmalarindaki yatay uyum diger
adiyla igsel uyum, IKY uygulamalarinin diger uygulamalari tamamlayicilig1 ve igsel
tutarliligs ile ilgilidir (Delery, 1998; Cing6z ve Akdogan, 2013).

Yatay uyum, birbirleriyle uyumlu insan kaynaklari uygulamalarinin bir grup
olarak ele alinmasiyla ba§arllabili1' (Armstrong, 2006). Dolayisiyla odak noktast bireysel
insan kaynaklari yonetimidir. Bireysel insan kaynaklari yonetiminden hareketle insan
kaynaklar1 yonetiminin diger alt sistemlerine yayilan bir yonetim sistemidir. Burada
savunulan temel varsayim herhangi bir IKY uygulamasinin etkin olabilmesinin diger
IKY uygulamalarimnin etkinligine bagh oldugudur. Biitiinlesik etkilesimli bir sinerji s6z

konusudur ve birinin basarist digerini etkilemektedir. Bu nedenle segilen tiim
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uygulamalar birbirini destekler nitelikte ise IKY sisteminin performans iizerindeki etkisi
artacaktir ve herhangi bir IKY uygulamasinin tek basmna saglayacag: yarardan daha
fazla olacaktir. Ornek vermek gerekirse iicretlendirme, performans degerleme
uygulamasini ve kariyer gelistirme uygulamasini destekliyor ve birbirini tamamliyor ise

orgiit performansi ve basarisi yiikselecektir (Delery, 1998; Cingdz ve Akdogan, 2013).

2.6.2. Dikey boyut

Dikey boyut, 6rgiitsel yapilarin, sistemlerin ve ySnetsel uygulamalarin drgiitlerin
gelisme asamalari ile uyumlu olmasinin 6nemi literatiirde genis Sl¢iide kabul gérmiis ve
digsal uyum yani dikey uyum olarak tanimlanmustir. Hizla degisen dis cevre kosullar
iginde bilylimenin ve orgiitsel degisimin nasil gercekleseceginin anlagilmasi buna bagh
olarak da insan kaynaklar: yonetiminin nasil degigmesi gerektigide anlasilabilecektir.
Dikey uyum orgiitsel baglamda tiim 6rgiitsel fonksiyonlar ve yonetimsel uygulamalar
ile insan kaynaklari uygulamalari arasindaki uyuma dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla
dikey boyut, Insan kaynaklari uygulamalarimin stratejik yonetim siireci ile
uyumlastirilmasi olarak tanimlanmaktadir (Unnii ve Kegecioglu, 2009). )

IKY stratejilerinin ve uygulamalarmin Srgiit stratejileri ile biitiinlesmesi ve
orgiitlin  stratejik amaglarini desteklemesi dikey uyumu ifade etmektedir (Gratton,
2003). Isletmenin belirledigi genel stratejiye bagh olarak gesitli insan kaynaklari
alanlarinda uygulanan stratejiler de degismektedir. Ornegin temel rekabet stratejisini
secen bir isletme risk almaya istekli, uzmanlik bilgisine ve uzun dénemli bakis agisina
sahip olan calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu tarz caligan 6zelliklerini ortaya ¢ikarma
noktasinda ise, uzun dénemli ciktilart vurgulayan performans degerleme sistemleri,
dzendirici ticret politikalari, istihdam giivencesi ve yoZun egitimler gibi IKY

uygulamalari talep edilmektedir (Cing6z ve Akdogan, 2013).

2.6.3. Icerik boyutu

IKY’nin stratejik fonksiyonlarina odaklanarak stratejik insan kaynaklari
yoénetimini aciklamaya ¢alisan arastirmacilara gore, IKY fonksiyonunun her biri kendi
icinde bir takim stratejik unsurlara sahiptir. Her fonksiyonun kendi alt fonksiyonu
bulunmaktadir ve her bir alt fonksiyon &rglit stratejisini desteklemek amaciyla kendi
faaliyetlerini organize etmekten ve yiirlitmekten sorumludur (Cingdz ve -Akdogan,

2013).
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2.6.3.1. Stratejik insan kaynaklari egilimi

Stratejik Insan Kaynaklari egilimi, uzun vadede rekabet iistiinliigii elde etmek
amactyla, isletme calisanlarinin degerlerini, nanglarini, normlarint dikkate alarak,
isletme stratejisine uygun davramglarin olusturulmasina yénelik davranissal egilimler
olarak tanimlanabilmektedir (Aydogan ve Sensozlii, 2017).

Stratejik Insan Kaynaklari egilimi Isletmenin siirekli ve basarili bir performans
gosterebilmesi i¢in yoneticilere gevreyi analiz etmelerini saglamada ve degerlendirmede
pazar giicli, orgiitsel 6grenme, koklii yenilik ve isletme performansindan olugan bir
egilim olarak diistiniilebilmektedir. Isletmenin vizyonu, misyonu, amaci ve hedeflerini
ve buna yonelik politika ve taktiklerini kapsayan biitiinsel bir yonelimi, biitiinsel bir

bakis agisini ifade etmektedir (Aydogan ve Sensozlii, 2017).

2.6.3.2. Insan kaynaklari yénetiminin etkinligi

Stratejik insan kaynaklari, personeli sadece bir ¢alisan degil, kendini sirket
amagclariyla biitlinlesmis bir ortak olarak gérmekte ve iggdrenin motivasyonunu siirekli
yiiksek tutmaya calismaktadir. Bu da firmanin yeni igglicli temin etmesinde ve kurum
marka degerini 6ne ¢ikarmada iyi bir gdriiniime sahip olmasini saglamaktadir (Zaim ve
Polat, 2013).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin basarisi, isletmelerin dogru stratejileri ve
politikalart belirlemesine ve bu strateji ve politikalar1 faaliyete gecirecek olan insan
kaynaklart yoneticilerine baghdlf. Insan Kaynag bir organizasyonun en dnemli varligs
ve dinamik bir unsurudur. Insan kaynaklari bsliimiiniin etkin ¢alismamasi durumunda
organizasyonu olusturan diger fonksiyonlarin {iretim, pazarlama, finansman, aragtirma-
gelistirme vb. etkin sekilde faaliyet gosteremeyecegi agiktir. Insan kaynaklari
yonetiminin temel sorumlulugu insanlarin yaptiklari islerde verimli ve etkili olmalarmi
saglamanin yanisira, calisan birer birey olarak orgiitsel atmosferden, yaptiklar
islerinden ve orgiit ici iliskilerinden doyum saglamalaria yardimer olmaktir (Over,
2010).

Isletmelerdeki Insan kaynaklari yonetimin etkinligi, mevcut iggdrenin caligma
becerisine, deneyimine, bilgisine, bilgi teknolojilerinden yararlanma diizeyine baghdur.
Ayrica isletmenin gelecekte ihtiyag duyacagi isgiiciiniin tespit edilmesine, ihtiyag
duyulan isgliciiniin sahip olmaél gereken nitelik ve niceligi ile ilgili tutarli bilgi

verebilmesine bagli olmaktadir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009).



2.6.3.3. Insan kaynaklari yénetiminin yetKinligi

Insan kaynaklari yéneticilerinin cok yonlii olmasi gerekmektedir. Insan
kaynaklart yoneticileri igletme alaninda gerekli egitimi almis olmali ve isletme
konusunda sahip oldugu bilgilerin yanisira isletmenin finansal yiizii olan iktisat alaninda
bilgi sahibi olmali, en 6nemli kaynagi insan unsuru olmasindan dolay: psikoloji,
sosyoloji bilgisine sahip olmasi tim Orgiit i¢i her kademe insani iligkilerde, etkinlik
saglanmasima katki saglayacaktir. Ayrica endiistriyel konularda yetkin olmali ¢evreyi iyi
analiz edebilmeli dolayisiyla analitik diisiinceye sahip olmasi gerekmektedir (Over,
2010; Berberoglu, 2003). Insan kaynaklar yéneticisi, insanlar ile ilgili sorunlarla birebir
ilgilenmeli, insanlarin moral motivasyon ve verimlilik konularindaki var olan veya
ileride olumsuz etkileyebilecek sorunlart anlamali ve bu sorunlara miimkiin oldugunca
¢oziim tretebilmelidir (Over, 2010; Sahin, 2004). -

Insan kaynaklari yonetimi sadece kendi biriminde calisan personele emir verme
yetkisine sahiptir. Kendi birimi disinda caligan, isletmenin diger personeline emir verme
yetkisi veya yOnetme yetkisi yoktur. Kendi birimi disindaki ¢alisanlarin gérevlerini
yerine getirmelerinden birinci dereceden sorumlu degildir. Insan kaynaklari yonetimi,
kendi alaninda politikalar gelistirmekte, orgiitsel performansin artmasi igin kurallar ve
stiregler gelistirerek {ist yonetime tavsiyelerde bulunmaktadir ve yatay isle;/sel iliski
icerisinde Orgiitiin diger fonksiyohel béliimlerine damsmanlik yapmaktadir (Over, 2010;
Bilgin, 2001).

IK yéneticilerinin sahip olmasi gereken bazi yetkinlikler vardir;

1. Global diisiinme, kiiresel isletme faaliyetleri konusunda deneyim,

2. Gerekli degisimi saglayabilecek ve yonetebilecek yetenek, -

3. Bilgi teknolojisini kullanma becerisi,

4. Orgiitin mevcut durumunu teshis edebilme, gelecege yonelik gereksinimleri
uygulayabilme,

5. Insan kaynaklar1 y&netimi alaninda kiiresel ¢apta faaliyette bulunabilecek

yeterlilige sahip liderler yetistirmek (Over, 2010).

Literatiirde yetkinlik kavrami lizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde temel
diizeyde ii¢ tiir kavramlastirma bulunmaktadir. Bunlardan ilki, 6rgiitsel diizeyde orgiitiin
sahip oldugu yetkinlikler ve kaynaklardir. Edith Penrose’a gore orgiitlerin sahip
olduklari kaynaklar somut ve soyut nitelikli bu kaynaklar arasinda bir ayirima gitmek

gerekmektedir. Somut kaynaklar liretimde kullanilacak hammadde ve malzeme,



teknolojik arag - gere¢ ya da mali kaynaklar gibi unsurlari igermektedir. Insan giicii ise
soyut nitelikli bir kaynaktir ve insan giicii i¢in bir sahiplikten s6z etmek yerine, 6rgiitiin
somut kaynaklarinin kullanimini saglayan bir hizmet iiretiminden ve bu hizmetin 6rgiit
tarafindan kullanisindan séz etmek gerekmektedir (Penrose, 1959; Tak vd. 2007).

Yetkinlikler orgiitteki tiretim becerisini ve fiziksel kaynaklari koordine ve
entegre etmeyi saglayan becerileri ifade etmektedir. Yetkinlikler &rgiitiin stratejik
planlartyla uygun sekilde olusturulup gelistirildiklerinde, rakiplerden farkli bir
performans diizeyinin nedenini olusturmaktadirlar (Prahalad ve Hamel, 1990; Tak vd.
2007).

Orgiitsel yetkinlikler kendi iginde siniflandirildiginda dort tiir yenilik s6z konusu
olmaktadir: v “

[- Yonetsel Yetkinlikler: Orgiitiin stratejik liderlerinin stratejik bir vizyon
yaratma, bu vizyonu tiim Orglite iletme, vizyonu gergeklestirebilmek
amaciyla ¢alisanlart yonlendirme, yetkilendirme gibi sahip olmalar: gereken
ozgiin yeterliligi kapsamaktadir. Ayrica rgiitiin ¢evreyle olan iliskilerini
yiiriitmeksahip olunan &zgiin becerilerdir (Wilson ve Lado, 1994; Tak vd.
2007).

2- Girdi Esash Yetkinlikler: Orgiitiin her tiirlii fiziksel kaynaklarini, elindeki
sermaye giiclinii, sahip oldugu beseri sermayeyi, bilgi beceri ve
yeterliliklerini kapsamaktadir. Girdi esash yetkinlikler yonetsel vizyondan
etkilenmektedir ve yonetsel vizyonu etkilemektedir (Penrose, 1959; Tak vd.
2007).

3- Doniistimsel Yetkinlikler: Orgiitin  girdilerini ne derecede etkin

kullanabildigini kisacast belirlenen hedeflere uygun bir sekilde ¢iktilara
doniistiirebilme yeteneklerini ifade etmektedir. Ayrica Srgiitiin sahip oldugu
kiiltiir, 6grenmeye agik olmak ve girisimeilik gibi 6rgiite 6zgii 6zlellikleri
ifade etmektedir (Tak vd. 2007). -

4- Cikti Esasli Yetkinlikler: Orgiitiin kurumsal kimlik kazanmasi ve taninmast,
orglitlin kendi imajint olusturmas, {irlin ve hizmet kalitesi buna bagli olarak
miisteri memnuniyeti ve bagliligi gibi soyut nitelikli stratejik amagclardan
olugsmaktadir. Bu yetkinlikler uzun vadede olusturulan ve Orgiitiin finansal,
teknolojik ve sosyal nitelikli tiim kaynaklari ile iliskili ekonomik getirileri
ve rekabet glici kazanmasi dolayisiyla rekabetgi avantaj ) saglayan

kaynaklarini ifade etmektedir (Tak vd. 2007).
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2.2. Kurumsallasma
2.2.1. Kavram olarak 6rgiit ve kurum

Tirk Dil Kurumu sozliigiinde kurum, aile kavrami gibi kéklii bir sosyal yapiy:
ifade etmenin yanisira evlilik, miilkiyet, ortaklik, gibi ¢ogunlukla devletle bir baglantis:
olan bir yapi, bir birlik veya bir miiessese olarak tanimlanmaktadir. Her kurulusun
toplam kiiltiir igerisinde yer alan bir alt kiiltiir olarak, bagimsiz bir yapida gevresini
etkileyen ve zaman zaman da ¢evresinden etkilenen faaliyet ve eylemleri geregi
etkilesimde bulunan, dolayisiyla gerek kurum iginde gerekse kurum diginda yaganan
sosyo kiiltiirel ve sosyo psikolojik bir kimligi vardir (Ince, 2005).

Orgiitsel yap1, orgiitii olusturan katilimeilarin 6zellikleri, Orgiite olan baghliklar
ile Srgiitlin kars: karsiya kaldig1 dis cevre kaynakl: etkilere ve kisitlamalara kars: tepki
olarak olusturulmus ayn: zamanda uyumsal bir yap1 olarak tanimlanabilir (Fidan, 2007).

Orgiitler bir amaci gergeklestirmek icin bir araya gelen bireylerin fiziksel bir
yapt olusturarak mesruluk kazanmalari ile ortaya ¢ikan organizasyonlardir: Orgiitler
ortak amag/amaclarr gerceklestirmek icin kurulan, birey ya da grup faaliyetlerinin
bilingli bir gekilde bir araya getirildigi belirli bir amaca hizmet eden sistemlerdir. Orgiit
fiziksel bir yapiya sahip olmasmin yaninda, orgiitii olusturan ve onun ayrilmaz bir
parcasi olaninsan unsuru gerek bireysel gerekse onun olusturdugu gruplar yonetimin ve
orgiitiin temel faaliyet alaninin ne olacagi konusunda karar verici ve uygulayici en
onemli unsur olmaktadir. Orgiitler birer psiko-teknik sistem olmalari nedeni ile aymi
zamanda birer sosyal sistem 6zelligi tasimaktadirlar ve 6rgiitler teknoloji ve insanlari bir

bagka anlatimla bilim ve insanhg: bir araya getirmektedir (Ince, 2005).

2.2.2. Kurumsallasma olgusu ve 6nemi

Kurumsallasma temeli kurumsal teoriye dayanmaktadir. Orgiitsel- anlamda
kurumsallik teorisinin temelleri ise Robert K. Merton’un Kolombiya Universitesinde
1940- 1950 yillar: arasinda biirokrasi ve biirokrasilesme lizerine yaptigi caligmasina
dayanmaktadir. K. Merton’un birgok 6grencisi tarafindan deneysel ¢alismalar
yapimistir. Merton’un 1936 yilinda yapmis oldugu ilk ¢alismast olan ve bir¢ok bilim
adamini etkileyen calismas: biirokratik davranig analizi “maksatli hareketin dnceden
tahmin edilemeyen sonuglar™ adli galismasidir. Merton’un Bu ¢alismasi klal‘rumsalhk
teorisinin babasi olarak bilinen Amerikali Sosyolog Philip Selznick’i etkilemistir

(Yilmaz, 2007; Sengiin, 2011). Philip Selznick 1948de “dogal sistem modelini
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gelistirmistir ve kurumsal teoriyi gelistirmigtir. Bu modele gore “organizasyonlar i¢in en
onemli sey her ne kadar belirlenen amaglar olarak gériiniiyor olsa da asil 8nemli olan
aslinda organizasyonun hayatta kalmasi onlar i¢in daha 6nemli olmaktadir”. Kurumsal
teorinin temelini Selznick’in “Dogal Sistem Modeli” olusturmustur. Selznick’in bu

modeline gore (Sengiin, 2011);

e Her organizasyonun kurulus amaci vardir. Bu modele gére belirlenen bir amaci
gergeklestirmek i¢in rasyonel analiz yontemi belirlenir. N

e Kurumsal yap: g¢evreden etkilenir ve bu degisime organizasyon igindeki
bireylerin uyumu, degisimi, organizasyona baZililiklari ve &zellikleri degisir

dolayisiyla dis cevreye uyum saglayan bir organizmaya benzetilebilir.
Bu modele gore, organizasyon i¢indeki su hususlara dikkat edilmelidir:

e Cevrenin degisimine ve gevre ile olan tiim iligkilerde organizasyonun-giivenligi
saglanmalidir gerekli 6nlemler alinmalidir.

e Yetki alan: belirlenmeli ve iletisime gereken 6nem verilmelidir.

e Organizasyon i¢inde informal iligkilerin kontrol edilmesi ve iletisimde dengenin
saglanmasi gerekmektedir.

e Organizasyon icinde tiim bireylerin ayni ortak amag etrafinda toplanmasini
saglamak ve aym Ozen ve titizlilikle faaliyet gostermek, organizasyon iginde
homojenligi saglamak.

[13

1990’1 yillardan itibaren yeni bir kavram olarak is diinyasina yerlesen “ iyi
ybnetisim” ya da kurumsal ySnetim” organizasyonlarin kurumsallasma girisimlerinin
baglangicidir denilebilir. Kurumsal yonetimden ilk olarak Avrupa, Amerika Birlesik
Devletleri ve Japonya’da 1980°li yillarda bahsedildigi goriilmektedir. T\'jrk_iye’de bu
kavram 1990°h yillarda yerini almaya baglamistir (Ak, 2010).

Biitiin toplumsal drgiitlenmeler bir¢ok aligkanlik, deger dl¢iisii ve kurumsal ¢ikar
gibi, farkli amaglarin ve kurallarin olusmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Biitiin 6rgiitlerin bir
kurulus amact vardir ve orgiitler bu amaclarini gergeklestirmenin yanisira siireklilik
saglamak isterler. Dolayisiyla siireklilik saglamak isteyen her rgiitlenme organizasyon
icinde c¢alisanlarin, yoneticilerin, isletme sahiplerinin &rgiit i¢indeki bireysel ya da
biitiinsel etkilesimin olglisine bagli olarak kurumsallasma stirecinden gegmektedir.

Orgiitsel kurumsallasmayi agiklayan bazi nedenler vardir. Bunlar; mesruiyet kazanma,

varligimmi giivencede bulundurma, deger Ozdesmesi ve kurumsal kimlik kazanma
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seklinde swralanmaktadir. Kurumsalcilara gére orgiitlerin ¢evresindeki dinamikler
ekonomik ve dinamik kosullardan ziyade, kiiltlirel norm, sembol, inang¢ ve ritiiellerden
olusmaktadir. Buna bagl olarak, kurumsal ¢evrenin nemli bilesenlerinin goziinde,
hangi amaglart ve bu amaclart basarma yontemleri dnemli goriiliiyorsa orgiitlerinde bu
beklentileri yansitacak, diger orgiitler ile es bigimligi ve mesruiyeti saglayabilecegi
kabul edilmektedir (Ozkara, 2000; Yildirim ve Bilen, 2014).

Kurumsallasmada esas olan kurumun kendi kendini yOnetebilmesidir. Bir kurum
calisanlarin bireysel yodntem ve tekniklerine bagimli olmadan, kurumun kendi
yontemlerini ve tekniklerini kendisinin dnceden olusturmast ve calisanlarin isten
ayrilmast durumunda sistemin kendini idare edebilmesi sistemin aksamadan islemesidir.
Bu nedenleri &rgiitiin kurumsallasabilmesi i¢in Oncelikle gerekli yapi ve siiregleri
gerceklestirmesi gerekmektedir. Diger bir ifade ile orgiitiin kendi iginde olusturdugu
orgiitin kendi kimligini kazanmasini ifade eden sistem ve yonetim anlayisidir (Bezirci,
2015; Di Maggio, 1983).

Kurumsallasma, “Sosyal diisiince ve eylemler sonucu ortaya cikan kural,
yiikiimliiliik ve sosyal siireclerin rasyonellesmesi” olarak algilanmaktadir. Meyer ve
Rowan, modern toplumlari, “sosyal gercekligin yaygin bir sekilde anlasildigi ve
yansitildigi rasyonel, bigimsel ve yapisal 6geler” olarak kabul etmektedir. Orgiitler
iclerinde bu yapisal Ogeleri bulundurur. Bicimsel yapinin belirlenmesiyle ilgili
geleneksel analizlerde orgiitiin ¢evresini etkiledigi goriisiihakim iken, yeni kurumsal
analizlerde yonelme cevreden orgiite dogrudur (Meyer ve Rowan, 1977).

Kurumsallagsma, orgiitiin kurulug amaglarina uygun bir Srgiitsel isleyis kurallar
belirleyerek orgiitiin kendi yonetim ve isleyis sistemini olusturmast ve her kosulda bu
isleyisin aksamadan devam etmesi olarak tanimlanabilir. Kurumsallasma siirecinde
Orgiitsel yonetim anlayisinin  olusturulmas: amaciyla is ve gorev tanmmlarim
olusturmay1, i¢c yonetmelikleri olusturmayi, yetki ve sorumluluklarin, yeteneklerin
referans alinarak adil bir sekilde dagitilmasini gerektirmektedir. Kurumsallasma
giinlimiiz kiiresel diinyasinda orgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in 6nemli bir unsurdur.
Kurumsallasma diizeyi yiiksek olan isletmelerde, orgiit i¢i iletisim olmasi gereken
diizeydedir ve iletisimin ideal diizeyde olmasi karar alma mekanizmasinin hizh
calismasini saglayacaktir (Sengiin, 2011; Di Maggio, 1983; Halis ve Ay, 2017).

Gunimuzde isletmeler globallesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda siradan
olmaktan c¢ikmis birbirinden farkli ve karmasik sosyal amaclar: da gergeklestiren

birimler haline gelmistir. Dolayisiyla orgiitler degisen c¢evresel kosullar karsisinda
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hedeflerini, orgiit yapisini, iggoren niteliklerini isgérme y&ntemlerini ve teknolojisini
yeniden degerlendirmek zorunda kalmustir. Ayrica istenilen uyumun saglanmasinda ve
isgbrenler tarafindan benimsenip, orgiit misyonu ve degerler sistemi ile bir biitiin
olusturacak sekilde paylasiimasinda bazi Gnemli unsurlar gerekli kilmaktadir. Bu
unsurlar 6rgiitiin biinyesinde bulunmasi gereken unsurlar olup 6rgiitlerin kurumsallasma
nedenlerini agiklamaktadir (Cegen ve Giiney, 2019). Kurumsallasma, 6rgiitiin, orgiit ici
katihmecilarin 6zellikleri ve baghliklars ile dis cevre kaynakl etki ve kisitlamalara karsi
uyum siirecini ifade etmektedir (Fidan, 2017). Kurumsallasma zamanla rgiitiin kendine
6zgii tarihini, Orgiit tiyelerini, kapsadigi gruplart ve bu gruplarin yarattig: haklar ve
cikarlari yansitan, orglitsel etkinliklere, teknik gerekliliklerin Stesinde deger asilamaktir
(Selznick, 1984; Fidan, 2017).

Kurumsallasma, orgiitleri daha Onceden belirlemis olduklari hedeflerine
ulagabilmek amaciyla isletmede en {ist kademede c¢alisan personelden, en alt
kademedeki personele kadar tiim ¢alisanlarin katilimi ile saglanan bir ¢alisma ortaminin
olusmasini saglamaktadir ve isletmelerin kurumsallagma diizeylerinin tespit edilmesinde
ve Orgiitsel kimligi olusturan ayni zamanda orgiitsel yonetimde rekabet iistiinliigii
saglayacak birbirinden farkli dért 6zelligin bulunmasi gerekmektedir (Karpuzoglu,

2002; Ak, 2010; Yildirim ve Bilen, 2014):

1) Sadelik, Bir organizasyonun sadece biitlinii itibari ile degil, aymi zamanda
organizasyonun cesitli birimlerinin iligkili olduklari alt ¢evre bilesenlerinin
ozellikleri ile de yapi ve igleyis bakimindan miimkiin oldugunca sade b1r isleyise
sahip olmalarin: ifade etmektedir. Bir organizasyonda yer alan birbirinden farkl:
fonksiyonlar1 yerine getiren boliimler arasinda isleyis acisindan farklihklar
olabilmektedir. Bu farkhiliklarin giderilmesi, karmasikliin Onlenmesi ve is
akisinin, iletisimin ve boltiimler arasi uyumun artmasi agisindan organizasyonun
sade bir yapiya sahip olmast gerekmektedir. Sadelik, faaliyetlerin yerine
getirilmesinde miimkiin olan en kisa is akisinin kullanilmasi, birim ve isletme
politikalarinin agik ve net olmasy, islerin icrasinin en az islem ile en kisa siirede
gergeklestirilecek calisma  sisteminin  olusturulmasinda 6nem tasiyan bir
unsurdur. Sade bir organizasyon yapisina sahip bir isletmede, iletisim dogru
hizli ve etkili olacagmndan islerin yapilma siiresini kisalacaktir QQlaylslyla

isgliciiniin etkinligi artacak bu da verimlilige yansiyacaktir.
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2)

3)

4)

Farkhilagsma ise isletmenin zaman igerisinde dinamik, degisken ve belirsiz bir
cevrede meydana gelen degisimleri analiz ederek firsat ve tehditleri
degerlendirmesi ve bu yénde kendini yenilemesi, gerekli degisimleri biinyesinde
gerceklestirerek degi§imé ayak uydurabilmesi gerektiginde farklilagabilmesidir.
Farklilasma kurumsallagma diizeyinin yiiksekligini arttirirken, durgun ve belirli
bir ortamda, organizasyon birimlerinin fazla farklilasmasi gerekmemektedir.
Farklilasma sonucu organizasyon birimlerinin arasindaki farklilasmanin art
artmast birimler arasi biitiinlesme ihtiyacini arttirmaktadir. Organizasyonun
birimleri arasinda biitinlesmeyi saglayacak olan faktér ise kurumsallasma
diizeyinin artmasidir.

Esneklik, organizasyonlarin gevrelerinde meydana gelen degisimlere ayak
uydurabilmeleri, degisebilmelerine baglidir. Organizasyonun degisime gitmesi
organizasyon i¢indeki birimlerin de degisimini gerektirir. Degisimin hizli olmasi
rekabet avantaji saglar ve bu da organizasyonun esnek bir yapiya sahip olmasini
gerektirmektedir. Kargxlikh iligkilerin yogun oldugu durumlarda gevresel
belirsizligin arttig1 durumlarda, degisimlerin nerde ve nasil olacagini 6ngérmek
zordur. Bu nedenle organizasyonlarin gerekli olan kararlari alarak degisime
uymalari kolay olmayabilmektedir. Esnek bir yapiya sahip olan isletmeklerin dig
cevreye uyumu daha kolay olabilmektedir ve uyumu yakalayabilen isletmelerin
kurumsallagsma diizeyi yiiksek olmaktadir.

Bagimsizlik  (6zerklik), isletmenin 6zerk bir yapiya sahip oldugunun
gostergesidir. Kurumsallasma diizeyi yiiksek olan isletmeler, gerekli kararlari
alma ve uygulama konusunda yonetim &zgiirliikklerine sahiptirler ve isletme
sahipleri isletmenin amaclart dogrultusunda, yonetsel ve yiiriitsel kararlarda
serbestce karar alarak hareket etmektedir. Bagimsiz bir kimlige sahfp isletme
yoneticileri Srgiitlin diger‘ orgiitlerden farkli bir kimlik kazanmasi i¢in ¢alisarak
kurumsal kimlik kazanmasini saglamaktadirlar. Béylece firmanin kim oldugu ve

cevrece nasil algilandigi belirlenmis olmaktadir (Ak, 2010).

Kurumsallasma, bir firmanin is yapma usul ve yontemlerini belirlemesi ve

bdylece diger firmalardan farkli bir kimlige sahip olmasini ifade etmektedir. Orgiitsel
istikrarin saglanmast, mesruluk kazanma, diizenli, kararli, sosyal olarak kurumsal
cevreye entegre olmus bir yonetim anlayisinin olusturularak bunun i¢sellestirilmesi ve

biitin ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan ayni algilama diizeyine getirilerek degisik
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sartlarda ve ortamlarda, buna bagh davrams, bigimlerinin uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Apaydin, 2008; Tavsanci, 2009).

Kurumsallasma; Orgiitsel istikrar saglamak, mesruluk kazanmak, tahmin

edebilirligi arttirmak, uyum gostermek amaciyla, kararli olmayan veya gevsek organize
olmug, kaynaklarini etkin ve verimli kullanmayan dolayisiyla kaynak israfina neden
olan kisitli teknik, sinirli eylem ve yapilardan kurtularak daha diizenli, kararli ve sosyal
olarak kurumsal ¢evreye uyum saglayan yapilanmaya giderek, bunun igselléstirilerek
biitlin ¢alisanlar ve yoneticiler talrafmdan ayni algilama diizeyine ulastirilmasi, bdylece
degisik sartlarda ve ortamlarda bu yapilanmaya uygun davramis bigimlerinin
kendiliginden uygulamaya konmasidir (Apaydin, 2008; Ak, 2010).
Bir organizasyonun kisilere bagimli olmadan, kendi olusturdugu, standartlara, kurallara,
isleyise sahip olmasi, kendine 6zgii 6rgiit i¢i selamlama ve iletisim bigimlerini, calisma
usul ve yontemlerini icermesi, isletmenin kendi i¢inde olusturdugu bir drgiit kiiltiirii ve
yonetim anlayist olusturmasi, bdylece diger isletmelerden farkli bir kimlige
biirlinmesidir. Ayrica bir organizasyonun kurumsallagabilmesi i¢in organizasyonun
amaglarina uygun, 6rgiit yapisinin olusturulmast gerekmektedir. Kurumsallasmanin
saglanabilmesi icin yetki ve sorumluluklar dagitilarak profesyonel bir y&netime
gecilmelidir (Kobanoglu, 2013). Kurumsallasma, kuruluglarin faaliyet gééterdikleri
cevreye Orgiitsel, sosyolojik vé ekonomik agidan uyum siirecine girmesini ve bu
kuruluglarin  zamanla organizasyonel deZisimini ve bu degisimin sonucunda
standardizasyonunun saglanmasidir (Tirk ve Yildiz, 2015). Formel yapi, Srgiitte yer
alan ofisler, 6rgiitiin béliimleri, konumlar, programlar ve orgiit i¢i etkinliklerin nasil
ylriitiilecegine rehberlik eden rasyonel teorinin agik hedefler ve politikalar ile ilgili
6geleridir (Fidan, 2017).

Kurumsallasma; list yonetimin degerleri, 6rgiit kiiltiirii, politikalar ve kurumsal
¢evrenin ve kurumsallasma gereksinimin etkisi sonucunda olugan veya bu dogrultuda
olusturulan, birtakim kurallar, isleyise yonelik prosediirler, 6rgiit ¢alisanlari ve 6rgiit
cevresinin sahip oldugu inanglar ve degerlerin, firmanin biitiin ortaklari, ydneticileri ve
calisanlan tarafindan benimsenmesi, uygulanmasi, i¢sellestirilmesi ve nesilcien nesile
aktarilmasi ve boylece firmanin kisilerden bagimsiz kendi kendini y&netebilen sorunlari
nasil ne sekilde coziileceginin 6nceden belirlendigi ve faaliyetlerin aksamadan

yiirliyecegi bir yapiya biirtinmesi olarak tanimlanabilmektedir (Tavsanci, 2009).



2.2.3. Kurumsallasma yaklasimlari

Yeni kurumsalcilik yaklasimi 1970’1 yilarda farkli sekillerde ele alinmustir.
Ornegin iktisat alaninda ortaya cikan iktisadi kurumsalcilik rasyonel temellere
dayanurken, siyaset biliminde ortaya cikan kurumsallik ise var olan siyasal kurumlarin
¢6ziilmesinde tarihsel yaklasim olarak ele alinmaktadir. Sosyolojide kullanilan bilissel
yaklagim yontemine dayali kurumsallik yaklasimi ise normatif temeller {izerine insa
edilen ve orgiit ¢evresinde yer alan kiiltiirel inang sistemlerinin etkilerini sosyolojik
acidan ele almaktadir (Fidan, 2017).

Yeni kurumsalcilik yaklasimi kurumsallasmay: Orgiitlerin, formal orgiitsel
yapiyt olusturan teknik gereklilikleri ve kaynak bagimliliklarinin yanisiraegitim sistemi,
meslekler ve rasyonel mitler vasitastyla megsrulagtirtlan bilgi, kamuoyu ve hukuk gibi
etmenleri de igeren kurumsal siirecler tarafindan sekillendirildigini ifade etmektedir.
Yeni kurumsalcilik yaklagimi, Orgiitlerin icinde bulunduklari toplumsal ve siyasal
cevrenin inaglary, kiiltlirli, gelenekleri etkisiyle, Orgiitsel yonetim anlayislari,

uygulamalari ve yontemlerinin sekillendigini ifade etmektedir (Fidan, 2017).

Tablo 2.1 The New Institutionalism in Organizational Analysis (Orgiitsel Analizde Yeni Kurumsalcilik)

Eski Yeni
Cikar catismasi Merkez Cevresel
Duraganiik (Eylemsizlik) Informel Yapi Formel Yapinin

Kaynagi

Sembolik Rolii

Orgiitiin Igine
Gomiilti Oldugu Ust Yapi

Yerel Cevre, Halk

Alan, Sektor
veya Toplum

Gomilmiisligiin
(embeddedness) dogasi

Eklenen Bilesen

Kurucu Bilegen

Kurumsallagma Konumu

Orgiit

Alan veya Toplum

Orgiitsel Dinamikler

Degisme Siireklilik

Faydacilik Elestirisinin
Dayanaklari

Cikarlarin Bagdastiriimasi
Kurami

Eylem Kuram:

Faydacilik elestirisi icin
Sunulan Kanitlar

Beklenmedik
SonuglarEtkinlikler

Diigiinmeden Yapilan

Bilisin (kavrayisin)
En Onemli Sekilleri

Degerler, Normlar
Tutumlar

Siiflandirmalar, Rutinler
Komutlar, Semalar

Sosyal Psikoloji

Sosyallesme Kurami

Yiikleme (atfetme)kuram

Diizenin Bilissel

Baglibk

Ahgkanliklar, Uygulamali

Temelleri Eylemler
Amagclar Yeri degistirimli Belirsiz
Giindem Politikayla Ilgili Cezalandiric

Kaynak: Di Maggio,P.J., ve PowelLlW.W. (1991). Introduction. W.W. Powell ve P.S. Di Maggio(Eds.),
The New Institutionalism in Organizational Analysis. Chicago: University of Chicago Press.s.13
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Eski ile yeni kurumsalcilar arasinda kurumsallagmis davranism temellerine
iliskin goriis farkhiliklart vardir. Eski kurumsalcilara gére orgiit kiiltiiriinii olusturan
normlar, tutumlar, bilissel sekiller ve degerler orgiitlere asilandiginda kurumsallasma
gergeklesmis olur ve orgiit tiyelerinin se¢imleri normlar tarafindan sekillex;dirilir ve
orgiite yonelik yargilarda yansitilirlar. Orgiitlin yeni tiyelerinin orgiitiin degerlerini
benimsemesi ve yeni tiyeler ile orgiit kiiltiir ve degerlerinin igsellesmesi sosyallesme
stireciyle iliskilendirilebilir (Fidan, 2017). Yeni kurumsalcilik eski yaklasimin ahlaki
referans gergevesinden uzaklasarak kurumsallasmay: bilissel bir siire¢ olarak ele
almaktadir. Kurumlarin normatif yukiimliiliklerinin olmasinin yanisira, normlar ve
degerlerden daha ziyade, orgiit isleyisi icin gerekli olan aksi diisiiniilemez emirler,
kurallar ve siniflandirmalar, kurumlarin yapi taglaridir (Fidan, 2017).

Yeni kurumsalcilik, 6rgiitsel bi¢imler ve uygulamalar arasindaki homojenligi
6ne ¢ikararak Orgiitlerdeki rutinlesmis tekrarlayan, aliskanlifa doniigmiis ve
diistiniilmeden girisilmis davramglara dikkat cekerek kisitlamalarin, kurallarin ve
normlarin eylemi nasil sekillendirdigini ve kurumlar aras1 benzesmeyi yani homojenligi
ortaya ¢ikarmay: amaclamaktadir. Rekabetci gevrelerde faaliyet gosteren orgiitlerde
dahil, ozgilir se¢im baglaminda ortaya ¢ikan geleneksel, faydaci, kasith, islevsel ve
rasyonel eylem kavramlari ile bu gergekligin agiklanamayacagini belirtmektedir.
Organizasyonun kendine ozgii yonetim anlayismi orgiit kiiltiirtinii ve isleyisini
sekillendirmesi ayn1 zamanda icinde bulundugu toplumsal ve siyasal kosullara uygun
gelisimleri saglayarak o6rgiittin kurumsal ¢evreye uyumu yeni kurumsalcihiin temel
kavramlarindan birini olusturmaktadir (Levy, 2004; Fidan, 2017).

Davranis¢t devrim 1960’ yillarda ortaya cikarak siyasi ¢oziimlemelere
pozitivizm, rasyonel se¢im teorisi ve davraniggilik gibi yeni perspektifler
kazandirmugtir.  Eski  kurumsalcilar ¢aligmalarinda  informal tarihi ve yorumcu
yontemleri kullanmiglardir. Davraniggilar tutumlar ve siiregler gibi maddi olmayan
Ozneleri incelemek i¢in formal, pozitif ve bilimsel yontemleri kullanmaktadir. Bu
nedenle kurumsal yaklasimm yerini, sosyal bilimler ¢aligmalarinin odak noktasi olan
birey almistir. Davranigcilar formal toplumsal kurumlari, bireysel ¢ikarlara gore
yonlendiren, siyasal davranisin i¢inde yer aldig: yalnizca bireysel diizeydeki 6zelliklerin
toplamindan ibaret bir olgu olarak gormiislerdir. Ancak toplumsal, siyasal ve iktisadi
kavramlarin zamanla degiserek, daha karmasik ve donanimli hale geldikleri, bu nedenle
kolektif yasam iizerinde daha fazla etkiye sahip olduklart bir dinyada, toplumsal

baglam ve toplumsal kurumlarin stirekliliginin 6nemi daha iyi anlasiimaktadir (March
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ve Olsen, 1984; Fidan, 2017). Kurumsallagma, orgiitsel, sosyolojik, politik ve ekonomik
acilardan ele alinmasi gereken bir kavramdir. Isletmenin orgiitsel kurumsallasmasinda
iki temel yaklagimdan sdz edilmektedir (Ak, 2010). Bu vyaklasimlar rasyonel

kurumsallagma yaklagim: ve kurumsallasma analizi yaklagimidir.

2.2.3.1. Rasyonel kurumsallasma yaklasimi

Rasyonel kurumsallasma kural ve prosediirlere dayalidir ve rasyonel olarak yasal
olan, yasalara ve politikalara gore olmasi ve islemesi gereken konularla ilgilidir.
Dolayistyla beseri kaynaklara Snem vermeyen, isletmeye mekanik bir sistem olarak
bakan bir yaklasimdir (Ak, 2010). Bu yaklagim, klasik yonetim teorisiyle benzer
ozellikler gostermektedir. Rasyonel kurumsallasma yaklagiminda insan 68esi ikinci
planda olup sadece kurallar ve prosediirler ¢ercevesinde formel organizasyon tizerinde
durulur ve informel organizasyon yapisinin fazla Snemi yoktur. Ayrica bu yaklagimda
kurumsal ¢evre dikkate alinmaz ve c¢evresel kosullarm sabit kaldigi degismedigi
varsayilmaktadir (Sengiin, 2011).

Rasyonel kurumsallagma yaklasimin hakim oldugu 6rgiitlerde, yapisal unsurlar
gerek birbirleriyle gerekse orgiitsel faaliyetlerle zayif bir iligki i¢inde hareket etmekte,
kurallara dayali bir yaklasim olmasina karsin kurallar sikga ihmal edilmekte, alinan
kararlar yerine getirilmemekte ya da getirildiginde istenen sonuglar yerinebelirsiz
sonuglar ¢ikarmakta, denetleme ve degerleme sistemlerinin belirsiz olmasi diisiik
seviyede bir koordinasyona neden olmaktadir (Meyer ve Rowan, 1977; Kobanoglu,

2013).

2.2.3.2. Kurumsallasma analizi yaklasimi

Kurumsallagma analizi yaklagiminda, orgiitii sosyal bir varlik c;larak ele
almaktadir. Beseri kaynaklara ¢nem verilir ve beseri kaynaklarin orgiit i¢in en iist
diizeyde verimli olabilmesi igin ¢cahgsilir (Ak, 2010). Kurumsallagsma analizi yaklagimina
gore Orgiit kurumsallagma siirecinde kendi 6rgiit ici dinamiklerinin yani sira dis ¢evre
dinamiklerinden de etkilenmektedir. Dolayisiyla orgiitiin  degisimi ve kurumsal
yapisinin olusumu i¢ ve dis unsurlarin etkilesimi ile biitlinsel bir yap1 olusturmasiyla
gerceklesmektedir. Orgiitiin dis ¢evredeki gelismeleri dikkate almasi orgiitiin devamini
saglamakta, belirsizlikleri azaltmakta ve Orgiitsel (retkenligi arttirmaktadir. Bu

yaklasimda orgiit sosyal bir yapi olarak ele alinmaktadir. Bu da bireysel ve orgiitsel

amaglarin dikkate alindigini géstermektedir (Sengiin, 2011).



Kurumsallasma analizi yaklasiminda daha ¢ok rasyonel kurumsallasma yaklagiminin
ele almadigr konular tizerinde odaklanilmigtir ve bigcimsel yapinin olusturulmasinda
igsel faktorler kadar, digsal faktdrlerinde g6z 6niine alinmasi gerektigi vurgulanmistir,
Orgiitiin i¢ ve dig faktorleri birlikte ele almasi ve degerlendirmesi belirsizliklerin
azaltilmasini ve orgiitsel yaraticili@in arttirilmasini  saglamaktadir. Kurumsallasma
analizi yaklagiminda 6rgiitlerin sosyal birer varlik olduklart kabul edilmekte, bireysel ve
orgiitsel amaglara 6nem verilmekte, informal organizasyon yapisiin varligi kabul
edilmektedir (Kobanoglu, 2013).

Her iki yaklasiminda cevre ile olan etkilesimleri, amaglarinin odak noktalari, dikkate
aldiklart zaman dilimleri, yapisal unsurlarin temelleri, organizasyon yapilari, problem
cozlim yontemleri ve yonetim bilimleri acisindan gosterdikleri farkliliklar tablo 2.2 de

acik olarak ifade edilmektedir (Sengiin, 2011).

Tablo 2.2 Orgiitsel Kurumsallagsma Yaklagimlar

Rasyonel Kurumsallagma

Yaklagimi

Kurumsallasma Analizi

Yaklagimi

Cevre ile etkilesim

Cevre veri kabul edilir

Cevre kosullari dikkate
alinarak, organizasyon yapisi

revize edilir.

Amaglarin odak noktas:

Orgiitsel amaglar

Birey, Orglit, amag

biitlinlesmesi

Yapisal unsurlarin zaman

dilimleri

Kurallar, prosediirler,

aliskanlhklar

Iliskiter, kisiler

Dikkate alinan organizasyon

Formel organizasyon

Informel organizasyon

yapisi
Problem ¢6ziim yontemleri Gegici Kalic1
Yontem bilimi Teorik Deneysel (amprik)

Kaynak: Karpuzoglu, 2004

2.2.4. Rasyonel kurumsallasma ve kurumsallasma analizi yaklasimlari

Kurumsallasma iki farkli yaklasim olarak literatiirde yer almaktadir. Bunlar;
Rasyonel kurumsallasma yaklagimi ile kurumsallasma analizi yaklagimidir. Bu iki
yaklagim temelde farkliliklar arz etse de Holm (1995)a gore bu iki yaklagim

sentezlenebilir. Holm kurumsallagsmanmn iki farkli bigimde gerceklesebilecegini ileri
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stirmektedir. Bunlardan ilki rasyonel kurumsallasma yaklasimmda, daha ¢ok kurumsal
bir takim diizenlemeler tizerinde durulurken, Orgiitiin herhangi bir departmaninin
Orglitlin biitiini ile iliskisine gore, kisacasi genelde faaliyet sekline, kurallara ve
prosediirlere odaklaniimaktadir. Rasyonel kurumsallagma analizi &rgiit iliskilerini mikro
agidan ele almaktadir. Dolayisiyla rasyonel kurumsallasma yaklasiminda amaglarin
odak noktasini &rgiitsel amaglar olusturmaktadir. Ikincisi ise kurumsallasma analizidir
ve bu yaklasimda &rgiitiin ¢evreyle olan iligkilerine ve &rgiitiin  politikalarina
odaklanilmaktadir ve kurumsallasma analizi yaklasimi Orgiiti makro acidan ele
almaktadir. Dolayisiyla, kurumsallagma analizi yaklagiminda amaclarin odak noktasinda
birey ve orgiit amaclarinin biitiinlesmesi yer almaktadir  (Sengiin, 2011). A
Rasyonel kurumsallasma'analizi kurumsal diizenlemeler {izerinde durmakta ve
Orgiitin herhangi bir faaliyet alani ile tamami arasindaki iligki faaliyet bigimine,
kurallara, yasalara  veprosediirlere = dayanmaktadir.  Kurumsallasma  analizi
yaklasimisistemler lizerinde durmaktadir. Kurumsallasma analizi yaklasimi kurum
politikalarina ve orgit ile gevrenin iligkisine odaklanmaktadir (Karpuzoglu, 2004;

Kobanoglu, 2013).

2.2.4.1. Yaklasimlar arasindaki benzerlikler
Di Maggio ve Powell (1991)’a gore her iki yaklasimin benzer ydnleri asagida
yer almaktadir:
I- Klasik ve modern yaklagimlar orgiitiin rasyonel modeli igin - kuskular
paylasmaktadirlar. Buna gore, kurumsallasma 6rgiitsel rasyonalite icermelidir.
2- Teorilerin  her ikisi de orgiitin ¢evresi ile iliskisini ve &rgiitiin

sekillendirilmesinde kiiltliriin 6nemini vurgulamaktadir.

2.2.4.2. Yaklasimlar arasmdaki farkhliklar

I- Klasik kurumsalcilar orgiitleri mikro boyutta halkin i¢inde yer alan topluluklar
olarak tanimlamislardir. Modern kurumsalcilar ise orgiitleri ulusal boyutta ele
almistir ve makro boyutta incelemislerdir. Modern kurumsalcilar 6rgiitleri
bulunduklar1 ¢evrede, sektorde, endiistride, meslekler arasinda, ulusal boyutta
ve yerel olmayan c¢evrede yer alan daha kapsamli, faaliyet alani daha genis
birimler olarak tamimlamislardir.

2- Klasik kurumsalcilar, Stratejik konularda planlamaya ve Orgiitsel amaglara

ulasma konusunda calisan isbirligi ve grup c¢aligsmast gibi drgiitsel faaliyetler ve
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stratejik caligmalarada grup calismast ve Orgiitsel amaglara yonelik 6rgiit
stratejisi konusunda ¢alismalar yapmazken, modern kurumsalcilar, &rgiitleri,
ulusal boyutta ele alirlar ve daha global bir diisiinceye sahiptirler. Ulusal ve
uluslararasi alanda rekabét glicli kazanabilmek icin orgiitsel stratejiler olusturur.
Bu nedenle Oorgiitleri yerel boyutta sektdrde, c¢evrede, endiistride,
mesleklerarasinda, ulusal boyutta, yani yerel olmayan ¢evrede yer alan birimler
olarak tanimlamislardir.

3- Klasik kurumsalcilar degerler, formlar, kurallar, tutumlara énem vermektedir.
Modern kurumsalcilar ise, kurumsalciligin temelinde, biligsel ve diisiinsel
siireglerin oldugunu vurgulamiglar, Orgiitiin kurallar ve degerlerden ziyade,

biitiin calisanlar tarafindan kabul edilen yazili metinlerden, kurallardan ve

semalardan olustugunu ifade etmislerdir.

2.2.5. Kurumsallasma unsurlar

Kurumsallasma siireci icerisinde Orgiitler belli standartlari referans alarak ne

kadar kurumsallagtiklarini Slgebilmektedirler.

2.2.5.1. Mesruiyet

Mesruiyet list yonetim tarafindan ytriitiilen, hesaplanan, maksath bir stratejik
unsur olarak degerlendirilebilmektedir. Bir diger bakis acisina gore kurumsahasma ile
esdeger bir anlamda g(’jri'xlebihﬁektedir. Mesruiyet Orgiitlerin hayatta kalma oranint
arttirmaktadir.  Clinki  mesruiyet  Orgiitsel ~ faaliyetlere  istikrar  anlasilirlik
kazandirmaktadir. Orgiit cevre tarafindan daha degerli, anlaml, giivenilir ve
Ongoriilebilir olarak kabul edilmekte, rgiitlerin yaptiklar: isle ve sebeplerine kolektif
kredibilite ya da rasyonel agiklama saglamasi, pasif ya da aktif olarak sosyal destek
gorme ihtiyaci gibi nedenlerle orgiitler mesruiyet kazanmak ve bu mesruiyeti siirdiirmek
istemektedirler (Yilmaz vd. 2016).

Literatiirde ¢ok sayida mesruiyet unsurlari yer almaktadir. Bu unsurlardan
baglicalari, kabul edilebilirligi degerlendirilen, sosyal yapi, eylem, diisiince, rol, siireg,
pozisyon, rutin, grup, takim, orgiit, grubun durumu, orgiit sembolleri, 6rgiit sekli,
uygulama, hizmet, program, rejim, gii¢ sistemi ve esitsizlik gibi unsurlardan
olugsmaktadir. Mesruiyetin kaynaklar ise orgiitleri gézlemleyen o6rgiit icinde ve orgiit

diginda yer alan orgiitiin sahip oldugu mesruiyet unsurlarini degerlendiren ve mesruiyet

degerlendirmesi yapan ic ve dis izleyiciler olarak ifade edilmektedir (Yilmaz vd. 2016).
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Suchman (1995), mesruiyeti var olan ekonomik varhigm, sosyal sistemler ile
yapilandirilan ve kabul edilen normlar, degerler, inanglar ve agiklamalar dogrultusunda,
olmas: beklenilen, arzu edilen, uygun ve kabul edilebilir olarak degerlendirilen ve
sekillendirilen 6rgiitiin sahip oldugu 6rgiitsel davraniglar ve degerler sisteminden olusan
ozellikler olarak tanimlamaktadir. Ayrica mesruiyet sadece insanlarin orgiitleri nasil
gordiigiinii, orglite hangi bakis acisiyla baktigini degil, ayni zamanda &rgiitleri nasil

algiladigini, nasil anladigini da igermektedir (Kalemci ve Tiiziin, 2008).

2.2.5.2. Esbicimlilik

Orgiitler kurumsallagma siirecine girdiklerinde cevrelerinde var olan diger
orgiitlerin  kurumsal yapilarini, igleyislerini dikkate alirlar ve var olan 6rgiitlerin
kurumsal g¢evresi araciligi ile direkt ya da dolayl olarak kurumsallagmak amaciyla
baska orgiitleri rnek ahrlar. Orgiit siirekliligini saglamak icin cevreye uyum, i¢inde var
olunan sekrorel alanda rekabet giicti elde edebilmek amaciyla drgiitler kurumsallasmaya
giderler. Bu nedenle kurumsallagma stirecinde diger isletmelerin kurumsal yapilarini
inceleyerek, kurumsallasmanin unsurlarini, kendi biinyelerinde olusturmaya calisirlar.
Bu nedenle dolaylr olarak ya da direkt olarak diger érgiitlerin kurumsal yapilarmi taklit
ederler. Orgiitlerin  birbirinin kurumsal isleyisini taklit etmelerine ésbigimlik
(izomorfizm) denmektedir. Ku“rumsallasma rasyonel kararlar vermeyi gerektiren
orgiitsel bir isleyis stirecidir ve orgiitiin tamamini ilgilendir. Orgiit Kurumsallasma
siirecinde rasyonel kararlar verirken, diger oOrgiiti taklit etme yoluna gitmesi
halindetaklit ederek kurumsallasmaya calisan Orgiit, taklit ettigi Orgiitiin baskisiyla
karstlasabilmektedir. SOyle ki, orgiitler kurumsallagsmak amaciyla diger orgiitleri 6rnek
alirlar ve karar verirken taklit ettikleri ¢evre tarafindan kisitlanmaktadir. Dolayisiyla
orglitler kurumsal ¢evrede daha stratejik ve akillica kararlar vererek, rekabet giicii
kazanmakta ve daha uzun siire hayatta kalabilmektedir. Bu nedenle kurumsal yapiya
sahip orgiitler rekabette 6nemli avantajlar elde edebilmektedir (Sengiin, 2011).

Orgiitsel alan veya sektoriin kurulus asamasi tamamlandiktan sonra orgiitiin var
oldugu cevrede oOrgiitler arasi etkilesim s6z konusu olmakta ve orgiitler tizerinde
onlenemez bir homojenlesme (esbigimlik) baskist kurulmaktadir. Homojenlesme, ayni
benzer ¢evrede benzer kosullar altinda varliklarini stirdiirmeye c¢alisan birimlerin
zamanla birbirine benzesmesi olarak tanimlanabilmektedir. Esbi¢imlik, karsilikli
etkilesime dayanmaktadir ve topluluk i¢inde var olma ¢abasina giren bir birim, diger

birimleri goézlemleyerek, onlar gibi davranmaya ve hareket etmeye baglamaktadir.
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Hawley (1986). Escimliligi aymi c¢evresel kosullarla smirlanmis olan populasyon
icindeki bir birimin karsilikli etkilesime girdik¢e diger birimlerle benzesmesi olarak
tanimlamaktadir. Kurulug agsamasini tamamlayan bir Orgiit, cevresinde yer alan diger
isletmelerin kurumsal yapilarini, isleyis bicimlerini, iletisim sekillerini gézlemleyerek
kendi biinyelerine almaya ve uygulamaya calisirlar béylece diger orgiitlerin sahip
olduklar1 avantajlari elde ederek rakabet edebilme yetisi kazanirlar. Orgiit stirekliligi
icin gerekli olan esbicimlilik oOrgiitlere diger Orgiitlerle rekabet edebilme avantaj
kazandirmaktadir. Esbicimlilik ilkesinin sekilde gergeklestigini ifade etmektedir.
Bunlar: Zoraki esbicimlilik, taklitci esbi¢imlilik, normatif esbigimlilik olarak
ayrilmaktadir (Di Maggio ve Powel 1983; Fidan, 2017).

2.2.5.2.1. Zorlayici esbicimlilik

Zorlayicr esbi¢imlilik, Orgiitlin ig¢inde yar aldigi sektdrel ¢evreyi ve toplumsal
cevreyi iceren bir ozellige sahiptir. Orgiitlerin cevrelerinde yer alan ve orgiitlerin
varliklarini  slirdiirmek igin birbirine bagimh olduklar1 diger orgiitlerin, faaliyet
gosterilen toplumun kiiltiirel beklentilerini karsilayabilme gabasidir. Toplumun kiiltiirel
yapisi orgltlerin kiiltiirel yapisini etkilemektedir. Stireklilik saglamak isteyen bir orgiit
icinde faaliyet gosterdigi toplumun kiltiirel ve toplumsal degerlerine saygi duymak
zorunda ve Orglit kiiltiirlinii olustururken toplumsal kiiltlire uygun sekilde olusturmasi
gerekmektedir. Zira toplumun kabul etmedigi ve kiiltiirline ters diisen ekonomik bir
yapilanmanin ayakta kalmasi olduk¢a zor hatta imkénsiz olacaktir. Toplumun 6rgiitler
tizerinde olusturdugu informal ve formal baskilar oOrgiit yapilanmasinda 've orgilit
kiiltiiriiniin olusumunda etkili olmaktadir. Piyasaya yeni giren bir 6rgiit daha 6nceden
kurumsal ve orgiitsel isleyisini bu dogrultuda olusturan diger orgiitler tarafindan bir
takim baskilara ve zorlamalara maruz kalabilmektedir. Bu tiir baskilar, yasal yaptirim,
zorlama, ikna, iizerinde uzlasilan standartlar olarak hissedilmektedir. Ornegin, iletisim
ve ulastrma teknolojileri hizmetleri sunan orgiitler, onlart kullanan diger orgiitler
tizerinde baski olusturmaktadir (Di Maggio ve Powel,1983; Fidan, 2017). Bunun
yanisira dogrudan yasama organmdaki degisikliklerin orglite yansimasi, radikal ve
mutlak nitelikli degisimlerin organizasyona dikte edilmesidir. Faaliyette bulunulan
toplumun yasalar1 ve kanunlari, kanun koyucu tarafindan alman kararlar, belirlenen
standartlar, 6rgiitiin kurumsallagsma yolunda uymasi ve yerine getirmesi gereken zorunlu
kriterleri icermektedir. Ornegin bir isletmenin, uluslararasi kalite standartle;rma gbre

liretim yaptigini gosteren 1SO 9000 kalite belgesini, zorunlu olarak bulundurma geregi,
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calisanlarin sosyal haklardan yararlanma zorunlulugu gibi bir takim diizenlemeler,
kurumsallagsma yolunda, kanun koyucu tarafindan belirlenen, uyulmasi zorunlu olan

unsurlardir (Sengtin, 2011).

2.2.5.2.2. Taklitci esbicimlilik

Bazi durumlarda orgiitler diger 6rgiitleri taklit etme yoluna gidebilmektedirler.
Ornegin, orgiitsel teknolojiler yeteri kadar anlasilamadiginda, Diger 6rgiitlerin
teknolojileri taklit dilmekte veya amaclar belirsiz oldugunda ya da ¢evrede sembolik
belirsizlikler ortaya ciktiginda orgiitler diger orgiitleri kendilerine model olarak
almaktadir. Taklit¢i esbigimlik, genellikle orgiitiin belirsizlikle kargilastigi durumlarda,
tercih edilen bir yoldur ve cok az maliyetle uygun ¢8ziim {iretilmesine olanak
tanimaktadir. Kisa siirede diisiik bir maliyetle Orgiitiin basarth ve mesru sekilde
algilanmasini saglamaktadir. Taklitci eg bicimlik sadece teknolojik ve organizasyon
yapisinda gerceklesmemektedir. Taklitei es bicimlik diger isletmelerin elde ettikleri
basarilarin nedeni olarak gordukleri stratejik kararlart ve modelleri kendi biinyelerinde
kullanarak bazi orgiitsel sorunlarinin {istesinden gelebilmektedirler. Ornegin 90l
yillarda Amerikan sirketleri dugsiik verimlilik ve personel sorunlarimin iistesinden
gelebilmek amaciyla etkililigi kanitlanmig Jopon kalite modellerini kullanmaya
baslamistir (Di Maggio ve Powel, 1983; Fidan, 2017). Taklitgi esbi¢imlik orgiitler
arasinda birbirlerini taklit etmelerine dayali olarak Orgiitler arasi yatay bir etkilesim s6z
konusu olmaktadir. Dolayisiyla G’rgﬁt]erin, dikey bir iligkiden daha ¢ok birbirlerini taklit
ederek etkiledikleri yatay bir iliski s6z konusudur. Pazara yeni girmis bir isletmenin
aynt pazarda faaliyet gOsteren bagarili ve daha tecriibeli isletmeleri ornek alarak
politika, misyon, kiiltlir gibi dinamiklerini hedef olarak se¢cmekte ve taklit yoluyla
uygulamakta bdylece diger isletmelerin mesrulugunu ve rekabet giiclinii kisa siirede ve

daha az bir maliyetle elde edebilmektedir (Sengiin, 2011).

2.2.5.2.3. Normatif esbicimlik

Normatif esbi¢imlik, profesyonellesme ve deneyime dayali bir esbicimliktir.
Profesyonellesme uzmanlik gerektir bilgiye dayamir. Temelini egitimden bilimsel
calismalardan alan normatif bir esbicimliktir. Profesyonellesme; bir meslegin tiyelerinin
is kollarm, bu is kollarmnin sahip olmasi gereken nitelik ve yontemlerini, tanimlamak,
ilgili faaliyet alaninda yer alan lreticileri kontrol etmek ve sahip olduklari mesleki

Ozerkliklerini biligsel bir temele dayandirmak ve mesruluk saglamak amaciyla
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giristikleri kolektif bir cabadir. Profesyonellesmenin iki 6zelligi normatif esbicimlik igin
kaynak teskil etmektedir. Bunlardan ilki {iniversitedeki uzmanlar tarafindan iiretilen
egitime dayali, bilissel temeldeki formal egitime ve megrulagtirmaya dayaldir. Ikinci
ozellik ise Gniversiteden mezun olan, alan: ile ilgili biligsel donanima sahip kisilerin
Orgiit biinyesinde yer almasidir. Farkli 6rgiit biinyesinde yer alan ayn: meslek grubuna
mensup meslektaslarin orgiit ve Orgiit gevresinde olusturduklari meslektas aglar
araciftyla yeniliklerin hizla yayilmasma imkdn tanimasidir. Orgiitlerin  ayni
tiniversiteden mezun yoneticiler ile ¢calismasi bu 6rgiitlerde normatif es bigimligin daha
belirgin olmasina neden olmaktadir (Fidan, 2017).

Normatif esbigimlikte, orgiitlin ilgili alanda uzman egitim kurumlar veya
meslek kuruluslarindan destek almasi orgiitiin normatif esbi¢imligi tercih etmesi,
profesyonellesmeye dayali bir yaklasimdir. Profesyonellesme esbigimlige iki agidan
kaynaklik etmektedir. Ilki, Universiteli uzmanlar tarafindan verilen formal bir egitim
stirecinde yasal desteklerle v‘.‘xhiversiteli uzmanlar tarafindan temel kavramlarin
tiretilmesi, ikincisi ise olusturulan profesyonel yapinin gelisimine olanak saglayan
profesyonellesmenin orgiit iginde somutlagtirildigi, profesyonel 6rgiit yapisinin
olusturulmasidir. Profesyonel orgiit yapisinin kurulmasi, profesyonel isleyise uygun

olan yeni modellerin 6rgiit icine hizh bir sekilde yayimasinin saglanmasidir (Sengiin,

2011).

2.2.5.3. Sadelik

Sadelik, biirokrasinin azligini ifade eder. Sadelik 6rgiit i¢inde biirokrasinin en az
diizeye ¢ekilmesiyle ve bilgi teknolojileri sayesinde karar verme siiresinin kisalmasi ile
miimkiin olabilmektedir. Sade bir isleyis, karmagsiklik ve yanhs karar vermeyi Onler.
Dolayisiyla kurumsallagsma diizeyinin yiiksek olmasim isteyen isletmeler sade bir
yaptya gitmek zorundadirlar. Orgiitiin sade ve yalin olmasi, 6rgiitiin isleyisi i¢in gercek
anlamda ihtiya¢ duyulmayan, vakit kaybettiren, karmagiklik yaratan her seyden orgiitit
soyutlamak anlamina gelmektedir. Ornegin iiretimle ilgili gereksiz islemler veya 6rgiit
modelinde gerekli olmayan gorevlerden ve gerekli olmayan gorevierde calisan
elemanlardanve bunlarmn maliyetlerinden kurtulmak anlamina gelmektedir (Sengiin,

2011).

2.2.5.4. Farkhlasma
Kurumsallasmada farklilasma 6gesi, orgiit iginde yer alan birimlerin isleyis

farkliliklari, formal yapi farkhiliklar: veya bu birimlerde ¢alisanlarin birbirinden farkl
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olarak sahip olduklari zihni ve hissi yonelimleri farklilasma olarak ifade edilmektedir
(Ozer, 2007; Sengiin, 2011).

Orgiitler siireklilik saglayabildikleri siirece, kar elde edebildikleri siirece varliklarini
koruyabilmektedirler. Orgiit karlihigi ve siirekliligi icin farklilasma kagmilmaz, olmasi
gereken bir durumdur. Ozellikle dinamik cevre kosullarinda rekabet iistiinligiinii
kaybetmemek icin ve diger orgiitlerden geri kalmamas: igin Grgiitlerin fark]ﬂasmaya
gitmesi, degisen ve gelisen c;evre' kosullarina uyum saglamasi gerekmektedir. Gliniimiiz
kosullarinda, teknoloji tiim 6rgiitlerin isleyisinin en 6nemli temel unsurlarindan birisidir
ve ¢ok hizli degismekte siirekli kendini yenilemektedir. Degisen ve gelisen teknolojiye
bagli olarak bilgi akisinin hizi da degismektedir. Dolayisiyla hizli bilgi akisinin yogun
olarak yasandigi bir ¢evrede Orgiitlerin cevrelerinde meydana gelen bu degisime ayak

uydurabilmesi icin farklilagmaya gitmeleri gerekmektedir (Sengiin, 2011).

2.2.5.5. Esneklik

Orgitsel esneklik, orgiitiin cevresinde meydana gelen degisimlere hizla ayak
uydurabilmesi, kendini entegre edebilmesidir. Orgiitsel esneklik, 6rgiitiin dig gevreye
uyum hizint ifade eden, 6rgiitlin kontrol edilebilirligini arttiran ve igerisinde giincel ve
potansiyel olarak 6rgtitsel bir takim prosediirleri iceren bir siiregtir (Philips ve Wright,
2008; Sengtin, 2011). Orgiitsel esnekligi yiiksek diizeyde olan bir organizasyon icsel ve
cevresel sartlardaki degisikliklere hizli bir uyum saglayabilmekte ve beklentilere hizli
bir sekilde cevap verebilmektedir (Yi, Yuan ve Zelong, 2008; Sengiin, 2011).

Kiiresellesme, hizla degisen teknolojik ¢evre ve karmagik 6zellikteki bir Srgiitsel
cevrede hayatta kalabilmek ve ba§ar111 olabilmek i¢in kuruluslarin rgiit yaplla{nm yakin
cevrelerinden baglayarak icinde faaliyet gosterdikleri ¢evresel kosullara gore ve diger
orgiitlerin sahip olduklart rekabet avantajlarini elde edebilmek i¢in kendi 6rgiit
yapilarint ve isleyislerini benzer sekilde dizayn etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle
cevredeki degisimin siklig1 ve yogunlugu karsisinda esnek planlama sistemlerine sahip

olmalarini gerektirmektedir (Sengiin, 2011). -

2.2.5.6. Bagimsizhk

Ozerk orgiit yapisi, digerlerinden tamamuyla farkli bir kimlige sahip olan,
kendine 6zgii kurallari, prosediirleri olan ve disa bagimli olmayan orgiittiir. Orgiit
faaliyetlerini kendi vizyonu ve misyonu ¢ercevesinde ylirtitmesi s6z konusudur ve 6zerk
bir yapiya sahip olan orgiitlerin kurumsal kimlik kazandiklar soylenebilir- (Sengtin,
2011).
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2.2.6. Kurumsallasma siireci

Kurumsallagsma 1950°li yillarda eski kurumsal yaklagimla baslamistir. 1970°li
yillarda yeni kurumsal yaklasim olarak yerini almistir. Genel anlamda toplumsal diizeni
saglamaya yonelik insanlarin davraniglarini yénlendiren etmenleri ve bu etmenlerin
saglikli sekilde isleyisini saglarriaya yonelik kurulan mekanizmalar: ortaya ¢ikarmak,
bireysel ve orgiitsel eylemler ile 6rgiitsel olusumlari ve yapilari agiklamak amactyla
kullanilmaktadir (Tavsanci, 2009).

Ikinci diinya savasi sonrasi Selznick ve 6grencilerinin siyasi kurumlar ile formal
kamu orgiitleri hakkindaki ¢aligmalari, kurumsallagma kuraminin 6rgiit calismalarindaki
en etkili Orneklerinden biri olan “eski kurumsalciligin™ ortaya ¢ikmasint saglamistir
(Fidan, 2017).

Orgiitin kurumsallasma derecesi bireysel ve grup etkilesimi icin sagladigi
hareket alaniyla iliskilidir. Kurumsallagsma 6rgiitsel mesruiyet kazanmakla ilgili olarak
orgiitiin kendi icinde isleyis prosediirlerini, yasal gereklilikleri, uzmanlik, yénetsel
isleyis, orgiitsel iklim gibi 6rgiit kimligini olusturan unsurlari olusturmasidir. Orgiitiin
amaglari ne kadar belirgin ve faaiiyetleri ne kadar uzmanlagmis ve teknik ise, toplumsal
giicler 6rgiitiin gelisimini o kadar az etkileyecektir (Fidan, 2017).

Yeni kurulan bir isletme baglangigta formal bir yapiya doniismemistir ve
bigimsel olmayan bir &rgiit yapisina sahiptir. Isletmenin yazili prosediirleri mevcut
degildir. Yeni kurulan kiiclik isletmelerde, ilk kurulus déneminde kurumsal yonetim
mekanizmasina ihtiya¢ duyulmaz. Sebebi ise bu firmalarin kiigiik olmalarindan kaynakl
kurumsallagsma kavraminin bilinmemesi veya uygulama gereksiniminin duyulmamasidir
(Turk ve Yildiz, 2015).

Kurumsallasma o6rgiit kavramint ve Orglitsel olusumun gereklerini inceleyen
temel yaklasimlardan biridir. Kurumsallagma o&rgiitli olusturan temel unsurlarin ne
oldugu, orgiitsel isleyisi ve bir orgiitiin varligim siirdiirebilmesi i¢in gerekli orgiitsel
yasam kosullarmin neler oldug:unu aciklamanin yanisira Orgiitsel isleyis siirecinde
orgiitsel degisimin olusumuna ve bu degisimin nasil oldugunun veya olmas:
gerektiginin anlagilmasina da katkida bulunmaktadir. Kurumsallasmanin temelleri
kurumsal teoriye dayanmaktadir. Kurumsal teori, orglitsel degisimin nedenlerini
aragtirarak isletmelerin ¢evrelerinden nasil ve hangi nedenlerden dolay: etkilendigini,
degisimin neden gerekli oldugunu agiklamaktadir (Cevher, 2004). Kurumsal kimligin

kazanilmasi oOrgiitsel faaliyetlerde belirginlik, yonetimsel faaliyetlerde kisiye degil
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orgiitiin isleyis prosediirlerine ve yonetimsel iglevlere baglihk, orgiitsel ozerklik,
orglitsel karar alani ve orgiitsel isleyis mekanizmasinin olusturulmasi kururpsallasma
kavraminn iginde yer alan ozellikler olarak tanimlanabilir. Kurumsallagma kurumsal
kimlik ya da kurumsal 6zerklik, saglanirken isletmelerin ¢evrelerinden kaynaklanan
birtakim zorlayici baskilar s6z konusu olabilmektedir. Bu ¢evresel baskilar isletmeleri
kurumsallasma siirecinde c¢evreye uyum saglamaya zorlamaktadir. Bu nedenle
kurumsallagsma, Orgiitsel isleyis mekanizmasmin olusturulmasinin  yani  sira,
kurumsallasma siirecinde isletme yapisinin ¢evreden etkilenerek degismesi olarak
goriilebilir. Bu noktadakurumsallasmaya etki eden bazi faktorleri ifade etmek
gerekmektedir. Bu faktorler; isletmenin cevresine uyumu, drgiit kiiltiiriiniin olusumu ve
calisanlarca paylasimi, orgiitiin yapisi, Srgiitiin isleyis ve yonetim tarzi, drgiit ici egitim,
insana yonelik olma ve hangi amaclar etrafinda toplanildigint gosteren 6rgiitiin var olma
nedenini agiklayan hedeflerin belirlenmesidir (Ak, 2010 ). )

Toplumsal kurumlarin ne oldugu ve nasil olustugu ile kurumlar arasi
etkilesimlere yonelik tartigmalar 20.ylizyilin basindan itibaren sosyal teori alaninda
Onemli bir yere sahiptir. Weber (2008) in gelistirdigi ideal demokrasi, diizenlive
sistematik bir isleyisi ifade etmektedir. Ideal demokrasiye gore, rutin sekilde yerine
getirilen islemler yoluyla is boliimi yapilmasi, hiyerarsi, tutarh ve soyut kurallar
sistemi, nesnellik ve yetkinlik 6zelliklerine sahip olunmalidir. Bu 6rgiitsel yapt ve
kurumsallasma stireci, kurallara ve prosediirlere dayali isleyis mekanizmasina sahip
Orgiitlerin  insanlar {izerinde katt ve kontrole dayanan, bireysel ozgiirlitkleri
kisitlayabilen, smirlamalar ve kisitlamalara dayali formal yapilara déniisme riskini
beraberinde getirmistir (Fidan, 2017).

Kurumsallasma karar1 alinmasindan sonra, kurumsallagmaya iligkin kararlarin
uygulanmasi c¢aligmalarm  bir  siireg kapsaminda stirdiiriilmesi  gereckmektedir.
Kurumsallasma &ncesi mutlaka ulasiimak istenen hedeflerin ve amagla kullamlacak
metodlarin agik bir sekilde tamimlanmus olmasi, Ayrica ¢iktilart nitelik ve nicelik
acisindan Olgtilebilen gerekli tiim kaynaklarin elde edilebilir olmasma 6zen
gosterilmelidir. Kisacasi kurumsallagsma stirecinde ne zaman nelerin yapilacagmin
planlandigi, 6rgiit yapisina ve 6zelliklerine uygun bir “kurumsallasma yol haritasinin”
olusturulmasi gerekmektedir (Bezirci, 2015).

Kurumsallasma siirecinde, birbirini tamamlayan iki 6nemli unsur vardir. Bu
unsurlardan biri amaglarin gerceklestirilmesi amaci ile bir araya getirilmis fiziksel

yapiyt ifade ederken digeri bu fiziksel yapiy1 harekete geciren amag ve hedeflerin
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belirleyicisi ve en onemli unsuru olan insandir. Kurumsallasmanin géstergesi kendi
kararlarin1 alabilmesi, isleyis mekanizmalarinin olmasi, birey ve sahsiyetlere bagh
kalmadan sistemin islemesi, yasal ve mesru gereklilikleri yerine getirebilmeleri olarak
tanimlanabilmektedir. Orgiitlerin kurumsal kimlik adi altinda Szerklesmeleri gibi
bireylerin de kendi davranis ve diistincelerini ifade edebilme Ozgiirliikleri vardir.
Bireylerin var olduklart ¢evre, toplum, sosyal sinif, yasalar gibi unsurlar bireysel
Ozgiirlilkleri smurlayict etki yapmaktadir (Cevher, 2004; Barley, 1997). Bireysel
Ozgiirliikleri smirlayicr toplum diizenini korumaya ydnelik yasal yaptirimlar bu
diizenlemelere uymay1 gerektirmektedir. Bireylerin diisiinceleri, bu diisiinceleri ifade
edebilme ozgiirliikleri, kendilerine 6zgii davranig bigimleri, eylemleri, sosyal hayatlari,
tercihleri ile bunlari sinirlayan yasadiklar: toplumun ve ¢evrenin sinirlayicr etkisi ayni
zamanda birer kurumsallasma gostergesi olabilmektedir. Bireyin hangi sosyal sinifa ait
oldugu, cinsiyeti, dini, etnik kokeni, gelenek ve gdrenekleri gerek bir 6rgiitiin i¢inde
calisan isgiicli olsun, gerekse toplumun bir tiyesi olsun kurumsallagma siirecindeki bir
isletmeyi igsel ve digsal bir unsur olarak etkilemektedir. Bir 6rgiitte calisanlarin
selamlagmasi, kullandiklar: iletisim yontemleri ve sekilleri, ne tiir sosyal aktivitelerde
bulunduklari ile &rgiit i¢i isleyisin bir pargasi olan pazarlama ve satin alma yontemleri,
miisteri iligkileri, terfi yontemleri isletme iginde Orgiitsel faaliyet iginde siirekli
uygulanarak kurumsallagmaktadir (Bezirci, 2015). Kurumsallagsma toplum kiiltiiriiniin
orgiit kiilttiri ile uyumlastirilmasi, Srgiit ¢alisanlarinca bu kiiltiiriin benimsenmesi ve
paylasilmasi olarak tanimlanmalidir. Bunun yanisira kurumsallagma sadece orgiitlerde
ve Orgiit birimlerinde degil, toplumun her alaninda goriilen birimlerin sahip olduklart bir
yaptlanma ve igleyis bicimidir. Kurumsallagsma toplumda var olan farkli amaglar i¢in bir
araya gelmis ekonomik ve toplumsal olusumlarin kendi isleyis mekanizmalarini
olusturmasiyla ilgili olan bir yapilanma siireci olarak tanimlanabilir (Ak, 2010; Barley,
1997).

Kurumsallagma dinamik bir stire¢ olmasi nedeni ile ancak, kurumsallagmaya
giden isletmenin bu dinamik siiregte degisime ayak uydurabilmek, tiim kosullarin
stirekli incelenerek isletmeye adapte edilmesi, teknoloji ve isgdrenlerin niteliklerinin
stirekli yenilenmesi ile miimkiin olabilir. Kurumsallagma siirecinin gergeklesmesi i¢in
bazi unsurlarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu unsurlar (Karpuzoglu, 2002; Ak,

2010);
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1) Orgiitiin yasal olmasi,
2) Orgiit varhigin siirekli kilmmast,
3) Bireysel amaglar ile drgiitsel amaglarin uyumu,

4) Kurumsal siirecin tamamlanmasiyla kurumsal kimlik kazanimi,

Kurumsallasmay etkileyen ve kurumsallasmay1 olusturan bazi fakt(irier vardir.
Kurumsallagmay1 olusturan bu faktorler; orgiit kiiltiirii, liderlik tipi, siirekli egitim, orgiit
yapisy, insan unsuru, profesyonellesme’dir (Sengiin, 2011). Lawrence, Winn ve
Jennings (2001) kurumsallasma siireci ile zaman siireci arasindaki iliskiyi gosteren
calismalarinda, kurumsallagma siirecinin “S” seklinde gergeklestigini ifade etmislerdir.
Bu ifadelerini sekil 2.3 tizerinde gdstermislerdir. Sekilde kurumsallasma -hizini ve
istikrarimni kurumsallasmanin iki zaman boyutu olarak ele almaktadirlar. Grafikteki “S”

sekli uygulamadan uygulamaya ve 6rgiitten orgiite degisiklik gdsterebilmektedir.

§urumsallasma Hiza Istikrar
A
‘ l l Kurumsallagmanin
Yayilim Sekil Coziilmesi
{-———.——.
Mesruiyet
Kabullenme T -
YViizdesi Yenilik
Zaman

Sekil 2.3 Orgiitsel Kurumsallagma Siireci

Kaynak: Lawrence, T.B., Winn, M. L. ve Jennings, D.J.(2001). “ The Temporal Dynamics of
Institutionalization” Academy ofManagement Review, 26(4),621.

2.2.6.1. Hukuki kimlik
Isletmeler bazi yonetsel ve orgiitsel gereklilikleri yerine getirmek zorundadirlar.
Hukuki yapy, 6rgiitlerin kurulug ve isleyis asamalarinda uyulmasi zorunlu bir takim

yasal islevleri yazili ve uygulamali olarak yerine getirmesini gerekli kilmaktadir. Gerek
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kurulus asamasinda gerekse orgiitlin faaliyette bulundugu siirede yasal gerekliliklere
uygun davranilmas: gerekmektedir. Kanun koyucu bu konuda yaptirim giiciine sahip
oldugundan isletmelerinde gerekli hukuki ve yasal diizenlemeleri, yénetim ve isleyis
stireglerinde uygun sekilde yerine getirmeleri gerekmektedir. Kurumsallasma orgiitiin
hukuki bir kimlik kazanmasiyla baslamaktadir. Hukuki anlamda var olmayan veya
eksikleri olan bir kurulusun, kurumsal kimlik kazanmasi s6z konusu olamayacag: gibi
varligini da devam ettirmesi miimkiin olamayacaktir. Hukuki yapinin zorlayici bir unsur
olmast, isletmelerin orgiitsel yapilarini biiyiik dl¢iide etkilemektedir (Ak, 2010).

Orgiitler varhklarint sﬁrdiirebilmek icin tiiziik, yonetmelik ve kanun gibi yazili
hukuk kurallarinin yani sira, toplhmun devamui agisindan bilyiik 6nem arz eden din, adet,
gorenek gibi yazili olmayan hukuk kurallarina da uymak zorundadir. Ulkemizde ticari
faaliyetler, borglar kanunu, tiirk ticaret kanunu, is kanunu, Tiirk icra iflas kanunu,
sermaye piyasas: kanunu gibi bazi kanunlar gercevesinde sekillenmek zorundadir.
Ayrica ithalat ve ihracat yapan firmalarin faaliyet gosterdikleri tilkelerin ilgili kanun ve
yonetmeliklerine uymasi gerekmektedir. Orgiitlerin yasal c¢erceveler dahilinde
faaliyetlerini siirdiirmeleri ve toplumun dini inang, ahlak, gérenek gibi konulardaki

hassasiyetlerini dikkate almalari; onlarin kurumsallagsmas: anlaminda en &nemli

unsurdur (Sengiin, 2011).

2.2.6.2. Kurumsal kimlik

Kurumsal kimlik 6rgiitii yasal ve mesru kilmaktadir. Orgiit icinde &rgiitiin
kurulug amaglar dogrultusunda isletme icindeki gorevleri, faaliyetleri ve davranislart
diizenleyen bir yap1 vardir. Bu yapi orgiit isleyisi mekanizmasidir ve bu mekanizma
cevresel degisimlere ve kosullara uyum saglayabilen esnek bir yapiya sahip olmasinin
yanmisira Orglitsel isleyisi amacglar dogrultusunda saglayan, etkinlik, verimlilik, orgiit
kiilttirliniin paylasimi, motivasyon vb. bircok yonetimsel isleyis bicimini kapsayan
kurumsallasma ve isletmenin dig ¢evre tarafindan tanminmasini saglayan kurumsal
kimliktir. Orgtitler statik bir yapidan ziyade, amaglarma ulasabilmek i¢in, degisen
kosullara kisa siirede uyum saglayabilen, dinamik bir yapiya sahip olduklarinda
varhiklarint siirekli hale getirebilmektedirler ve bu da ancak kurumsallagma ile
gerceklesebilmektedir (Ak, 2010; Erdem, 2017). Bir kurumun kendisini temsil etme
bigimlerinin ve kurumun kendisini temsil ederken nasil algilanacagina yon veren

aktivitelerin biitlinii kurum kimligini olusturmaktadir. Kurumsal kimligin disa yanstyan
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ylizii, amblem, logo, kartvisit, mektup kagidi vb. unsurlardan olusmaktadir (Derin ve

Demirel, 2010).

Kurumsal acidan 6rgﬁtleri tanimlayan ozellikler belirlilik, kesinlik,
anlagilabilirlik ve duraganlhiktir. Bir drgiitsel davranisin ya da eylemin kurumsallasmasi,
kurallara, kaliplara ve rutinlere baglanarak yapilandiriimakta ve siireklilik
kazandirilmaktadir (Ozkara, 2000). Kurumsallasmanin temel amact, kisilere ve onlarin
kendilerine o6zgii yontemlerinden bagimsiz olarak, kurumsal isleyis yontemlerinin
gelistirilmesidir. Dolayisiyla mevecut elemanlardan bir kismmin  bulunmadigi
durumlarda da firma faaliyetlerini aksatmadan yiiriitebiliyorsa ve gelistirebiliyorsa
ayrica ise yeni alman bireyler faaliyetlerin nasil yapildigini 6rgiitiin kendisine 6zgii
olusturdugu sistemiginde 6grenebiliyorsa isletmenin kurumsallastig1 sdylenebilmektedir
(Bezirci, 2015).

Kurumsallagsma firmalara birgok yarar saglamaktadir. Bu yaralamrdan ilki
kaynaklarin etkin kullamlmasxdﬁ‘. Dolayisiyla kurumsal bir firmada, miigteri istek ve
ihtiyaglari ¢ok daha dnemlidir ve firma kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasi i¢in
daha fazla caba gOstermektedir. Diger bir faydasi ortaya ¢ikan bigimsellesmenin
calisanlarmn tizerindeki rol stresini azaltmasi ve kurumsallasma nedeniyle firmada yetki
ve sorumluluklarin agik¢atanimlanarak standartlasma saglanmasi olarak ifade
edilebilmektedir. Islerin profesyoneller tarafindan objektif kararlar ile yapilmas: firmaya
etkinlik saglamaktadir. Firmanin calisanlardan bagimsiz bir kimlige sahip olmasiyla,
kalicihigin saglanmast miimkiin olmaktadir. Kurumsallagma ile kurum i¢i egitimin ve
gelisimin 6nemli hale gelmesiyle firmaya olan baglilik artmaktadir. Degisen diinyaya
uyum saglayabilmek icin ayrica modern tekniklere ve teknolojilere verilen 6nem
artmakta boylece deZisen diinyaya uyumsaglanabilmektedir (Tavsanci, 2009). M

Kurumsal kimlik kazanimi bir dizi asamanin sonunda gerceklesmektedir. Birinci
asamada, Orglitiin sahip oldugu marka, logo tasarimi, iletisim evraklarmin tasarimi
gozden gecirilmelidir. Ikinci asamasinda, reklam potansiyeli {izerinde durularak, gerekli
goriilmesi halinde reklamlar yenilenir, reklam doniisiim raporlart olusturulur. Reklam
politikasi belirlenir, web iletisim araglari kurulur, mail adresleri alinir ve otomasyon
programi tesis edilir. Ayrica tiim isleri organize edebilmek amaciyla bir otomasyon
projesi hazirlanir. Uglincli asamada personelin egitimi {izerinde durulur. Uretim
stirecleri gbzden gegirilip, kalite kontrolli yapilir ve makine techizat konusunda aksaklik

varsa gerekli revizyon yapilir (Sengtin, 2011).
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Kontrollii Kurumsal Iletisim

Kontrol Edilmeyen {letisim Kurumsal Iletisim

\J

Detayli Iletisim

Kurumsal Gorsel Kimlik

Kurumsal Tasarim

|/

Sisteminin Uygulamalart

Kurumsal felsefe

Kurumsal Degerler

KURUMSAL
KIMLIK

Kurumsal Misyon

Kurumsal Itkeler

Kurumsal Rehber o
Kurumsal Kiiltiir

Kurumsal Tarih

N\

Sirketin Kurucusu

Anavatan

Ana Kiiltiir

Kurumsal Davranig

T
Calisanlarin Davranisi 7

Yonetim Davranist

Davranis

Marka Yapisi

Orgiitsel Yap

Kurumsal Yapi

Endiistri Kimligi

Kurumsal Strateji

Farklilastirma Stratejisi

Yerlestirme Stratejisi

Sekil 2.4 Kurumsal Kimlik Bilesenleri
Kaynak : Melewar, 2001 -
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2.2.6.3. Bireysel-orgiitsel ama¢ uyumu ve siireklilik

Orgiitlerin ve bireylerin amaglarinin birbiriyle uyumlu olmasi, dolayisiyla
kurumsallasmak isteyen isletmelerin en Snemli sorumluluklarindan biri, ¢alisanlarin
amag ve ihtiyaclarinin drgiitsel amaglarla uyumunun saglanmasidir (Ak, 2010):
Birey- orgiit uyumu genel anlamda birey ve orgiitler arasindaki uyum olarak
tanimlanmaktadir. Kristof’un birey orgiit kavramini ayrintili sekilde yeniden ele almas:
lizerine birey 6rgiit uyumunun dort farkl: tanimi tespit edilmistir (Kristof 1996; Yiicel

ve Cetinkaya, 2016):

1) Orgiit ile bireyin temel 6zellikleri arasindaki benzerlik (degerlerde uyum).

2) Orgiitiin amaglari ile bireyin amaglari arasindaki uygunluk.

3) Bireysel tercih ya da gereksinimler ile &rgiitsel sistem ve yapi arasindaki
uygunluk.

4) Orgiitsel iklim ile bireyin kisilik 6zellikleri arasinda var olan uyumdur.

Chatman (1989), birey-6rgiit uyumunu, bireyin sahip oldugu degerler ile 6rgiitiin
degerleri ve normlari arasindaki uygunluk olarak tanimlamistir. Orgiitler belirli
bir amaca ulasmak icin, birey ve bu bireylerin olusturmus oldugu gruplardan
olusan birer sosyal yap: olarak ele alindiginda, bu birey ve gruplarin belirli bir
takim amacglari olabilmektedir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016). Orgiitiin yéneticiler
tarafindan gercevesi ¢izilmis amaglarinin yanisira ¢alisanlarin da kendi bireysel
amaglari vardir. Calisanlarin ihtiyaglar, Maslow’un simiflandirmasinda yer alan,
fizyolojik, giivenlik, ait olma, itibar ve kendini gergeklestirme gibi
gereksinimleri bulunmaktadir (Seker, 2014). Isgéren; tatmin edici ticret, kariyer
olanaklari, saygmhk, is gilivencesi, tatmin edici gorev tasarimive sirket
politikalarini talep edecektir. Dolayisiyla hem orgiitsel hem de bireysel
amagclarin uyumlagtirilmasint saglamak i¢in gorev, amag¢ ve Orgiit yapilari

tasarlanmalidir (Sengiin, 2011).

Calisanlarin prensip olarak orgiitsel amacglari Snemsemesi, bir 6grenme siireci
sonunda gerceklesebilecektir. Ogrenme siirecinde calisanlarin Orgiitsel amaglari
benimsemesi, Orgiitte iki temel amag i¢in var olduklarini fark etmeleri, onlara sadece
Orgiitsel amaglar karsisinda kendi bireysel amaglarini belirleme firsat1 vermeyecek, ayni
zamanda Orgiitsel amaglarla kendi bireysel amaglarinin uyusma noktalari ve sebeplerini

belirlemelerine de yardimer olacaktir. Calisanlarin 6rgiit amagclarini igsellestirdikleri
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Olglide bu amaglari gerceklestirmek igin, caligma istekleri artar ve &rgiitte kalma arzular

pekisir, orgiitsel baglilik duygusu giiclenir (Sengiin, 2011).

2.2.6.4. Yonetimin profesyonellesmesi-6zerklesmesi

Profesyonel, gorevini, meslegini diizenli ve en az hata ile yerine getiren kisi
olarak tanimlanabilir. Bir isi miimkiin oldugunca etkin ve yetkin bigimde uygulamak,
herhangi bir islemi veya bir sporu en miikemmel sekilde yapmak profesyonellere uygun
bir davranig olacaktir. Egitimi ve deneyimiyle isini gerceklestirerek karsiliginda hak
ettigi maddi kazanci saglayabilen kisi profesyoneldir. Profesyonelligin en 6nemli Slgiitii
isin gereklerinin en miikkemmel haliyle gerceklestirilmesi, isin ve konunun piif noktalari,
¢ikar ve ¢ikmazlart profesyonel kisi tarafindan bilinebilir (Golgeci, 2013).
Profesyonellik meslek orgiitleri tiyelerinin birbirlerine, meslek standartlarina giderek

daha fazla destek ve ytiksek nitelik kazandirmaktadir (Golgeci, 2013).

Yonetimin profesyonellesmesi (mesleklesmesi) li¢ gelisme asamasindan gegmistir:

1. Bilimsel yoneticiligin yayilmasi ve bu yolla yoneticiligin bilimsellesmesi.
2. Sirket sahipligi ve yoneticiligin birbirinden ayrilmasi.

3. Saf (maash ) yoneticinin ortaya ¢ikmasi.

Profesyonel yonetici maasla calisan yoneticidir. Gorevi adma ¢ahstigi
girisimeinin kérim en ¢ok yapmaktir (Golgeci, 2013). Stratejik bir yonelimi k21bul eden
IK uzmanlari 6rgiitiin gereksinimlerini, sinirliliklarmni, sahip oldugu firsatlarn dogru
sekilde degerlendirmek zorundadir. Dolayisiyla 1K uzmanlarinin farkli uzmanlik
yeteneklerine ve kisisel yeteneklere sahip olmalari beklenmektedir. Uzmanlik
yetenekleri veya profesyonel yetenekler IK departmanlarmin uygulamalarini vurgulayan

yeteneklerdir (Cing6z ve Akdogan, 2013).

I- Isi- isletmeyi bilmek

2- Insan kaynaklari alaninda uzmanlik bilgisine sahip olmak

3- Degisimi 6ngdrmek ve 6ngériicti davranmak

4- Hat/ Personel rollerini ve sorumluluklarint ayirmak

5- Veri temelli kararlar almak )

6- Miisteri yonelimli olmak -
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2.2.6.5. Halka acilma

Halka agilan sirketler bazi avantajlar elde etmektedirler (Sarag ve Bozkurt,

2011):

D)

3)

4)

5)

Kaynak Ihtiyacinin Karsilanmasi: Hisse senetlerini halka arz eden sirketler, kalic
bir finansman kaynagina ulagmaktadir. Halka agilan bir sirket, gelecekte hisse
senetlerini tekrar halka arz ederek sermaye piyasalarindan yeniden kaynak temin
edebilmektedir. Bu sayede sirketler halka agilmak suretiyle daha uygun sartlarda
finansman saglayabilirler.

Ortaklara Likidite Saglanmasi: Halka agilarak borsada islem goren sirketler, gerek
ortaklarina gerekse yatirimeilarina bir piyasa yaratmig olur. Boylece bu piyasadaki
yatirimcilar, sirket hisselerini, alma ve satma imkanindan yararlanirlar.

[tibar Gérme: Halka agik sirketler, giiven verici bir goriiniime sahip olduklar igin
daha fazla itibar goriirler. Ddlayxslyla sirket faaliyet gosterdigi pazarda avantaj elde
etmektedir.

Yaygin Tanitim: Halka agik sirketler, bazi sorumluluk ve yiikiimliiliikleri sayesinde
daha seffaf hale gelirler. Yatirimeilar ve misteriler girket hakkinda daha fazla bilgi
sahibi olurlar.

Kurumsal Yonetimin Tesis Edilmesi: KOBI'lerin neredeyse tamamina yakmn bir
kismi aile sirketlerinden olugsmaktadir. Sirketin halka agilmasi, miilkiyet ve
ybnetimin ayrilmasint ve sirketin profesyonel yoneticiler tarafindan yénetilmesini

saglar.

Halka agilma hem finansal hem de 6rgiitsel yonden, KOBI'lerde var olan

sikintilar1 giderebilecek bir potansiyele sahiptir. Halka agilma islemi, KOBI’lerin krize

karsi daha dayanikli olmasina, kapanmalarin Oniine gegmesine ve istikrarh bir sosyo-

ekonomik gelisime onemli katki saglayacaktir. Halka acilmayla birlikte kayit disihik

azaltilacak, Ulkenin vergi gelirleri artacak, c¢alisanlar sosyal haklardan daha fazla

yararlanacak ve sendikalagma orani da artacaktir. Halka agilarak daha giicli hale gelen

sirketl‘er, bolgesel kalkinmayi da saglayarak go¢ sorununun 6niine gegeceklerdir (Sarag

ve Bozkurt, 2011).
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2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Is Ortakhg Degerlendirmesi:
Kurumsal Cevre

2.3.1. Stratejik insan kaynaklar1 y6netiminin isletmenin vizyon ve misyon

politikalarinin olusturulmasindaki rolii

Zamanla kiigiik isletmeler biiylimeyi amaclamaktadir. Biiyiime siireci bir is
diiglincesinin ya da vizyonunun ortaya ¢ikmasiyla baslamaktadir. Vizyonu hayata
gecirmek igin finansal, fiziksel, beseri nitelikteki kaynaklar bir araya getirilir ve yeni
kurulan isletme kendisine uygun pazar bosluklarina yerlesmek amaciyla kesfetme
ddnemine girer ve pazara bir kez yerlesen isletme genislemeye baglar ve organizasyonel
yapi sekillenmeye orgiit kiiltirli olusmaya ve kalite sistemi bu isletme biinyesinde
olugmaya baslamaktadir (Tiirk ve Yildiz, 2015). Stratejik yonetim yaklagimin igletmeye
sagladigr en 6nemli yarar yoneticiye uzun vadeli diigiinme ve gérme yetisi yani vizyon
kazandirmasidir (Eren, 2005).

Vizyon idealleri yansitir ve gelecekte nelerle karsilasilabilecegi veya gelecegin
nasil sekillenecegi konusunda somut bir fikir vermektedir. Vizyon bir isletmenin
degerlerini, icinde bulundugu durumu, ulagmak istedigi hedefleri belirleyen ve isgiiciinii
ortak bir amag etrafinda toplayarak isletmeyi arzulanan gelecege dogru yénlendiren bir
siirectir. Bu siire¢ orgiitiin veya herhangi bir toplulugun gelecekte, bugiinkiinden daha
tyi bir durumda olmasint hedefleyen gercekei bir siireci ifade etmektedir (Derin ve
Demirel, 2010).

Vizyon, gelecege yonelik gerceklestirilebilir ama¢ ve hedefleri ifade eder ve

organizasyonun ulasmak istedigi gelecegi11 resmidir (Aktan, 2008).
Vizyon, Orgiitiin, “gelecekte ne olmak istiyoruz” sorusuna cevap vermelidir. Acik bir
sekilde ifade edilen vizyon 6rglitlin misyon bildirgesinin olusumuna zemin hazirlar. Bir
orglitte dncelikle vizyon bildirgeleri olusturulmalr ve vizyon gelisime acik kisa ve yalin
bir bigimde tek bir ctimleyle belirtilmelidir (Muslu, 2014). .

Misyon, isletmenin varolus nedeni ile strateji olusturma siirecinin baslangig
noktasidir. Isletmenin stratejileri hazirlanirken isletmenin kurulus ve varlik nedenine
ilave olarak, hangi {riinleri nerede ve nasil tiretecegi, is felsefesinin ne olacagt hangi
degerlere sahip olacagi ve diger isletmelerden fark: tanimlanmis olmaktadir. Misyon bir
kurulusun varlik nedenini, kurulusun neyi basarmak icin var oldugunu belirtmekte ve
orgiite bir varolus bilinci sunmaktadir (Muslu, 2014). Kurumun insani amaglarla var

olmasinin temel nedeninin kisa bir bigimde ifade edilmesidir. Misyonun cevaplandirdig:
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ti¢ temel soru vardir; Kurum ne yapacak? Kim igin yapacak? Nigin yapacak? (Derin ve
Demirel, 2010). Kisacast misyon, en basit ifade ile 6rgiitiin var olma nedeni olarak ifade
edilebilir (Bayat, 2008). -

Misyon ile amag ve hedefler belirlenirken, drgiitii amag ve hedeflerine yonelten
stratejidir ve strateji bu noktada hedefe giden yolun yoniinii belirler. Bu nedenle
orgiitlerin misyonlarini gergeklestirebilmeleri icin stratejilerini iyi belirlemeleri ve
uygulamalari gerekmektedir (Muslu, 2014).

Stratejik y&netimde strateji planlarinin olusturulmasi ve uygulanmasindan énce,
vizyon ve misyon hedeflerinin belirlenmesi bityiik 6nem tasimaktadir. Stratejil; yOnetim
stirecinde  belirlenen degerler ile vizyon ve misyon kavramlar arasinda iliski
bulunmaktadir. Vizyon, rgiitiin amag ve hedeflerini ifade ederken misyon, Grgiitte
amaglarla neyin elde edilmek istendigini, Orgiitsel degerlerin ve hedeflere ulasma
stirecinde yoneticiler ve galisanlari i¢in nelerin 6nemli oldugunu gésteren kavram olarak
tanimlanmaktadir (Baykal, 2008). -

Vizyon orgiitli amaglara odaklandirir ve amaglara ulagmada etkin rol oynar.
Vizyon &rgiitiin gelecekte kendini nerede géfmek istedigini ifade eden bir kavramdir.
Vizyon orgiitlin meveut gergekleri ile umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya
gelmesiyle olusan, rgiitlin bir biitlin olarak geleceZinin tanimlanmasi icin bilinenden
bilinmeyene dogru bir bakis olarak ifade edilmektedir (Yarar, 2008).

Yeni teknolojilerden yararlanmak ve yonetimde basarrya ulasmak igin Vvizyon ve
misyon vazgecilmez 6neme sahiptir. Isletmenin gelecege yonelik hedeflerini ifade eden
vizyon; gelecekte ulasilmak istenen vizyona ydnelik calismalart igeren misyon; bu
hedeflere varmada gelecekte hangi yollarin kullanilacagimi gdsteren stratejik planlama
ve stratejiler dogrultusunda izlenecek yollari belirleyen aksiyon, stratejik yonetimin
temel unsurlarimi olusturmaktadir (Baykal, 2008). -

Misyon “Orgiitlerin varlik nedenini agiklamak veya 6rgiitlerin kendilerini ne tiir
bir isletme olarak gérmek istedikleri” seklinde tanimlanabilmektedir. Hizmet odakl
olmak, maliyet odakli olmak, kalite odakli olmak birer misyon alanidir. Vizyon
ulasilabildiginde degisebilmektedir ancak misyon kurumun varlik nedeni degismedigi
stirece ayni kalmaktadir. Misyon i¢ ve dig miisterilere isletmenin kurumsal kimligini
yansitan Onemli bir aragtir (Derin ve Demirel, 2010). Organizasyon ’ac;lsmdan
bakildiginda “biz ni¢in variz” sorusunun cevabidir ve gelecekte ulagilmasi amaglanan

hedefe yonelik gorev ve kararlilik ifadesidir (Aktan, 2008).



2.3.2. Isletmelerin gevresel bilesenleri

Hicbir organizasyon tek bagina degildir. Orgiitlerin hepsi kendilerini ¢evreleyen
kosullar i¢cinde yasar ve bu kosullardan etkilenir. Cevre orgiitler iizerinde belirleyici
etkiye sahiptir ve Orgiitlerin nasil sekillenecegini belirler. Cevre analizi, isletmenin
kendi i¢ ¢evresinin ve isletmenin dig gevresinin isletmeye sundugu firsat ve tehditleri

arastirma, gzlemleme ve yorumlama siireglerini igermektedir (Yigit ve Yigit, 2011).

2.3.2.1. Cevre

[sletme gevresi “isletmenin diginda kalan, fakat isletmeyle dogrudan veya
dolayli olarak ilgili olan ve isletmenin yapisim, siireglerini ve ydnetimini etkileyen
unsurlarin biitiinti” bi¢iminde tanimlanabilir. Isletme ve gevresi arasinda ¢ok siki bir
etkilesim bulunmaktadir (Siirmen ve Aygtin, 2013; Arslan ve Aydemir, 2006). Bir diger
smiflandirmada ise isletme cevresi, is ¢evresi, genel cevre ve uluslararasi cevre
biciminde ti¢ farkli sekilde ele a‘lmabilmektedir. Is cevresi isletmenin is iliskisi icinde
bulundugu ve dogrudan dogruya etkilendigi unsurlarin (alicilar, saticilar, finans
kuruluglart vb.) biitiiniinden olusmaktadir. Genel gevre, isletmeyi genel anlamda ya da
dolayli olarak etkileyen unsurlarin (politik, sosyo- kiiltiirel, teknoloijk vb.) biitiiniidiir.
Uluslararasi gevre, isletmenin i¢inde bulundugu toplumu ve genel gevreyi-etkileyen
unsurlarmn biitlinii bigiminde tanimlanabilir (Kogel, 1982; Dinger, 2003; Taskiran, 1995;
Stirmen ve Aygiin, 2013). Dinamik bir yapiya sahip olan isletmeler faaliyet
gosterdikleri g¢evre iginde belirli bir yere sahip olmak isterler. Bu nedenle diger
isletmeler ve gevreleri ile iliski kurmak zorundadirlar. Kisacas: isletmelerin varliklarmi
sirdlirmeleri gevreye uyum saglama yeteneklerine baghidir (Stirmen ve Aygiin, 2013).
Bir isletmenin dig ¢evresi arastu‘lhrken tic farkli cevre tanimlamasi yapllabi_lmektedir

(Albanase, 1998; Yigit ve Yigit, 2011).

2.3.2.1.1. Gergek ¢evre

Gergek dis cevre, isletmenin kendi i¢ ¢evresi disinda yer alan isletme ile ilgili
faktorlerden ve sartlardan olusmaktadir. Hiikiimet tarafindan yapilan diizenlemeler,
rakipler, saticilar, tiiketiciler, isletmenin iginde bulundugu genel ekonomik cevre
teknolojik  ¢evre  vb. unsurlardan  olusmaktadir.  Isletmelerin  hedeflerini
gerceklestirebilmesi ve stratejilerin basariyla uygulanabilmesi i¢in ayrica siirdiiriilebilir

bir rekabet saglayabilmek icin dig c¢evreyle siirekli olarak iletisim kurmast
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gerekmektedir (Yigit ve Yigit, 2011; Kogel, 1982). Isletmenin gercek dis gevresi,

isletmenin diginda yer alan unsurlarin biitiiniidiir (Stirmen ve Aygiin, 2013).

2.3.2.1.2. Algilanan cevre

Algilanan dis ¢evre isletme yoneticilerinin farkina vardiklari unsurlarin
biitiintidiir (Stirmen ve Aygiin, 2013).Gergek dis gevre, yoneticiler tarafm;ian farkls
sekillerde algilanabilmektedir. Ornegin isletmenin dis cevresinde meydana gelen bir
durum, bazi y&neticiler agisindan bir firsat olarak bazi yoneticiler tarafindan ise bir
tehdit unsuru olabilmektedir. Dis gevre ile algilanan gevre arasindaki farkin boyutu,
stratejik agikliZin neden olacag: riski belirlemektedir (Yigit ve Yigit, 2011; Dinger,
2003). -

2.3.2.1.3. Karar alani ve uygulama c¢evresi

Yoneticilerin algiladigr ¢evre i¢inde tercih ettigi alam ifade etmektedir. Yonetimin
sectigi amaglar, stratejiler ve gorevler ile ilgili alandir. Isletmeler gergek ve algilanan
¢evrenin tamamina yonelik faaliyette bulunamaz. Bu nedenle sadece dnemsedikleri ve
oncelik verdikleri gevre faktorlerine yonelik ¢aba sarf ederler ve isletmenin Kimligi bu
cevre faktorleri tarafindan belirlenir (Yigit ve Yigit, 2011). Kisacasi uygulama ¢evresi,
yoneticilerin algiladigi gevre iginde sectigi amaglar, stratejiler ve gorevlerle ilgili

unsurlarin biitiintiidiir (Stirmen ve Aygiin, 2013).

2.3.3. Kurumsallik baglaminda cevre

Kurumsal teoriye gore ¢evre isletmelere yonelik iki tiir talep yaratir. Bunlardan
ilki, mal ve hizmet iiretebilmesi igin ekonomik ve teknik taleptir. Digeri ise &rgiitiin
toplum i¢inde yerine getirmek istedigi roller ile ilgili olarak ortaya ¢ikan sosyal ve
kiiltiirel taleptir ( Dinger, 2003).

Orgiit disindaki ¢evreyi, teknik ve kurumsal gevre olarak ele almak miimkiindiir.
Teknik ¢evre ile orgiitler degisim iligkisine girerler ve degisime konu olan- unsurlar;
tiretim, bilgi, personeldir. Kurumsal cevre ise orgiitlerin tek tek uymak zorunda
olduklart kurallarin olusturulmasi, stirdiiriilmesi, dogru yapi ve siirecleri kullanmalar:
seklinde ifade edilebilmektedir. Orgiitsel yap:t ve politikalar itizerinde etkili olan
kurumsal ¢evrenin etki mekanizmalarinin boyutlari, diizenleyici, normatif ve biligseldir

(Tavsanci, 2009).
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Kurumsallagsma bazi kavramlardan olugmaktadir; bu kavramlar; formallesme,
otonomi, profesyonellesme, kiiltiirel giic, saydamlik, sosyal sorumluluk ve tutarlihiktir
(Apaydin, 2008).

Formallesme, firmalardaki yapilarin, eylemlerin ve iliskilerin tanimlanarak,
calisanlarin gorev, rol, yetki ve sorumluluklarinin belirlenmesi ve yazili hale getirilmesi
boylece, firma eylemlerinin kurallar standartlar ve sistematik prosediirler ile
belirlenerek, isletme igindeki birbirinden farkli eylemlerin koordinasyonunu saglayacak
sekilde firma yapilarinin olusturulmasi olarak tanimlanabilmektedir (Apaydin, 2008).

Profesyonellesme ve otonomi, isletme yonetiminde profesyonellerin istihdam
edilmesi ve isletme ikliminin profesyonel calisanlarin zelliklerine uygun sekilde
olusturulmasi olarak tanimlanabilir (Tavsanci, 2009).

Kiiltiirel gii¢, isletme kiiltiirtinii olusturan, normlar, etik kurallar, deger ve
ilkelerin isletme calisanlarinca kabullenme diizeyini ifade etmektedir. Isletme kiiltiirti
Orglitsel manayr ve davranislar ile ilgili kurallar: ¢alisanlara aktaran paylasilan degerler
ve inang¢lardan olusmaktadir (Apaydin, 2008).

Saydamlik, isletmenin mésruluk kazanmak amaciyla, ¢esitli kurumlarin baskilar:
sonucunda, faaliyetleri ile ilgili, dogru tam ve &nyargisiz bilginin topluma ve ilgili
kisilere aktarimini saglayarak topluma agik hale gelmesidir. Isletmeyle ilgili bilgilerin,
isletme paydaslarinin erisimine agik olmas: saydamliktir ve saydamlik megrulugu
kolaylastirarak kurumsallagsmay: saglamaktadir (Dinger, 2003; Arslan ve Aydemir,
2006).

Sosyal sorumluluk, isletmelerin faaliyetlerinde toplum yararmna deger verdikleri
imajint olusturarak giivenilir olduklarini ve irlnlerin kaliteli oldugu disiincesini
olusturmaktadir (Apaydin, 2008).

Tutarlilik, Isletmelerin verdigi sézii tutmasi, vizyonu, misyonu, stratejisi ve
eylemleri arasindaki uyum; sektérdeki benzer isi yapan isletmelere benzeme ve benzer
durumlarda benzer tepkileri vefme olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla tutarhlik icin
cekirdek degerlerin olusmasi gerekmektedir ve isletme calisanlarinin, kimlik duygusu
ve acik beklenti seti yaratacak degerleri paylasmalari gerekmektedir (Apaydin, 2008;
Tavsanci, 2009).
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Tablo 3.1 Kurumsallagma Boyutlari

Diizenleyici

Normatif

Biligsel

Uyumun kaynagi

Tecriibe

Sosyal yiikiimliiliik

Kaniksanmis ortaklasa
fikir

Diizenin kaynag:

Diizenleyici

Baglayiciligi olan

Olugturulan planlar

kurallar beklentiler
Mekanizma Zorlayici Normatif Oykiinmeci
Mantik Aracihik Uygunluk Geleneksel inang

Gostergeler

Kurallar,yasalar,

Sertifikasyon

Sosyal inanglar

yaptirimlar Akreditasyon Faaliyetlerin paylasim
mantiklari
Mesrulugun Yasal yaptirmmlar Ahlaken hitkmetme Anlasilabilir,
kaynagi Tanmabilir

Kiiltiirel destekli

Kaynak: Scott ve Davis, 2007

Diizenleyici boyut, kurumlart kurallar biitiinii olarak ele almakta ve kisilerin
kurallara uyma nedenini amaca uygunluk olarak ele almaktadir. Normatif boyut, digsal
yaptirimlar ile zorlanmak yerine, Orgiit kiiltiiriiniin iyi ve dogru gibi degerlendirmeler
¢ercevesinde bireyler tarafindan icsellestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Biligsel
boyut toplumsal yasama y&n veren, diizeni ve istikrari saglayan ortak sembolik
sistemler ve paylasilan degerleri ele almaktadir (Tavsanci, 2009).

Kurumsal performans 6rgiitiin temel ekonomik hedeflere ulagsmasmi, degisen
¢evresel kogullara uyumunu ve rakiplerine karsi varligmi siirdiirebilmek amaciyla
yenilik basarisi ile iligkilidir. Onceki dénemde belirlenmis ve uygulanmus stratejilerin
rekabet ortaminda ne derecede basarili oldugu ile ilgilidir. Ayrica, belirli bir zamanda
sektordeki rakiplere gore, kurumun performansinin degerlendirilmesinde performans
kriterlerinin neler oldugunun belirlenmesi 6nemli bir unsurdur. Performansim &l¢iilmesi
sonucunda elde edilerek degerlendirilen veriler, basta 6rgiit stratejilerinde basarinin
degerlendirilmesi ve stratejik karar alma siireglerinde dikkate alinmaktadir (Yildirim ve

Sen, 2017).

2.3.3.1. Teknik cevre
Teknik cevre, orgilitlerin Ustiin performans gostererek, iiretim sistemlerini etkili
ve verimli bir sekilde yiiriiterek stireklilik sagladiklarinda 6diillendirildigi cevredir.

Orgiit gevreye kaynaklar ile ¢evrenin sagladigi olanaklar acisindan bagimhiyken,
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¢evrede Orgiite, Srgiitlin ¢iktilart ve sagladigi is imkéanlari agisindan bagimhidir (Dinger,

2003).

2.3.3.2. Kurumsal ¢evre

Kurumsal ¢evre genel anlamda kurallari, inang sistemlerini ve daha genis
sistemden dogan iligki aglarini kapsar. Orgiitler bu dinamikleri temsil eden gruplarin,
ussal, etken, mantikli, diiriist, dogal veya giincel oldugunu diisiindiikleri yaplz slire¢ ya
da sosyal degerleri kullanmalarina gére degerlendirilmektedir (Tavsanci, 2009).

Genel olarak kurumsallagma; toplumsal yapilarm, kurumun iistlendigi
sorumluluklarin, sorgulanamayacak tiirdeki toplumsal degerlerin, toplumsal diisiince ve
hareketle kural niteliginde bir statii kazandig: siire¢ seklinde agiklanabilir (Scott, 1987;
Bayer, 2005). -

Cevrenin hizla ve stirekli degisiyor olmasi, dinamik ve karmasik faktdrlerin
varhigi cevredeki belirsizligi stirekli arttirmaktadir. Isletmenin rakiplerine gére basarist;
icinde bulundugu ¢evredeki olaylari analiz etme ve tahminde bulunma iistiinliigiine
bagli olmaktadir. Kurumlarin siirekli degisikliklere uyma zorunlulugu gevresiyle
biitiinlesmesini ve benzer olmasini gerektirmektedir. Ozellikle gevresel belirsizligin giin
gegtikce artmasi ve degisimin hizi, dogru hedef segmeyi ve yaratic liderliée dayali
karar mekanizmasini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum isletmelerde stratejik analizi ve
karar siirecini 6n plana c¢ikarirken aynt zamanda sosyal sorumluluk anlayisin
gerektirmektedir. Bu nedenle yonetim kararlarini alirken tek basina hareket etmek
yerine, ¢evreyle birlikte hareket etmek gerekmektedir. Orgiitlerin karar organlari
genislemistir ve yoneticilerin yanisira, saticilar, tiiketiciler ve hatta rakipler karar
slirecine etki etmeye ve dolayisiyla isletmeler lizerinde baski kurmaya baslamistir
(Uzkurt, 2002).

Kurumsallasma siirecinde orgiitiin amacina ulasabilmesi i¢in kolektif aklin
orglitlenmesinde insan kaynaklari yonetimi etkili bir arag olabilmektedir (Tas¢1, 2000;
Isik ve Cigek, 2019). Insan kaynaklar: politikalarini iki temel yaklasim seklinde ele
almak miimkiindiir; yetenegi kendi iginde gelistirenler ve yetenegi disaridan alanlar.
Yetenegi kendi i¢inde gelistirenler, genellikle personelini alt seviyelerden sirket
disindan temin eder ve isgorenini zaman icerisinde yetistirir. Isgorenine uzun vadeli
bakar, yatirim yapar ve iggoreni kaybetmek istemez; yetenegi disaridan alan igletmeler
ihtiyac duyduklar: iggiictinti disaridan temin ederler, ihtiya¢ duyulan personel dncelikle

kurum disindan temin edilmeye ¢alisilir. Isgérenlerin kendi kariyerleri icin kurumdan

78



ayrilmasi ve bagka kurumlara gegmesi olagandir. Ayrica kurum, isgiicii ihtiyac
degistikge personelini ve yoneticilerini isten ¢ikarabilmektedir (Tanova ve Karadal,
2004). Stratejik ortaklik stratejik insiyatiflerinsorumlulugunu ve insan kaynaklari
faaliyetlerinin uyumunu is stratejisi ile paylagmakla ilgilidir. Bugiin bu insan kaynaklari
yonetiminin &nde gelen gorevidir. Bazen stratejik ortakligs uygulam;lk kolay
goriinebilmektedir. Fakat insan kaynaklarinin ¢ok fazla ¢abasina gereksinim vardir.
Organizasyona daha fazla deger katmak ve organizasyon genelinde stratejinin
uygulanmast i¢in insan kaynaklarinm kolaylastiric: (facilitator) olmasi gerekmektedir.
Facilitator, 6grenme, verimlilik, iletisim hakkinda dolayli olarak yardim eden, gdze
carpmayan asistanhk, rehberlik ya da nezaret eden olarak tamimlanmaktadir. Bu
kesinlikle bir orgiitiin stratejik ydnetiminin i¢inde yer alan stratejik IKY’nin gérevini
tanimlamaktadir (Bas, 2012).

Aragtirmalar insan kaynaklari yonetiminin kurumsal strateji ile entegrasyonunun
birgok faydasindan soz etmektedir: Karmasik kurumsal problemlere daha kapsamli
¢Oziim lretmesi, kurumsal stratejinin bagartlh gekilde uygulanmasi, kurumsal
performans: arttirma konusunda 6nemli bir etkiye sahip olmast, stratejika planlarin
hazirlanmasi ve uygulanmasinda teknik, mali ve insan kaynaklar1 unsurlarina esit ve
yeterli nem verilmesi, en Snemlisi de rekabet avantaji saglamasi bazi faydalaridir
(Kayar ve Coskun, 2011; Erkocaoglan ve Ozgen, 2009).

SIKY" deki galismalarin gogunlugu insan kaynaklarmin firma performansimna
onemini agiklarken dolayli ya da agik olarak kaynak temelli yaklasima sahiptir. Kaynak
temelli yaklagim, orgiitlin sahip oldugu kaynaklar: ile rekabet giicii elde edebilecegini
belirtir. Orgiitiin dis cevresi ve Grgiitiin rekabetci pazardaki konumundan igsel
kaynaklarina ve Orgiitiin rekabet avantaji kazanabilmek i¢in bu kaynaklar nasil
kullandigina deginmektedir (Delery, 1998). Orgiit iginde stratejik insan kaynaklari
uygulamalari incelendiginde, stratejik yonetim insan kaynaklarinin yerine getirdigi
islevler kapsaminda stratejik bir performans sergilemektedir. Bilginin dnem kazandig
bir ekonomik anlayis gercevesinde, gliniimiiz igletmeleri insan kaynaklari béliimi,
kurumsal basar: elde etme konusunda diger boliim galiganlartyla isbirligi ve iletisim
halinde olmak durumundadir (Yildirim ve $en, 2017). Bir kaynagin rekabet avantaji
olmast icin ancak nadir, degerli, taklit edilemez ve ikame edilemez olmasi
gerekmektedir (Delery, 1998). Bir firmanin HRM uygulamalari geliserek™ essiz ve

degerli insan sermayesi havuzu olusturmasina ve rekabet avantajina yol agabilir. Ayni
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zamanda organizasyonel sermayenin bir parcasi olarak rekabet avantajina da yol

agmaktadir (Delery, 1998; Caliskan, 2010).

2.4. Arastirmanm Hipotezleri
Agiklanan kuramsal bilgiler ve Onceki alan arastirmalari bulgularina gore

asagidaki hipotezler dnerilebilir.

Hi: Igletmelerin insan kaynaklari y&netimlerinin stratejik is ortakhigina yonelik
degerlendirilen faktorler tiretim sektrii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.
Hla: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakligina yonelik
degerlendirilen bir fakt6r olarak kurum misyonu, tiretim sektorii isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan farklidir.

Hly: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakhigima yonelik
deZerlendirilen bir fakt6r olarak kurum vizyonu, iiretim sektérii isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan farklidir. i

Hle: Isletmelerin insan kaynaklari y@netiminin stratejik is ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktdr olarak kurum vizyon ve misyon ifadelerinde insan
kaynaklarmin ne sekilde ifade edildigi, iiretim sektorii isletmelerinde alt is kollari
acisindan farklidir.

Hla: Isletmelerin insan kaynaklart yonetiminin stratejik is ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktor olarak: deger/kilometre taslari, iretim sektérii isletmelerinde
alt is kollar1 a¢isindan farklidir.

Hle: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktdr olarak insan kaynaklari vizyonu, tiretim sektérii isletmelerinde
alt is kollar1 a¢isindan farklidir.

Hlr Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakligina yénelik
degerlendirilen bir faktor olarak insan kaynaklart misyonu, {iretim sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farkhdir.

Hlg: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakligina yoénelik
degerlendirilen bir faktér olarak en ¢ok One ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlari,
tiretim sektorii isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir. .

Hln: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakligina yonelik

degerlendirilen bir faktSr olarak kurumsal stratejileri olusturmada insan kaynaklari

kapsamut, tiretim sekt6rii igletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.
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Ha: Isletmelerin insan kaynaklari ydnetimlerinin stratejik is ortakligima yonelik
degerlendirilen faktorler hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.
H24: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik i ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktor olarak kurum misyonu, hizmet sektorii isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan farklidir.

H2y: Isletmelerin insan kaynaklar: yonetiminin stratejik is ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktor olarak kurum vizyonu, hizmet sektérii isletmelerinde alt is
kollari acisindan farklhidir,

H2c: Isletmelerin insan kaynaklart yénetiminin stratejik ig ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktdr olarak kurum vizyon ve misyon ifadelerinde insan
kaynaklarmin ne sekilde ifade edildigi, hizmet sektdrii isletmelerinde alt is kollar:

acisindan farklidir.

H2q: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortaklhigma yonelik
degerlendirilen bir faktdr olarak deger/kilometre taslari, hizmet sektorii isletmelerinde
alt is kollart ag¢isindan farkhdir.

H2.: Isletmelerin insan kaynaklari y®netiminin stratejik is ortakligina yénelik
degerlendirilen bir faktér olarak insan kaynaklari vizyonu, hizmet sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir. i

H2i: Isletmelerin insan kaynaklari ydnetiminin stratejik is ortakligina yonelik
degerlendirilen bir faktor olarak insan kaynaklari misyonu, hizmet sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

H2g: Isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin stratejik is ortakhigmma yonelik
degerlendirilen bir faktor olarak en gok one ¢ikartlan insan kaynaklari fonksiyonlari,
hizmet sektorii igletmelerinde alt is kollar1 agisindan farkhidir.

H2y: Isletmelerin insan kaynaklari yGnetiminin stratejik is ortakligina ysnelik
degerlendirilen bir faktor olarak kurumsal stratejileri olusturmada insan kaynaklari

kapsami, hizmet sektrii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

Hs. Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenler iiretim sektorii isletmelerinde alt i kollar1 agisindan farklidir.

H3.: Isletmelerin kurumsallagsma géstergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak isletmenin dokiimante edilmis siirecleri, iiretim sektorii

isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farklidir.
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H3p: Isletmelerin kurumsallagsma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak organizasyon semasi gdsterimi tiretim sektorii isletmelerinde
alt is kollar1 acisindan farklhidir.

H3c: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak web sitesinin igerigi, iiretim sektorii isletmelerinde alt is kollar
acisindan farklidir.

H3q: Isletmelerin kurumsallasma géstergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak logo-amblem-slogan gdsterimi, iiretim sektérii isletmelerinde
alt is kollart a¢isindan farklidir.

H3e: Isletmelerin kurumsallagma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya c¢tkan
bilesenlerden biri olarak kalitenin denetlenmesi anlayisi, tiretim sektérii isletmelerinde
alt is kollar1 agisindan farklidir.

H3p: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak i¢ mekan-dis mekan diizenlenmesi, iiretim sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

H3,: Isletmelerin kurumsallasma géstergelerinin degerlendirilmesinde ortaya c¢ikan
bilesenlerden biri olarak halka agilma statiisii iiretim sektorii isletmelerinde alt is kollar
acisindan farkhdir.

H3p: Isletmelerin kurumsallasma g&stergelerinin degerlendirilmesinde ortaya cikan
bilesenlerden biri olarak ¢aliganlara yetki devri ve yetkilendirme anlayis: {iretim sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farklidir.

H3;: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak web-sitelerinde kurumsal kimligin yansitilmasi, liretim sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farkhdir.

H3j: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya gikan
bilesenlerden biri olarak caligsanlarin yonetime katilmasi anlayigmin vurgusu-sendikal
tiyelik statlisti, tiretim sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farkhdir.

H3i: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya gikan
bilesenlerden biri olarak profesyonellesmenin  yansitilmasi, {iretim  sektorii

isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

H4: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya c¢ikan

bilesenler hizmet sektdrii isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farklidir.



H4a: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak isletmenin dékiimante edilmis siirecleri, hizmet sektdrii
isletmelerinde alt ig kollar1 agisindan farklidir.

H4y: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ox’teiya ¢tkan
bilesenlerden biri olarak organizésyon semasi gosterimi hizmet sektorii isletmelerinde
alt is kollart agisindan farklidir.

H4c: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak web sitesinin igerigi hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar:
acisindan farkhdir. B}

H4q: Isletmelerin kurumsallagsma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak logo-amblem-slogan gésterimi, hizmet sektérii isletmelerinde
alt is kollart agisindan farklidir.

H4e: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak kalitenin denetlenmesi anlayisi, hizmet sektorii isletmelerinde

alt is kollart agisindan farkhidir.

H4y: Isletmelerin kurumsallasmé gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya g¢ikan
bilesenlerden biri olarak ic mekan-dis mekan diizenlenmesi, hizmet sektdrii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

H4g: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan
bilesenlerden biri olarak halka a¢ilma statiisti hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar
acisindan farklidir.

H4y: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya cikan
bilesenlerden biri olarak calisanlara yetki devri ve yetkilendirme anlayist hizmet sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farkhdir.

H4,: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya cikan
bilesenlerden biri olarak web—sitglerinde kurumsal kimligin yansitilmasi, hizmet sektdrii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farkhdir.

H4;: Isletmelerin kurumsallagma g&stergelerinin degerlendirilmesinde ortaya cikan
bilesenlerden biri olarak calisanlarin yonetime katilmasi anlayiginin vurgusu-sendikal
tiyelik statiisti, hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farkhdir.

H4y: Isletmelerin kurumsallagma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya cikan

bilesenlerden biri olarak profesyonellesmenin  yansitilmasi, hizmet sektorii

isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farklidir.



Hs: Isletmelerin gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikartlmasinda degerlendirilen faktorler
tiretim sektorii isletmeleri alt is kollari agisindan farklidir.

H5a: Isletmelerin ig gevre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yapinn yansitilmasi, tiretim sektérii isletmelerinde alt is kollar:
acisindan farkhdir.

H5p: Isletmelerin i gevre bilesenlerinin ortaya gikarilmasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak kurum kiiltiiriiniin web sitesinde ifade edilen islevselligi, liretim
sektorii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir. ‘

H5.: Isletmelerin i¢c ¢evre Bilesenlerinin ortaya ¢tkarilmasinda deZerlendirilen
faktorlerden biri olarak haberlesme kanallarmin web sitesinde ifade edilen islevselligi,
tiretim sektorili isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farkhidir.

H5q: Isletmelerin i¢ gevre bilesenlerinin ortaya c¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak temel yetkinliklerin web sitesinde ifade edilen islevselligi,
firetim sektorii isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir.

H5e: Isletmelerin i¢ ¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak insan kaynagi niteliginin web sitesinde ifade edilen islevselligi,
tiretim sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.

H5¢: Isletmelerin cevre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen faktorlerden
biri olarak kullandig: sanal iletisim modelinin web sitesinde yansitilmasi, iiretim sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farkhdir.

HS5g: Isletmelerin i¢ g¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak sermaye sahipleri ile ilgili web sitesinde ifade edilen tiir ve
ortaklik statiileri {iretim sektoril isletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.

H5h: Isletmelerin i¢ ¢evre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yonetici-calisan iliskilerinin web sitesinde ifade edilen
islevselligiliretim sektorii isletmelerinde alt is kollar agisindan farklidir.

H5:: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yakin ¢evrenin (sektorel ¢evre) tliketiciler boyutunun web
sitesinde yansitilmasi, liretim sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farkhdir.
HSi: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya gikariimasinda deger‘lendirilen

faktorlerden biri olarak yakin ¢evrenin (sektérel ¢evre) tedarikciler boyutunun web

sitesinde yansitilmasi, tiretim sektorii isletmelerinde alt is kollar: agisindan farklidir,
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H5;: Isletmelerin dis gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikariimasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak yakin ¢evrenin (sektérel ¢evre) araci kuruluglar boyutunun web
sitesinde yansitilmasi, tiretim sektdrii igletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.
H5k: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak yakin ¢evrenin (sektorel cevre) rakipler boyutunun web
sitesinde yansitilmast, tiretim sektdrii igletmelerinde alt is kollar1 acisindan farklidir.
H5:: Isletmelerin dis g¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel ¢evrenin ekonomik cevre boyutunun web sitesinde
yansitilmasi {iretim sektorii igletmelerinde alt is kollart acisindan farklidir.

H5m: Isletmelerin dig cevre bilesenlerinin ortaya ¢ikariimasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak genel ¢evrenin sosyo-kiiltiirel gevre boyutunun web sitesinde
yansitilmas {iretim sektorii igletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

H5n: Isletmelerin dis gevre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel ¢evrenin demografik gevre boyutunun web sitesinde
yansitilmast tiretim sektorii isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farklidir.

H5o: Isletmelerin dis cevre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel c¢evrenin teknolojik ¢evre boyutunun web- sitesinde
yansitilmast tiretim sektori isletmelerinde alt is kollar agisindan farklidir.

H5p: Isletmelerin dis gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikariimasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel g¢evrenin uluslararasi ¢evre boyutunun web sitesinde
yansitilmast tiretim sektdrii isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir.

H5:: Isletmelerin dis g¢evre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel ¢evrenin dogal ¢evre boyutunun web sitesinde
yansitilmasi {iretim sektorii isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir.

H5s: Isletmelerin dis g¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen

faktorlerden biri olarak genel cevrenin dogal ¢evre boyutunun web sitesinde

yansitilmasi tiretim sektorii isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir.

He: Isletmelerin cevre bilesenlerinin ortaya g¢ikarilmasinda degerlendirilenA faktorler
hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farkhidir.
H6a: Isletmelerin i¢ gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikariimasinda degerlendirilen

faktorlerden biri olarak yapiin yansitilmasi, hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar

acisindan farkhidir.
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Hé6y: Isletmelerin i¢ gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak kurum kiiltiiriiniin web sitesinde ifade edilen islevselligi, hizmet
sektorii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidur.

Hé.: Isletmelerin i¢ g¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak haberlesme kanallarinin web sitesinde ifade edilen islevselligi,
hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar agisindan farklidir.

H6q: Isletmelerin gevre bilesenlerinin ortaya ¢tkarilmasinda degerlendirilen faktorlerden
biri olarak temel yetkinliklerin web sitesinde ifade edilen islevselligi, hizmet sektorii
isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

Hée: Isletmelerin i¢ gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak insan kaynagi niteliginin web sitesinde ifade edilen islevselligi,
firetim sektorii isletmelerinde alt is kollar agisindan farklidir.

Hé6y: Isletmelerin gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen faktérierden
biri olarak kullandig: sanal iletisim modelinin web sitesinde yansitilmasi, hizmet
sektorii isletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farklidir. i
H6g: Isletmelerin i¢ g¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak sermaye sahipleri ile ilgili web sitesinde ifade edilen tiir ve
ortaklik statiileri hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.

H6n: Isletmelerin i¢ g¢evre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yonetici-calisan iligkilerinin web sitesinde ifade edilen
islevselligi hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir.

H6:: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya cikariimasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yakin cevrenin (sektdrel gevre) tiiketiciler boyutunun web
sitesinde yansitilmasi, hizmet sektorii igletmelerinde alt ig kollar1 agisindan farklidir.
H6i: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya gikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yakimn gevrenin (sektdrel gevre) tedarikgiler boyutunun web
sitesinde yansitilmasi, hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.
H6;: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yakin gevrenin (sektérel ¢evre) aract kuruluslar boyutunun web
sitesinde yansitilmast, hizmet sektoril isletmelerinde alt is kollari agisindan farklidir.
H6i: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya g¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak yakin cevrenin (sektorel ¢evre) rakipler boyutunun web

sitesinde yansitilmast, hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar agisindan farklidir.
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H6: Isletmelerin dis ¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktdrlerden biri olarak genel gevrenin ekonomik cevre boyutunun web sitesinde
yansitilmasi hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar1 acisindan farklidir.
H6m: Isletmelerin dis gevre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel gevrenin sosyo-kiiltiirel gevre boyutunun web sitesinde
yansttilmast hizmet sektdrii isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.
H6n: Isletmelerin dis cevre bilesenlerinin ortaya ¢ikariimasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel gevrenin demografik gevre boyutunun web sitesinde
yansitilmasi hizmet sektérii igletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.
H6o: Isletmelerin dis c¢evre bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel g¢evrenin teknolojik ¢evre boyutunun web sitesinde
yansitilmasi hizmet sektorii igletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.
H6p: Isletmelerin dis g¢evre bilesenlerinin ortaya cikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel ¢evrenin uluslararasi gevre boyutunun web  sitesinde
yansitilmast hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar1 acisindan farklidir.
H6:: Isletmelerin dis gevre bilegenlerinin ortaya c¢ikarilmasinda degerlendirilen
faktorlerden biri olarak genel ¢evrenin dogal ¢evre boyutunun web sitesinde
yansitiimasi hizmet sektdrii igletmelerinde alt is kollar1 a¢isindan farkhidir.
H6s: Isletmelerin dis cevre bilesenlerinin ortaya c¢ikariimasinda degerlendirilen

faktorlerden biri olarak genel ¢evrenin dogal ¢evre boyutunun web sitesinde

yansittimasr hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farkhidir.

H7: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinin
olusmasinda yer aldiklart ¢evre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi
ayni sektor icin farklilik olusturmaktadir. )

H7.: Uretim sektérii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklar1 ¢evre ve bulunduklar
kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

H7a;: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 yénetimi faktdrlerinden
biri olan kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklar:
kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir. -

H7ap: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi faktdrlerinden

biri olan kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklar1 yakin ¢evre (sektorel cevre) ve

87



bulunduklar1  kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi aym sektor igin -~ farklilik
olusturmaktadir.

H7am: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yOnetimi faktorlerinden
biri olan kurum misyonununolusmasinda yer aldiklar1 genel cevre ve bulunduklar:
kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H7s: Uretim sektérii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyonunun olugsmasinda yer aldiklari ¢evre ve bulunduklar
kurumsallagsma diizeyinin etkilegimi ayni sektor igin farklihk olusturmaktadir.

H7bi: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklari i¢ g¢evre ve bulunduklar
kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

H7bu: Uretim sektdrii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ySnetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklari yakin cevre (sektdrel) ve
bulunduklar1  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektdr igin farklilik
olusturmaktadir.

H7bur: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyonunun olugmasinda yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklari
kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr igin farkiilik olusturmaktadir.

H7.: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklarn yonetimi faktdrlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde,yer
aldiklar1 ¢evre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektér i¢in
farklilik olugturmaktadir.

H7ci: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonundan insan kaynaklarmnin insan kaynaklarinin ifade
edilmesinde, yer aldiklar1 i¢ ¢cevre ve bulunduklari kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi
aym sektor icin farklilik olusturmaktadir.

H7cy: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yénetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer
aldiklar1 yakin cevre (sektorel cevre) ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ayni sektor igin farklilik olugturmaktadir.

H7cm: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer
aldiklar1 genel cevre ve bulunduklart kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sekt6r

i¢in farklilik olusturmaktadir.
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H7q: Uretim sektérii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktSrlerinden
biri olan deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklar
kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklihik olusturmaktadir.

H7di: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari y6netimi faktSrlerinden
biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklart ic A@;evre ve
bulunduklari  kurumsallagsma di’xzeyinin etkilesimi ayni  sektér i¢in farklilik
olusturmaktadir.

H7du: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklars yonetimi faktorlerinden
biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklar1 yakin ¢evre (sektorel
cevre) ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik
olusturmaktadir.

H7du: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktorlerinden
biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr icin farkhilik
olusturmaktadir.

H7e: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan insan kaynaklart vizyonununbelirlenmesinde, yer aldiklart gevre ve
bulunduklari  kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni  sektdr igin  farklilik
olusturmaktadir.

H7er: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinden
biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ -cevre ve
bulunduklar1 kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklilhik
olusturmaktadir.

H7ei: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre
(sektorel ¢evre) ve bulunduklari kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr i¢in
farklilik olusturmaktadir. » _

H7em: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar1 genel cevre ve
bulunduklari  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aymi sektdr igin farklilik
olusturmaktadir.

H7¢: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yénetimi faktorlerinden biri
olan insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar: ¢evre ve bulunduklar:

kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklihik olusturmaktadir.
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H7fi: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yOnetimi faktorlerinden
biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektdr icin - farklilik
olusturmaktadir. |

H7fii: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktSrlerinden
biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre
(sektorel ¢evre) ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektor icin
farklilik olusturmaktadir. )

H7fur: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aymi sektdr icin farklilik
olusturmaktadir.

H7g: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan en ¢ok one ¢ikarilan insan kaynaklar fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer
aldiklart ¢evre ve bulunduklari kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi aym sektér igin
farklilik olusturmaktadir.

H7g:: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan en ¢ok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklar: fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer
aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklar: kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr igin
farklilik olusturmaktadir.

H7gn: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi faktorlerinden
biri olan en ¢ok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer
aldiklar1 yakin c¢evre (sektorel cevre) ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ayn1 sektor i¢in farklilik olugturmaktadir.

H7gm: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan en ¢ok 6ne gikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer
aldiklar1 genel ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr
i¢in farklilik olusturmaktadir.

H7n: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakis agisina gore insan kaynaklart
kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklart kurumsallasma
diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H7h;: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktorlerinden

biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasibakis agisina goreinsan kaynaklar
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kapsammnin belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma
diizeyinin etkilesimi ayni sektér i¢in farklhilik olusturmaktadir.

H7hi: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart y6netimi faktdrlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakis agisina géreinsan kaynaklari
kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre (sektérel cevre) ve bulunduklar:
kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér icin farklilik olusturmaktadir.

H7him: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktorlerinden
biri olan kurumsal stratejileriﬁ olusturulmas1 bakis acisina géreinsan kaynaklari
kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklar kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Hg: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yénetimi faktorlerinin
olusmasinda yer aldiklart gevre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi
ayni sektor icin farklihk olusturmaktadir.

H8,: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklari g¢evre ve bulunduklar:
kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

H8aj: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinden
biri olan kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklari i¢ gevre ve buiﬁnduklarl
kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

H8an: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktdrlerinden
biri olan kurum misyonunun olugsmasinda yer aldiklart yakin gevre (sektorel ¢evre) ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aynt sektor igin farkhilik

olusturmaktadir.
H8ay: Hizmet sektorii igletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan kurum misyonunun olusmasmda yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklar
kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H8y: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyonunun olugmasinda yer aldiklari ¢evre ve bu!unduklarl
kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr igin farklilik olusturmaktadir.

H8bi: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar: yonetimi faktdrlerinden
biri olan kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.
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H8by: Hizmet s¢kt6rﬁ ig]etmelerinin stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyonunun olugmasinda yer aldiklart yakin cevre (sektorel) ve
bulunduklari  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektér icin farklilik
olusturmaktadir.

H8bur: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklart genel ¢evre ve bulunduklart
kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H8c: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinmn ifade edilmesinde, yer
aldiklar1 ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aynt sektor icin
farklilik olusturmaktadir, , ‘

H8ci: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonundan insan kaynaklarinin insan kaynaklarinimn ifade
edilmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi
ayni sektor icin farklilik olusturmaktadir.

H8cn: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer
aldiklart yakin c¢evre (sektorel c¢evre) ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi aynt sektor igin farklilik olugturmaktadir.

H8cu: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinden
biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer
aldiklar genel ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aS/m sektor
icin farklilik olusturmaktadir. |

H84: Hizmet sektdrii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yoénetimi faktorlerinden
biri olan deger/kilometre taglarmin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklar:
kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sekt6r i¢in farklilik olusturmaktadir.

H8di: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 y6netimi faktérlerinden
biri olan deger/kilometre taslarmin belirlenmesinde, yer aldiklart i¢ cevre ve
bulunduklar1 kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farkhilik
olusturmaktadir.

H8di: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktorlerinden
biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklar1 yakin gevre (sektorel

cevre) ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sekt6r i(,‘il‘l farklilik

olusturmaktadir.



H8dm: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktérlerinden
biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklar1 genel cevre ve
bulunduklari  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farkhilik
olusturmaktadir. «

H8.: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aymi sektor igin farklilik
olusturmaktadir.

H8e:i: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinden
biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin farkhilik
olusturmaktadir.

H8eu: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan insan kaynaklar1 vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin cevre
(sektorel cevre) ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aym s;:ktﬁr igin
farklilik olusturmaktadir.

H8em: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan insan kaynaklar: vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklart genel gevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik
olusturmaktadir. -

H8i: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari g¢evre ve
bulunduklar1  kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aymi sektér icin  farklilik
olusturmaktadir.

H8f1: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktdrlerinden
biri olan insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari iguqevre ve
bulunduklari  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr ig¢in farklilik
olusturmaktadir.

H8fi: Hizmet sektorii igletmelerinin stratejik insan kaynaklar: ydnetimi faktérlerinden
biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin cevre
(sektdrel gevre) ve bulunduklar kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin
farklilik olusturmaktadir.

H8fui: Hizmet sektori isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden

biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre ve
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bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aymi sektdr icin farklilik
olusturmaktadir.

H8,: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan en ¢ok &ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer
aldiklari ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin
farklilik olusturmaktadir.

H8gi: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktorlerinden
biri olan en ¢ok &ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer
aldiklar1 i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr icin
farklilik olusturmaktadir.

H8gu: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan en ¢ok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer
aldiklart yakin c¢evre (sektorel cevre) ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ayni sektor icin farklilik olusturmaktadir.

H8gm: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinden
biri olan en ¢ok &ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer
aldiklari genel ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor
i¢in farklihik olusturmaktadir. i

H8n: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi faktérlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakis agisina goreinsan kaynaklari
kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma
diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢cin farklilik olusturmaktadir.

H8hi: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yénetimi faktdrlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakis agisina gore insan Kaynaklari
kapsaminin belirlenmesinde, yér aldiklar1 i¢ cevre ve bulunduklari kurumsallasma
diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olugturmaktadir.

H8hn: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakig acisina gdreinsan kaynaklar
kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklar1 yakin gevre (sektorel ¢evre) ve bulunduklari
kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H8hmi: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ySnetimi faktdrlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakis agisina goéreinsan kaynaklari
kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.
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Ho: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin kuruma 8zgii stratejik insan kaynaklari
yOnetimi faktorlerinin olusmasinda, bulunduklari kurumsallagsma diizeyiile sektdrel
diizeyde hiikiim siliren ve sekttrde insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik roliinii ortaya
cikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre goére
farklilagmaktadir.

H9.: Uretim sektériinde yer alan isletmelerinkuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktérlerinden biri olan kurum misyonun olusmasinda, bulunduklari
kurumsallagsma diizeyi ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sekttrde insan kaynaklar
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamlr olarak sektore gére farklilagmaktadir.

H9: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklar
ybnetimi faktorlerinden biri olan kurum vizyonun olusmasinda, bulunduklari
kurumsallagsma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gére farklilasmaktadir.

H9.: Uretim sektriinde yer alan isletmelerin kuruma dzgii stratejik insan kaynaklari
yOnetimi faktdrlerinden biri olan kurum misyonunda ve vizyonunda insan kayhaklarinin
ifade edilmesinde, bulunduklari kurumsallagsma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim
stiren ve sektérde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili
olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilasmaktadir.

H9q: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi  faktorlerinden biri  olan deger/kilometre taslarnin  belirlenmesinde,
bulunduklar kurumsallagma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar! yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilagsmaktadir.

H9.: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma ozgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde,
bulunduklar1 kurumsallagma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktérler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sekttre gore farklilagsmaktadir.

H9¢: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde,

bulunduklar1 kurumsallagma diizeyi ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
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kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasmdaki
etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilasmaktadir.

H9¢: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktdrlerinden biri olan en ¢ok 6ne ¢ikan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, bulunduklar: kurumsallagma diizeyi ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren
ve sekttrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gére farklilasmaktadir.

H9%: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yOnetimi faktdrlerinden biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakis acisina gore
insan kaynaklari kapsaminin belirlenmesindebulunduklari kurumsallagma diizeyi ile
sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii
ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml olarak sektdre gore

farklilagsmaktadir.

Hio: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklar
yonetimi faktorlerinin olusmasinda, bulunduklart kurumsallasma diizeyi ile sektdrel
diizeyde hiikiim siiren ve sektsrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya
cikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore
farklilagmaktadir.

H10.: Hizmet sektdriinde yer alan igletmelerinkuruma 6zgii stratejik insan kaynaklar:
yonetimi faktorlerinden biri olan kurum misyonun olusmasinda, bulunduklar:
kurumsallagsma diizeyi ile sekt6rel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
yonetiminin stratejik roliini ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektdre gore farklilagsmaktadir.

H10p: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgi stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan kurum vizyonun olusmasinda, bulunduklar
kurumsallagsma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sekt6rde insan Kaynaklari
yonetiminin stratejik roliint ortaya cikarmada etkili olan fakttrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gore farkhilasmaktadir.

H10c: Hizmet sektériinde yer alan isletmelerin kuruma &zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktdrlerinden biri olan kurum misyonunda ve vizyonunda insan kaynaklarinin
ifade edilmesinde, bulunduklari kurumsallasma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim
sliren ve sektérde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamls olarak sektdre gore farklilagsmaktadir.
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H10q: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi  faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarmin  belirlenmesinde,
bulunduklart kurumsallasma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan
kaynaklar: yonetiminin stratejik folﬁni’l ortaya ¢cikarmada etkili olan faktdrler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektdre gére farklilasmaktadir.

H10e: Hizmet sektdriinde yer alan igletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde,
bulunduklart kurumsallagsma diizeyi ile sektdrel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan
kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

H10s: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde,
bulunduklar1 kurumsallagma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagsmaktadir.

H10g: Hizmet sektdriinde yer alan igletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklar:
yOnetimi faktorlerinden biri olan en ¢ok 6ne ¢ikan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, bulunduklar1 kurumsallagma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim siiren
ve sektorde insan kaynaklart ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklhilagsmaktadir,

H10n: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari
y6netimi faktorlerinden biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakis agisina gore
insan kaynaklar1 kapsammm belirlenmesindebulunduklar kurumsallasma diizeyi ile
sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sekttrde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii
ortaya ¢tkarmada etkili olan fakttrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore

farklilagmaktadir.

Hyi: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklar
yonetimi faktorlerinin olugmasinda, yer aldiklar1 ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde
hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore
farklilagmaktadir. |

H1la: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari y&netimi

faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari ¢evre bilesenleri
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ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektSrde insan kaynaklari yénetiminin stratejik
roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore
gore farklilagmaktadir.

Hlla;: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari i¢ cevre
bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinti ortaya g¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesir;x anlamli
olarak sekttre gore farklilasmaktadir.

Hllan: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olugmasinda, yer aldiklari yakin cevre
(sektorel ¢evre) bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan
kaynaklart ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamlr olarak sekt6re gore farklilasmaktadir.

Hilam: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari genel cevre
bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlaml
olarak sektore gére farklilasmaktadir.

Hlly: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ynetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olugmasinda, yer aldiklari gevre bilesenleri
ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektSrde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik
roliinii ortaya ¢gikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére
gore farklilasmaktadir.

H1lbi: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ySnetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olugmasinda, yer aldiklari i¢ cevre
bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari y6netiminin
stratejik rollini ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml
olarak sektore gore farklilasmaktadir. .
H11by: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari yakin cevre
(sektorel cevre) bilesenleri ile sekttrel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki

etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilasmaktadir.
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Hilbm: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari genel cevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktSrler arasindaki etkilesim anlami
olarak sektore gore farklilasmaktadir. -

Hlle: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yodnetimi
faktorlerinden  biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklart ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklart ydnetiminin stratejik roliinli ortaya c¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gére farklilasmaktadir. i

Hllcr: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektérde insan kaynaklart yGnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagsmaktadir.

Hllcn: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari™ ydnetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklar1 yakin (sektorel) cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde
hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya
cikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore
farklilagmaktadir. i
Hllem: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklari genel ¢evre bilegenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren
ve sektbrde insan kaynaklart y6netiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilegsim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

H1la: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari™ yonetimi
fakt6rlerinden biri olan deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari gevre
bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim stiren ve sekttrde insan kaynaklari ydnetiminin
stratejik roliinli ortaya cikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli
olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Hlldi: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ySnetimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ cevre

bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklar yonetiminin
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stratejik roliinli ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlaml

olarak sekttre gore farklilasmaktadir.

H1ldi: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari~ yonetimi
faktdrlerinden biri olan deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari yakin
(sektrel) cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar: yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki

etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

H1ldu: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari. y6netimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari genel
¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim

anlamli olarak sektre gére farklilagmaktadir.

Hlle: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktrlerinden biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar:
cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklart
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektdre gore farklilagmaktadir.

Hlle;: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar i¢
cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamlr olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Hllen: Uretim sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklar yonetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar:
yakin gevre (sektorel ¢evre) bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde
insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler
arasindaki etkilesim anlaml olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Hilem: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar
genel ¢evre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklar
yOnetiminin stratejik rollini ortaya cikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim

anlamh olarak sektére gore farklilagmaktadir.
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H1ly: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 y&netimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari
cevre bilesenleri ile sektorel dﬁzeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

H11fi: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari y6netimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar ig
cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
ybnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sekttre gore farklilagmaktadir.

HI1fi: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar: yonetimi
faktdrlerinden biri olan insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar
yakin gevre (sektdrel evre) bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde
insan kaynaklart yonetiminin st.ratejik roliini ortaya cikarmada etkili olan faktérler
arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gére farklilasmaktadir.

H11fi: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biriolan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari
genel cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve sekttrde insan kaynaklart
yonetiminin stratejik rollinli ortaya cikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

H1lg: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart yonetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok One cikartlan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklart ¢evre bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektérde insan kaynaklart y6netiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlémh olarak sektore gore farklilagsmaktadir.

Hilg: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok 6ne c¢ikarllan insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari i¢c ¢cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yOnetiminin stratejik roliinii ortaya c¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamlr olarak sektore gore farklilagmaktadir.

H1lgu: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok One cikarilan insan kaynaklart fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklart yakin ¢evre (sektorel g¢evre) bilesenleri ile sektrel

diizeyde hiikiim siiren ve sektrde insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik roltini ortaya
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¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore
farklilagmaktadir.

Hllgu: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok o6ne cikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklar1 genel ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim stiren
ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada étkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gére farklilasmaktadir.

HIln: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart yonetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis agisina géreinsan
kaynaklar1 kapsammin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre bilesenleri ile sektérel
diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya
¢tkarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore
farklilagmaktadir.

H1lh;: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileriolusturulmasi bakis agisina géreinsan
kaynaklar1 kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre bilesenleri ile sektdrel
diizeyde hiiklim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinﬁ ortaya
¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore
farklilasmaktadir.

HIthy: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis agisina goreinsan
kaynaklari kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklart yakin g¢evre (sektorel cevre)
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin
stratejik rollinii ortaya cikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli
olarak sektore gore farklilasmaktadir.

H1lhy: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis agisina goreinsan
kaynaklari kapsaminimn belirlenmesinde, yer aldiklar genel ¢evre bilesenleri il_e sektdrel
diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklar: yonetiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore

farklilagsmaktadir.

Hi2: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma &zgii stratejik insan kaynaklari

yonetimi faktorlerinin olusmasinda, yer aldiklari ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde
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hitkiim stiren ve sektdrde insan kaynaklart y&netiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamhi olarak sektore gore
farklilagsmaktadir.

H12a: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari- ySnetimi
faktorlerinden biri olan kurum miisyonunun olusmasinda, yer aldiklar: ¢evre bilesenleri
ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik
roliinii ortaya ¢gtkarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére
gore farklilagmaktadir.

Hl12a;: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olugmasinda, yer aldiklar miq cevre
bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinli ortaya c¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamh
olarak sekttre gore farklilasmaktadir.

H12an: Hizmetsektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari yakin gevre
(sektorel c¢evre) bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sekt6re gore farklilasmaktadir.

HI12am: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olugmasinda, yer aldiklar genel cevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari y6netiminin
stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlamh
olarak sekttre gore farklilagmaktadir.

H12p: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari ¢evre bilesenleri
ile sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik
rollinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére
gore farklilagmaktadir.

HI12bi: Hizmet sektdriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari ySnetimi
faktdrlerinden biri olan kurum vizyonunun olugmasinda, yer aldiklari i¢ gevre
bilegenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari y&netiminin
stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamh

olarak sektore gore farklilagmaktadir.



H12by: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
faktdrlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari yakin gevre
(sekttrel ¢evre) bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektre gére farklhilasmaktadir.

H12bui: Hizmetsektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktérlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari genel gevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar1 ySnetiminin
stratejik roliinli ortaya gikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli
olarak sektdre gore farklilagmaktadir.

H12.: Hizmet sektdriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmin
belirtilmesinde, yer aldiklarn cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinli ortaya cikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gére farklilagmaktadir.

H12¢i: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yoénetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmin
belirtilmesinde, yer aldiklan i¢ ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklart yGnetiminin stratejik roliinli ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlémh olarak sektore gore farklilagsmaktadir.

HI12cu: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart y&netimi
faktorlerinden  biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklar yakin (sektorel) cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde
hitkkiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml olarak sektore gore
farklilagmaktadir.

H12cm: Hizmet sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklari genel ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren
ve sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlémh olarak sektore gore farklilagsmaktadir.

H124: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklar ¢evre

bilesenleri ile sektorel diizeyde hiiklim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
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stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlamli
olarak sekttre gore farkhlasmaktédxr.

H12dr: Hizmet sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yodnetimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari ig cevre
bilegenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ySnetiminin
stratejik rollinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml gore
farklilasmaktadir olarak sektore. -

H12di: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yénetimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarmin belirlenmesinde, yer aldiklar: yakin
(sektorel) cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamli1 olarak sekt6re gore farklilagsmaktadir. )

H12dm: Hizmet sektériinde yerialan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklart genel
cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir. _

H12¢: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar
cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklan
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Hl12e;: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
faktorlerinden biri olan insan kéynaklarl vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢
cevre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

H12en: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari
yakin ¢evre (sektorel cevre) bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde
insan kaynaklari yOnetiminin stratejik roltinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler
arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

H12em: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari y&netimi

faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari
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genel cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektdre gére farklilasmaktadir.

H12;: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari ySnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer‘ aldiklar
¢evre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hikiim siiren ve sektérde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gére farklilagsmaktadir.

H12fi: Hizmet sektdriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari yénetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar ig
cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gore farklilagsmaktadir.

H12fy: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar
yakin cevre (sektorel g¢evre) bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde
insan kaynaklar1 yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler
arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gére farklilagsmaktadir.

H12fin: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari
genel cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektrde insan kaynaklar:
yonetiminin stratejik rollinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektore gére farklilagmaktadir.

H12,: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok One ¢ikartlan insan kaynaklart fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinli ortaya g¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

H12gi: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yGnetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok o6ne c¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklar i¢ ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilasmaktadir.
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H12gu: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklart yonetimi
faktdrlerinden biri olan en ¢ok ©ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari yakin cevre (sektorel gevre) bilesenleri ile sektérel
diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore
farklilagmaktadir.

H12gu: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok ©ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren
ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gére farklilasmaktadir.

H12p: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileri olugturulmasi bakis agisina géreinsan
kaynaklari kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklar1 cevre bilesenleri ile sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gére
farklilagsmaktadir.

H12h;: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar: y6netimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis agisina géreinsan
kaynaklart kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ gevre bilesenleri ile sektrel
diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya
¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore
farklilagmaktadir.

H12hy: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart yénetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejileri olusturulmas: bakis agisina -goreinsan
kaynaklari kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari yakin cevre (sektorel cevre)
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar: yonetiminin
stratejik roliinli ortaya ¢ikarmada etkili olan faktSrler arasindaki etkilesim anlamli
olarak sekttre gore farklilagmaktadir.

H12hm: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakis agisina Ng‘dreinsan
kaynaklart kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklar genel ¢evre bilesenleri ile sektorel

diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklar: ydnetiminin stratejik roliinli ortaya
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¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore

farklilagsmaktadir.
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3. YONTEM

Aragtirmada iiretim ve hizmet sekt6rii alt is kollarindan 6rnekleme alinan
isletmelerin web sitelerinde paylasilan ve faaliyet raporlarinda yer alanbilgilerden
strateji formiilasyonunu olusturmada yer alan bilgiler (misyon, vizyon, degerler,
kilometre taglari, vb.), insan kaynaklari fonksiyonlar: (ise ahm, egitim, performans
degerleme vb.), i¢ ¢evre unsurlar (kurum Kkiiltiirii, yapi, haberlesme vb.) ve dig cevre
unsurlart  (tedarikg¢i ¢evresi, ekonomik ¢evre, is giicli ¢evresi, vb.) ile kurumsallasma
gOstergelerinin (isletme kural ve prosediirleri, hukuki yapisi, dokiimante edilmis
organizasyon yapisl, seffaf yonetim vb.) yer aldig1 sektdr iginde ne derecede benzer ya
da farkh oldugunu incelemek amaglanmistir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
ilgili faktorler, kurumsallasma gostergeleri ve ¢evre bilegenleri olmak 'uze;e tic ana
degisken igin isletme web sitesinde ve faaliyet raporlarinda paylasilan bilgilerdeki
ifadelerde icerik analizi gergeklestirilmistir. Bunun yamsira, kurumsallasma
gostergeleri, gevre bilesenleri ve sektrel diizeyde hakim olan stratejik insan kaynaklar:
unsurlarmin {iretim ya da hizmet sektdriinde yer alan isletmeye ozgii ne sekilde

farklilastig1 gelistirilen hipotezler g6z oniine alinarak incelenmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nitel ve nicel yontemlerinin bir arada kullanildig1 bir ¢aligma tiirii
olarak karma y6ntem arastirma metodolojisi olarak tercih edilmistir.

Dokiiman incelemesi tekniginin kullanildigi bu aragtirmada isletmelerin
kurumsal web sitelerinden ve faaliyet raporlarindan arastirma degiskenleri ile ilgi
kurulacak bilgiler alinarak incelénmistir. Arastirma degiskenlerinin yer aldigi metinler
paragraf, climle, tiimce, kelime bslumlendirmeleri ile miimkiin oldugunca ayrintili bir
igerik analizine imkan verebilecek kadar genis 6l¢iide bilgi alimi yoluna gidilmistir.

Bu amagla iic ana kategoriden olusan bir excel tablosu olusturularak
arastirmanin ana degiskenleri olarak bu ii¢ ana kategori alinmistir. Arastirmanin ana
degiskenleri olan stratejik insan. kaynaklari, kurumsallagsma gostergeleri ve i¢ ve dis
cevre bilesenleri igin olusturulan alt boyutlarla anlamsal olarak iliskili tiim agiklamalar
icerik analizi i¢in kullamlmistir. Arastirmanin ana degiskenleri; stratejik insan
kaynaklart yonetimi, kurumsallasma gdstergeleri ile isletmenin yer aldig1 ¢evredir. Ana
degiskenlerin herbiri alt degiskenlerden olusmakta, alt degiskenlerin herbiri i¢in web

sitelerinde paylasilan bilgilerden igerik analizi yapiimistir.
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Stratejik insan kaynaklari yonetimi ana degiskeni; kurum misyonu, kurum
vizyonu, kurum vizyon ve misyon ifadelerinde insan kaynaklarinin ne sekilde ifade
edildigi, deger/kilometre taglari, insan kaynaklar1 vizyonu, insan kaynaklarimisyonu,
en cok One g¢ikan insan kaynaklari y&netimi fonksiyonlari, kurumsal stratejileri
olusturmada insan kaynaklar: kapsaml, alt degiskenlerinden olusmaktadir.

Kurumsallagma gostergeleri ana degisken; isletmenin dokiimante edilmis
stirecleri, organizasyon semas: gosterimi, web sitesinin icerigi, logo- amblem- slogan
gosterimi, kalitenin denetlenmesi anlayisi, i¢-dis mekan diizenlenmesi, halka agilma
statiisli, calisanlara yetki devri ve yetkilendirme anlayisi, websitelerinde kurumsal
kimligin yansitilmasi, calisanlarin yonetime katilmasi anlayisimin vurgusu- sendikal
tiyelik statiisii, profesyonellesmenin yansitilmasi, alt degiskenlerinden olusmaktadir.
Isletmenin yer aldig1 ¢evre ana degiskeni; yapinin yansitilmasi, kurum kiiltiiriiniin web
sitesinde ifade edilen islevselligi, haberlesme kanallarmin web sitesinde ifade edilen
islevselligi, temel yetkinliklerin web sitesinde ifade edilen islevselligi, insan kaynag:
niteliginin web sitesinde ifade edilen islevselligi, sanal iletisim modelinin web sitesinde
yansitilmast, sermaye sahipleri ile ilgili web sitesinde ifade edilen tiir ve ortaklik
statiileri, yOnetici-calisan iliskilerinin web sitesinde ifade edilen islevselligi, yakin
¢evrenin (sektdrel cevre) tiiketiciler boyutunun web sitesinde yansitiimasi, yakin
gevrenin (sektdrel cevre) tedarikciler boyutunun web sitesinde yansitilmasi, yakin
¢evrenin (sektdrel gevre) aract kuruluglar boyutunun web sitesinde yansitiimasi, yakin
cevrenin (sektorel gevre) rakipler boyutunun web sitesinde yansitilmasi, genel gevrenin
ekonomik gevre boyutunun web sitesinde yansitilmasi, genel gevrenin sosyo-kiiltiirel
¢evre boyutunun web sitesinde yansitilmasi, genel ¢evrenin demografik gevre
boyutunun web sitesinde yansitilmasi, genel ¢evrenin teknolojik ¢evre boyutunun web
sitesinde yansitilmasi, genel ¢evrenin uluslararasi gevre boyutunun web sitesinde
yansitilmasi, genel gevrenin dogal cevre boyutunun web sitesinde yansitiimasi, alt

degiskenlerinden olusmaktadir.

3.2. Nitel Paradigma

Arastirma  nitel yaklasimin daha baskin oldugu karma yéntem ile
gergeklestirimistir. Nitel arastirma dokiiman inceleme yontemi, gozlem, goriisme
yoluyla toplanan verilerin analiz edildigi, bu amagla bir takim teknik ve &/('jntemler
kullanilarak problemi yorumlayici bir yaklagimla inceleyen ve {izerinde arastirma

yapilan konularin kendi icinde ele alinarak yorumlanmasidir. Nitel arastirma
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yonteminde ele alnan konu hakkinda detayh bir arastirma ve derin bir kavrayis ile
sonuca ulagsma cabasi vardir. Nitel arastirmada sayisal ve istatistiki verilere daha az yer
verilirken, s6zlii ve nitel analiz- daha fazla kullanilir. Nitel aragtirma bilgi toplama,
yorumlama, olaylart yerinde gozlemleme ve dogal siireci igerisinde arastirmaya dayali
bir yontemdir. Nitel arastirma ySntemi genel olarak; cevreyle ilgili, siirecle ilgili ve
algilara iliskin olarak iice ayrilmaktadir. Nitel aragtirmada kullanilan yontemler ise,
gbzlem, gorlisme, odak grup ve yazili materyallerin kullanimi seklindedir (Karatas,
2017). Nitel aragtirma kesfedici bir arastirma tiirii olmasi yeni konulari
aydinlatilmasindanitel yéntemi kullamsh ve yaralt yapmaktadir. Nitel aragtirma neden

sorusuna cevap arar dolayisiyla duygusal ve kavramsal cevaplar ile ilgilenmektedir.

Analiz acisindan yorumlayict bir 6zellik tagimaktadir (Karatas, 2017).

3.3. Arastirmanm Orneklemi

Aragtirmada {retim ve hizmet sektrii alt is kollarinda yer alan i§leimelerden
orneklem segilmistir. Uretim sektérii igin Istanbul Sanayi Odasi (ISO) tarafindan 2017
yilinda yayinlanan Tirkiye’nin ilk 500 biiyiik sanayi kurulusu listesinden isletmeler,
hizmet sektorii iginse Ozsagir ve Akin’in (2012) Diinya Ticaret Orgiitiiniin hizmet
sektorii icin olusturdugu siniflandirmaya da atfederek yapmis oldugu hizmet sektorii alt
is kollart simiflandirmalart dikkate alinmistir. Hizmet sektorii isletmeleri; Ulastiurma
hizmetleri, Haberlesme hizmetleri, Dagitim hizmetleri, Finans hizmetleri, Turizm
hizmetleri, Saglik hizmetleri, Mesleki uzmanlk hizmetleri, Egitim Hizmetleri, Emlak
hizmetleri, Tamir ve Bakim Hizmetleri, Eglence, Kiiltiir ve Spor Hizmetleri ve Baska
Yere Déhil Edilmemis Diger Hizmetler olmak {izere 12 alt sektérden alinmistir (Gezici,
2018). Uretim sektorii isletmeleri igin ise Istanbul Ticaret Odasi meslek komiteleri
siniflandirmasinda yer alan 55 meslek grubuna bagli 46 meslek komitesini i%ade eden
alt is kollarindan, her is kolu igin birer isletme segilmistir. Bu secimde ISO 500
listesinde yer alanlar oncelikli olarak belirlenmistir. ISO 500 listesinde madencilik
isletmelerinin {ilke agisindan &nemi ve finansal ekonomik oranlar1 gz Oniine
alindigmda, bu iskolunda yer alan dort isletmenin (TUPRAS, ETI-MADEN, ERDEMIR
MADENCILIK ve INBAT MADENCILIK) 6rnekleme alinmasmin uygun -olacagina
karar verilmistir. Boylece toplamda 52 iiretim isletmesi 6rnekleme dahil edilmistir.
Hizmet sektdrii isletmeleri i¢in 12 alt siniflandirmasina alinacak isletmeler, yine
Istanbul Ticaret Odast meslek komiteleri siniflandirmasinda yer alan 55 meslek grubuna

bagli 46 meslek komitesini ifade eden alt is kollarindaki isletmeler arasindan secilmistir.
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Bazi is kollarmin alt iskollarmda yer alan alt smiflandirmalara ait isle‘;meler de
ornekleme alinmistir. Ornegin, ulastirma hizmetleri hava-kara-deniz, alt is kollarinin her
birinden ikiger isletme segilmistir. BSylece hizmet sektoriinde 50 isletme Srnekleme
dahil edilmistir. Uretim ve hizmet sektSrii isletmeleri, referans alnan simiflandirilmis
tabakalarda her alt iskolunu temsilen segilmekte olup tabakali Srnekleme sistematigine

benzer bir yaklasim 6rneklem se¢iminde izlenmistir. -

3.4. Kullamlan Analizler

Isletmelerin kurumsal web sitelerinden ve faaliyet raporlarindan elde edilen
verilerin igerik analizine tabi tutulmasi i¢in analiz birimi kelime olarak segilmistir.
Aragtirmanin ana degiskenleri olan stratejik insan kaynaklari yénetimi, kurumsallasma
gostergeleri ve isletmenin yer aldigi gevre bilesenleri icin olusturulmus tim alt
degiskenlerle ilgili metinlerin, anlamsal yakmlikta iliski kurulan bslimleri kod,
kategori, tema olusturacak sekilde bir gruplamaya tabi tutulmustur. Terimsel icerikte
tanimlanan kodlar, anlamsal olarak her bir alt degisken i¢in gruplandirilarak ilgili
kategoriyi vekategorilerde soz konusu alt degiskenler icin temayr olusturmaktadir.
[sletmelerin yer aldig: sektérde bu degerleri belirlemek adina, s6z konusu isletmelerin
her alt degiskendeki kategorilerinin tekrar sayilar1 gdz Oniine alinarak sektériin once
tim alt degiskenler igin kategorileri, sonrasinda temalari olusturulmustur. Analizler
temalar g6z Oniine alinarak gergeklestirilmistir.

Verilerin analizinde kullaniimak tizere, sektdrel diizeyde her alt degisken icin
tema olusturulduktan sonra isletmelerin bu alt degiskenlerdeki tema ifadelerinden
hangilerinin sektdriin geneline yonelikolusturulan tema ifadeleri ile ne derece benzerlik
gosterdigi, diger bir ifade ile kag tanesinin ayni oldugu sayilarak séz konusu benzer
terim sayist frekans olarak tanimlanmistir.

Kullanilan verilerin analizi icin Ms. Excel ve IBM-SPSS20 programlarindan
yararlanilmistir. Oncelikle sektorel diizeyde, iiretim ve hizmet sektdrleri icin ayr ayr
olmak {izere ana degiskenler olan stratejik insan kaynaklari y6netimi, kurumsallagma
gostergeleri ve cevre bilesenleri i¢in olusturulmus tiim alt degiskenlerin temalar
diizeyinde istatistiksel olarak farklihig kikare uygunluk testi ile teshis edilmistir. Sadece
var (1) ya da yok (0) olarak &l¢iimlenen bazi degiskenler igin igletmeler arasinda sektér
diizeyinde farklilik testi Mann-Whitney U non-parametrik test ile gergeklestirilmistir.
Bazi hipotezler icin alt degiskenlerin toplami ile ifade edilen ana degiskenlerin ilgili

tema igeriklerinin belirlenmesine ihtiyag durulmus, bu amagla kurumsallasma ana
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degiskenin ve stratejik insan kaynaklari ydnetimi ana degiskeninin ilgili temalar
diizeyinde igerigi tiim alt boyutlar1 g6z oniine alinarak ortaya ¢ikarilmistir. Cevre ana
degiskeni ise i¢ cevre, yakin (sektorel gevre) ve genel gevre olmak ii¢ grup degiskene
boliinmiis ve bu grup degiskenlerin igerigine dahil olan alt degiskenlerin tema icerikleri
ile degerleri belirlenmistir. Her alt degiskenin sektdr diizeyinde benzerl&k ya da
farkliligina yonelik sonuglar, ait olduklar: ana degisken i¢in s6z konusu sektore gére
benzerlik ve farklihigi ifade etmektedir. Bu tiimevarimci yaklasimla alt hipotezlerden
ana hipotezin kabul/kismen kabul/red edilmesi sonucuna gidilmistir.

Ana ve alt degiskenlerin sektor diizeyinde benzerlik ya da farkhliginin teshisinin
ardindan, isletmeye 0&zgili stratejik insan kaynaklari  y®dnetimi  faktorinin,
I- kurumsallasma gdstergeleri, 2-cevre bilesenleri 3- sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yOnetiminin stratejik roliinii ortaya c¢ikarmada etkili olan
faktdrler arasindaki ikili etkilesimlere baglh olarak sz konusu sektér isletmeleri igin ne
derecede benzer ya da farkli oldugu, belirlenen temalara goreki kare homojenlik testi ile

teshis edilmistir.



4. BULGULAR

Geligtirlen her hipotez i¢in ilgili analiz ve sonucu birlikte verilerek hipotezlerin

dogrulanma/kismen kabul/red durumlari belirlenmistir.

Hi: Isletmelerin insan kaynaklari yonetimlerinin stratejik is ortakhifina yonelik degerlendirilen faktorler

iiretim sektorit igletmelerinde alt is kollar agisindan farkhdur.

Tablo 4.1 Insan Kaynaklari Yonetimlerinin Uretim Sektorii {sletmelerinde Alt s Kollart Farklihig:

Ort.

Standart
sapma

Minim.

Maksim.

df

Sign.

Farkhlik

H1,, Kurum
misyonu, iiretim
sektori
isletmelerinde alt is
kollar1 a¢isindan
farklidir.

L)
fiN
n

0,849

0,00<0,05

Anlamh

Hlyp, Kurum
vizyonu liretim
sektori
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farkhidir.

0,00<0,05

Anlamlt

Hl., Kurum vizyon
ve misyon
ifadelerinde insan
kaynaklarimn ne
sekilde ifade
edildigi, iiretim
sektoril
isletmelerinde alt is
kollar agisindan
farklidir.

0,685

o

(¥

0,00<0,05

Anlamh

Hlg,
deger/kilometre
taglari, tiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir.

0.728

[#%)

0,00< 0,05

Anlaml

Hl.,, insan
kaynaklar vizyonu,
tiretim sektorii
isletmelerinde alt ig
kollar1 agisindan
farklidir.

4,95

1,677

o

0,00<0,05

Anlamh

H1y, Insan

kaynaklar: misyonu,

tiretim sektori
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir.

4,05

0,00< 0,05

Anlamhi

114




Tablo 4.1 insan Kaynaklari Yonetimlerinin Uretim Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollar Farkhiig: (Devam)

H1,, Insan
kaynaklar
fonksiyonlari,
tiretim sektérii
isletmelerinde alt is
kollar1 acisindan
farkhdir.

4,49

1,010

o

[¥8)

0,00<0,05

Anlamh

H1y, Kurumsal
stratejileri
olusturmada insan
kaynaklar: kapsamu,
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklhidir.

4.49

1,010

[§8]

0,00< 0,05,

Anlamh

Ha: Isletmelerin insan kaynaklari yénetimlerinin stratejik is ortakhgmna ydnelik degerlendirilen faktorler

hizmet sektorii isletmelerinde alt is kollar agisindan farklidir.

Tablo 4.2 Insan Kaynaklari Yénetimlerinin Hizmet Sektorii Isletmelerinde Alt fs Kollar1 Farkhhigs

Ort.

Standart
sapma

Minim.

Maksim.

df

Sign.

Farklilik

H2,, Kurum
misyonu, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar: agisindan
farkhidur.

0,00<0,05

Anlamh

H2p, Kurum
vizyonu, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 a¢isindan
farklidir.

0,935

0,00< 0,05

Anlamli

H2., Kurum vizyon
ve misyon
ifadelerinde insan
kaynaklarmn ne
sekilde ifade edildigi,
hizmet sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 a¢isindan
farklidir.

4,44

10,799

Lo

0,00<0,05

Anlamh

H24, Deger/kilometre
taslari, hizmet
sektori
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farklidir.

1,063

0,00< 0,05

Anlamh

H2., Insan kaynaklarn
vizyonu, hizmet
sektdrii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir.

38

0,00<0,05

Anlamli
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Tablo 4.2 Insan Kaynaklar Yénetimlerinin Hizmet Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollar1 Farklihg (Devam)

H2y, Insan kaynaklar:
misyonu, hizmet
sektorii is
letmelerinde alt ig
kollar1 agisindan
farklidir.

4,48

0,628

L2

13

0,00<0,05

Anlaml

H2,, En ¢ok 6ne
¢ikarilan insan
kaynaklari
fonksiyonlari, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farkhidir.

0,785

o

(75

0,00< 0,05

Anlamh

H2;, Kurumsal
stratejileri
olusturmada insan
kaynaklari kapsami,
hizmet sektdrii
isletmelerinde alt is
kollar agisindan
farkhidir.

1,093

0,00<0,05 ~

Anlamh

Hs: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya

sektorli isletmelerinde alt is kollar1 agisindan farklidir.

¢ikan bilegenler iiretim

Tablo 4.3 Kurumsallasma Gostergelerinin Uretim Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollar: Farkﬁlxgl

Ort.

Standart
sapma

Minim.

Maksim.

df

Sign.

Farklilik

H3,, Dékumante
edilmis stiregleri,
tiretim sektori
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir.

4,19

3]

0,00<0,05

Anlamh

H3,, Organizasyon
semasi gosterimi
{iretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir.

1,05

0,213

2]

0,00< 0,05

Anlamh

H3., Web sitesinin
icerigi, iiretim
sektoril
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farkhdir.

0,602

(V%)

o

0,00<0,05

Anlamh

H3., Kalitenin
denetlenmesi
anlayisy, tiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 a¢isindan
farklidir,

0,582

o

[

0,00<0,05

Anlamlt
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Tablo 4.3 Kurumsallasma Gostergelerinin Uretim Sektorii Isletmelerinde Alt {s Kollart Farkliligi (Devam)

H3j, Calisanlarmn
yonetime katilimi
vurgusu - sendikal

tyelik statiist, 2,4839 | 0,50177 2,00 3,00 b 07192005
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhdir,

Anlamli
degil

Grup N Ort. Siralama Z Sign. Farklihk

-+

H34, Logo-amblem-
slogan, gbsterimi,
tiretim sektérii
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farklidir.

1 44 29,50

0 7 4,00 -7,071 0,00 <0,05 Anlamh

H3, fg-dis mekan

diizenlenmesi, iiretim
sektorii isletmelerinde 7141 | 0.00 <0.05 Anlamls
alt is kollar1 agisindan 17,00 ’ ’ ’ ‘
farkiidir. 0 26

H3,. Halka acilma
statlisii liretim sektorii B
isletmelerinde alt is 0 26 13,50 7141 | 0,00 <0,05 Anlamlt
kollar1 agisindan :

farklidir.

H34, Calisanlara yetki
devri ve
yetkilendirme 7041 | 0,00<0,05 |  Anlamh
anlayisi, halka agilma
statiisii tiretim sektorii
isletmelerinde alt is 10 550
0 ,

kollan agisindan
farklidir.

H3,, Web-sitelerinde
kurumsal kimligin I 40 31,50
yansitilmast iiretim 7071 | 0.00 <0.05 Anlamls
sektorii isletmelerinde 0 ’ ’ ’

alt is kollar1 ag¢isindan 11 6,00

farkhidir.

H3x, 32,00
Profesyonellesmenin L 41 o
yansitilmasi, iiretim 27,141 | 0,00 <0,05 Anlamlr
sektorii isletmelerinde ’ ’

alt is kollar1 agisindan 11 6,00
farkhidir, 0

Ha: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan bilesenler hizmet

sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan farklidir.



Tablo 4.4 Kurumsallasma Gostergelerinin Hizmet Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollart Farkhilig:

Ort.

Standart
sapma

Minim.

Maksim.

df

Sign.

Farklilik

H4,, Isletmenin
dokumante edilmis
siiregleri, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt is
kollari agisindan
farkldrr.

IN
(o))
[S]

0,488

8]

(9%

0,008< 0,05

Anlamli

H4y, Organizasyon
semast, gosterimi
hizmet sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhdir.

0,464

(3]

0,003<0,05

Anlamht

H4., Web sitesinin
igerigi, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt ig
kollart agisindan
farklidir.

0,941

LI

0,00<0,05

Anlamh

Hd., kalitenin
denetlenmesi
anlayisi, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar agisindan
farklidir.

Lo
n
Wl

0,545

o

38

0,00<0,05

Anlamht

H4;, Calisanlarin
yonetime katilmasi
anlayisinm vurgusu-
sendikal dyelik
statiisii, hizmet
sektorii
isletmelerinde alt i
kollari agisindan
farkhidir.

[0

(5]

0,00<0,05

Anlamh

Grup

Ort.
Siralama

Sign.

Farkhilik

H4g, Logo-amblem-
slogan gosterimi,
{iretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farkhdir

29,00

4,00

-7,000

0,00 <0,05

Anlamli

H4y, i¢ mekan-dis
mekan diizenlenmesi,
tiretim sektori
isletmelerinde alt ig
kollar1 acisindan
farklidir.

27

o
@

7,000

0,00 <0,05

~Anlamh

H4,, Halka agiima
statiisii, iiretim
sektorii isletmelerinde
alt is kollart a¢isindan
farkhidir.

35,50

10,50

-7,000

0,00 <0,05

Anlamh
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Tablo 4.4 Kurumsallagma Gostergelerinin Hizmet Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollari Farklilig1 (Devam)

H4y, Calisanlara yetki
devri ve
yetkilendirme,
anlayigi, iiretim
sektorii isletmelerinde
alt is kollar1 agisindan
farkhidir.

31,00

-7,000

0,00 <0,05

Anlamh

H4,, Kurumsal
kimligin
yansitilmasi,hizmet
sektéri isletmelerinde
alt is kollar1 agisindan
farklhidir,

0,00 <0,05

Anlamli

H4,
Profesyonellesmenin
yansitilmast, hizmet
sektorii isletmelerinde
alt is kollar1 agisindan
farklidir.

42

-7,000

0,00 <0,05

Anlamlt

Hs: Isletmelerin gevre bilesenlerinin ortaya cikariimasmda degerlendirilen faktdrler iiretim sektdrii
isletmeleri alt is kollart agisindan farklidir.

Tablo 4.5 Cevre Bilesenlerinin Uretim Sektorii Isletmeleri Alt is Kollari Farklihg:

Ort.

Standart
sapma

Minim.

Maksim.

df Sign.

Farkhihk

HS5., Yapinin
yansitiimast, {iretim
sektori
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir.

4,13

0,890

(9]

8]

0,00< 0,05

Anlamh

HS5s, kurum
kiiltiiriiniin web
sitesinde ifade edilen
islevselligi, tiretim
sektori
isletmelerinde alt is
kollar a¢isindan
farklidir.

(%)

o

0,00<0,05

Anlamlt

H35., Haberlesme
kanallarinin web
sitesinde ifade edilen
islevselligi, tiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollari agisindan
farkhdir,

0,787

(V%]

0,00<0,05

Anlamht

‘H54, Temel
yetkinliklerin web
sitesinde ifade edilen
islevselligi, tiretim
sektorii
isletmelerinde alt i
kollar agisindan
farklidir.

0,867

3%

0,00<0,05

Anlamlt
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Tablo 4.5 Cevre Bilesenlerinin Uretim Sektorii Isletmeleri Alt Is Kollart Farklilig1 (Devam)

H5., Insan kaynag
niteliginin web
sitesinde ifade edilen
islevsellegi, iiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir.

0,565

(S

0,00< 0,05

Anlamh

H5y, Sanal iletisim
modelinin web
sitesinde
yansitiimasi, tiretim
sektorii
isletmelerinde alt ig
kollart acisindan
farkhdir.

i
~
o

(%]

0,00<0,05

Anlamhi

H5y, Yonetici caligsan
iliskilerinin web
sitesinde ifade edilen
islevselligi iiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir.

[ (]

0,00<0,05

Anlamh

HS5,, Yakm ¢evrenin
(sektorel gevre)
titketiciler boyutunun
web sitesinde
yansitiimasi, Giretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar: agisindan
farkhidir.

0,798

(98]

0,00<0,05

Anlamh

HS5;, Yakin cevrenin
(sektorel gevre)
tedarikgiler
boyutunun web
sitesinde
yansitilmast, firetim
sektorti
isletmelerinde alt is
kollari agisindan
farkhdir.

4,07

o

L

0,00< 0,05

Anlamh

HS;, Yakin gevre
{sektorel gevre) araci
kuruluglar boyutunun
web sitesinde
yansitiimast, tiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar agisindan
farklidir.

0,547

[F8)

0,00<0,05

Anlamli

H3k, Yakin ¢evre
(sektirel ¢evre)
rakipler boyutunun web
sitesinde yansitilmast,
firetim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisimndan

farkhdir.

1,96

0,667

(V%)

W)

0,00<0,05

-{ Anlamh




Tablo 4.5 Cevre Bilesenlerinin Uretim Sektérii Isletmeleri Alt Is Kollari Farklihg (Devam)

H5i, Genel gevrenin
ekonomik ¢evre
boyutunun web
sitesinde yansitilmas:
tiretim sektdrii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir,

2,92

0,666

o

13

0,00<0,05

Anlamli

H5m, Genel ¢cevrenin
sosyo-kiiltiirel cevre
boyutunun web
sitesinde yansitilmasi
tiretim sektorii
isletmelerinde alt ig
kollar1 agisindan
facklidir.

0.840

(%)

[¥%)

0,00<0.,05

Anlamh

HS5,, Genel ¢evre
demografik
demografik gevre
boyutunun web
sitesinde vansitiimasi
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollart a¢isindan
farkhdir.

0,640

(9]

3]

0,00< 0,05

Anlaml

H3,, Genel ¢cevrenin
teknolojik gevre
boyutunun web
sitesinde yansitilmasi
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollari agisindan
farklidir.

>
w
N

0.570

W

o

0,00< 0,05

Anlamh

H5,, Genel ¢evrenin
uluslararasi cevre
boyutunun web
sitesinde yansitilmasi
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir,

1,90

0,649

(o)

(S

0,00<0,05

Anlamlt

HS5,, Genel gevre
dogal cevre
boyutunun web
sitesinde yansitilmasi
Uretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir,

(V%)

0,00< 0,05

Anlamh

Grup

N

Ort.
Siralama

Sign.

Farkhilik

H5,, Sermaye sahipleri
ile ilgili web sitesinde
ifade edilen tiir ve
ortaklik statiileri firetim
sektorii isletmelerinde
alt is kollar1 a¢ismdan
farklidir,

43

31,00

5,00

-7,141

0,00 <0,05

Anlamh




He: Isletmelerin gevre bilesenlerinin ortaya cikartimasinda degerlendirilen faktdrler hizmet sektdrii

isletmelerinde alt is kollari a¢isindan farkhdir.

Tablo 4.6 Cevre Bilesenlerinin Hizmet Sektdrii Isletmelerinde Alt Is Kollart Farklilig:

Ort. Standart Minim. | Maksim. df Sign. Farklilik

sapma

H6,, Yapmm
yansttilmast, {iretim
sektoril
isletmelerinde alt ig
kollar1 agisindan
farklidir.

H6y, kurum
kiltiirtiniin web
sitesinde ifade
edilen islevselligi,
{iretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar agisindan
farklidir,

H6., Haberlesme
kanallarinin web
sitesinde ifade
edilen islevselligi,
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 a¢isindan i
farklidir,

H6g4, Temel
yetkinliklerin web
sitesinde ifade 4 0.00<0.05 | Anlamli
edilen islevselligi, ) ’ ’

tiretim sektori 475 0,780
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir,

H6., Insan kaynag -
niteliginin web
sitesinde ifade
edilen islevselligi,
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir.

Hoy, Sanal iletisim
modelinin web
sitesinde. 4 | 000<0,05 | Anlaml
yansitilmasy, firetim

sektorii 1,041 !
isletmelerinde alt is
kollar: a¢isindan
farkhdir.

0,00<0,05 | Anlamh

~
o
[3%]

2,99 0,686

(38

0,00< 0,05 | Anlamh

L
o
<

0,671 2 4

0,00< 0,05 | Anlamh

(73]

o
(=]
[F%)
<o
1
2
w
—
EEN

o
(=2}

(3]

0.00<0,05 | Anlamh

o
(8]

31 0,558 1

(V3]
-
[e2%
()

W




Tablo 4.6 Cevre Bilesenlerinin Hizmet Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollari Farklilig1 (Devz;mn)

M6y, Yonetici
calisan iligkilerinin
web sitesinde ifade

edilen iglevselligi 4,09 1212 2 6 4 0,00<0.05
tiretim sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farklidir, -

Anlamht

H6,, Yakin ¢evrenin
(sektorel gevre)
tiiketiciler
boyutunun web
sitesinde

yansitiimast, tiretim 5,05 0,907 ! 0.00<0.05 | Anfaml
sektorii
isletmelerinde alt ig
kollar1 agisindan
farklidir. -

N
[=}

H6;, Yakin ¢evrenin
(sektorel cevre)
tedarikgiler
boyutunun web
sitesinde
yansttiimast, liretim
sektdrii
igletmelerinde alt ig
kollar1 agisindan
farklidir.

[}

0,00<0,05 | Anlamh

[F5)
3%}
(8]
o
KN

0,736

Ho;, Yakun gevre
(sektorel cevre)
araci kuruluslar
boyutunun web
sitesinde 5
yansitilmast, iiretim 0,679 I 4 0.00<0.05 ) Anlamh
sektoril
isletmelerinde alt is
kollari agisindan
farkhidir.

R
hed
(5]

Héy, Yakin cevre
(sektorel cevre)
rakipler boyutunun
web sitesinde
yansitilmast, {iretim 1,71 0,458 1 2 1 0,00<0,05 | Anlaml
sektorii
isletmelerinde alt ig
kollar: agisindan
farklidir, -

Ho,, Genel ¢evrenin
ekonomik gevre
boyutunun web
sitesinde
yansitilmast {iretim 3.10 0,797 1 4
sektorii ‘
isletmelerinde alt ig
kollart agisindan
farklidir.

0,00<0,05 | Anlamh

(5]




Tablo 4.6 Cevre Bilesenlerinin Hizmet Sektorii Isletmelerinde Alt Is Kollar Farklihg (Devami)

Ho6., Genel
gevrenin sosyo-
kiiltiirel cevre
boyutunun web
sitesinde
yansitilmas: tiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 a¢isindan
farkhdir.

o

0,00<0,05 | Anlamh

(8]
~J
(8]
(9%}
(9,1

0,655

H6,, Genel cevre
demografik
demografik gevre
boyutunun web
sitesinde
yansitiimast tiretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir.

0,00< 0,05 |~ Anlamh

(7%

2,70 0,652 1 4

H6,, Genel cevrenin
teknolojik cevre
boyutunun web
sitesinde
yansittimasi {iretim
sektorii
isletmelerinde alt is
kollart agisindan
farklidir.

3]
D

0,00<0,05 | Anlamh

‘l\)
(U5}
N

0,614 1

H6,, Genel ¢evrenin
uluslararasi ¢evre
boyutunun web
sitesinde
yansitilmas tiretim 2.16 0,734 1
sektorii )
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhdir,

(9%}
b

0,00<0,05 | Anlamh

Ho6., Genel cevre
dogal cevre
boyutunun web
sitesinde
yansitilmasi tiretim | 2 40 0,620 1 0,00<0,05 | Anlamh
sektorii ' ' A
isletmelerinde alt is
kollar1 agisindan
farkhidir,

(9%}
o

Grup N Ort. Z Sign. Farklihk
Siralama

H6,, Sermaye
sahipleri ile ilgili
web sitesinde ifade 7,000 | 0,00<0,05 | Anlaml;
edilen tiir ve ortakhk
statiileri tiretim 0 :
sektoril 32 16.50
isletmelerinde alt i
kollart agisindan
farkhdir.

| 18 41,50
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Hy: Uretim sektdrii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ySnetimi faktorlerinin olusmasinda yer

aldiklari gevre ve bulunduklan kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin  farkhilik

olusturmaktadir.

H7.: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yodnetimi faktdrlerinden biri olan kurum

misyonunun olugmasinda yer aldiklart gevre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aym

sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H7a;, kurum misyonunun olusmasimda yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklar kurumsallasma diizeyinin

etkilesimi ayni sektdr igin farkhilik olusturmaktadir.

Tablo 4.7 Kurum Misyonunun Olusmaémda I¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallasma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-

gostergeleri Sayi % Sayi % Sayi % | kare: Sign.

6 faktor 13 54,2 6 25,0 5 20,8 | 0.122 0,727

7 faktor 56 67,5 20 24,1 7 8.4

8 faktor 25 53,2 14 29,8 8 17,0 | Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: Anlamli degil

H7an, kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklari yakin cevre (sekttrel gevre) ve bulunduklar

kurumsallagsma diizeyinin etkilegimi ayni sektdr i¢in farkhilik olusturmaktadir.

Tablo 4.8 Kurum Misyonunun Olugmasinda Yakin Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 2 fakior 3 faktor Ki-kare Sign.
gostergeleri Say1 % Say1 %
6 faktsr 10 41,7 14 58,3
7 faktor 50 60,2 33 39,8 4,965 0,084
8 faktor 20 42,6 27 57,4 Pearson Chi-Square
Farkhilik: Anlamli degil

H7ay;, kurum misyonunun olusmasmda yer aldiklart genel gevre ve bulunduklart kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farkhiik olugturmaktadir.

Tablo 4.9 Kurum Misyonunun Olugmasinda Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri

Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-

gostergeleri Sayi % Sayt % Say1 % kare: Sign.

6 faktor 0 0 21 87,5 3 12,5 3,707 0,054

7 faktér 10 12,0 37 44.6 36 43,4

8 faktor 7 14,9 12 25,5 28 59,6 Linear-by-
Linear
Association

Farkhihk: Anlamli degil
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H7,: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan kurum
vizyonunun olusmasinda yer aldiklari ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aym

sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H7bi, kurum vizyonunun olugmasinda yer aldiklan i¢c gevre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin

etkilesimi aym sektor icin farkliik olusturmaktadir.

Tablo 4.10 Kurum Vizyonunun Olusmasinda Ig¢ Cevre ve Kurumsallasma Duzeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagsma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gbstergeleri Sayi % Sayi % Say: %
6 faktor 13 44,8 8 276 | 8 27.6
0,244 0,622
7 faktor 61 62,9 28 28,9 18 82
8 faktor 16 38,1 17 40,50 | 9 21,4 Linear-by-Linear
Association
Farklilik: : Anlamli degil

H7by, kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklari yakin gevre (sektérel) ve bulunduklari kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi aymi sektor igin farkhlik olusturmaktadir.

Tablo 4.11 Kurum Vizyonunun Olusmasinda Yakin Cevre (Sektérel) ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktérleri

Kurumsallagma 2 faktor 3 faktsr Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi %

6 faktor 12 41,4 17 58,6

7 faktor 47 483 50 51,5 0.650 10,723

8 faktor 18 42,9 24 57,1 Pearson Chi-Square
Farkhilik: Anlamli degil

H7bu, kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklari genel gevre ve bulunduklari kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farkhilik olugturmaktadir.

Tablo 4.12 Kurum Vizyonunun Olusmasinda Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektr stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor 5 faktor

gostergeleri Say1 % Sayi % Sayt % Ki- Sign.
kare:

6 faktor 0 0 26 89,7 13 10,3 -

7 faktor 8 8.2 49 50,5 | 40 41,2 7,266 0,007

8§ faktor 4 9,5 13 31,0 25 59,5 Linear-by-Linear
Association

Farkhlik: Anlamli

H7.: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan kurum
vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmmn ifade edilmesinde, yer aldiklan cevre ve bulunduklart

kurumsallagma diizeyinin etkilegimi ayn: sektdr igin farklihk olusturmaktadir,



H7¢, kurum vizyon ve misyonundan insan kaynaklarmin insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer
aldiklart i¢ cevre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektor icin farklilik

olusturmaktadir.

Tablo 4.13 Vizyon ve Misyonda Insan Kaynaklarinm ifadesinde, i¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri

Kurumsallagsma 4 faktér 5 faktor 6 faktor

gbstergeleri Sayi % Say1 % Sayi % | Ki-kare: Sign.

6 faktor 13 59,1 4 182 |5 22,7

7 faktér 60 65,2 25 27,2 |7 7,6 1,378 0,240

8 faktsr 19 42,2 19 422 |7 15,6 Linear-by-Linear
Association

Farklihik: Anlamli degil

H7¢y, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer aldiklar: yakm cevre
- (sektdrel cevre) ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektdr icin farklilik

olusturmaktadir.

Tablo 4.14 Vizyon ve Misyonda Insan Kaynaklari [fadesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektdr stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare Sign.
gostergeleri Say1 - % Sayi %
6 faktor 7 31,8 15 68,2 7,024 0,240
7 faktor 51 554 4] 44.6
8 faktor 16 35,6 29 64,4 Pearson Chi-Square
Farklhilik: Anlamli degil

H7¢y, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarnin ifade edilmesinde, yer aldiklar: genel gevre ve

bulunduklari kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.15 Vizyon ve Misyonda Insan Kaynaklari Ifadesinde, Genel Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklan faktorleri

Kurumsallagma 3 faktor 4 faktoér 5 faktor Ki- Sign.
gostergeleri Say1 % Sayi % Say1 % kare:

6 faktor 0 0 19 86,4 |3 13,6 1,862 | 0,172
7 faktor 11 12,0 43 46,7 | 38 41,3 .

8 faktor 7 15,6 14 31,1 24 53,3 Linear-by-

‘ Linear
Association

Farklihk: Anlamli degil

H74: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktorlerinden biri olan
deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin

etkilesimi ayni sektor icin farkhlik olusturmaktadir. -

H7d;, deger/kilometre taslarmm belirlenmesinde, yer aldikiart ¢evre ve bulunduklart kurumsallagsma

diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.
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Tablo 4.16 Deger/Kilometre Taglarimn Belirlenmesinde, i¢ Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallasma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki- HSign.
gOstergeleri Savi % Sayi % Sayi % kare:

6 faktor 22 48,9 1 244 12 26,7 16,619 | 0,002
7 faktor 10 68,8 33 20,6 17 10,6

8 faktor 36 47.4 28 36,8 12 15,8 Pearson Chi-

Square

Farklilik: Anlamh

H7du, deger/kilometre taslarimn belirlenmesinde, yer aldiklari yakin cevre (sektdrel gevre) ve

bulunduklary kurumsallagma diizeyinin étkilesimi aym sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.17 Deger/Kilometre Taglarinin Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklart faktSrleri
Kurumsallagma 2 faktdr 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Say: %
6 faktor 16 35,6 29 64,4 2,719 70,257
7 faktor 75 46,9 85 53,1
8§ faktor 29 38,2 47 61,8 Pearson Chi-

Square

Farklilik: Anlamli degil

H7dm, deger kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklar

kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.18 Deger Kilometre Taslarinin Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklan faktorleri
Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor 5 faktor
gbstergeleri Say1 % Sayi % Say1 % | Ki-kare: | Sign.
6 faktor 0 0 40 889 |5 11,1 4,588 0,032
7 faktor 17 10,6 78 48,8 | 65 40,6
8 faktor 12 15,8 23 30,3 41 53,9 Linear-by-Linear

Association

Farklihik: Anlamli

H7e: Uretim sektorii igletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan insan
kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklan cevre ve bulunduklar kurumsallasma diizeyinin

etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

H7ei, insan kaynaklar1 vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar ig gevre ve bulunduklari kurumsallagsma

diizeyinin etkilesimi aym sektor i¢in farklihk olusturmaktadir.



Tablo 4.19 Insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde, i¢ Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallasma 4 faktér 5 faktér 6 faktor Ki- Sign.

gostergeleri Sayi % Sayi % Sayi % kare:

6 faktor 18 64,3 5 17,9 5 17,9 0,727 10,394

7 faktor 35 614 18 316 4 7.0

8 faktor 13 44.8 12 41,4 4 13,8 Linear-by-
Linear
Association

Farklihk: Anlamh degil

H7en, insan kaynaklar

vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklarni yakin gevre (sektorel gevre) ve

bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.20 Insan Kaynaklar1 Vizyonunun Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktér 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi %
6 faktor H 39.3 17 60,7 0,348 0,840
7 faktor 26 45,6 31 54,4
8 faktor 12 41,4 17 58,6 Pearson Chi-Square
Farklilik: Anlamls degil

H7ey;, insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre ve bulunduklar

kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin farklihk olusturmaktadir.

Tablo 4.21 Insan Kaynaklar Vizyonunun Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor S5 faktor 6 faktor Ki- Sign.
gostergeleri Say1 % Say1 % Sayi % kare:
6 faktor 0 0 28 100,06 | O 0 20,112 | 0,000
7 faktor 4 7.0 27 474 26 45,6
8 faktor 0 0 10 34,5 19 65,5 Linear-by-Linear

Association

Farklilik: Anlamh

H7q: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik

kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer

etkilesimi ayni sektor i¢in farkhilik olusturmaktadir,

insan kaynaklart yonetimi faktorlerinden biri olan insan

aldiklar1 ¢evre ve bulunduklar kurumsallasma diizeyinin

H7fi, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklar kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.



Tablo 4.22 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, I¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
rOsteroelert
gostergeten Sayi % | Say % Sayi %
6 faktor 6 42,9 3 21,4 5 35,7 4,426 6,035
7 faktor 33 75,0 1 25,0 0 0
8 faktor 16 61,5 10 38,5 0 0 Linear-by-Linear

Association

Farklilik: Anlamh

H7fy, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklart yakm gevre (sektére{ gevre) ve

bulunduklar: kurumsallagsma diizeyinin étki]esimi aym sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.23 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Yakin Cevreve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktérleri
Kurumsallasma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Say1 %
6 faktor 5 35,7 9 64,3
7 faktor 26 59,1 8 40,9 9,074 10,011
8 taktor 6 23,1 20 76,9 Pearson Chi-

Square

Farkhlik: Anlamli

H7fy, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklarm genel ¢evre ve bulunduklar

kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayn1 sektdr igin farklihk olugturmaktadir.

Tablo 4.24 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorieri
Kurumsallasma 4 faktor 5 faktor Ki-kare | Sign.
gOstergeleri Say1 % Say1 %
6 faktsr 10 71,4 4 28,6 4,593 0,101
7 faktor 17 38,6 27 61,4
8 faktor 12 46,2 14 53,8 Pearson Chi-Square
Farklilik: Anlaml: degil

H7,: Uretim sektorii igletmelerinin stratejik insan kaynaklari yénetimi faktorlerinden biri olan en cok éne
cikartlan insan kaynaklart fonksiyonlarnm belirlenmesinde, yer aldiklari cevre ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklilik olusturmaktadir.

H7g;, insan kaynaklari fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer aldiklan i¢c ¢evre ve bulunduklan

kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi aym sektor icin farklilik olusturmaktadir.



Tablo 4.25 Insan Kaynaklari Fonksiyonlarimn Belirlenmesinde, I¢ Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektér stratejik insan kaynaklar faktorleri

Kurumsallagsma 4 faktor 5 faktér 6 faktor Ki- 1 Sign.

gbstergeleri are:

gostergeleri Sayi % Say1 % Say1 % kare:

6 faktor 31 59,1 4 182 |5 22,7 1,378 | 0,240

7 faktor 60 65,2 25 27,2 {7 7.6

8 faktor 19 422 19 42,2 7 15,6 Linear-by-
Linear
Association

Farklihk: ’ Anlamli degil

H7gu, insan kaynaklari fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer aldiklart yakin gevre (sektorel cevre) ve

bulunduklar kurumsallagma diizeyinin etkilegimi ayni sektor igin farklihk olusturmaktadir.

Tablo 4.26 Insan Kaynaklar: Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktérleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Say: %
6 faktoér 7 31,8 15 68,2 7,024 0,030
7 faktor 51 55,4 41 44,6
8 faktor 16 35,6 29 64,4 Pearson Chi-Square
Farklilik: Anlamlt

H7gmn, insan kaynaklari fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer aldiklari genel gevre ve Bulunduklari

kurumsallagma diizeyinin etkilegimi aym sektdr igin farklilik olusturmaktadr.

Tablo 4.27 Insan Kaynaklart Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktsrieri
Kurumsallagma 3faktor 4 faktor 5 faktor Ki- Sign.
gostergeleri Sayi % Say1 % Sayi % kare:
6 faktor 0 0 19 864 |3 13,6 1,862 0,172
7 faktor 1 12,0 |43 46,7 | 38 41,3 ‘
8 faktor 7 15,6 14 31,1 24 53.3 Linear-by-Linear

Association

Farklilik: Anlaml degil

H7y: Uretim sektérii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan kurumsal
stratejilerin olusturulmas: bakis agisma gére insan kaynaklari kapsammin belirlenmesinde, yer aldiklari

gevre ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr ig¢in farklihk olugturmaktadir.

H7hi, kurumsal = stratejilerin olusturulmasi bakis agisma gore insan kaynaklari kapsammnmn
belirlenmesinde, yer aldiklart i¢ ¢evre ve bulunduklar kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektér

i¢in farkhlik olusturmaktadir.
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Tablo 4.28 Insan Kaynaklari Kapsaminim Belirlenmesinde, I¢ Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorieri
Kurumsallagma 4 faktor S faktor 6 faktor Ki- Sign.
o8 oeleri e
gOstergeleri Say1 % Say1 o Say1 % kare:
6 faktor 16 50,0 10 31,2 6 18,8 0,535 | 0,465
7 faktor 61 67,8 26 28,9 3 33
8 faktor 19 442 16 37.2 8 18,6 Linear-t;y-Linear

) Association

Farklilik: Anlamli degil

H7hy, kurumsal = stratejilerin - olusturulmasi  bakis  agisma gére insan kaynaklar kapsamimn
belirlenmesinde, yer aldiklar1 yakin gevre (sektorel ¢evre) ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin

etkilesimi ayni sektor igin farklilik olugturmaktadir,

Tablo 4.29 insan Kaynaklar: Kapsaminin Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktdrleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare Sign.
gostergeleri Say1 % Say1 %
6 faktér 13 40,6 19 59,4 0,091 0,956
7 faktor 35 38,9 55 61,1
8 faktor 16 37,2 27 62,8 Pearson Chi-Square
Farklilik: : Anlaml: degil

H7hm, kurumsal stratejilerin  olusturulmast  bakis agisina  gdre insan kaynaklart kapsamimimn
belirlenmesinde, yer aldiklan genel ¢evre ve bulunduklar: kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér

icin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.30 Insan Kaynaklari Kapsammin Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklart faktorleri

Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor S faktor Ki- Sign.

gostergeleri Say1 % Sayi % Sayi % kare:

6 faktor 0 0 27 844 |5 15,6 1,426 {0,232

7 faktor 8 8.9 44 48,9 |38 422

8 faktor 9 20,9 10 23,3 24 55,8 Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: Anlamlt degil

Hg: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi faktSrlerinin olusmasinda ver
aldiklart ¢evre ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aynt sektdr igin farkhilik

olusturmaktadir.



H8,: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktorlerinden biri olan kurum

misyonunun olusmasinda yer aldiklart ¢evre ve bulunduklar1 kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni

sektdr i¢in farklilik olugturmaktadir.

H8a;, kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklart kurumsallagsma diizeyinin

etkilesimi ayn1 sektor icin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.31 Kurum Misyonunun Olugmasinda I¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyinin Etkilesimi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktdrieri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Say1 % Say1 %
5 faktor 7 18,4 31 81,6 4314 0,03
6 faktor 50 52,6 45 474 8
7 faktor 30 54,5 25 45,5 Linear-by-Linear
Association
8 faktor 0 10 5 | 100,0
Farklilik: Anlamli

H8ay, kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklari yakin cevre (sektdrel gevre) ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér icin farklilik olugturmaktadir.

Tablo 4.32 Kurum Misyonunun Olugmasinda Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklart faktorleri

Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.

gostergeleri Sayi % Sayi %

5 faktor 18 47,4 20 52,6 0,331 0,565

6 faktor 47 49,5 48 50,5

7 faktor 28 50,9 27 49 1 Linear-by-
Linear
Association

8§ faktor 0 0 5 100,0

Farkhilik: Anlamli degil

H8ayy, kurum misyonunun olugmasinda yer aldiklart genel gevre

diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin farklilik olusturmaktadir,

ve bulunduklart kurumsallasma

Tablo 4.33 Kurum Misyonunun Olusmasinda Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklart faktorleri ~
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki- Sign.
gdstergeleri Sayi % Say1 % Sayi Y% kare:
5 faktor 0 4 10,5 11 28,9 4,499 | 0,034
6 faktor 3 3.2 I 1,6 |48 50,5
7 faktor 0 0 10 18,2 26 47.3 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 0 0 5 100 Association
Farklilik: Anlamlt




H8y: Hizmet sektorit isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yonetimi faktorlerinden biri olan kurum

vizyonunun olusmasinda yer aldiklan ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni

sektor icin farklilik olusturmaktadir.

H8by, kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklart i¢ gevre ve bulunduklar kurumsallagma diizeyinin

etkilesimi aym sektdr i¢in farkhilik olusturmaktadir.

Tablo 4.34 Kurum Vizyonunun Olusmasinda I¢ Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktérleri
Kurumsallagsma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gbstergeleri Sayi % Say1 %
5 faktor 14 30,4 32 69,6 2,309 _| 0,129
6 faktor 55 51,4 52 48.6
7 faktor 30 52,6 27 47.4 Linear-by-Linear
Association
8 faktor 0 0 3 | 100,0
Farklilik: Anlamls degil

H8by, kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklar: yakin gevre (sektérel) ve bulunduklan kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi aym sektdr igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.35 Kurum Vizyonunun Olusmésmda Yakin Cevre ve Kurumsallagsma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktdr 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Say: %
5 faktor 24 52,2 22 47,8 1,829 0.17
6 faktor 54 50.5 53 49,5 6
7 faktor 25 43,9 32 56,1 Linear-by-Linear
, Association
8 faktor 0 10 3 100,0
Farklilik: Anlamli degil

H8byy, kurum vizyonunun olusmasmnda yer aldiklart genel cevre ve bulunduklar kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.36 Kurum Vizyonunun Olusmasinda Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktSrleri

Kurumsallasma 2 faktor 3 faktér 4 faktor Ki-

gbstergeleri Say % Sayi % Sayi % kare: Sign.

5 faktor 0 0 5 10,9 13 283 3,174 | 0,075
6 faktor 4 3,7 13 12,1 56 52,3

7 faktor 0 0 8 14,0 28 49,1 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 0 0 3 100,0 | Association
Farkhlik: Anlamli degil
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H8.: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ySnetimi faktorlerinden biri olan kurum
vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmin ifade edilmesinde, yer aldiklari gevre ve bulunduklart

kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklilik olusturmaktadir.

H8ci, kurum vizyon ve misyonundan insan kaynaklarimin insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, yer
aldiklari i¢c cevre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin farkhltk

olusturmaktadir,

Tablo 4.37 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklari Ifadesinde, I¢c Cevre ve Kurumsallagma

Sektor stratejik insan kaynaklari faktérleri
Kurumsallagsma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Say: % Say1 %
S faktor 8 23,5 26 76,5 3,723 0,054
6 faktor 52 52,0 48 48,0
7 faktor 28 60,0 18 39,1 Linear-by-Linear
Association
8 faktor 0 0 5 100,0
Farklilik: Anlamli degil

H8cy, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmin ifade edilmesinde, yer aldiklar yakin cevre
(sektorel cevre) ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektoér icin farklilik

olusturmaktadir.

Tablo 4.38 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklari Ifadesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallasma

Sektér stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.

gostergeleri Sayi ' % Say: %

5 faktor 14 41,2 20 58,8 0,103 0,749

6 faktér 52 52,0 48 48,0

7 faktor 23 50,0 23 50,0 Linear-by-Linear
Association

8 faktor 0 0 5 100

Farkhlik: Anlamls degil

H8cyj, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmm ifade edilmesinde, yer aldiklari genel cevre ve

bulunduklan kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olugturmaktadir.

Tablo 4.39 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklariifadesinde, Genel Cevre ve Kurumsallagma

Sektor stratejik insan kaynaklart faktorleri

Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki- Sign.
gostergeleri Sayi % | Sayi % Sayi % kare:

S faktor 0 0 3 8.8 8 23, 1,379 | 0,240 -
6 faktor 4 4,0 13 13,0 |52 52,0

7 faktor 0 0 5 10,9 | 19 41,3 Linear-by-Linear

3 Takior 0 0 0 0 3 100.0 Association Square
Farklilik: Anlamli degil




H84: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktSrlerinden biri olan

deger/kilometre taglarmimn belirlenmesinde, yer aldiklart ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin

etkilesimi aym sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

H8d,, deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklart i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma

diizeyinin etkilesimi aymi sektdr igin farkhlik olusturmaktadir,

Tablo 4.40 Deger/Kilometre Taslarmin Belirlenmesinde, I¢ Cevre ve Kurumsallagsma Diizeyi ~

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Say1 % Say1 %
5 faktor 16 30,2 37 69,8 1,743 0,18
6 faktor 51 44,7 63 55.3 7
7 faktor 33 52,4 30 47,6 Linear-by-Linear

Association

8 faktor 0 0 6 | 100 -
Farklilik: Anlamh degil

Tablo 4.41 Deger/Kilometre Taslarinin Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklart faktérleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayt %
5 faktor 27 50,9 26 49,1 1,453 0,22
6 faktr 51 44,7 63 553 -8
7 faktor 30 | 47,6 33 52,4 Linear-by-Linear
Association
8 faktor 0 0 6 100,0
Farkhlik: Anlaml degil

H8dy;, deger kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr igin farklibk olusturmaktadir.

Tablo 4.42 Deger Kilometre Taslarimn Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallasma Diiz;:yi

Sektor stratejik insan kaynaklan faktorleri
Kurumsallasma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki-
gOstergeleri Say!i % Sayi % Say1 % kare: Sign.
Sbfaktor 0 0 5 9,4 14 26,4 3,985 | 0,046
6 faktor 4 35 8 7.0 68 59,6
7 faktor 0 0 7 11,1 30 47.6 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 0 0 100,0 | Association
Farklihk: Anlamli

HS.: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yénetimi faktorlerinden biri olan insan
kaynaklar: vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklart ¢evre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin

etkilesimi ayn1 sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

H8e,, insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma

diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklilik olusturmaktadir.



Tablo 4.43 Insan Kaynaklar1 Vizyonunun Belirlenmesinde, I¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktSrieri
Kurumsallagsma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Say1 % Say1 %
5 faktor 6 20,0 24 80,0 2,547 0,111
6 faktor 38 53.5 33 46,5 '
7 faktor 17 54,8 14 45,2 Linear-by-Linear
Association
8 faktor 0 0 4 100,0
Farklilik: Anlamh degil

H8ey, insan kaynaklarn vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar yakin cevre (sektdrel gevre) ve

bulunduklar kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektr icin farklihk olusturmaktadir.

Tablo 4.44 Insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallasma D_iizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Say1 % Sayi %
5 faktor 16 53,3 14 46,7 0,043 0,835
6 faktor 39 54,9 32 45,1
7 faktor 22 9 29,0
8 faktor 0 4 100,0 Linear-by-Linear

Association

Farkhlik: Anlamli degil

H8em, insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre ve bulunduklan

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor i¢in farkhihik olusturmaktadir.

Tablo 4.45 Insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki-
gOstergeleri Sayi % Sayi % Sayi % kare: Sign.
Sbfaktor 0 0 0 0 1 36,7 3,200 | 0,074
6 faktér 2 2.8 8 11,3 |40 56,3
7 faktor 0 0 3 9,7 14 45,2 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 0 0 4 100,0 | Association
Farklhihik: Anlamlt degil

H8y: Hizmet sektdrii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari y6netimi faktorlerinden biri olan insan

kaynaklar1 misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar1 ¢evre ve bulunduklari kurumsallagsma diizeyinin

etkilesimi aym sektdr i¢in farklilik olugturmaktadir.

H8fj, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma

diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklihik olusturmaktadir.



Tablo 4.46 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, ¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagsma 3 faktor 4 faktor Ki-kare |_Sign.
goOstergeleri Sayi % Say1 %
5 faktor 10 134,5 19 65,5 6,528 0,038
6 faktor 38 60,3 25 39,7
7 faktor 22 62,9 13 37,1 Pearson Chi-Square
Farkhilik: Anlamh

H8fy, insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre (sektorel cevre) ve

bulunduklar kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér igin farklihik olusturmaktadir. -

Tablo 4.47 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayi %
5 faktor 17 58,6 12 41,4 0,183 0,913
6 faktor 37 58,7 26 413
7 faktor 22 62,9 13 37,1 Likelihood Ratio
Farkhilik: Anlamli degil

H8fiy, insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre ve bulunduklar

kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi aym sekt6r igin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.48 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri

Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki- |- Sign.

gostergeleri Sayi % Sayi % Sayi % kare:

5 faktor 0 0 - 3 10,3 14 48,3 1,708 | 0,191

6faktor 4 6.3 0 37 58,7

7 faktor 0 0 0 17 48.6 Linear-by-
Linear
Association

Farklihik: Anlaml degil

H8,: Hizmet sektorii igletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktsrlerinden biri olan en ¢ok 6ne
cikartlan insan kaynaklart fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklihk olusturmaktadir.

H8gi, insan kaynaklari fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer aldiklari ig ¢evre ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aym sekt6r igin farklilik olusturmaktadir.



Tablo 4.49 Insan Kaynaklari Fonksiyonlarmin Belirlenmesinde, i¢ Cevre ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektdr stratejik insan kaynaklan faktorleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi %
5 faktor 9 29,0 22 71,0 3,131 0,209
6 faktor 38 46,9 43 53,1
7 faktor 18 46,2 21 53,8 Pearson Chi-Square
Farkliltk: Anlaml degil

H8g;, insan kaynaklar fonksiyonlarmimn belirlenmesinde, yer aldiklar1 yakin gevre (sektorel cevre) ve

bulunduklar: kurumsallagma diizeyinin étkilegimi ayni sektdr igin farklihik olusturmaktadir.

Tablo 4.50 Insan Kaynaklari Fonksiyonlarinm Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Say1 %
5 faktér 18 58,1 13 41,9 1,13 0,567
6 faktor 38 1 46,9 43 53,1
7 faktor 19 48,7 20 51,3 Pearson Chi-Square
Farkhlik: Anlamli degil

H8gu, insan kaynaklart fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer aldiklari genel gevre ve bulunduklar

kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektér icin farklihk olusturmaktadir,

Tablo 4.51 Insan Kaynaklari Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor étratejik insan kaynaklan faktorleri

Kurumsallasma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki-kare: | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayi % Sayi %

5 faktor 0 0 3 9,7 10 32,3 0,015 0,903
6 faktor 2 2,5 7 3.6 42 51,9

7 faktdr 0 3 7,7 16 41,0 Linear-by-Linear

Association

Farkhilik: Anlamli degil

H8n: Hizmet sektorit isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktorlerinden biri olan kurumsal
stratejilerin olusturulmas: bakis agistna gore insan kaynaklart kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklan

cevre ve bulunduklar kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr igin farklhilik olusturmaktadir.

H8hy, kurumsal stratejilerin  olusturulmasi bakig agisina  gére insan kaynaklart  kapsaminin

belirlenmesinde, yer aldiklar i¢ ¢evre ve bulunduklar kurumsallagma diizeyinin etkilesimi aymi sektor

i¢in farklilik olusturmaktadir.



Tablo 4.52 [nsan Kaynaklari Kapsaminin Belirlenmesinde, I¢ Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktdrleri
Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor Ki-kare | Sign.
gostergeleri Sayi % Say1 %
5 faktor 14 33 28 66,7
6 faktor 4] 50,6 40 49,4 3489 | 0062
7 faktor 25 62,5 15 37.5 Linear-by-Linear

' Association
8 faktor 0 0 3 100,0
Farklibk: Anlamli degil
H8hy, kurumsal = stratejilerin olusturulmast bakis agisina  gore insan kaynaklart kapsaminin

belirlenmesinde, yer aldiklart yakin gevre (sektorel cevre) ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin
etkilesimi ayn: sektdr i¢in farkhlik olusturmaktadir.

Tablo 4.53 Insan Kaynaklar1 Kapsammn Belirlenmesinde, Yakin Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare | Sign.
gbstergeleri Sayi % Sayi %
S faktér 24 57,1 18 42,9

0,375
6 faktor 35 432 46 56,8 0,540
7 faktor 23 57,5 17 42,5 -
: Linear-by-Linear
8 faktor 0 -0 3 Association
Farkhilik: Anlamli degil
H8hy;, kurumsal = stratejilerin  olusturulmas:  bakig agisma gére insan kaynaklari kapsamimn

belirlenmesinde, yer aldiklar1 genel ¢evre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektor

icin farklilik olusturmaktadir.

Tablo 4.54 Insan Kaynaklar Kapsamtﬁm Belirlenmesinde, Genel Cevre ve Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktdrleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor Ki-
eOstergeleri Say1 % Sayi % Sayi % kare: Sign.
Sbfaktor 0 0 3 7,1 14 333
6 faktor 1 1,2 7 8,6 46 56,8 3,286 | 0,070
7 faktor 0 0 3 7.5 22 55,0 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 0 0 3 [00,0 | Association
Farklihik: Anlamli degil

Ho: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinin

olusmasmda, bulunduklart kurumsallagma diizeyi ile sekttrel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan

kaynaklar1 yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢tkarmada etkili olan faktdrler arasmdaki etkilesim anlambh

olarak sektdre gore farklilagsmaktadir.
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H9., kurum misyonunun olusmasinda, bulunduklart kurumsallagma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim
stiren ve sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler -

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farkhilasmaktadir.

Tablo 4.55 Kurum Misyonunun Olusmasinda, Kurumsallasma Diizeyi Ile Stratejik insan Kay_flaklal‘l

Sektdr stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagma 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor 10 faktor | Ki- Sign.
gostergeleri sayt % |sayi1 % |sayt % |sayi % |sayr 9% | kare:
6 faktor 7 29,2 |3 125114 [3583(0 0 0 0 3,348 | 0,067
7 faktor 12| 14,50 | 3 36 |17 20,5142 50,69 10,8
8 faktor 52 133,88 |21 13,6 | 52 | 33,821 13,6 | 154 | 100 | Linear-by-
Linear
: Association
Farklilik: Anlamli degil

H9%, kurum vizyonunun olusmasinda, bulunduklari kurumsallagsma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim
sliren ve sektdrde insan kaynaklar yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.56 Kurum Vizyonununun olugmasinda, Kurumsallasma Diizeyi ile Stratejik Insan Kaynaklari

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri

Kurumsallasma | 6 faktér 7 faktor 8 faktor 9 faktor 10 faktor | Ki- Sign.

gostergeleri sayl % |sayi % |sayi % |sayt % |sayt % | kare:

6 faktor 7 24,1 |5 172117 15860 0 0 0 4,050 | 0,044

7 faktor 14 14415 52 125 25,8 | 47 48516 6,2

8 faktor 10 | 23,817 16,7 | 7 16,7 1 6 143 { 12 | 28,6 | Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: g Anlamls

H9., kurum misyonunda ve vizyonunda insan kaynaklarmin ifade edilmesinde, bulunduklar
kurumsallagsma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktSrler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gore

farklilasmaktadir.

Tablo 4.57 Kurum Misyonunda ve Vizyonunda Insan Kaynaklart Ifadesi ve Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallasma | 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor 10 faktsr | Ki- Sign.

gostergeleri sayl % |sayi % |sayt % |sayt % |sayi % | kare

6 faktor 7 31,8 1 4 18,2 | 11 50,010 0 0 0 5,39 | 0,020

7 faktor 16 174 1 0 0 21 22,8 | 51 554 |4 43 I

8§ faktor 10 22217 15,6 |7 15,6 16 13,3115 33,3 | Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: Anlamh
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H94q, deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, bulunduklari kurumsallagma diizeyi ile sektorel diizeyde
hiikiim stiren ve sektorde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farkhlagmaktadir.

Tablo 4.58 Deger/Kilometre Taslari ve Kurumsallagma Diizeyi Etkilesimi

Sektor stratejik insan kaynaklart faktorleri

Kurumsallagsma | 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor 10 faktor | Ki- Sign.
gostergeleri sayt % |sayt % isayi % lsayi % |sayr % | kare:
6 faktor 11 124417 156127 160,00 0 0 0 6,320 {0,012
7 faktor 29 118116 38 |34 1212179 49412 ,5 -
8 faktor 18 1237112 158112 | 15811 14,5 { 23 | 30,3 | Linear-by-

) Linear

Association

Farklilik: Anlamli

H9., insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, bulunduklari kurumsallasma diizeyi ile sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari y&netiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.59 Insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde, Kurumsallasma Diizeyi Etkilesin_ii

Sektor stratejik insan kaynaklar faktsrleri

Kurumsallagma | 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor 10 faktor | Ki- Sign.

gostergeleri sayi % |sayi % |sayi % |sayi % |sayi % | Kare:

6 faktor 14 135000 0 14,0 150,00 0 0 0 4,563 | 0,033

7 faktor 0 0 8 14,0 | 15 26,3 | 27 474 | 7 12,3

§ faktor 10 34514 13,8 | 4 1385 17,216 20,7 | Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: ‘ Anlamh

M9y, insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, bulunduklari kurumsallasma diizeyi ile sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sekttrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinit ortaya ¢tkarmada etkili

olan faktérler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gére farklilasmaktadir.

Tablo 4.60 insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Kurumsallasma Diizeyi Etkilesimi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma | 6 faktsr 7 faktor 8§ faktor 9 faktor 10 faktor | Ki- Sign.

gostergeleri sayl % |sayi % |sayt % |say1 % |say1 % | kare

6 faktor 2 14310 0 12 185710 0 0 0 0,005 | 0,944

7 faktor 8 18,2 15 114 | 4 9,1 127 161410

8 faktor 10 38,513 11,510 0 8 30,815 19,2 | Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: Anlamli degil

H9,, insan kaynaklari fonksiyonlarmm belirlenmesinde, bulunduklan kurumsallasma diizeyi ile sektérel
diizeyde hitkiim stiren ve sektdérde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktérler arasindaki etkilesim anlaml olarak sektore gore farklilagmaktadir.



Tablo 4.61 Insan Kaynaklart Fonksiyonlarinn Belirlenmesinde, Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktsrleri

Kurumsallagma | 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor 10 faktor | Ki- Sign.
gostergeleri sayt % |sayi % |sayi % |[say1 % |say1 % | kare
6 faktor 7 | 31,814 182 | 11 50,00 0 0 0 5,391 | 0,020
7 faktor 16 17410 0 21 22,8 | 51 554 | 4 4,3
8 faktor 10 22,217 15,6 | 7 156 | 6 13,3115 33,3 | Linear-by-
Linear

: Association

Farklilik: Anlamly

H9, b, insan kaynaklari kapsaminin belirlenmesinde ulunduklart kurumsallasma diizeyi ile sektdrel
diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.62 Insan Kaynaklari Kapsaminin Belirlenmesinde, Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri

Kurumsallasma | 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 fakior 10 faktor | Ki- Sign.

gostergeleri sayir % |sayt % lsayi % |sayi % lsay1i % | kare:

6 faktor 7 21915 156120 162510 0 0 0

7 faktor 13 [ 1444 |44 |27 |300]40 [444 6 |67 | 4951|0026

8 faktor 8 18,6 | 9 20,9 | 7 16,318 18,6 | 11 25,6 | Linear-by-
Linear
Association

Farkhilik: Anlaml

Hio: Hizmet sekt6riinde yer alan isletmelerin kuruma Ozgii stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinin olusmasinda, bulunduklart kurumsallasma diizeyi ile sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve
sektorde insan kaynaklart y6netiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan fakttrler arasindaki

etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilagmaktadir.

H10,, kurum misyonun olusmasinda, bulunduklar kurumsallagma diizeyi ile sektorel diizeyde hitkiim
stiren ve sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik rollinit ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler

arasmdaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.63 Kurum Misyonun Olugmasinda, Kurumsallagma Diizeyi

Sektdr stratejik insan kaynaklari faktérleri

Kurumsallagma S faktor 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor Ki- Sign.
gostergeleri sayil % |sayi % |sayi % sayl % | sayt % | Kare:
5 fakior 20 52,614 10,519 23,710 0 5 13,2 ‘
0 0,376 | 03
6 faktor 12 12,6 | 26 274 | 32 33,7120 21,115 5.3 0
7 faktor 19 1345112 21,8711 20,0 | 4 7,3 16,4 | Linear-by-
8 faktor 0 0 5 100, 1 0 0 0 0 0 0 Linear
0 Association
Farklilik: Anlamh
degil




H10y, kurum vizyonun olusmasinda, bulunduklari kurumsallasma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim

sliren ve sektorde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktsrler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Table 4.64 Kurum Vizyonun Olusmasinda, Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri

Kurumsallagsma | 5 faktor 6 faktor 7 faktor § faktor 9 faktor | Ki- Sign.

gostergeleri sayt % | sayi % sayi % |sayt % |sayi % | kare:

5 faktor 23 150,015 10,9 |9 19,6 | 4 87 |5 10,9

6 faktor 14 | 13,130 [280 |37 [346(19 |[178]7 6,5 | 0,830 10362

7 faktor 17 129813 228 (15 [263]3 53 19 15,8

8 faktor 0 0 3 100,0 | 0 0 0 0 0 Linear-by-
Linear
Association

Farklihk: Anlamlr degil

H10,, kurum misyonunda ve vizyonunda insan kaynaklarinin ifade edilmesinde, bulunduklar

kurumsallasma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari y&netiminin

stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gére

farklilagmaktadir.

Tablo 4.65 Kurum Misyonunda ve Vizyonunda Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma | 3 faktor 6 faktdr 7 faktor 8 faktér 9 faktor | Ki- Sign.
gostergeleri sayl % |sayt % |say1 % lsayt % |sayi % | Kare

5 faktor 19 155913 8.8 8 235 4 11,810 0 1,476 | 0,224
6 faktor 13 (13,023 {230 {33 33,023 23,08 8,0

7 faktor 17 37,0 | 10 21,7 1 4 87 16 13,6 | 9 19,6 | Linear-by-

8 faktor 0 |0 |5 [1000]0 Jo |0 [0 Jo Jo [I;‘S"Szi‘}aﬁon
Farkhilik: Anlamh degil

H104, deger/kilometre taglarmin belirlenmesinde, bulunduklari kurumsallasma diizeyi ile sektorel

diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar: yonetiminin stratejik roliinit ortaya ¢ikarmada etkil

olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml: olarak sektére gore farklilasmaktadir,

Tablo 4.66 Deger/Kilometre Taglarinin Belirlenmesinde, Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklar faktérleri

Kurumsallasma 5 faktor 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor | Ki- Sign.

gstergeleri sayl % |sayi % |sayi % |sayi % |sayi % | kare

5 faktor 25 472 |5 94 |10 18916 11,317 13,2

6 faktor 12 |1050 27 |23, |44 [386]23 [202]8 |70 |0005) 0944
7

7 faktor 24 38.1 10 15, | 13 206 | 6 9,5 10 15,9 | Linear-by-
9 Linear

8 faktor 0 0 6 100 |0 0 0 0 0 0 Association
.0

Farklilik: Anlaml degil




H10,, insan kaynaklar1 vizyonunun belirlenmesinde, bulunduklan kurumsallasma dizeyi ile sektdrel

diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.67 Insan Kaynaklari Vizyonuﬁun Belirlenmesinde, Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktSrleri

Kurumsallagsma 5 faktor 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor Ki- Sign.

gostergeleri sayr % | sayi Y% |sayi % |sayit % | sayi % | kare:

5 faktor 19 163310 0 6 20,010 0 5 16,7

6 fakior 3 42 116 |225 129 1408118 25415 7.0 10,032 0,858

7 faktor 16 51,615 16,1 0 0 4 12916 19.4

8 fakor 0 [0 [4 JM00]0 [0 [0 Jo [0 o | ety
Association

Farklihik: Anlamli degil

H10y, insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, bulunduklan kurumsallasma diizeyi ile sektorel

diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.68 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Kurumsallasma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktdrleri

Kurumsallagma | 5 faktor 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktér | Ki- Sign.

gostergeleri sayt % |sayi % |sayi % |sayi % |sayi % | Kare

5 faktor 17 158613 10,3 1 4 13,810 0 5 17,2

6 faktor 8 12714 [222]27 [429]10 [159[4 |63 |2513 |01I3

7 faktor 14 40,0 | 4 11415 143 | 4 11,418 22,9 | Linear-by-
Linear
Association

Farkhlik: Anlamli degil

H10,, en gok &ne gikan insan kaynaklar fonksiyonlarinm belirlenmesinde, bulunduklar1 kurumsallasma

diizeyi ile sekttrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya

¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gére farkhilagmaktadir.

Tablo 4.69 En Cok One Cikan Insan Kaynaklari Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde, Kurumsallasma

Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma | 4 faktor 5 faktor 6 faktor 8 faktor 9 faktor | Ki- Sign.

gostergeleri sayl % |sayi % | sayi % lsayt % |sayi % | kare

5 faktor 14 145213 J 17 22,6 |3 97 |4 12,910,182 | 0,670

6 faktor 7 8,6 |29 358122 127216 19.8 | 7 8,6

7 faktor 14 13598 20,5 | 8 20510 0 9 23,1 | Linear-by-
Linear
Association

Farklilik: Anlamli degil

H10y, kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakig agisina gore insan kaynaklart kapsaminimn belirlenmesinde

bulunduklar: kurumsallasma diizeyi ile sekttrel diizeyde hitkiim siiren ve sektorde insan kaynaklart
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yOnetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlaml olarak

sektore gore farklilasmaktadir,

Tablo 4.70 Kurumsall Stratejilerinin Belirlenmesinde Kurumsallagma Diizeyi

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallasma | 5 faktér 6 faktor 7 faktor 8 faktor 9 faktor | Ki- Sign.
gbstergeleri sayt % |sayi % |sayi % |sayi % |sayi % | kare:
5 faktor 25 15953 7,1 5 11915 11,9 4 9,5 ]0,403 | 0,526
6 faktor 8 99 |22 1272 |29 |358(17 21015 6,2
7 faktor 15 37,51 13 325 |3 75 13 75 |6 15,0
- Linear-by-
8 fakior 0 [0 |3 [1000]0 [0 [0 [0 [0 [0 |
Association
Farklilik: Anlamh degil
Hi;:  Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma Ozgii stratejik insan kaynaklari yonetimi

faktorlerinin olusmasinda, yer aldiklari ¢evre bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde
insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim

anlamli olarak sektore gore farkhilagsmaktadir.

H11,: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktdrlerinden biri olan
kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklart cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklar ydnetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktorler arasindaki

etkilesim anlamli olarak sektdre gére farkhlagmaktadir.

Hlla;, kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari i¢ cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim
sliren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya c¢ikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.71 Kurum Misyonunun Olusmasinda, I¢ Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktbr 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayi % Sayi %
6 faktor 17 58,6 9 31,0 3 10,3
7 faktor 7 500 |3 214 4 28,6 | 234 0,133
8§ faktor 17 44,7 11 28,9 10 26,3
9 faktor 44 84,6 5 9,6 3 5.8 Linear-by-Linear
10 faktor 9 42.9 12 57,1 0 0 Association
Farklilik: Anlamh degil

Hllap, kurum misyonunun olugmasinda, yer aldiklari yakin gevre (sektorel cevre) bilegenleri ile sektdrel
diizeyde hiikiim siiren ve sektbrde insan kaynaklari y6netiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.
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Tablo 4.72 Kurum Misyonunun Olusmasinda, Yakin Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim.

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallasma 2 faktor 3 faktor Ki-kare: Sign
gostergeleri Say1 % Say1 %
6 faktor 18 62,1 11 37,9 16,968 0,002
7 faktor 7 50,0 7 50,0
8 faktor 9 23,7 29 76,3
9 faktor 33 63, 19 36,5 Pearson Chi-Square
10 faktor 13 61,9 8 38,1
Farkhihk: Anlamlt

H1law, kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklar: genel cevre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim
stiren ve sektrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktsrler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.73 Kurum Misyonunun Olusmasinda, Genel Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim.

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-kare: | Sign.
gbstergeleri Sayi % Sayt1 % Sayi %

6 faktor 0 0 21 72.4 8 27,6

7 faktor 0 0 7 500 |7 50,0 | 0227 0,634
8 faktor 3 7,9 18 47,4 17 44,7

9 faktér 10 19,2 15 28,8 27 51,9 Linear-by-Linear
10 faktdr 17 11,0 70 45,5 67 43,5 | Association
Farklihik: Anlamli degil

H11y: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari y6netimi faktérlerinden biri olan
kurum vizyonunun olugmasmda, yer aldiklari ¢evre bilegenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki

etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

H1lIbi, kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari i¢ ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim
siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.74 Kurum Vizyonunun Olusmasinda, I¢ Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim.

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri -
Kurumsallagma 4 faktor ‘ 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi % Say1 %
6 faktor 18 58,1 12 38,7 1 3,2
7 faktor 8 471 |5 29.4 4 235 | 0336 0,531
8§ faktor 16 32,7 17 34,7 16 32,7
9 faktor 43 81,1 6 11,3 4 7.5 Linear-by-Linear
10 faktor 5 27.8 13 72,2 0 0 Association
Farkhlik: Anlaml degil
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H1bu kurum vizyonunun olusmasimda, yer aldiklari yakin gevre (sektrel cevre) bilesenleri ile sektdrel
diizeyde hikiim siiren ve sektorde insan kaynaklar ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml olarak sektore gore farkhilasmaktadir.

Tablo 4.75 Kurum Vizyonunun Olusmasinda, Yakin Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim.‘

Sektor stfatejik insan kaynaklari faktorleri
Yakmn gevre 2 faktor 3 faktor Ki-kare: Sign
gOstergeleri Say: % Say1 %
6 faktor 17 54,8 14 45,2 21,449 0,000
7 faktor 9 52,9 8 47,1
8 faktor 9 18,4 40 81,6
9 faktor 32 60,4 21 39,6 Pearson Chi-Square
10 faktor 10 556 |8 44,4
Farkhlik: Anlamh

HI11by, kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklart genel gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hitkiim
siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sekttre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.76 Kurum Vizyonunun Olusmasmda, Genel Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim.-

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi % Sayi %
6 faktor 0 0 24 77.4 7 22,6
7 faktor 0 0 8 47,1 9 52,9 | 0.193 0.661
8 faktor 2 4,1 22 44,9 25 51,0
9 faktor 8 15,1 25 47,2 20 37,7 Linear-by-Linear
10 faktsr 2 11,1 9 50,0 7 38,9 | Association
Farkhilik: ! Anlaml degil

H11.: Uretim sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklari yénetimi faktdrlerinden biri olan
kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinm belirtilmesinde, yer aldiklart ¢evre bilesenleri ile
sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada

etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sekttre gore farklilagmaktadir.

HIl¢y, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinm belirtilmesinde, yer aldiklart i¢ ¢cevre bilesenleri

ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklan yonetiminin stratejik roliinii ortaya

ctkarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gére farkhilasmaktadir.
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Tablo 4.77 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklarinin Belirtilmesinde, I¢ Cevre Faktorleri

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri

Kurumsallagma 4 faktor S faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayi % Sayi %

6 faktor 18 54,5 12 36,4 3 9.1 1,404 0,236
7 faktor 3 27,3 3 36,4 3 36,4

8 faktor 20 513 1 28,2 8 20,5 o ‘

9 fakor 47825 |6 05 |4 7.0 | Linearby-Linear
10 faktor 4 21,1 |15 789 |0 0 ssociation
Farklilik: Anlamli degil

Hllen, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin belirtilmesinde, yer aldiklari yakm (sektorel)

¢evre bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklari yénetiminin stratejik

roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gore

farklilagmaktadir.

Tablo 4.78 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklarinin Belirtilmesinde, Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktdr - 3 faktor Ki-kare: Sign
gostergeleri Say1 % Sayt %
6 faktor 16 48.5 17 51,5 21,736 0,000
7 faktor 8 727 3 27,3
8 faktor 8 20,5 31 79,50
9 faktér 36 63,2 21 36,8 Pearson Chi-Square
10 faktér 6 316 13 68.4
Farklilik: Anlamli

Hllen, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarimn belirtilmesinde, yer aldiklari genel gevre

bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar: yénetiminin stratejik roliinii

ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.79 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklarinn Belirtilmesinde, Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayt % Say1 %
6 faktor 0 0 123 69.7 10 30,3
7 faktor 0 0 7 63.6 |4 36.4 | 0447 0,504
$ faktor 4 10,3 16 41,0 19 48,7 Linear-by-Linear
9 faktor 11 19,3 21 36,8 25 43,9 Association
10 faktor 3 15,8 9 474 7 36,8
Farklilik: Anlamlt degil

H11y: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart ySnetimi faktGrierinden biri olan

deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim

siiren ve sektorde insan kaynaklart ynetiminin stratejik roliinii ortaya ¢tkarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gére farkhilagmaktadir.
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H11d,, deger/kilometre taslarimin belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde
hiikiim stiren ve sektérde insan kaynaklar yonetiminin stratejik roltinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farkhilagmaktadir.

Tablo 4.80 Deger/Kilometre Taglarinin Belirlenmesinde, i¢ Cevre Bilesenleri Arasindaki Etkilesim.

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: |_Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi % Sayi %
6 faktor 35 60,3 117 29,3 6 10,3
7 fakior 12 [480 |7 28,0 6 24,0 | 2084 0,149
8§ faktor 33 452 16 21,9 24 32,9
9 faktor 75 83,3 10 11,1 5 5,6 Linear-by-Linear
10 faktor 13 37.1 22 62,9 0 0 Association
Farkhilik: Anlamls degil

Hildy, deger/kilometre taslaninmn belirlenmesinde, yer aldiklart yakin (sektorel) gevre bilesenleri ile
sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ynetiminin stratejik roliinii ortaya ¢tkarmada

etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlaml: olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.81 Deger/Kilometre Taglarinm Belirlenmesinde, Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor yakin (sektérel) cevre faktdrleri
Deger km 2 faktor 3 faktor Ki-kare: Sign
glstergeleri Sayi % Sayi %
6 faktor 28 48.3 30 51,7

. 25,673 0,000

7 faktor 13 520 |12 48,0
8 fakior 13 17.8 60 82,2
9 faktsr 49 54,4 41 45,6 Pearson Chi-Square
10 faktor 17 48,6 18 514
Farklilik: Anlaml

H11dy, deger/kilometre taglarnin belirlenmesinde, yer aldiklar genel cevre bilesenleri dile sektdrel
diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.82 Deger/Kilometre Taslarmm Belirlenmesinde, Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor S faktor Ki-kare: | Sign.
ggstergeleri Sayi % Sayi % Say: %
6 faktor 0 0 40 69,0 18 31,0 .
7 faktor 0 0 113 52,0 12 480 | 1708 0.19]
8 faktor 6 8.2 38 52,1 29 39.7
9 faktor 17 18,9 33 36.7 40 44 4 Linear-by-Linear
10 faktor 6 17,1 17 48,6 12 34,3 Association
Farklilik: Anlamli degil
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H11.: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktérlerinden biri olan
insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklan gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hitkiim
siiren ve sektorde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farkhilasmaktadir.

Hlle, insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde
hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagsmaktadr.

Tablo 4.83 Uretim Sektorii Isletmelerinde Stratejik insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde i¢
Cevre

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor S faktor 6 faktor Ki-kare: [ Sign.
gOstergeleri Sayi % | Say % Say: %
6 faktor 18 75,0 6 25,0 0 0
7 faktor 12 1000 [0 0 0 0 6,806 ] 0,009
8 faktor 10 30,3 14 42,4 9 27,3
9 faktor 26 81,2 2 6,2 4 12,5 Linear-by-Linear
10 faktor 0 0 13 100,0 0 0 Association
Farklilik: Anlamh

H1ley, insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklart yakin gevre (sektsrel gevre) bilesenleri
ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii ortaya

¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sekttre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.84 Uretim Sektorii Isletmelerinde Stratejik Insan Kaynaklari V izyonunun Belirlenmesinde,
Yakin Cevre

Sektdr yakin (sektorel) cevre faktdrieri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare: Sign
gOstergeleri Say: % Say1 %
6faktor 12 500 |12 50,0

15,809 0,003

7 faktor 0 0 12 100,0
8 faktor 11 333 22 66,7
9 faktor 20 62,5 12 37,5 Pearson Chi-Square
10 faktsr 6 46,2 7 53.8
Farkhlik: Anlamh

Hllen, Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri
olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel gevre bilesenleri ile sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢tkarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sekttre gore farkhilasmaktadir.
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Tablo 4.85 Uretim Sektdrii Isletmelerinde Stratejik insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde,

Genel Cevre

Sektdr stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayt % Sayi % Say1 %
6 faktor 0 20 83,3 4 16,7
7 fakior 0 4 333 8 667 | 0776 0378
8§ faktor 0 0 20 60.6 13 394
9 faktor 4 12,5 14 43,8 14 43,8 Linear-by-Linear
10 faktor 0 0 7 53,8 6 46,2 | Association
Farklilik: Anlaml degil

H11y: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktorlerinden biri olan
insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar: gevre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim
siiren ve sektdrde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farkhilasmaktadir.

HI1f;, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ gevre bilesenleri ile sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sekttre gore farkhlasmaktadir.

Tablo 4.86 Insan Kaynaklart Misyonunun Belirlenmesinde, i¢ Cevre Bilesenleri

Sektdr stratejik insan kaynaklart faktdrleri
Kurumsallagsma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayt % Sayi % Sayi %
6 faktor 10 50,0 10 50,0 00 0
7 faktor 8 1000 |0 0 0 0 0,885 10347
8 faktdr 4 25.0 7 43.8 5 31,2
9 faktor 33 943 |2 5.7 0 0 Linear-by-Linear
10 fakior 0 0 5 100,0 0 0 Association
Farklihik: 55 65,5 24 28,6 3 6,0 Anlamli degil

Hilfy, insan kaynaklart misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklann yakin cevre (sektorel gevre)
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektSrde insan kaynaklari y8netiminin stratejik roliinii

ortaya g¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.87 Insan Kaynaklart Misyonunun Belirlenmesinde, Yakin Cevre

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor
gostergeleri Say1 % Say1 % Ki-kare: Sign.
6 faktor 12 60,0 8 40,0
7 fakor 0 0 8 100.0 0,003 0,957
8 faktor 3 18,8 13 81,2 -
9 faktor 2] 60,0 14 40,0 Linear-by-Linear
10 faktor i 20,0 4 80,0 Association
Farkhilik: Anlamli degil




H1lfiy, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklart genel gevre bilesenleri-ile sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklar yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.88 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklari Genel Cevre

Sektdr stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktor
gOstergelert Say1 % Say1 % Ki-kare: Sign.
6 faktor 12 60,0 8 40,0
7 fakior 3 37.5 5 62,5 0.874 0,350
8 faktor 8 50,0 8 50,0
9 faktor 12 34,3 23 65,7 Linear-by-Linear
10 faktor 4 80.0 1 20,0 Association
Farklihik: Anlamh degil

H11,: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart yonetimi fakttrlerinden biri olan
en ¢ok dne gikarilan insan kaynaklan fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer aldiklari cevre bilesenleri ile
sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve sektSrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢tkarmada

etkili olan fakt6rler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Hllg, en ¢ok &ne ¢ikarilan insan kaynaklar fonksiyonlarmn belirlenmesinde, yer aldiklar i¢ cevre
bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii

ortaya ¢ikarmada etkili olan faktSrler arasindaki etkilesim anlamb olarak sektore gore farkhilasmaktadir.

Tablo 4.89 En Cok One Cikarilan Insan Kaynaklari Fonksiyonlarmin Belirlenmesinde, i¢ Cevre
Bilesenleri g

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi % Sayi %
6 faktsr 18 54,5 12 36,4 3 9,1
7 faktor 3 73 |4 364 |4 64| 404 0236
8 faktor 20 51,3 11 28,2 8 20,5
9 faktor 47 82,5 6 10,50 4 7.0 Linear-by-Linear
10 faktor 4 21.1 15 78,9 0 0 Association
Farklilik: Anlaml degil

Hllgu, en ¢ok One cikartlan insan kaynaklar: fonksiyonlarnm belirlenmesinde, yer aldiklari yakm gevre
(sektorel gevre) bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin
stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktSrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore

farkhilagmaktadir.



Tablo 4.90 En Cok One Cikarilan Insan Kaynaklar: Fonksiyonlariin Belirlenmesinde, Yakin Cevre
Bilesenleri

Sekttr stratejik insan kaynaklar1 faktdrleri
Kurumsallasma 2 faktor 3 faktor
gbstergeleri Sayi % Sayi % Ki-kare: | Sign.
6 faktor 16 48,5 17 51,5 21,736 0,000
7 faktor 8 72,7 3 27,3 ]
8 faktor 8 20,5 31 79,50
9 faktor 36 63,2 21 36,8 Pearson Chi-Square
10 faktor 6 31,6 13 68,4
Farklihik: Anlamh

H11gum, en gok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer aldiklar: genel gevre
bilesenleri ile sektérel diizeyde hikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii

ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.91 En Cok One Cikarlan Insan Kaynaklart Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde, Yer Aldiklari
Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-kare: | Sign.
gbstergeleri Say1 % Sayi % Sayi %

6 faktor 0 0 23 69,7 10 30,3

7 faktor 0 0 7 63.6 |4 36,4 | 0447 0504
8 faktor 4 10,3 L 16 41,0 19 48,7 Linear-by-Linear
9 faktor 11 19,3 21 36,8 25 43,9 | Association

10 faktor 3 15,8 9 47,4 7 36,8

Farklilik: Anlaml: degil

H11y: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan
kurumsal stratejileri olusturulmas: bakis agisma gore insan kaynaklar kapsaminin belirlenmesinde, yer
aldiklar: gevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklart yonetiminin

stratejik roliinit ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilegim anlamli olarak sektdre gore

farkhilagmaktadir.

Hilh, kurumsal stratejileri olusturulmasi bakiy acisma gére insan kaynaklart  kapsamimin
belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ gevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlaml)

olarak sektdre gdre farklilagmaktadir.

Tablo 4.92 Insan Kaynaklari Kapsamimin Belirlenmesinde, i¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 4 faktor 5 faktor 6 faktor Ki-kare: | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayi % Sayi %
6 faktor 20 71,4 8 28,6 0 0
7 faktor 8 444 |5 278 |5 27,8 | 0302 | 0583
8 faktor 26 48.1 19 352 9 16,7 B
9 faktor 40 33 IS5 10.4 3 6,2 Linear-by-Linear
10 faktor 2 11,8 15 88,2 0 0 Association
Farklilik: Anlamli degil
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Hllha, kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis acisina gbre insan kaynaklari kapsaminin
belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre (sektorel cevre) bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki

etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.93 Insan Kaynaklar Kapsaminin Belirlenmesinde, Yakin Cevre

Sektdr stratejik insan kaynaklan faktsrleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor
gdstergeleri Sayi % Sayi % Ki-kare: Sign.
6 faktor 9 32,1 19 67,9 18,444 0,001
7 faktor 10 55.6 8 44,4
8 faktor 10 18,5 44 81,5
9 faktor 35 321 23 47,9 Pearson Chi-Square
10 faktor 10 58.8 7 41,2
Farklilik: Anlamh

Hllhy, kurumsal stratejileri olusturulmast bakis agisina gére insan kaynaklari kapsanunin
belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan
kaynaklar1 yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamh

olarak sekttre gore farkhilagmaktadir.

Tablo 4.94 Insan Kaynaklari Kapsaminin Belirlenmesinde, Genel Cevre

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-kare: | Sign.
gOstergeleri Sayi % Say1 % Sayi %
6 faktor 0 0 17 60,7 1 39.3
7 faktor 0 0 9 500 |9 500 | 6772 0009
8 faktor 4 7.4 125 46,3 25 46,3
9 faktor 8 16,7 21 43,8 19 39,6 Linear-by-Linear
10 faktor 5 294 9 52,9 3 17,6 | Association
Farklilik: Anlamh

Hi2:Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinin
olugsmasinda, yer aldiklart gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢tkarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamb

olarak sekttre gore farklhilagmaktadir.

H12,: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktdrlerinden biri olan
kurum misyonunun olugmasinda, yer aldiklar1 gevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinit ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasidaki

etkilesim anfamli olarak sektdre gore farkhlagsmaktadir.

H12a;, kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari i¢ ¢evre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim
stiren ve sektorde insan kaynaklart ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktsrler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir,
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Tablo 4.95 Kurum Misyonunun Olusmasinda, I¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri ]
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare: Sign.
gbstergeleri Sayi % Sayi %
5 faktor 21 41,2 30 58,8
6 faktor 23 48,9 24 51,1 6,975 0,137
7 faktor 21 40,4 31 59,6
§ faktor 16 66,7 8 33,3 Pearson Chi-Square
9 faktor 6 31,6 13 68,4
Farkliltk: Anlaml; degil

H12ay, kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklar yakin gevre (sektorel gevre) bilesenleri ile sektorel
diizeyde hitkiim siiren ve sektrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktSrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.96 Kurum Misyonunun Olugmasinda, Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare: - | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayi %
5 faktor 34 66,7 17 33,3 33,662 0,000
6 faktor 12 25,5 35 74,5
7 faktor 17 32,7 35 67,3
8 faktor 20 83,3 4 16,7 Pearson Chi-Square
9 faktor 10 52,6 9 47,4
Farklilik: Anlamli

H12ay;, kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklar: genel gevre bilesenleri ile sektérel diizeyde hitkiim
siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

Tabo 4.97 Kurum Misyonunun Olugmasinda, Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallagm 2 faktor 3 faktor 4 faktor 5 faktor | Ki- Sign.

a gostergeleri Sayi % Say1 % Sayi % | Sayi % | kare: -

S faktor 0 0 4 7,8 28 549 | 19373

6 faktor 0 0 0 170 [22 468 |17 362 |0.995 0319

7 fakior 3 5.8 9 17,3 23 442 |17 | 32,7

$ faktor 0 0 0 0 5 263 | 14 | 73,7 | Linear-by-
Linear

9 faktor 3 1,6 25 13,0 90 46,6 1751389 | Association

Farkhilik: Anlamli degit

H12,: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérierinden biri olan
kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklart gevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki

etkilesim anlamb olarak sektore gore farklilasmaktadir.
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H12by, kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklar: i¢ gevre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim
siiren ve sektdrde insan kaynaklar: ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktsrier

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Table 4.98 Kurum Vizyonunun Olusmasinda, I¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorieri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare: = | Sign.
gbstergeleri Say1 ‘ % Say1 %
5 faktor 22 40,7 32 59,3
6 faktor 26 51,0 25 49,0 787 0.09
7 faktor 25 41,0 36 59,0
8 faktor 18 69,2 8 30,8 Pearson Chi-Square
9 faktor 8 38,1 13 61,9
Farkhlik: Anjaml degil

H12by, kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklar yakin ¢evre (sektdrel gevre) bilesenleri ile sektorel
diizeyde hiiktim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamh olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.99 Kurum Vizyonunun Olusmasmda, Yakin CevreBilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklan faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare: - | Sign.
gOstergeleri Sayi % Sayt %
5 faktor 37 68.5 17 31,5
6 fakior 14 273 37 725 40,730 | 0,000
7 faktor 18 29,5 43 70,5
8 faktdr 22 84,6 4 15,4 Pearson Chi-Square
9 faktor 21 57.1 9 429
Farklilik: Anlamli

H12by, kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari genel ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim
sitren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler

arasmndaki etkilesim anlamli olarak sekttre gére farklilagmaktadir,

Tablo 4.100 Kurum Vizyonunun Olugsmasinda, Yer Aldiklart Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagm 2 faktor 3 faktor 4 faktor 5 faktor | Ki-kare: | Sign.
a gostergeleri | Sayi % Sayi % Sayi % | Say1 %
5 faktor 0 0 4 7.4 32 59.3 |18 333 )
6 faktor 0 0 8- 15,7 22 43,1 | 21 41,2 | 0,922 0,337
7 faktor 4 6,6 9 14,8 28 459 120 32,8
8 faktor 0 0 5 192 |11 1423 |10 | 38,5 | Linear-by-Linear
9 faktor 0 0 0 7 33,3 14 | 66,7 | Association
Farklihik: Anlamli degil




H12.: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart yonetimi faktorlerinden biri olan
kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmin belirtilmesinde, yer aldiklar gevre bilesenleri ile
sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sekt6rde insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada

etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farkhlasmaktadir.

H12¢;, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinmn belirtilmesinde, yer aldiklari i cevre bilesenleri
ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya

¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilegim anlamli olarak sektdre gére farkhlagmaktadir.

Tablo 4.101 Kurum Vizyon Ve Misyonunda I¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri

Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare: ~| Sign.
gistergeleri Say1 , % Say1 %
5 faktor 17 34,7 32 65,3

o] )
6 faktor 2 512 20 48.8 10,472 0,033
7 faktor 19 422 26 57,8
8 faktor 23 69,7 10 30,3 Pearson Chi-Square
9 faktor 8 47,1 9 52,9
Farklilik: Anlamh

H12cy, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinm belirtilmesinde, yer aldiklar yakin (sektorel)
cevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklar yonetiminin stratejik
roflini ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore

farklilagmaktadir.

Tablo 4.102 Kurum Vizyon ve Misyonunda Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklart faktorleri B
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor
gostergeleri Say1 ‘ % Say: % Ki-kare: Sign.
5 faktor 33 67,5 16 32,7
6 faktor 7 7.1 34 32,9 32,287 1 0,000
7 faktor 12 26,7 33 73,3
8 faktor 29 87,9 4 12,1 Pearson Chi-Square
9 faktor 8 47,1 9 52,9
Farkhlik: Anlamh

H12ecp, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin belirtilmesinde, yer aldiklari genel gevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hitkiim stiren ve sektdrde insan kaynaklars yonetiminin stratejik roliinii

ortaya gtkarmada etkili olan faktSrler arasindaki etkilesim anlamhi olarak sektdre gore farklilasmaktadir.
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Tablo 4.103 Kurum Vizyon ve Misyonunda Insan Kaynaklarinin Belirtilmesinde, Genel Cevre

Sektor stratejik insan kaynaklar faktdrleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor S faktor | Ki-kare: | Sign.
gbstergeleri Sayi % | Sayi % Sayi % | Sayi %
5 faktér 0 |0 5 10,2 | 24 49,0 |20 40,8
6 faktor 0 |0 8 19,5 |18 439 | 15 36,6 | 0,404 0,525
7 faktor 4 189 4 8,9 18 40,0 | 19 4272
8 faktor 0 o 4 12,1 116 48,5 | 13 | 39.4 | Linear-by-
9 faktor 0o [0 0 0 8 47,1 |9 [ 529 | Linear

Association

Farkhilik: Anlamli degil

H124: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktsrierinden biri olan
deger/kilometre taglarinin belirlenmesinde, yer aldiklari gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim
sliren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamh olarak sektére gore farklilagsmaktadir.

H12d,, deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklar i¢ gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde
hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklart yonetiminin stratejik rolinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.104 Deger/Kilometre Tasglarnin Belirlenmesinde, Yer Aldiklari I¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri

Kurumsallasma 3 faktor 4 faktor Ki-kare: Sign.
gostergeleri Sayi % Say1 %
5 faktor 22 36,1 39 63,9 ;

N
6 fakior 19 39.6 29 604 8,286 0,082
7 faktor 29 43,3 38 56,7
8 faktor 22 62,9 13 37,1 Pearson Chi-Square
9 faktor 8 32,0 17 68,0
Farklilik: Anlamli degil

H12dy, deger/kilometre taslarmin belirlenmesinde, yer aldiklar yakin (sektdrel) gevre bilesenleri ile
sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektérde insan kaynaklar: yénetiminin stratejik roliinii ortaya cikarmada

etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sekttre gére farkhilasmaktadir.

Tablo 4.105 Deger/Kilometre Taslarinin Belirlenmesinde, Yer Aldiklar: Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktsrieri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor
gostergeleri Sayi % Say1 % Ki-kare: Sign.
5 faktor 40 65,6 21 34,4
6 faktor 5 10,4 43 89,6 39,212 0,000
7 faktor 20 29,9 47 70,1
8 faktor 28 28,0 7 20,0 Pearson Chi-Square
9 faktor 15 60,0 10 40,0
Farklilik: Anlamhi
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H12dy, deger/kilometre taslarin belirlenmesinde, yer aldiklar genel cevre bilesenleri ile sektdrel
diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar yénetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektsre gore farklilagsmaktadir.

Tablo 4.106 Deger/Kilometre Taslarmin Belirlenmesinde, Yer Aldiklari Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri
Kurumsallagsma 2 faktér 3 faktor 4 faktor 5 faktor | Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi % Say1 % | Sayi %
5 faktor 0 0 0 0 38 62,3 | 23 37,7
6 faktor 0 0 9 188 |23 479 |16 [333| 1873 | 0171
7 faktér 4 6.0 10 14,9 | 30 44,8 | 23 34,3
8 faktor 0 0 I 29 119 54,3 | 15 | 42,9 | Linear-by-Linear
9 faktor 0 0 0 0 8 32,0 [ 17 | 68,0 | Association
Farkhlik: Anlamh degil

H12.: Hizmet sekt6riinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan
insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre bilegenleri ile sektérel diizéyde hitkiim
stiren ve sektdrde insan kaynaklarn ySnetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktérler

arasindaki etkilesim anlaml olarak sektre gore farklilagmaktadr.

H12e,, insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde
hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklart ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilegim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.107 Insan Kaynaklar1 Vizyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklari I¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorieri
Kurumsallagma 3 faktér 4 faktor Ki-kare: Sign.
gistergeleri Sayi % Sayt %
5 faktor 14 36,8 24 63,2 13,275 0,010
6 faktor 16 64,0 9 36,0
7 faktor 16 45,7 19 54,3
8 faktor 13 59,1 9 40,9 Pearson Chi-Square
9 faktor 2 12,5 14 87,5
Farklilik: Anlamli

H12ey, insan kaynaklar vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre (sektérel ¢evre) bilesenleri
ile sekttrel diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya

¢ikarmada etkili olan faktorler arasmdaki etkilesim anlamli olarak sektdre gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.108 Insan Kaynaklar Vizyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklart Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor Ki-kare: Sign.
gostergeleri Sayi % Sayi %
5 faktér 26 68,4 12 31,6 13,227 0,010
6 faktor 9 36,0 16 64,0
7 faktor 15 42,9 20 57.1
8 faktor 17 77.3 5 22,7 Pearson Chi-Square
9 faktor 10 62,5 6 375 N
Farkhihik: Anlamli
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H12eu, insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, ver aldikfar: genel cevre bilesenleri ile sektdrel
diizeyde hitkiim siiren ve sektérde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktdrler arasindaki etkilesim anlaml olarak sektsre gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.109 Insan Kaynaklari Vizyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklart Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallasma 2 faktor . 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki- Sign.
gOstergeleri Sayi % | Sayi % Sayi % | Sayi % | kare:
S faktor 0 0 0 0 22 579 |16 42.1 0.88
6 faktor 0 |0 3 120 |11 44,0 | 11 | 44,0 | 0,021 ' .
7 faktor 2 5,7 5 143 |18 514 110 28.6
8 faktor 0 0 3 13,6 |13 59,1 |6 27,3 | Linear-by-
9 faktdr 0 0 0 0 5 352 |11 68,8 | Linear

Association

Farklilik: Anlamh degil

H12¢ Hizmet sektSriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden biri olan
insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari cevre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim
stiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan faktorler

arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gére farklilasmaktadir,

HI12fi, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklan ig¢ gevre bilegenleri ile sektdrel
diizeyde hiikiim stiren ve sektorde insan kaynaklar yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili

olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.110 Insan Kaynaklari Misyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklari I¢ Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktorleri

Kurumsallasma 2 faktor 3 faktor

gostergeleri Say1 % Say1 % Ki-kare:- | Sig
n.

5 faktor 20 5013 19 48,7 18,960 0,0

6 faktor 13 61,9 8 38,1 ol

7 faktor 19 52,8 17 47,2

8 faktor 14 100,0 0 0 Pearson Chi-

9 faktor 4 235 I3 76,5 Square

Farklilik: Anlamh

HI2fy, insan kaynaklar misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari yakin gevre (sektbrel cevre)
bilesenleri ile sektérel diizeyde hitkiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii

ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilegim anlamh olarak sektére gére fark ilasmaktadir.
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Tablo 4.111 Insan Kaynaklart Misyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklar Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktdrleri
Kurumsallagsma 2faktor 3 faktor
gostergeleri Sayi % Say1 % Ki-kare: 7| Sign.
5 faktor 26 66,7 13 333 14,460 0,006
6 faktor 9 42,9 12 37,1
7 faktor 18 50,0 18 50,0
8 faktor 14 100,0 0 0 Pearson Chi-
9 faktor 9 52,9 8 47,1 Square
Farkhihik: Anlamh

H12fy, insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari genel cevre bilesenleri ile sektérel
diizeyde hitkiim siiren ve sektérde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili
olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilasmaktadir.

Tablo 4.112 Insan Kaynaklan Misyonunun Belirlenmesinde, Yer Aldiklart Genel Cevre Bilesenleri
Arasmdaki Etkilesim

Sektor stratejik insan kaynaklari faktsrleri
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki- Sign.
gostergeleri Sayi % | Sayi % Sayi % | Sayi % | kare:
5 faktér 0 0 0 0 31 79,5 | 8 20,5
6 fakior 0 0 3 143 |9 429 |9 429 | 8488 |0,000
7 faktor 4 11,1 0 0 20 55,6 |12 33,3 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 0 0 4 28,6 | 10 71,4 | Association
9 faktor 0 0 0 0 4 23,5 | 13 76,5
Farklilik: Anlamh

H12,: Hizmet sektoriinde yer alan igletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yénetimi faktorlerinden biri olan
en ¢ok dne cikarilan insan kaynaklart fonksiyonlarinin belirlenmesinde, yer aldiklari cevre bilesenleri ile
sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve sektSrde insan kaynaklar1 yénetiminin stratejik roliinii ortaya cikarmada

etkili olan faktorler arasindaki etkilegim anlamli olarak sekttre gore farkhilasmaktadir,

H12g;, en ¢ok 6ne cikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarmn belirlenmesinde, yer aldiklan ig gevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklart yénetiminin stratejik roliinii

ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilegim anlamli olarak sekttre gore farklilagmaktadir.

Tablo 4.113 En Cok One Cikarilan Insan Kaynaklar: Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde, I¢ Cevre

Bilesenleri
Sektor stratejik insan kaynaklari faktrleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Say1 % Sayi %
5 faktor 12 34,3 23 63,7 6,608 0,158
6 faktor 22 55,0 18 45,0
7 faktor 13 35,1 24 64,9
8 faktor I 57.9 8 42,1 Pearson Chi-
9 faktor 7 35,0 13 65,0 Square
Farklilik: Anlaml degil




H12gu, en gok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarmin belirlenmesinde, yer aldiklart yakin gevre
(sektdrel gevre) bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklari ;'énetiminin
stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore

farklilagsmaktadir.

Tablo 4.114 En Cok One Cikanlan insan Kaynaklari Fonksiyonlarinin Belirlenmesinde, Etkili Olan
Faktorler

Sektor stratejik insan kaynaklart faktsrleri
Kurumsallagma 2faktor 3 faktor Ki-kare: | Sign.
gOstergeleri Sayi . % Sayi %
5 faktor 25 71,4 10 28,6 28,875 0,000
6 faktor 14 35,0 26 65,0
7 faktor 9 24,3 28 75,7
8 faktor 16 84,2 3 15,8 Pearson Chi-Square
9 faktor 11 55,0 9 45,0
Farklilik: Anlamli

H12gu;, en gok ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarmn belirlenmesinde, yer aldiklarr genel ¢evre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklart ySnetiminin stratejik roliinii

ortaya ¢tkarmada etkili olan faktérler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farkhilagmaktadir.

Tablo 4.115 En Cok One Cikarilan Insan Kaynaklari Fonksiyonlarmmn Belirlenmesinde Genel Cevre
Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar: faktorleri -
Kurumsallagma 2 faktor 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki- Sign.
gOstergeleri Sayt % | Sayi % Sayi % | Say1 % | kare:
5 faktor 0 0 0 0 24 68,6 | 11 314
6 faktor 0 [0 |6 150 |12 1300 [22 |[3550 | 0835 | 036
7 faktor 2 54 14 10,8 | 17 459 | 14 37.8 Linear-by-Linear
8 faktor 0 0 3 158 | 8 42,1 | 8 42,1 Association
9 faktor 0 0 0 0 7 350 |13 65.0
Farkhilik: Anlamli degil

H12h: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinden biri olan
kurumsal stratejileri olugturulmas: bakis agisina gore insan kaynaklari kapsaminin belirlenmesinde, yer
aldiklart gevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore

farkhlagmaktadir.

HIZh, kurumsal stratejileri  olusturulmas: bakis agisma gore insan kaynaklari kapsaminm
belirlenmesinde, yer aldiklarr i¢ ¢evre bilesenleri ile sekttrel diizeyde hiikiim siiren ve sekttrde insan
kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinti ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli

olarak sektdre gére farklilagsmaktadir.
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Tablo 4.116 Insan Kaynaklar: Kapsaminin Belirlenmesinde, I¢ Cevre Bilesenleri Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklar faktsrleri
Kurumsallagma 3 faktor 4 faktor
sostergeleri Sayi % Say: % Ki-kare: | Sign.
S faktér 18 37,5 30 62,5
6 faktor 24 58.5 17 41,5 7.858 0,097
7 faktor 17 45,9 20 54,1 -
8 faktor 16 64,1 9 36,0 Pearson Chi-
9 faktor 5 333 10 66,7 Square
Farkhilik: Anlamli degil

HIZhy, kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis agisma gore insan kaynaklan kapsammin
belirlenmesinde, yer aldiklar yakin ¢evre (sektdrel gevre) bilesenleri ile sektorel ditzeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan faktsrler arasindaki

etkilesim anlaml olarak sektore gore farklilasmaktadir,

Tablo 4.117 Insan Kaynaklar: Kapsammin Belirlenmesinde, Yakin Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallasma 2faktor 3 faktor Ki-kare: | Sign.
gostergeleri Say1 % Sayi %
5 faktor 28 58,3 20 41,7 21,906 0,000
6 faktor 11 26.8 30 73,2
7 faktor 14 37.8 23 62,2 Pearson Chi-Square ~
8 faktor 20 80,2 5 20,0
9 faktér 9 60,0 6 40,0
Farklilik: Anlaml

H12hy, kurumsal stratejileri olusturulmas: bakis agisina  gére insan kaynaklart kapsaminm
belirlenmesinde, yer aldiklart genel gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan
kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlaml

olarak sektdre gore farklilagmaktadir. -

Tablo 4.118 Insan Kaynaklari Kapsaminin Belirlenmesinde, Genel Cevre Bilesenleri

Sektor stratejik insan kaynaklari faktorleri
Kurumsallagma 2 fakwr 3 faktor 4 faktor 5 faktor Ki-kare:
gostergeleri Sayi % | Say: % Say1 % | Sayi % Sign.
3 faktdr 0 0 0 0 28 583 120 | 41,7
6 fakior 0 0 |6 146 (22 [537 |13 |31,7 | 9319 | 0471
7 faktér 1 27 15 13,5 | 18 48,6 | 13 35,1 -
8 faktor 0 0 2 8,0 12 48,0 | 11 44,0 | Linear-by-Linear
9 faktor 0 0 0 0 5 33,3 | 10 | 66,7 | Association
Farkhlik: Anlamli degil
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Tablo 4.119 Hipotezlerin Kabul veya Red Olmas: Durumu

Tablo -

Hipotezlerin Kabul yada Red Olmasi Durumu

Ana Alt Hipotezler Alt Hipotez Alt Hipotez Alt Hipotez Ana Hipotez
Hipotezler Ayrimlar: Ayrmmlarmin Kabul "~ Kabul
Kabul Durumu Durumu
Durumu

H 1u Kabul
Hi, Kabul
Hi. Kabul
Hlig Kabul

H1 HI, Kabul Kabul
Hly Kabul
Hl, Kabul B
Hl,, Kabul
H2, Kabul
H2;, Kabul
H2, Kabul
H2,4 Kabul )

H2 . Kabul Kabul
H2¢ Kabul
H2, Kabul R
H2;, Kabul
H3, Kabul
H3, Kabul
H3. Kabul
H34 Kabul

H3 H3. Kabul
H3¢ Kabul Kismen
H3, Kabul Kabul
H3y Kabul -
H3, Kabul
H3; Red
H3i Kabul
H4, Kabul
H4y, Kabul
H4, Kabul
Hd4q4 Kabul

H4 H4, Kabul Kabul
H4; Kabu} -
H4, Kabul
H4,, Kabul
H4, Kabul
H4, Kabul
H4 Kabul
H5, Kabul
HS, Kabul
H5, Kabul
HSq Kabul )
H3. Kabul
H5¢ Kabul
HS. Kabul
H5p Kabul
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H5 HS; Kabul Kabul
H5; Kabul
H5, Kabul -
H3, Kabul
HSw Kabul
HS, Kabul
H5, Kabul
H5, Kabul
HS, Kabul
HS5, Kabul
H6, Kabul ~
Hoy Kabul
Ho, Kabul
Hoy Kabul
Ho. Kabul
Hoy Kabul
Ho, Kabul
Hoy, Kabul
H6 H6, Kabul Kabul
Ho, Kabul -
Ho, Kabul
H6y Kabul
H6; Kabul
H6,, Kabul
H6, Kabul
Ho6, Kabul
Ho, Kabul
Hé, Kabul
HG6, Kabul -
- H7a, Red
H7, H7a, Red Red
H7a,, Red
H7b, Red
H7, H7b, Red Kismen
H7b, Kabul Kabul
H7¢, Red
H7c¢ H7¢, Red Red
H7¢,, Red
~ H7d, Kabul
H74 H7d, Red Kismen Kismen
H7 H7d,, Kabul Kabul Kabul
H7e, Red
H7e H7e, Red Kismen
H7e., Kabul Kabul
H7{, Kabul
H7; H71{, Kabul Kismen
H7f, Red Kabul
- H7g, Red
H7, H7g, Kabul Kismen
H7g,, Red Kabul
H7h, Red
H7, H7h, Red Red
H7h,, Red
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H8a, Kabul
HS, " H8a, Red Kismen
H8a, Kabul Kabul
H38b, Red
HS8b, Red Red
H38y H8b,, Red
HSc, Red
HS8c HS8c, Red Red
H78¢, Red -Kismen
H8d, Red Kabul
H8 H8y H8d, Red Kismen
H8d,, Kabul Kabul
H8e, Red
SER Hse, Red Red
H8e,, Red
HS8T, Kabul
HS8y¢ H8f, Red Kismen
H38fi, Red Kabul -
. H8g, Red
H8, H8g, Red Red
H8g,, Red
H8h, Red
HS$, H8hn Red Red
H8hy, Red
H9, Red
H9, Kabul i
HO9, Kabul K
H9d Kabul ’lSlneﬂ
H9 H9, Kabul Kabul
H9¢ Red
H9, Kabul
H9y Kabul
H10, Red
H10, Red
H10, Red .
H104 Red Red
H10 H10, Red
H10¢ Red
H10, Red
H10;, Red
Hlla, Red
Hil, Hlla, Kabul Kismen
Hlla, Red Kabul
Hl1lb, Red
Hil, _Hllb, Kabul Kismen
H11b,, Red Kabul
Hllc, Red
Hil, Hlle, Kabul Kismen
Hllcy Red Kabul
Hl1d, Red Kismen
H11 Hllg H1l1d, Kabul Kismen Kabul
H11d,, Red Kabul
H1l, Hlle, Kabul }
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Hile, Kabul Kismen
Hlley Red Kabul
HI1f, Red
Hlle H11f, Red Red
HI1f, Red
Hllg, Red
HIl, Hilg, Kabul Kismen
"Hil S Red Kabul
H1lh, Red
HIy Hilh, Kabul Kismen
H11h,, Kabul Kabul
H12a, Red
H12, H12a, Kabul Kismen
HI2a,, Red Kabul
H12b, Red
HI2, H12b, Kabul Kismen
H12b,, Red Kabul
H12¢, Kabul
H12, Hl2¢, Kabul Kismen
H121cy Red Kabul
Hi2d, Red Kismen
Hi124 H12d, Kabul Kismen Kabul
H12 H1i2d,, Red Kabul
Hli2e, Kabul -
H12, _Hl12e, Kabul Kismen
Hl2Ze, Red Kabul
HI12f, Kabul
HI12¢ H12f, Kabul Kismen
H12f,, Kabul Kabul
Hi2g, Red
HI12, Hi2g, Kabul Kismen
HI12g, Red Kabul
H12h, Red
Hi2p H12h, Kabul Kismen
H12h,, Red Kabul
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5. SONUC ve TARTISMA

5.1. Sonug

Aragtirma igin gelistirilen 12 hipotezden besi (Hi, Ha, Ha, Hs Hes) kabul edilip,
diger altist (Hs, Hz, Hs, Ho, Hi1, Hi2) kismen kabul edilmis, bir hipotez (Hio) red
edilmigtir.
Isletmelerin insan kaynaklari yonetimlerinin stratejik is ortakligma yénelik
degerlendirilen faktorler tiretim ve hizmet sektdrleri icin isletmelerin alt is kollari
agisindan  beklendigi sekilde farkli bulunmustur. Isletmelerin  kurumsallasma
gostergelerinin - degerlendirilmesinde ortaya ¢ikan bilesenler ise hizmet sektorii
isletmelerinde alt is kollart acisindan farkli olup, iiretim sektorii isletmelerinin tamami
icin farkli bulunmamistir. Isletmelerin cevre bilesenlerinin ortaya c¢ikarilmasinda
degerlendirilen faktorler tiretim sektSrii ve hizmet sektérii isletmelerinde alt is kollar

acisindan farklilik gostermektedir.

Isletmelerin kurumsallagma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya gikan
bilesenler iiretim sektorii isletmelerinde alt is kollart agisindan kismen farkli
bulunmustur. Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yOnetimi
faktorlerinin olusmasinda yer aldiklari ¢evre ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ile hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari y&netimi
faktorlerinin olusmasinda yer aldiklart ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ayni sektor igin kismen farkhilik olugturmaktadir. Uretim sektériinde yer alan
isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan kaynaklari ydnetimi faktdrlerinin olusmasinda,
bulunduklar1 kurumsallagma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektdre gore kismen farklilasmaktadir. Uretim sektdriinde yer
alan isletmelerin kuruma o6zgii stratejik insan kaynaklari yonetimi faktSrlerinin
olugsmasinda, yer aldiklari ¢evre bilesenleri ile sekttrel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim ve hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii
stratejik insan kaynaklart yOnetimi faktorlerinin olusmasinda, yer aldiklari gevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari ySnetiminin
stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim sektdre gore

kismen farklilasmaktadir.
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Aragtirmada Snerilen ve reddedilen hipotezlerle ilgili agiklamalar her_hipotezin
sonunda belirtilmistir

H3;: Isletmelerin kurumsallasma gostergelerinin degerlendirilmesinde ortaya
¢tkan bilesenlerden biri olarak calisanlarin y&netime katilmasi anlayisinin vurgusu-
sendikal tyelik statiisii, {iretim sektdrii isletmelerinde alt is kollarr agisindan farklidir.
Arastirmada incelenen liretim sektortii isletmelerinin web sitelerinden elde edilen bilgiler
kurum calisanlarinin yonetime katilma anlayiginin sendikal iiyeligi acisindan sektdr
geneli i¢in bir farklilik ortaya g.xkarmamaktadxr. Incelenen isletmeler Istanbul Sanayi
Odasina kayitli biylik 6lgekli tiretim isletmeleridir. Ulkemizde sendikalasma agirlikl
olarak imalat sanayinde gériilmektedir. Sendikalagsmanin en az goriildiigii is kollarinin
baginda turizm gelmektedir. Calisanlarin ¢alisma haklarinin 6nemli bir kismini
olusturan sendikal haklar zaman iginde degiserek ¢alisanlara taninmustir. 1961°de yasal
temelde kurulan tiim sendikalar anayasal giivence altina alinmistir. Anayasaya gére
caliganlar ve isverenler sendika kurma ve sendikaya iiye olma hakkina sahiptir (Erken,
2013). Turkiye'de devrimci isci sendikalari konfederasyonu (DISK)'nun yaptigi
aragtirma sonuglarina gore Tiirkiye'de sendikalasabilen isgilerin orani yiizde 11 iken,
toplu is stzlesmesinden yararlanabilen is¢ilerin orani yiizde 7°dir (disk.org.tr). Uretim
sektdriinde hizmet sektoriine gore, daha ¢ok is kazasi goriilmektedir. Bu nedenle iiretim
sektoriinde iggbrenin ydnetim térafmdan haklarinin korunmasi ¢alisanlarin sendikal
tiyeligi ile daha gok mesrulagsmaktadir. Biitiin biiyiik Slgekli isletmelerde sendikal iiyelik
calisanlar i¢in bulunmaktadir.

H7.:Uretim  sektorii  isletmelerinin  stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda yer aldiklart cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektdér igin farklihk
olusturmaktadir.

Arastirma bulgularmda isletmelerin i¢ ¢evreleri ve kendi kurumsallasma
diizeyleri arasindaki etkilesim soz konusu igletme i¢in kurum misyonunu olusturmada
biitlin Uretim sektdrii icin istatistiksel olarak farkli degildir. S6z konusu durumun
actklamasi dretim sektSriinin  genelinin  diistinildtigt  dis cevre persp_ektiﬁ ile
aciklanabilir. Dis ¢evrenin i¢ geQre tizerindeki belirleyiciligi her isletmeden isletmeye
degisen kurumsallagsma diizeyine bagli olarak kurum misyonunu benzer sekilde ortaya
cikarmaktadir. Diger bir ifade ile isletmelerin i¢ gevreleri ve kurumsallasma diizeylerine
bagli olarak tanimlanacak misyon ifadeleri tiim tretim sekltérli isletmeleri igin

benzerdir. Dolayisiyla, isletme misyonunun isletme iginde ve isletme disinda tiim
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paydaslara isletmenin isi, degerléri, felsefesi konularmda bigimsel bir a¢iklama niteligi
tagimas: gerekmektedir. Bu nedenle isletmelerin misyon ifadelerinde benzerlik
gorililmektedir (Ballioglu, 2012). Popiilasyon ekolojisi kurami, ayni is kolunda yer alan
isletmeler igin es bigimliligi ifade eder. Ayni sektdr/is kolunda yer aliyor olmak, ayni
6zgdrevi (misyon) ifade etmede igletmeler i¢in benzer gevresel faktorlerin olmasini
gerektirecektir. Diger bir ifade ile, i¢ ¢evrenin bir genel yansimasi olan organizasyonel
yapt aymi misyon ifadesine isletmelerde anlamli derecede farkli degildir. Bunun
yanisira, yakin (sektérel) cevre aymi is kolunda yer alan isletmeler icin benzer
karakteristik ozelliklere sahiptir. Benzer tedarik¢i, benzer vergi kosullari, vb. cevresel
unsurlar igletmeler i¢in yakin gevresel etmenleri farklilagtirmamaktadir. Kurumsallasma
diizeyini belirleyen faktorler olarak isletmelerin dokiimante edilmis ~siiregleri,
organizasyon semaslt, web sitesi icerigi, logo-amblem ve slogan gdsterimi, kalitenin
denetlenmesi anlayisi, ic-dis mekan diizenlenmesi, halka agilma statiisti, calisanlarin
yetki devri ve yetkilendirilme anlayisi, calisanlarin y8netime katilma anlays,
profesyonllesmenin yansitiimasi, isletmenin yer aldigi gevre kosullarinmn isletmeler icin
benzer olmasi anlayist ile kurum misyonunun olusmas: igin benzer etki
saglayabilecektir. Isletmelerin yasamlarini devam ettirebilmeleri icin negatif entropiyi
saglama c¢abalari kurumsalliklarinin ¢evre ile etkilesimlerine bagl olabilecektir
(Ramazan ve Sayili, 2006; Erkocaoglan ve Ozgen, 2009). Bu nedenle, benzer i¢ cevre,
yakin (sektdrel cevre) ve genel cevresel paretmetreler, isletmelerin varhiklarini
stirdiirmek icin benzer kurumsallik diizeyi etmenleri ile ayni sektdr isletmeleri icin
benzer misyon ifadeleri ortaya cikarabilecektir. )

H7by: Uretim  sektorii &sletme]erinin stratejik insan kaynaklari y6netimi
faktdrlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda yer aldiklar i¢ cevre ve
bulunduklar1  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aymi sektdr ig¢in farklilik
olusturmaktadir.

Isletmelerin ileriye doniik amaglar1 ekonomik ve ekonomik olmayan amaglar
olarak ikiye ayrilabilir. Ekonomik nedenler arasinda karlilik, biiyiime, siireklilik yer
alirken; ekonomik olmayan nedenler arasinda ¢ikar gruplart ve sosyal paydaglar
(tedarikgiler, kamu kuruluslari, yerel ve toplumsal kuruluslar vb.) yer almaktadir.
Isletmeler genel olarak aymi amag igin varliklarmi siirdiimeye ¢alismaktadirlar bu
nedenle vizyon ifadeleri benzerlik gostermektedir (Ballioglu, 2012). Isletmelerin uzak
bir gelecekte olmalarini bekledikleri konumla ile iliskilendirilen vizyon, benzewr ic gevre

kosullar1 ve isletmeler icin benzer kurumsallik bilesenleri icin farklilagsmamistir.
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Strateji, amag, hedefler, degerler lizerinde ydnlendirici bir etki saglayan vizyon, tiim
isletme paydaslarinin gelecek noktasina ulasma siirecinde ilgili aktif bir yonlendiricilik
saglamaktadir (Muslu, 2014; Oktar ve Carik¢i, 2012). Bir i¢ ¢evre unsuru olarak kurum
kiilttiri; gdriinen ve goriinmeyen unsurlar olarak iki ana baslikta incelenirsé (Toprak,
2007) goriinen ogeler; orgiitsel dil ($isman, 2007), hikayeler ve mitler (Erdem, 1996;
Celik, 2007), térenler (Terzi, 2000), kahramanlar (Ozkalp, 1995; Terzi, 2000), ritueller
((")zkalp, 1995; Berberoglu, 1998), semboller (Berberoglu, 1998; Celik, 2007) ile
belirtilebilir. Goriinmeyen geler ise; normlar (Sézer, 2006) ve degerler (Celik, 2007),
inanglar ve varsayimlardan (Dogan, 2007) olustugu ifade edilebilir (Cicek, 2018).
Kurucu liderlerin bireysel hayat degerleri, {ist yonetimin ¢calisma degerleri ve isletme
genelinde hiikiim siirmesini istedikleri davranis normlari, isletmenin nihai amaclarina
ulasmada kurum kiiltiirtiniin islevselligine dikkat c¢ekmektedir (Celik, 2007). Bu
nedenle, benzer kurum kiiltiirii bilesenlerini igeren isletmeler, sektor icin kabul
edilebilen kurumsallik diizeyini ortaya koyacak kurumsallik g&stergelerine bagls olarak
benzer vizyon ifadelerini olusturabilecektir. Sektorde artan rekabet, isletmelerin proaktif
ve reaktif stratejilerini olusturmada g¢evresel faktorleri bir arada degerlendirme
zorunlulugunu beraberinde getirmis, cevresel faktdrlerin birbirlerine etkisi ve bu
etkilesim siirecinde rol oynayabilecek bir etken olarak kurumsallasma siireci,
isletmelerin sektdrde ayni nitelikteki amag¢ ve hedeflerini, nihai olarak vizyonu
belirlemede etkili olabilecektir. Bu baglamda kurumsallasma géstergeleri olarak ifade
edilebilecek olan isletmenin dokiimante edilmis siiregleri, organizasyon semasi
gOsterimi, web sitesi igerigi, logo-amblem-slogan gdsterimi, kalitenin denetlenmesi
anlayisi, mekan diizenlenmesi, halka acilma statiisii, caliganlara yetki devri ve
yetkilendirme anlayisi, web sitesinde kurumsal kimligin yansitilmasi, ¢alisanlarm
ybnetime katilma anlayisi, profesyonellesmenin yansitilmasi i¢ cevre etmenleri ile
etkilesimli olabilecek, boylece aynt sektor isletmeleri i¢in i¢ ¢evre unsurlar
kurumsallasma diizeyine bagli olarak isletme i¢in vizyon ifadesinin sekillenmesini
etkileyebilecektir (Di Maggio ve Powell, 1991; Derin ve Demirel, 2010). Bir
kurumsallagsma gostergesi olarak kalitenin denetlenmesi anlayisi ayni sektSr isletmeleri
icin benzer olabilecektir. Ornegin ISO 9001 kalite akreditasyonun saglanmasinda son
versiyon olan 2015 belgesinin alinma gabasi ayni sektor isletmeleri i¢in benzer bir amag
olarak vizyon dogrultusundaki ¢abay: benzer hale getirebilecektir. Organizasyonel yapi,
haberlesme kanallari, temel yetknlikler, mevcut insan kaynag: niteligi gibi i¢ cevre

unsurlari, isletme i¢insektdr/iskolunda arzu edilen kurumsallagma diizeyini ortaya koyan
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kurumsallasma gostergelerine baglt olarak degisebilecek ve nihai amag olan vizyona
ulasma ¢abasinda etkin bir rol tstlenebilecektir (Ramazan ve Sayili, 2006; Ak,2010).

H7bu: Uretim sektérii “isletmelerinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olugmasinda yer aldiklari yakin cevre
(sektdrel) ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektor icin farklilik
olusturmaktadir.
Isletmenin yakin ¢evresinde meydana gelen degisimlerin igletmelerin uzun
dénemli amaglar tizerinde etkisi belirleyici bir nitelik tagimakla birlikte; genel anlamda
uzun donemli amaglar tizerinde anlik degisimlere neden olmamaktadir. isletmeler yakin
cevrelerinde yer alan diger isletmelerin kurumsallasma amaciyla gergeklestirilen
faaliyetlerini dikkate alarak kendi isletmelerinde benzer diizenlemelere giderek rekabet
tistiinliiglinii  saglamaya calismaktadirlar, dolayisiyla isletmelerin  kurumsallasma
diizeyleri ve uzun doénemli amagclari benzerlik gostermektedir. Yakin <¢evre ile
etkilesimleri uzun dénemli amaglar {izerinde farklilik yaratmamaktadir (Tasgit ve
Ergiin, 2015). Isletmelerin yer aldiklar1 yakin cevre (sektor) faktorleri olan tiiketiciler,
tedarikgiler, aract kuruluglar ve rakipler ayni sektdr/is kolunda benzer olabilecektir.
Ayni tirlinii sunan isletmeler i¢in aynt miisteri profili, ayni iiretim faktdrlerini isletmeye
sunan tedarik¢ilerin endustriyel Pazar karakteristigi, dis kaynak (finansal, isgiicii, vb.)
temininde isletmenin protokol imzaladigi aract kuruluglar ayni sektér isletmeleri igin
benzer olabilecektir. Ayni sektdr/is kolu i¢in rakipler de pekgok isletme igin aym
olabilmekte, s6z konusu isletme i¢in esas rakip olan aktér o sektdrde
farklilasabilmektedir. Ancak genel anlamda sektor isletmelerinden lider isletmeler diger
isletmeler icin rakiptir. Bu baglamda, isletmelerin kurumsallagma diizeyini belirten
kurumsallasma  gostergeleri de yakin  ¢evre ile etkilesimde isletmenin
vizyon/strateji/amag ve hedeflerini belirlemede etkili olabilecektir. S6z konusu
isletmeler i¢in ayni sektdrde kurumsallagsma gostergelerinin belirttigi arzu edilen
kurumsallasma diizeyi yakin ¢evre (sektor) ile ticari iliskiyi de belirleyebilecektir (Sigri
ve Tigh, 2006). Arzu edilen kurumsallasma diizeyine bagli olarak tanimlanacak ticari
protokoller ve benzer miisteri segmenti, bu kurumsallasma diizeyini siirdiirmede segici
kriterlere bagli olarak olusturulabilecek, bdylece isletme igin vizyon ifadelerinin
benzerligi amag/hedef olusturma ve kurumsallasma diizeyinde ayni sektor isletmeleri
icim benzer olabilecektir.

H7:: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari ySnetimi

faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarinin ifade

173



edilmesinde, yer aldiklari ¢evre.ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi
ayni sektor i¢in farklilik olusturmamaktadir.

H8c: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarmin ifade
edilmesinde, yer aldiklari gevre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi
ayni sektor icin farklihik olusturmaktadir. i

Isletmenin uzun vadeli planlarmm ifadesi olan misyon ve vizyon yonetimin
stratejik planlamas: iginde yer almakta olup, stratejik hedeflerin gergeklestirilmesinde
en 6nemli unsur ise insan kaynagidir. Insan kaynaklari yonetimi ayni sektdrde yer alan
benzer kurumsallagma ozelliklerine sahip isletmelerin hemen hepsinde ayni 6neme
sahiptir (Demir, 2010). Isletmelerde varlik unsuru olarak entelektiiel sermayenin dnem
kazanmasi (Erkus, 2007; Olcer.ve Sanal, 2007; Bayer, 2003; Eroglu, 2016). insan
kaynaklar1 yonetiminin profesyonel yonetimine dikkatleri gekmistir. Insan kaynaklari
yOnetiminim gecirdigi tarihsel siirecte personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari
yOnetimine, stratejik insan kaynaklari ydnetiminden biitiinlesik insan kaynaklari
yOnetimi anlayisina gegiste aktif bir varlik unsuru olarak insan (Eroglu, 1999; Bilgin,
2001; Boyatli, 2008; Cingéz ve Akdogan, 2013; Cetin ve Ozcan, 2013). Tiim isletme
siireglerinde glintimiiziin artan rekabet kosullarinda artik daha ¢ok yer almaya
baglamistir.  Vizyon ve misyon olusturmada yalmzca iist yonetimin benimsedigi
degerlere yonelik amag gelistirme siirecinin yansira, tiim paydaslarin katilimu ile isletme
misyonunun ve vizyonun olusturulmasi ve ¢alisanlarca paylasilmasi, vizyona ulagma ve
misyonu saglama konusunda cabalarin bagarisini kolaylastiracaktir (Korkmaz ve
Kegecioglu, 2014, Oktar ve Carik¢r, 2012). Stratejik insan kaynaklar yonetimi ve
biitiinlesik insan kaynaklari yonetimi anlayislar isletme misyon ve vizyonunu
olusturmada insan kaynaginmn roliiniin stratejik dnemde gdz 6niine alimmasini ve tiim
isletme fonksiyonlarina entegre bir rol ile islevsel olarak etkisinin bulunmasi anlayisini
ifade etmektedir (Esen ve Aytekin, 2019)

Bu baglamda, stratejik bir énemde ve biitiin isletme fonksiyonlari ile i¢ i¢e olan
insan kaynaklart y&netimi, Vizyon ve misyon ifadelerinde gereken Onemde
belirtilmektedir. Ayni sektordeki isletmeler i¢in kurumsallagma g@stergelerinin belirttigi
arzu edilen kurumsallasma diizeyine bagli olarak, isletmenin misyon ve vizyon
ifadelerindeki insan kaynagi vurgusu degisebilecektir. Organizasyon semasi gosterimi
agisindan bir kurumsallik gostergesi olarak disa verilen kurumsallasma diizeyi bu

agidan da insan kaynagina baglidir. Isletmenin dokiimante edilmis siiregleri, kalitenin
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denetlenmesi anlayisi, web sitesinin ayni sektdr/is kollari isletmeleri icin benzer
igerikleri, i¢ mekan-dis mekan diizenlenmesi, ¢alisanlarin yetki devri ve
yetkilendirilmesi, yonetime katilmasi vurgusu, profesyonellesmenin yansitilmasi, insan
unsurunun  aktif roliiniin gérece en ¢ok etkin oldugu kurumsallagma gostergeleri
arasindadir. (Tak vd. 2007; Ozkalp, 1995; Derin ve Demirel, 2010). Bu baglamda
vizyon ve misyon ifadelerinde insan kaynaklarinin ifade edilmesi isletmenin i¢ cevresi
ile yer aldig1 yakin (sektorel) cevre ve genel ¢evre bilesenlerinin kurumsallagmaya katki
saglama boyutunda etkisine bagl olacaktir.

H7dn: Uretim  sektorii  isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari yakin
cevre (sektorel cevre) ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektor
icin farklilik olusturmaktadir.

Degerler ve kilometre taslari, kurucu liderlerin bireysel hayat degerleri ile
sekillenip, list yonetimin degerler, sektor/is kollarinin dinamikleri ve rekabet tistiinliigii
saglamada isletmeler tarafindan oncelikli goriillen karar ve eylemlerin arzu edilen
davranig normlarina doniismesi rehberligini tstlenir. (Balcr vd. 2012; Demir, 2005).
S6z konusu deger/km taslart olusumunda daha dnce denenmis ve basari saglamis
uygulama, faaliyet ve kararlarin yerlesik haline gelmesi igin tiim paydaslar, 6zellikle de
caliganlarca Ogrenilmesi amacglanarak yazili bir form olusturulur. Oryantasyon
egitiminde kuruma yeni katilan calisanlarca &grenilen degerler organizasyon el
kitabinda da yazih olarak bulunmaktadir. S5z konusu degerler, isletmenin yer aldig
sektorel cevredeki tedarikgiler,. miisteriler, aract kuruluslar ve rakiplere yonelik
gelistirilecek davransglarla ilgili rehber niteligi tagir. Sektorde/is kolunda arzu edilen
kurumsallagma diizeyinin saglanmasinda aymi sektor i¢in benzer karakteristige sahip
yakin gevre (sektor) bilesenleri, s6z konusu igletme i¢in deger/km taslar1 olarak ifade
edilebilecek yonetim felsefesinin benzer sekilde olugsmasini etkileyebilecektir. -

H7er: Uretim sektorii -igletmelerinin  stratejik insan kaynaklar: yOnetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar1 ic
¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin etkilegimi ayni sektdr igin farklilik
olusturmaktadir.

Isletmelerin insan kaynaklari yonetimi ile ilgili belirlenecek vizyon ifadelerinde,
isglictiniin bir bilesen olarak yer aldigi i¢c gevre bu nedenle belirleyici “olacaktr.
Rekabetin artmasi ile birlikte, isletmelex' arasindaki isbirlikleri (joint-venture, merger,

satin almalar, centilmenlik anlagmalari, konsorsiyumlar, karteller) ve isletmelerin
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tedarikgileri ya da dagitim kanallari ile yaptiklart (dikey biiyiime) , aym iskolundaki
diger isletmeler ile yaptiklart (yatay biiyiime) ve farkli is kollarindaki isletmeler ile
yaptiklart (yi8isim bilylime) biiyiime protokolleri (Taner ve Akdag; 2008;' Goniillu,
2017; Sabuncuoglu ve Tokol; Melewar, 2003) gelecekte ihtiyag duyacaklar: isgiicii
profilleri ile ilgili olusturacaklari personel envanterlerinin belirlenmesinde vizyoner bir
yaklagim izlemeyi gerekli hale getirecektir. Bu baglamda, bir i¢ ¢evre unsuru olarak
insan faktdrli hem niceliksel hem de niteliksel boyutta organizasyonel yap1, haberlesme
kanallarimin kullanimi, kurum kiiltiirii ingaasi, temel yetkinliklerin belirlenmesi ve
stirdiirlilmesi, yonetici-.calisan iliskilerinin islevselliginin olusmasinda etkin bir rol
listlenebilecektir. S6z konusu i¢ cevre bilesenleri, sektdrde/is kolunda arzu edilen
kurumsallasma diizeyini olusturmada ve bunu siirdiirmede katki saglayacak sekilde
diizenlenebilecek ve yonetilebilecektir. Bu nedenle ayni sektdr/is kolundaki isletmeler
igin insan kaynaklarr vizyonu olusumu, i¢ ¢evre bilesenleri ve kurumsallasma diizeyine
bagli olarak benzer bir form olabilecektir. 4

H7en: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklart vizyonunun belirlenmesinde, yer aldiklar:
yakin cevre (sektorel gevre) ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni
sektdr icin farklilik olusturmaktadir.

Artan rekabet kosullari, isletmelerin yer aldiklari sektérel cevre bilesenlerini
(miisteriler, tedarikgiler, rakipler ve araci kuruluglar) organizasyonun i¢sel unsurlarinin
diizenlenmesinde ve yonetilmesinde géz oniine almay: daha c¢ok gerektirmektedir.
Cevresel faktorlerin  sayisi ve bu faktorlerin  degisim hizina bagli olarak
tanimlanabilecek risk diizeyindeki artig, isletmeler tarafindan ¢evresel kosullarin
kontroliinlin dogru yapilmasi ve risklerin dogru teshisine dikkatleri ¢ekmektedir
(Dinger, 1996). SWOT Analizi, Portfoy matrisi (BCG matrisi, ters ba]xkk;lgxgl gibi
stratejik yonetimde kullanmilan belirsizlik altinda karar verme araglarmin belirsizlik
kosullar1 altinda dogru karar verme amaciyla kullanilma ¢abasi, s6z konusu yakin ¢evre
(sektdrel gevre) bilesenleri ile ilgili belirsizlik durumlarinimn teshisi ile ilgili de fayda
saglayabilecektir. Ayni sektor/is kolunda yer alan isletmeler icin sektdrde arzu edilen
kurumsallasma diizeyi, sektérel ¢evre bilesenlerin ile ilgili belirsizlik kosullarinin en aza
indirilmesi ile ilgili ¢cabay1 da {ist yonetim icin 6ncelikli hale getirebilecektir (Sigr1 ve
Tigl, 2006; Arslan ve Aydemir, 2006). Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi ile ilgili

gelecege yonelik vizyon aym sektérde benzer karakteristik ozellikteki miisteriler,
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tedarikgiler, rakipler ve araci kuruluglarla ilgili tercihleri, sektér icin arzu edilen
kurumsallagsma diizeyine bagli olarak benzer hale getirebilecektir.

H7fu: Uretim sektorii  isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktorlerinden biri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklari
genel ¢evre ve bulunduklart kurumsallagma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr icin
farklilik olusturmaktadir.

Rekabetci bir ¢evrede kurumsallasma diizeyinin birbirine yakin olduéu benzer
tiretim isletmeleri igin, insan kaynaklari ySnetimi misyon ve vizyon hedefleri benzer
sekilde ifade edilmektedir (Korkmaz ve Kececioglu, 2014). Insan kaynaklari
yOnetiminin var olus amacini ifade eden misyon, isletmenin yer aldig: sekt6r/is koluna
bagli olarak is analizleri, personel se¢me ve yerlesme, egitim ve gelistirme, kariyer
yOnetimi, {icret yOnetimi, insan kaynaklari planlamasi, performans y&netimi, is
degerleme, igsaglig ve giivenligi, toplu pazarlik-sendika olarak ifade edilebilecek
fonksiyonlarin séz konusu isletme i¢in ne sekilde olmasi gerektigi ile ilgili bir yon cizer
(Deniz ve Bakkalbasi, 2010; Demir, 2009). S6z konusu insan kaynaklari fonksiyonlari,
odaginda insan faktorii olan isletmenin kurumsallasma gostergelerinin (organizasyon
semasl, isletmenin dokiimante edilmis siiregleri, kalite denetlenmesi anlayisi, i¢c mekan-
dis mekan diizenlenmesi, logo-amblem-slogan se¢imi, calisanlara yetki ~devri ve
yetkilendirme sistemi, calisanlarin ydnetime katilmasi anlayisi, profesyonellesmenin
yansitilmast) sektdrde yer alan isletmelerin negatif entropilerini siirdiirmeleri igin arzu
edilen kurumsallasma diizeylerini saglamak adina bir rol iistlenebilecektir. Bu
perspektifte, isletmenin yer aldig1 sektdrde genel ¢evre bilesenleri olan ekonomik ¢evre,
sosyo-kiiltiirel ¢evre, demografik ¢evre, teknolojik gevre, uluslararasi ¢evre ve dogal
cevre dig ¢evreden temin edilécek personel boyutunda insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarinin tasarimi, diizenlenmesi ve yonetiminde etkili olacaktir (Deniz ve
Bakkalbasi, 2010; Uyargil vd. 2015). Insan kayna@: temini, isgiicii pazarinda arz ve
talep dengesi, licretin rekabetci statiisii, rakip isletmelere iyi c¢alisanlarin gitmesini
onleyici ticret-6diil sistemleri gibi diizenlemeler, isletmeler arasinda yapilan insan
kaynagi yonetimi ile ilgili isbirligi protolleri (taseron c¢alistirma, kaynaklardan
yararlanma, isletmeler arasinda centilmenlik anlagmalari vb.) isletmeleri insan kaynag:
ybnetimi i¢in genel ¢evre bilesenlerine daha bagimli hale getirmistir (Glindogan vd.
2013). Arzu edilen kurumsallik diizeyine ulasmada isletmelerin ¢evresel bilesenlerin
etkilerini gbz oniline alarak tanimlayacaklari insan kaynaklari misyonu ayni sektdr/is

kolu isletmeleri igin bu nedenle benzer olabilecektir.
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H7gi: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari y®netimi
faktdrlerinden biri olan en ¢ok o©ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ayni sektdr igin farklilik olusturmaktadir.

H7gm: Uretim sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar: ~ ySnetimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok One ¢ikarilan insan kaynaklar fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre ve bulunduklari kurumsallasma diizeyinin
etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Uretim isletmeleri de, diger tiim ticari isletmeler gibi kér elde etmek, biiytimek
ve sektdrel rekabette siirekliligi olan, tercih edilen kuruluslardan olabilmeyi kendilerine
hedef koyarlar ve igletmeleri bu hedeflere ulastiracak en nemli unsur insan unsurudur
(Oktay ve Mizrak, 2016). Insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlari (is analizleri,
personel se¢me ve yerlesme, egitim ve gelistirme, kariyer yonetimi, ticret ydnetimi,
insan kaynaklari planlamasi, performans yonetimi, is degerleme, igsaghig ve giivenligi,
toplu pazarlik-sendika) isletmeler i¢in 6zgiin olarak tasarlanir, diizenlenir ve yonetilir
(Uyargil vd, 2015). Isletmelerin strateji, amag ve hedefleri, organizasyon yapulari,
kurum kiiltiirleri, ve isglicii profili ve o&zellikleri farkli olduklarindan y&netim
sistemlerinin isletmelerin dinamiklerini anlayarak 6zgiin olarak gelistirilmesi 6nemli bir
gerekliliktir (Kogel, 2001). Sistem yaklagimi bakis agisiyla daha isletmenin alt bir
sistemi olarak tanimlanabilecek olan insan kaynaklari y6netim sistemi de baska bir
isletmeden aynen alinip kopyalanamaz. Bir isletmede basari saglayan insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalar1 bagka bir isletmede bagarisizlik, hatta zarar verici sonuglara yol
acabilir (Kogel, 2001, Uyargil vd., 2015). Insan faktoriiniin hakim oldugu i¢c cevre
unsurlart g6z &niine alindifinda, orgiitsel ekoloji yaklasimimin varsayimina gore
hayatta kalan isletmelerin yer aldigi c¢evrede hiikiim siiren konfigiirasyonlara
adaptasyonu varliklart stirdiirmeleri i¢in gereklidir. Boylece ayni is kolunda, cografi
alanda, yerel organizasyonel yapilanmada (ticaret ve sanayi odalarina kurumsal
iiyelikler vb.) yer alan isletmelerin ilgili yapilart esbicimli hale geleceektir (Sayilar,
2005). Kurumsallagsma teorisinin dnermelerine gore, sektor dinamiklerine adaptasyon
bu baglamda kurumsallig1 olusturmada ve siirdiirmede isletmeler agisindan belirleyici
olarak cevresel faktorlere vurgu yapar. Sektdrde arzu edilen kurumsallagma diizeyine
ulasma ve sitirdirme, benzer Orgiitsel konfiglirasyonlarin isletmeler tarafindan
uyarlanmasi ve bu siiregte isletmeye 6zgii dinamiklerin ve ¢evresel degiskenlerin goz

Oniine alinmasini gerektirir. Bu nedenle i¢ ve genel gevre bilesenleri negatif entropiyi
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ortaya koyma cabasinda es bi¢imli hale gelmede bir rol iistlenebilecektir. Bu nedenle,
ayni sektSr/is kolunda yer alan isletmeler icin en ¢ok &ne cikan insan kaynaklari
fonksiyonlar: benzer olabilecektir. Benzer gekilde, baska bir arastirmada insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlari i¢inde tiretim igletemelerinde en gok 6ne gikan insan kaynaklar
fonksiyonlari ise personel bulma, ise alma, personel egitimi, performans degerleme ve
ticretlendirme oldugu saptanmustir (Oktay ve Mizrak, 2016; Richard, 1987).

H7n: Uretim sektorii  isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi

faktdrlerinden biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakis agisina gére insan
kaynaklari kapsammin belirlenmesinde, yer aldiklar1 ¢evre ve bulunduklar
kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr icin farklilik olusturmaktadir.
H8h: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi faktorlerinden
biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakis agisina géreinsan kaynaklari
kapsamimin  belirlenmesinde, yer aldiklari cevre ve bulunduklart kurumsallasma
diizeyinin etkilesimi ayni sektor igin farklilik olusturmaktadir.

Insan kaynaklari yonetiminin kazandig: stratejik rol, isgéren vekilligi kavrami
kadar isletme yonetimi ile ilgili kararlarda insan kaynaklari departmaninin strateji
formiilasyonunun olusumunda tistlendigi aktif rol ile de ilgilidir (Uyargil, 2015).
Globallesen diinyada isletmelerin ¢ok uluslu hale gelmesi, bulunduklari yerel pazarda
isletmeler arasinda stratejik isbirliklerinin artmasi ve isgiicii profilindeki cesitlilige bagl
olarak farkliliklarin yonetimi getirilen stratejik bakis acisi (Melewar, 2003; Taner ve
Akdag, 2008; Siirgevil, 2008), iglétmelerin yer aldiklar1 dig cevre ve i¢ ¢cevre unsurlarina
bagh olarak gelistirilecektir. I¢ cevre, yakin (sektorel) cevre ve genel cevrenin insan
odagindaki bilesenleri kurumsal stratejileri olusturmada insan kaynagi boyutunu
belirleme adina 6nem tagimaktadir. I¢ ¢evre unsurlart olarak bu ¢alisma kapsaminda
belirtilen kurum kulttirli, organizasyon yapisi, haberlesme kanallarmm kullanimi, temel
yetkinliklerin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi, yonetici-¢alisan iliskileri boyutlar1 kurum
stratejilerinde insan odaginin g6z Oniine alinmasinda 6nciil etmenler olabilecektir.
Sektdr i¢in arzu edilen kurumsallasma diizeyini siirdiirmede ayni sektorde yer alan
isletmeleri icin benzer gevresel kosullar, kurumsal stratejilerin olusturulmas: bakis
agisina gore insan kaynaklari kapsamini benzer hale getirecektir.

HB8an: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklar yonetimi faktorlerinden
biri olan kurum misyonunun olusmasmda yer aldiklart yakin ¢evre (sektérel gevre) ve
bulunduklar1  kurumsallagsma diizeyinin etkilesimi aymi sektér icin farkhilik

olusturmaktadir.
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Uretim sektorii igin gelistirilen benzer hipotezin reddedilme gerekgesi ile ilgili
agiklamaya benzer sekilde, hizmet sektorii isletmelerin yer aldiklari cevre, var olug
amaglarini belirten misyonlari igin birbirleri arasinda farklilik olusturacak diizeyde
degildir. Populasyon ekolojisi kuraminin dnermelerine bagli olarak, ayni iskolunda yer
alan igletmeler icin esbicimlilik varsayimi, ayni 6zgérevi (misyon) ifade etmede
isletmeler icin benzer ¢evresel faktdrlerin olmasim gerektirecektir. Tiketiciler,
tedarikgiler, araci-kuruluslar ve rakipler boyutlari ile tanimlanan yakin (sektérel) cevre,
hizmet sektdrii isletmeleri igin alt iskollarinda benzer karakteristik zelliklere sahiptir.
Benzer tedarik¢i, benzer vergi kosullari, benzer miisteri profili vb. gevresel unsurlar
isletmeler icin yakin ¢evresel etmenleri farklilagtirmamaktadir. Kurumsallasma diizeyini
belirleyen faktérler olarak isletmelerin dékiimante edilmis siiregleri, organizasyon
semasi, web sitesi icerigi, logo-amblem ve slogan g&sterimi, kalitenin denetlenmesi
anlayisi, 1¢-dig mekan diizenlenmesi, halka agilma statiisii, ¢alisanlarin yetki devri ve
yetkilendirilme anlayisi, gallsaﬁla1'111 ybnetime katilma anlayisi, profesyonellesmenin
yansitilmasi, isletmenin yer aldig sektdrel gevre kosullarinin isletmeler igin benzer
olmas: anlayist ile kurum misyonunun olugmasi igin benzer etki saglayabilecektir.
Isletmelerin yasamlarini devam ettirebilmeleri icin negatif entropiyi saglama cabalari
kurumsalliklarinin cevre ile etkilesimlerine bagli olabilecektir (Ramazan ve Sayil,
2006; Sanal ve Ozgen, 2013). Bu nedenle, benzer yakin (sektorel) cevre paretmetreleri,
isletmelerin varhiklarini sirdiirmek icin benzer kurumsallik diizeyi etmenleri ile aym
sektor isletmeleri igin benzer misyon ifadeleri ortaya ¢ikarabilecektir.

H8y: Hizmet sektorii isletmelerinin stratejik insan kaynaklari y&netimi
fakidrlerinden biri olan kurum vizyonunun olugmasinda yer aldiklari cevre ve
bulunduklart  kurumsallasma diizeyinin etkilesimi aym sektdr igin * farklilik
olusturmaktadir. |

Uretim sektorii igin gelistirilen benzer hipotez, i¢ cevre ve yakin (sektorel) gevre
icin sektdr diizeyinde anlamli derecede farklilik olmamasi nedeniyle reddedilmisti.
Hipotezin reddedilme gerekgesi igin yapilan aciklamalara ilave olarak, sz konusu
anlamli farkhlik hizmet sektorii igin genel gevre bilesenleri i¢in de ortaya ¢ikmamustir.
Ekonomik ¢evre, sosyo-kiiltiirel cevre, demografik cevre, teknolojik cevre, uluslararasi
cevre, dogal ¢evre bilesenleri ile tanimlanan genel gevre (Berberoglu vd. 2003; Eren,
1998; Ozkalp, 2004), sektdrde arzu edilen kurumsallasma diizeyine ulasmada ve bunu
stirdlirmede belirleyecege etkiye bagli olarak isletmenin uzak bir gelecekte olmayi arzu

ettikleri konumu (vizyon) anlamli olarak etkileyebilecektir. Ayni sektor i¢in benzer
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ckonomik, sosyok-kiiltiirel, demografik, teknolojik, uluslararast ve dogal ¢evre
bilesenlerinin dinamikleri, ayni sektdrde yer alan isletme icin kurumsallasma
gostergelerinin belirttigi arzu edilen diizeyde kurumsallasmay1 ortaya koymada benzer
vizyon ifadelerine yol agabilecektir.

H8e: Hizmet sekt6rii isletmelerinin stratejik insan kaynaklart yénetimi
faktdrlerinden biri olan insan kaynaklarl vizyonununbelirlenmesinde, yer aldiklari cevre
ve bulunduklart kurumsallasma diizeyinin etkilesimi ayni sektdr icin farkhilik
olusturmaktadir.

Uretim sektérii i¢in gelistirilen benzer hipotez, i¢ ¢evre ve yakin (sektdrel) cevre
icin sektdr diizeyinde anlamh derecede farklilik olmamasi nedeniyle reddedilmistir.
Hipotezin reddedilme gerekgesi igin yapilan acgiklamalara ilave olarak, sdz konusu
anlamli farklilik hizmet sektdrii ig¢in genel cevre bilesenleri igin de ortaya ¢ikmamustir.
Ekonomik ¢evre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, demografik cevre, teknolojik cevre, uluslararasi
cevre, dogal cevre bilesenleri ile tanimlanan genel ¢evrenin (Berberoglu, 1991; Eren,
1998; Miifide ve Mustafa, 2014) odaginda da insan unsuru bulunmaktadir. Kisilerin
satin alma davranigi, tirlin ya da hizmete olan talepleri, kisilerin satin alma giicii
ekonomik c¢evrede insan odagindaki degiskenlerdir. Sosyo-kiiltiirel g:evred;: tiretilen
hizmet/riniin tercih edildigi misteri profilinde kiiltiirel ve satin alma ile ilgili
parametrelerin insan odaklr g6z 6niine alinmasi anlayigi hakimdir. Isletmelerin ihtiyag
duyduklar1 isgiicti profili sosyo-kiiltiirel ve demografik g¢evre degiskenleri ile
iliskilendirilebilir. Ornegin, isgdrenlere ddenecek iicret diizeyleri bu gevre ile de iligkili
olacaktir. Hem miisteri hem isgorenin demografik 6zellikleri, demografi gevre igin
insan odakli degiskenlerdir. Ozellikle isgiicii cesitliligindeki artig, farkhiliklarin
yonetimine dikkat ¢ekmis, farkli ulusal tabanl yetkinlikleri genetik olarak tastyan
isglictinlin  kiiltlirel yonetimi uluslararasi ¢evrede insan unsurunun &nemini
arttirmaktadir. Isletmelerde kullanilacak teknolojinin kullanici dostu olmast ile ilgili bir
tercih teknolojik ¢evrenin insan unsuru ile belirlenmesine yonelik bir rnek olarak ifade
edilebilir. S6z konusu gevresel etkiler ayni sektorde yer alan isletmelercie benzer
olabileceginden arzu edilen kurumsallasma diizeyine ulagsmak i¢in isletmelerin
belirleyecekleri insan kaynaklar1 vizyonlart ayni sektdr i¢in benzer olabilecektir.

H8: Hizmet sektorit isletmelerinin stratejik insan kaynaklari yo&netimi
faktorlerinden biri olan en ¢ok one cikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari ¢evre ve bulunduklari kurumsallagma diizeyinin etkilesimi

aynt sektor i¢in farklilik olusturmaktadir.

181



Uretim sektorii igin gelistirilen benzer hipotez, i¢ cevre ve genel ¢evre igin
sektdr diizeyinde anlamli derecede farkhilik olmamast nedeniyle reddedilmistir.
Hipotezin reddedilme gerekgesi igin yapilan aciklamalara ilave olarak, sdz konusu
anlaml farklilik hizmet sektorii igin yakin (sektdrel) cevre bilesenleri icin de ortaya
¢tkmamigtir. Yakin (sektorel) cevre kapsamunda belirtilen tiiketiciler, tedarikgiler, araci-
kuruluglar ve rakipler isletmelerin yonetsel uygulamalarin gelistirilmesinde goz 6niine
alinan etmenlerdir (Eren, 1998; Berberoglu vd. 2003). Miisterilerle kurulacak halka
iligkiler sistemi, tedarikgilerin ERP modelinde veri saglayici olarak sisteme dahil
edilmesi, kalifiye olmayan isgiicii tedariginde dis kaynaklardan yararlanilmast amaciyla
alt igveren uygulamalari, rakiple is birligi (Goniillii, 2017) protokolii imzalanarak
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2011) birlikte olusturulacak yonetsel ortakliklar yakin ¢evre
bilesenlerinin isletme yonetiminde dogrudan gz oniine alinmasinin Srneklerinden
bazilaridir. Bu baglamda isletmenin insan kaynaklari fonksiyonlar da, s6z edilen 6rnek
yOnetsel uygulamalara bagl olarak tasarlanacaktir. Ayni sektdrde benzer yakin gevre
bilesenleri, o isletme icin sektérde kabul edilen kurumsallasma diizeyine -ulasmada
benzer insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin dne ¢ikmasina yol agabilecektir.

H9.: Uretim sektériinde yer alan isletmelerinkuruma  6zgii stratejik insan
kaynaklart yonetimi faktorlerinden biri olan - kurum misyonunun olusmasinda,
bulunduklar1 kurumsallagma diizeyi ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklart ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilasmaktadir.

Sektorel diizeyde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii belirleyen
faktorler yakin (sektorel) ve genel gevre parametrelerine bagh olarak sekillenecektir
(Uyargil vd, 2015). Sektér/is kolu isletmeleri igin benzer karakteristik 6zelliklere sahip
olan tiiketici, tedarike¢i, aract kurulus, rakip, ekonomik cevre, sosyo-kiiltiirel cevre,
demografik gevre, teknolojik gevre, uluslararasi ¢evre, dogal cevre 6zellikleri sektorde
hiikiim siiren insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya gikarmada etkili olup,
sektorde s6z konusu isletme icin arzu edilen kurumsallasma diizeyine ulasmada benzer
dis cevre etmenleri kurum misyonunun benzer nitelikte olusmasina neden olabilecektir.

H9r: Uretim sektdriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan
kaynaklar1 y®netimi faktorlerinden biri olan insan kaynaklart misyonunun
belirlenmesinde, bulunduklart kurumsallagsma diizeyi ile sektorel diizeyde hiikiim siiren
ve sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan

faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gére farklilasmaktadir.
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Insan kaynaklari yonetiminin misyonu; personel segme-yerlestirme, is analizleri,
egitim ve gelistirme, performans ySnetimi, kariyer yonetimi, is degerleme,
ticretlendirme, endustriyel iliskiler-sendika, is saghgi ve giivenligi uygulamalarindan
olan fonksiyonlari isletmeye 6zgii olarak tasarlamak ve uygulamaktir (Uyargil vd.
2015). Cahisan verimliligi ve mutlulugunu maksimum diizeye c¢ikaracak insan
kaynaklart yonetim sistemleri, isletmelerin yer aldiklari sektorde kabul edilen
kurumsallik diizeyine ulasmada katki saglayacaktir (Derin ve Demirel, 2010; Ramazan
ve Sayili, 2006; Sigrt ve Tigli, 2006; Deniz ve Bakkalbasi, 2010; Demir, 2009; Ak,
2010). Bu nedenle; tiiketici, tedarikei, araci kurulus, rakip, ekonomik cevre, SOSyO-
kiiltiirel ¢evre, demografik ¢evre, teknolojik cevre, uluslararasi gevre, dogal gevre
ozelliklerinin karakteristiklerine bagli olarak bir her isletme igin belirlenecek insan
kaynaklar1 y&netimi misyonu, sdz konusu isletme i¢in kabul edilen kurumsallasma
diizeyine ulasmada ve bu diizeyi siirdiirmede isletmeye 6zel bir form alacaktir. Ayni
sektorde, sektdriin geneli icin ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklar y6netimi faktérleri
benzer oldugundan, sektor/is kolundaki isletmeler igin insan kaynaklari yonetimi
misyonu benzer olacaktir.

Hio: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin kuruma 6zgii stratejik insan
kaynaklar: yonetimi faktorlerinin olusmasinda, bulunduklar: kurumsallasma diizeyi ile
sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii
ortaya ¢ikarmada etkili olan fakttrler arasindaki etkilesim anlaml olarak sektdre gore
farklilagmaktadir.

Kurum misyonundaki farkliliga benzer sekilde, personel segme-yerlestirme, is
analizleri, egitim ve gelistirme, performans y6netimi, kariyer yonetimi, is degerleme,
ticretlendirme, endistriyel iliskiler-sendika, is sagligi ve giivenligi seklinde belirtilen
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin sektordeki tiiketici, tedarikei, araci kurulus,
rakip, ekonomik cevre, sosyo-kiiltiirel cevre, demografik gevre, teknolojik cevre,
uluslararast ¢evre, dogal cevre Ozelliklerinin odaginda insan faktdri bulunan
karakteristiklerine bagh olarak sekillenmesi séz konusudur. Ornegin, tiiketici cevre ile
ilgili miisteri profili belirleme, miisterilerle kurulacak halkla iligkiler sistemi,
paydaslarla kurulacak iletisimin y&netimi-yonetisim (Tak vd. 2007; Ozkalp, 1995),
sosyo kiiltlirel, ekonomik ve démograﬁk cevre ile ilgili olarak isglici piyasasinda
ticretlerin arz-talep diizeyleri, teknolojik cevre ile ilgili olarak kullanicilara uygun
teknoloji alimi, tedarik¢i cevre ile ilgili olarak tedarikg¢ilerin ERP modelinde veri

saglayici olarak sisteme dahil edilmesi, aract kuruluslar ¢evresi ile ilgili olarak kalifiye
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olmayan isgiicli tedariginde dis kaynaklardan yararlaniimasi amaciyla alt isveren
uygulamalari, isgiicii gesitliligiddeki artisa bagli olarak uluslararasi ¢evreden temin
edilecek isgbrenlerin yonetimi vesektdriin kiiltiirel dinamikleri isletmelerde kuruma
ozgii stratejik insan kaynaklari yonetimi faktdrlerinin olusmasinda etkili olacaktir. Ayni
sektdr/iskolu igin insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili
olan faktdrler benzer oldugundan, s6z konusu sektdr i¢in arzu edilen kurumsallasma
diizeyine ulasmada ve bunu siirdiirmede isletmenin kuruma &zgii stratejik insan
kaynaklari yonetimi ile ilgili faktdrler, bu baglamda birbirine benzeyebilecektir.
Sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektorde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik
roliinli ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler, isletmenin yapisina ve kurumsallasma
diizeyine bagli olarak o isletmeye 6zgii stratejik insan kaynaklari yonetimi faktérlerinin
olusmasinda etkili olacaktir. Ayn: sektdr (hizmet) sektorii isletmeleri icin s6z konusu
faktorler isletmeler agisindan benzer bulunmustur.

H11y: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar yonetimi
faktorlerindenbiri olan insan kaynaklari misyonunun belirlenmesinde, yer aldiklart
cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hitkiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki_etkilesim
anlaml olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Uretim sektorii isletmelerinin yer aldiklari yakin-sektdrel gevre (titketici,
tedarikgi, araci kuruluslar ve rakipler), genel ¢evre (ekonomik cevre, sosyo-kiiliirel
cevre, demografik cevre, teknolojik gevre, uluslararasi ¢evre ve dogal cevre) ve
smnirlandirdiklart i¢ ¢evre (kurum kiiltiirii, organizasyonel yapi, haberlesme kanallarinin
islevselligi, temel yetkinliklerin tanimlanmasi, yonetici-calisan iliskileri) isletmelerin
insan kaynaklar1 misyonlarinin belirlenmesinde anlaml bir etki saglamaktadir. Pek¢ok
i¢ cevre bileseninin odagindaki insan faktérii, yakin-sektdrel cevre bilesenlerinin
miisteri ve isgdren olmak fizere iki tirde insan unsuruna bagimlihi@i ve genel cevre
bilesenlerinin ise isletmenin reaktif ya da proaktif stratejilerini belirlemede insan
odagina bagli etkileri, isletmenin insan kaynaklar1 departmaninin tiim. ¢evresel
paydaslari gz Oniine alarak belirleyecegi misyon tizerinde etkili olacaktir (Aktan, 2008;
Apaydin, 2008; Ballioglu, 2012; Bas, 2012, Aydogan ve Sensozlii, 2017). Ayni sektdr/is
kolu icin popiilasyon ekolojisi kuraminin 6nermelerine gore varhiklarini sitirdiirebilmek
icin benzer i¢ cevre tasarimini gerceklestiren isletmeler, yer aldiklar1 yakin-sektérel
cevreden ve genel cevreden miisteri ve ¢alisan odaginda olmak iizere iki boyutta insan

faktorine dayali aldiklar bilgiler, bilgi-isleme kuramma gére cevre kb§tllla1'lx1a
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adaptasyon saglamak amaciyla islenir. Islenen bu bilgiler i¢ cevrede odak bilesen icin
strateji olusturacak forma getirilir (Sayilar, 2005; Yeloglu, 2008). Ayni sektér icin
benzer cevresel kosullar ve sektorel diizeyde hiikiim siirerek sektdrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler ayni sektor/is kolu
igin benzer oldugundan, séz konusu isletmeler icin insan kaynaklari misyoﬁu benzer
olabilecektir. |

Hllg: Uretim sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari
yOnetimi faktérlerinden biri olan en ¢ok 6ne gikarilan insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilasmaktadir.

Hilh: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar
yonetimi  faktdrlerinden  biri olan  kurumsal  stratejileriolusturulmas bakis
agisinagreinsan  kaynaklari kapsamunin  belirlenmesinde, yer aldiklart ic cevre
bilegenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklari yOnetiminin
stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesiﬁi anlamli
olarak sekttre gére farklilasmaktadir.

H12gi: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar
yonetimi faktdrlerinden biri olan en ¢ok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklari fonksiyonlarimimn
belirlenmesinde, yer aldiklar: i¢ ¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektorde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinti ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gére farklilasmaktadir.

H1Zh;: Hizmet sekt6riinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktdrlerinden biri olan kurumsal stratejileri olusturulmasi bakis agisina
goreinsan kaynaklarr kapsaminin belirlenmesinde, yer aldiklari i¢ cevre bilesenleri ile
sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektorde insan kaynaklari yénetiminin stratejik roliinii
ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore
farklilagsmaktadir.

Insan kaynaklari misyonu ile ilgili gelistirilen hipotezin red olma agiklamasina
benzer nedenlerle, insan kaynaklari fonksiyonlarinin isletmeye 6zgii tasarimi,
uygulanmasi ve yonetimi isletmelerin yer aldig1 sektorde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar1 ybnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktérlere bagh
olacaktir. Popiilasyon kurami ve bilgi-isleme kuramlarinin 6nermelerine gére

adaptasyon saglamak adina sektdrde hakim olan stratejik insan kaynaklari yonetimi
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faktorleri, isletme i¢ cevresindeki yapi, haberlesme kanallari, rgiit kiiltiirti, yonetici-
calisan iligkileri, temel yetkinlikler ile etkilesime bagli olarak her isletme igin 6ne
¢tkacak yonetim uygulamalari ve bunun spesifik bir 6rnegi olarak insan kaynaklari
fonksiyonlarinin gelistirilmesi sektére gore farklilagacaktir (Yeloglu, 2008; Sahin,
2004). Ayni sektdrde/iskolunda yer alan isletmeler igin sektdriin geneli i¢in insan
kaynaklar1 y6netiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler benzer
oldugundan ve adaptasyon kuramlarinin 6nermelerine gore dis cevreye uyumlu
organizasyon diizeyinde bir davranisi olusturmada i¢ ¢evrenin de s6z konusu sektdr
isletmeleri i¢in benzer nitelikte olmasi beklenen bir durumdur. Bu nedenle a&lm sektor
isletmeleri igin en ¢ok 6ne cikarilan insan kaynaklart fonksiyonlarinin anlamli derecede
farkhh olmamasi ve kurumsal stratejileriolugturulmasi bakis agisinagoreinsan kaynaklari
kapsaminin belirlenmesinde benzerlikler ortaya ¢ikabilecektir.

Hilgn:: Uretim sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari
yOnetimi faktdrlerinden biri olan en ¢ok 6ne ¢ikartlan insan kaynaklari fonksiyonlarinin
belirlenmesinde, yer aldiklart genel ¢evre bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren
ve sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklilagmaktadir.

H12gur: Hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar:
yonetimi faktorlerinden biri olan en ¢ok 6ne ¢ikarilan insan kaynaklar: fonksiyonlarmin
belirlenmesinde, yer aldiklar1 genel cevre bilesenleriile sektorel diizeyde hi’xl&im stiren
ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Isletmeler igin en ¢ok &ne ¢ikarilan insan kaynaklar1 fonksiyonlari, isletmenin yer aldig
sektorde genel cevre bilesenleri olan ekonomik gevre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, demografik
cevre, teknolojik cevre, uluslararasi ¢evre ve dogal cevreden onceki hipotezlerin red
olma aciklamalarinda belirtildigi tizere etkilenmektedir. S6z konusu genel cevre
bilesenlerinin miisteri ve insan olmak Uzere iki boyutta insan odagindaki etkileri
isletmelerin ¢evreye adaptasyon siirecini saglamalarinda (Glirbiiz, 2013), genel
cevreden alinan insan odakli etkiye yonelik bilginin isletmelerce islenmesi ve buna
uygun olarak her isletmeye ozgii insan kaynaklari fonksiyonlarmin ortaya ¢ikmasi
beklenen bir sonugtur. Ayni sektor/is kolunda faaliyet gosteren isletmeler igin benzer
karakteristik 6zellikteki genel ¢evre bilesenleri ve sektdrel diizeyde hiikiim siirerek
sektérde insan kaynaklari yonetiminin stratejik rolinii ortaya cikarmada etkili olan

faktsrler ayni sektor isletmeleri i¢in benzer oldugundan (Uyargil vd. 2015) bu isletmeler
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i¢in en ¢ok 6ne gikan insan kaynaklari fonksiyonlart anlamli derecede farkli olmayacak,
benzer olabilecektir. ‘ ”

Hl2a;: Hizmet sektriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar
ybnetimi faktrlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari i¢ cevre
bilesenleri ile sektérel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari y&netiminin
stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilesim anlamls
olarak sekttre gore farklilagmaktadir. -

Bu aragtirma kapsaminda isletme i¢c c¢evresi kurum kiiltiirliniin islevselligi,
organizasyonel yapi, haberlesme kanallarmin kullanilmasi, temel yetkinliklerin
tanimlanmasi, insan kaynagi niteliginin web sitesindeki islevselligi, sanal iletisim
modelinin web sitesinde yansitilmasi, sermaye sahipleri ile ilgili ortakhk statiisii ve
yonetici-calisan iliskileri bilesenleri ile tamimlanmistir. Misyon da kurumun ic
cevresindeki bilesenlerle tanimlanip dis gevreye ifade edilen bir dzgdrevdir (Aktan,
2008; Bas, 2012). Bu nedenle kurum misyonunun igletme i¢ ¢evre bilesenlerine bagh
olarak sekillenmesi beklenen bir sonugtur. Isletmelerin yer aldigi sektdr icin, sektorel
diizeyde hiikiim siiren ve sekt6rde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik roliinii ortaya
cikarmada etkili olan faktorler benzer oldugundan, bu strateji formiilasyonunu
olusturmada kurum misyonu bir iist baslik olarak kurum diizeyinde stratejiye yon
verecektir. Populasyon ekolojisi kuraminin 6nermelerine gére, negatif entropiyi
stirdlirmede es bi¢imliligi korumak ¢erveye adaptasyon amaciyla tercih edilecek kurum
diizeyinde bir davranistir. Bu nedenle ayni sektorde yer alan isletmeler i¢in benzer ig
cevre bilesenlerine bagli olarak kurum misyonlari benzer olabilecektir.

H12am: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktérlerinden biri olan kurum misyonunun olusmasinda, yer aldiklari genel
¢evre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik rolinli ortaya c¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki etkilegim
anlamli olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Ekonomik c¢evre, sosyo-kiiliirel ¢evre, demografik c¢evre, teknolojik gevre,
uluslararas: ¢evre, dogal cevre ozellikleri isletmelerin var olus amaglarint belirten
misyonlarini olusturmada ve misyonu degistirmede igletmelerin kullanacaklar bir girdi
olan bilgi saglayan bilesenler icerir (Glirbiiz, 2013). S6z konusu genel gevre bilesenleri,
isletmelerin bilgi isleme kurami 6nermelerine gore, islenecek bilgiyi saglama islevi
goriir. Genel cevre bilesenlerinden elde edilen ve isletme tarafindan islenen bilgi,

adaptasyon siirecinde uyumlu organizasyon diizeyine davranisi olusturma amaciyla
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kullamlir (Kogel, 2001). S6z konusu kurumsal davranis, strateji formalasyonunu
olusturmada strateji, degerler, ama¢ ve hedefler, taktik ve teknik diizey kararlara
rehberlik eden tist baglik olan misyonla uyumludur (Boyatli, 2008; K&se, 2008). Benzer
cevresel karakteristiklere sahip olan isletmeler igin s6z konusu genel g¢evre
bilesenlerinin etkileri, kurum misyonunun y8nlendirici oldugu stratejik davranmis igin
sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin stratejik roliinii
ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrlerin benzer olmast durumunda, ayni sektérde yer
alan isletmeler icin misyon ifadeleri anlamli derecede farkli olmayabilecektir. Ozgérev
anlamindaki misyon, kurumun sektdrde var olus amacini belirtirken, bu amaca
ulagmada insan kaynaginin katkisinin nasil olacagini da agiklar (Aktan, 2008; Apaydin,
2008). Bu nedenle sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan Kaynaklar
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrlerin aym sektdr/iskolu
isletmeleri igin benzerligi, benzer genel ¢evre bilesenlerinin etkisi icin isletmeler igin
benzer misyon ifadelerinin olusmasina neden olabilecektir.

Hi2b;: Hizmet sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar
yOnetimi faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklari i¢ gevre
bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari yonetiminin
stratejik roliinli ortaya cikarmada etkili olan faktorler arasmdaki etkilesim anlaml
olarak sektore gore farklilasmaktadir.

HI12bii: Hizmetsektoriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan kurum vizyonunun olusmasinda, yer aldiklar genel
cevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliinii ortaya ctkarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlaml olarak sektore gore farklilagmaktadir.

Isletmelerin gelecekte ulasmak istedikleri arzu ettigi konumu belirten vizyon da misyon
gibi strateji formiilasyonunu olusturmada Snemli bir islev istlenir. Var olug amacina
bagli olarak gelistirilecek hedefler, strateji-amag-hedef hiyerarsisinde kurum-grup
(departman/birim)-birey diizeyinde karar ve uygulamalar ile vizyon rehberliginde tiim
paydaslarin katilimi saglanarak kollektif bir davranig ise gergeklestirilir (Aktan, 2008;
Apaydin, 2008). Isletme icin vizyonun gergeklestirilmesi hem i¢ kaynaklarin amag ve
hedeflere uygun kullanimi ile i¢ ¢evre bilesenlerine hem de emek, sermaye, dogal
kaynaklar ve bilgi olarak tanimlanan tiretim faktorlerini temin ettii (Esen ve Aytekin,
2019) ve temin siirecinde bilgi isleme kurami uyarinca etkilesim halinde bulundugu

ekonomik ¢evre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, demografik ¢evre, teknolojik ¢evre, uluslararasi
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cevre, dogal ¢evreden olusan dis cevredeki (genel cevre) degiskenlere bagli oldugu igin
isletmelerin vizyonlarin olusmasinda i¢ ¢evre ve genel ¢evre parametrelerine baghdir.
Ayni sektor/is kolu igin s6z konusu i¢ ¢evre bilesenlerinin adaptasyon yaklasimlarinda
popiilasyon ekolojisi ve bilgi isleme kurami 6nermelerine gore, yer alinan Pazar yapist
(tam rekabet ve eksik rekabet piyasalan) nedeniyle de dis ¢evre bilesenlerinin benzer
karakteristikte olmasi (Tiirkay, 1986) beklenen bir durumdur. Vizyona ulasmada bir
arag isletmenin insan kaynagidir (Ballioglu, 2012). Sektérel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya cikarmada etkili olan
faktorler ayni sektor isletmeleri i¢in benzer oldugundan benzer i¢ ve dis gevre
Ozelliklerini tastyan ayni sektor/iskolu igletmeleri igin vizyon ifadelerinin de benzer
olacag dusiiniilebilir.

HI12cui: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari
yonetimi faktorlerinden biri olan kurum vizyonve misyonunda insan kaynaklarinin
belirtilmesinde, yer aldiklari genel gevre bilesenleri ile sektdrel diizeyde hiikiim siiren
ve sektorde insan kaynaklari ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére gore farklhilasmaktadir.

Hem vizyon hem de misyon, isletmenin insan kaynagi ile gerceklestirilecek stratejik
yonetim olgularidir. Bu nedenle, vizyon ve misyonun gergeklestirilmesinde insan
unsuru Ortiilll ya da acik bigcimde yer alir. Ekonomik cevre, sosyo-kiiltiirel gevre,
demografik c¢evre, teknolojik ¢evre, uluslararasi g¢evre, dogal ¢evreden olugan genel
cevre vizyona ulasma ve misyonu gerceklestirme cabasinda insan kaynag: ile ilgili
isletmeye girdiler (inputlar) saglar. Ornegin ekonomik ¢evre isgérenlerin iicretinin
belirlenmesinde tam rekabet piyasasinda ticretin arz-talebi ile ilgilidir. Sosyo-kiiltiirel
¢evrenin insan kaynagina etkisi kurum kdltiirii ve iklimi insaa etmede, ¢alisanlarm arzu
ettikleri yasam tarzina isletmenin saglayacag katki i¢in sosyo perspektifde g6z oniine
alinabilir. Demografik gevre isgiiciiniin demografik 6zelliklerinin calisma ortamindaki
dnemi agtsindan etkilidir. Teknol'ojik cevre kullanict dostu ara yiizlere sahip olmak gibi
isletme Uist yonetiminin alinmasma karar verdikleri ve is slireglerine entegre edilen
teknolojinin c¢alisanlarca etkin kullanimi ve teknolojinin iiretim faktorleri igin
emek/sermaye ikamesindeki etkisidir. Uluslararast ¢evre farkl: isgiiciiniin yonetimi ile
ilgili isgoren istihdaminda ©nem kazanir. Ekspatriate, inpatriate ve transpatriate
calisanlar isletmeler uluslararasilastikca gz ©niine alinacak calisan profili tiirleridir.
Dogal cevre, isletmenin iiretim faktorlerinden biri olarak dogal ¢evrenin kullanilmasi ya

da atik yOnetimi ile ilgili sistem gelistirmede kullanicilarin ve karar vericilerin insan
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olarak tercihleri agisindan &nemlidir. Bilgi isleme kuraminin 6nermelerine gére bu
bilgiler isletmenin ¢evreye adaptasyon stireci igin siirekli kullanilir (Kogel, 2001; Onen,
2017; Gokhan vd. 2006). Bu nedenle aym sektor icin isletmelerin yer aldigi genel
gevresel bilegenlerin benzerligi, kurum vizyon ve misyonunda insan kaynaklarimnin
belirtilme vurgusunu benzer hale getirebilecektir. Sektorel diizeyde hiikiim siiren ve
sektdrde insan kaynaklari ynetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan
faktorlerin isletmeler agisindan benzerligi kurum misyon ve vizyon ifadelerinde insan
kaynaginin 6nemi ayni sektdr/is kolu i¢in benzer kilacaktir. M

H12d;: Hizmet sektéri’m‘de yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari

yonetimi faktorlerinden biri olan deger/kilometre taslarmin belirlenmesinde, yer
aldiklart i¢ ¢evre bilesenleri ile sekttrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklart yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektdre gore farkhilasmaktadir. -
H12du: Hizmet sektoriinde yer-alan isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
faktdrlerinden biri olan deger/kilometre taslarinin belirlenmesinde, yer aldiklari genel
¢evre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektérde insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik roliini ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim
anlamli olarak sektdre gére farklilasmaktadir.

Deger/kilometre taglar1 igletmelerin  kurucu liderleri ve iist &6netimce
benimsenen, calisanlarin arzu edilen davranig normlarim sergilemeleri igin rehber
gorevi Ustlenen, kurum kiltiiri insasinda ©nemli bir rolii olan yonlendirici
fonksiyonlardir (Eren, 2001). Degerler, arzu edilen kurumsal performansa ulagmada
onemli birer aragtir. Kisi-kurum uyumunun saglanmasinda cekirdek bilesendir (Cigek,
2013). Cesitli krizlerde isletmeyi ayakta tutan basari faktdrlerinin teshisi ve bu
faktorlerin 6nemli g6riiliip deger haline gelmesi igletmenin informal oldugu kadar
formal yapisi icin de g6z Oniine alinacak bir parametredir (Celik, 2007). Kurum
calisanlarinca benimsenecek degerlerin birey-grup-kurum diizeyinde performansa katki
saglayacak sekilde gelistirilmesi kurum kiiltiiriiniin islevselligi ile miimkiin olabilecektir
(Meyer ve Rowen, 1997). S6z konusu kurumsal performans, isgiicii performanslarinin
sinerjik toplamlarina da bir Slgiide bagli olacagindan insan kaynaginin bull;hdtlgu ve
iligkili oldugu i¢ ¢evre etmenlerinin amaglara uygun tasarimina bagh olacaktir (Demir,
2005). Bunun yan sira, ekonomik gevre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, demografik cevre,
teknolojik ¢evre, uluslararasi ¢evre, dogal ¢evreden olusan genel ¢evre bilesenlerinden

alinacak girdiler (inputlar), arzu edilen davramslarin kurum ¢alisanlarinca sergilenmesi
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igin kurum kiiltiirtinde bir degigime, bu degisimin olmasi i¢inde kiiltiiriin en Snemli
etmenlerinden biri olan degerlér/kilometre taglarinda bilingli bir degisime neden
olabilecektir (Erdem, 2007). Aym sektorde/iskolunda yer alan isletmeler icin
popiilasyon ekolojisi yaklasiminin dnermelerine gore odaginda insan olan benzer i¢
gevre karakteristiklerinin (kurum kiiltiirii, yapi, haberlesme kanallarinin islevselligi,
temel yetkinliklerin tamimlanmasi, insan kaynagi niteliginin belirlenmesi,- yonetici-
¢alisan iligkileri) orgiitsel yasami devam ettirebilmek igin esbigimli yap: olarak
tasarlanmasi ve arzu edilen ¢alisan davraniglarini gelistirmede aym sektor/iskolunda
bulunan isletmeler i¢in genel cevre bilesenlerinin isletmeye sagladig inputlarin
benzerligi nedeniyle degerler/kilometre taslarinin benzer sekilde bilingli olarak
degismesi s6z konusu olabilecektir. Sektdrel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan
kaynaklar1 ydnetiminin stratejik‘ roliinti ortaya ¢ikarmada etkili olan faktﬁ;lerin $0z
konusu isletmeler i¢in benzerligine bagli olarak deZer/kilometre taslarinin i¢ cevre ve
genel cevre bilesenlerinin etkisiyle benzer olarak degismesi miimkiin olabilecektir.

H12en: Hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklar:
ybnetimi faktorlerinden biri olan insan kaynaklari vizyonunun belirlenmesinde, yer
aldiklar1 genel gevre bilesenleri ile sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sekttrde insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki
etkilesim anlamli olarak sektdre gére farklilasmaktadir.

Organizasyonel yapidaki amaglar hiyerarsisinde kurum vizyonunun altinda yer
alan insan kaynaklart yGnetiminin vizyonu, kurum vizyonuna katki saglayacak dis
¢evreye odakli ancak i¢ cevrede tanimlanan yetkinlikleri de gdz oniine alarak amag ve
hedeflerin belirlenmesini icerir. Ekonomik cevre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, démograﬂk
cevre, teknolojik cevre, uluslararasi ¢evre, dogal cevreden olusan genel cevre
bilesenlerinin isletmeye sagladigi, odaginda insan kaynagi olan bilgileri (inputlari) bilgi
isleme kuraminin 6nermelerine gére isleyen kurumlar insan kaynaklar1 yénetimleri ile
ilgili vizyonlar: tanimlamada bu genel ¢evre inputlarina ihtiya¢ duyarlar (Uyargil vd.
2015). Ayni sektor/iskolunda yer alan isletmeler i¢in s6z konusu genel ¢evre bilesenleri
girdilerinin benzer olacag! diisiiniildiigiinde ve sektorel diizeyde hiikiim siiren/sektérde
insan kaynaklar1 ySnetiminin stratejik roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktdrlerin
sbz konusu isletmeler agisindan benzerligi géz Ontine alindiginda, bu isletmeler i¢in
insan kaynaklar1 vizyonlarinin benzer olacagini diistinmek yanlig olmayacaktir.

H12hm: Hizmet sektériinde yer alan isletmelerin stratejik insan kaynaklart

yonetimi faktorlerinden biri olan kurumsal stratejilerin olusturulmasi bakis acisina
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goreinsan kaynaklart kapsammin belirlenmesinde, yer aldiklari genel ¢evre bilegenleri
ile sektorel diizeyde hiikiim stiren ve sektdrde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik
roliinii ortaya ¢ikarmada etkili olan faktorler arasindaki etkilesim anlamli olarak sektére
gore farkhilagmaktadir.

Isletmelerin kurumsal stratejileri olusturma bakis agisina gére insan kaynaklar
yonetimi ile ilgili kapsam belirlemede, daha 6nceki hipotezlerde agiklandig: iizere,
ekonomik ¢evre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, demografik ¢evre, teknolojik ¢evre, uluslararasi
¢evre, dogal ¢evreden olusan genel gevre bilesenlerininisgletmeye sagladigi, odaginda
insan kaynagi olan bilgileri (inputlari) adaptasyon yaklasimlarindan biri olan bilgi
isleme kuraminin Snermelerine gére isleyen kurumlar ilgili stratejileri belirlemede bu
bilgilere gore strateji formiilasyonunu olusturmaktadirlar. Odaginda insan faktériiniin
yer aldig1 genel gevre bilesenlerinden elde edilen bu bilgiler, kurumsal stratejileri
olusturma bakis acisina gore insan kaynaklart ySnetiminin kapsaminin belirlenmesi,
diger bir ifade ile stratejik insan kaynaklari yonetimi roliinlin tanimlanmasinda
belirleyici bir etkendir (Coskun ve Kayar, 2011; Ulgen ve Mirze, 2013). Bu nedenle,
aynt sektor/iskolunda yer alan isletmeler igin benzer genel cevre bilesenlerinin
isletmelere saglayacagi ve islenecek olan girdiler benzer oldugundan kurumsal
stratejileri olusturma bakis acisina gore insan kaynaklart yonetiminin kapsami benzer
sekilde tanimlanacaktir. Sektorel diizeyde hiikiim siiren ve sektdrde insan kaynaklar:
yonetiminin stratejik rollinti ortaya cikarmada etkili olan faktérlerin s6z konusu
isletmeler i¢in benzer olmasi s6z konusu kapsam benzerliinin ortaya ¢ikmasinda
etkilidir.

Arastirma degiskenleri i¢in her bir alt kategoride isletme bazinda yer alan
faktorlerden 6ne ¢ikanlar dikkat gekmektedir. Uretim sektdriinde, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ana boyutunda yer alan alt kategoriler i¢inde misyon ifadesinde en
¢ok One ¢ikan terim liderlik iken en az dikkat ¢eken terimin etikdegerler oldugu
gbriilmiistiir.

Uretim sektoriinde, stratejik insan kaynaklar: yonetimi ana boyutunda yer alan
alt kategoriler iginde vizyon ifadesinde en ¢ok one cikan verimlilik iken en az one
cikan, maliyetlerin diistiriilmesi olmustur. Insan kaynaklari misyonu iginde en ¢ok 6ne
¢tkan miisteri memnuniyeti iken, en az 6ne ¢ikan teknoloji olmustur. Insan kaynaklari
vizyonu icinde en cok One ¢ikan yenilikgilik iken, en az 6ne ¢ikan Orgiitsel amag
olmustur. Insan kaynaklari fonksiyonlarindan en ¢ok ise alm yer alirken en az

ticretlendirme yer almistir. Kurumsal strateji ile insan kaynaklar iliskisi incelendiginde
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en one ¢ikan verimlilik iken, en az One ¢ikan {icretlendirme olmustur. Isletme
degerlerinde en ¢ok diiriistliik dne ¢ikarken en az personel degerleme Gne ¢ikmaktadir.
Vizyon ve misyon ifadelerinde insan kaynaklari ile ilgili en ¢ok adi gegen faktor
yetenek gelisimi iken, en ¢ok 6ne gikan faktor teknoloji olmustur.

Kurumsallagma ana bashg: altinda yer alan faktérlere bakildiginda, yonetim
kurulu bilgisinin oldugu goriiliirken bununla ilgili organizasyon semasinin hepsinde
olmadigi goriilmiigtiir. Kurumsal yapt tiim isletmelerde gériilmiistiir, faaliyet alan
bilgisi tiim isletmelerde mevcuttur, profesyonellesme faktdrii en gok &ne gikarken
uzmanlagma terimi daha az 6ne gikmaktadir, yetki devri en ¢ok 6ne ¢ikan unsurlardan
biridir, kariyer ise en az 6ne ¢ikan faktrdiir. Kurum logosu en ¢ok 6ne ¢ikarken, slogan
en az one ¢ikandir,

Cevresel faktorler ana baghgi altinda yer alan alt faktorler incelendiginde, en ¢ok
one ¢ikan sosyal sorumluluk, teknoloji, enerji yonetim sistemi, is sagligi ve giivenligi
oldugu gortlmiistiir. )

Hizmet sektdriinde, stratejik insan kaynaklari yonetimi ana boyutunda yer alan
alt kategoriler i¢inde vizyon ifadesinde en ¢ok one ¢ikan miisteri memnuniyeti iken en
az one ¢ikan, maliyetlerin diigiiriilmesi olmustur. Insan kaynaklar1 misyonu iginde en
¢ok 6ne ¢ikan Hizmet kalitesi iken, en az 8ne ¢ikan teknoloji olmustur. Insan kaynaklar
vizyonu i¢inde en ¢ok 6ne ¢ikan siirdiiriilebilirlik iken, en az 6ne ¢ikan &rgiitsel amag
olmustur. Insan kaynaklari fonksiyonlarindan en c¢ok ise alum yer alirken en az
ticretlendirme yer almistir. Kurumsal strateji ile insan kaynaklar iligkisi incelendiginde
en One cikan performans degerleme iken, en az 6ne ¢ikan ticretlendirme olmustur.
Isletme degerlerinde en g¢ok diiriistliik &ne gikarken en az personel degerleme Gne
ctkmaktadir. Vizyon ve misyon ifadelerinde insan kaynaklari ile ilgili en ¢ok adi gecen
faktor yetenek gelisimi iken, en az 6ne ¢ikan faktér teknoloji olmustur.

Kurumsallasma ana basli'gl altinda yer alan faktorlere bakildiginda, yo6netim
kurulu bilgisinin oldugu goriiliirken bununla ilgili organizasyon semasinin hepsinde
olmadig: goriilmiistiir. Kurumsal yapi tim isletmelerde go6riilmiistiir, faaliyet alam
bilgisi tim isletmelerde mevcuttur, strdiirtilebilirlik faktorii en ¢ok ©ne ¢ikarken
uzmanlagma terimi daha az One ¢ikmaktadir, hizmet kalitesi en ¢ok 06ne c¢ikan
unsurlardan biridir, teknoloji ise.en az 6ne ¢ikan faktordiir. Kurum logosu en ¢ok 6ne

cikarken, slogan en az 6ne ¢ikandir.



Cevresel faktdrler ana bashgi altinda yer alan alt faktdrler incelendiginde, en gok
One ¢ikan is sagligr ve giivenligi, sosyal sorumluluk, enerji yénetim sistemleri, cevre
koruma oldugu gériilmiistiir.

Genel olarak, {iretim sektoriinde stratejik insan kaynaklari ana baslig altinda en
cok &ne ¢ikan temalar, liderlik, yenilik¢ilik ve kalite; kurumsallik ana baslig1 altinda en
¢ok One ¢ikan temalar; siirdiiriilebilirlik, verimlilik, glivenirlik; cevre ana baslig: altinda
en ¢ok One ¢ikan temalar ise; sosyal sorumluluk, enerji yonetimi, is saghg ve giivenligi
konularinda oldugu saptanmlstli. Hizmet sektoriinde stratejik insan kaynaklari ana
bashgr altinda en ¢ok &ne ¢ikan temalar; miisteri memnuniyeti, hizmet Kkalitesi,
stirdiirtilebilirlik. Kurumsallik ana baghg altinda en ¢ok &ne ¢ikan temalar; yenilikgilik,
gelisimcilik, liderlik. Cevre ana baglig1 altinda en ¢ok &ne ¢ikan temalar ise; is saghg:
ve glivenligi, sosyal sorumluluk, enerji yénetim sistemi konularinda oldugu

saptanmistir.

5.2. Yonetsel Uygulama

Artan rekabet kosullarinda isletmelerin ¢evre bilesenlerinin sayisinda ve bu
bilesenleri olusturan faktdrlerin degisim hizindaki artis, isletmelerin karsi karsiya
gelecekleri belirsizlik kosullarinda artisa neden olacaktir. Cevrenin etkisini siirekli goz
Oniine alarak strateji formiilasyonunu olusturma siirecini gergeklestiren ydneticiler,
belirsizlik kosullarinda daha dogru karar verebilecekler ve isletmenin sektdrdeki
devamhliklarini saglama konusunda ¢ok daha bagarili olacaklardir. S6z konusu
stratejiyi olusturmada insan kaynaklari y6netiminin etkisini gdz dniine alarak planlama
yapmak ve yonetimin diger fonksiyonlart olan o&rgiitleme, yliiriitme, uyumlastirma
(koordinasyon) ve denetim (kontrol) islevlerini yerine getirmede odagmd:cl “insan”
unsurunu diisiinmek, insan kaynaklari y6netimini stratejik roliinii olusturmada etkin bir
bakis acist olacaktir. Arastirma kapsaminda incelenen stratejik insan kaynaklari
yOnetimi bilesenleri hizmet sektoriinde farkli, tiretim sektSriinde bazi bilesenler icin
benzer olarak saptanmustir. Hizmet sektoriiniin kisiye ya da miisteri profiline goére
ozelliklerinin farklilasmasi, hizmetin depolamamast gibi hizmet sektdriiniin kendi
ozellikleri nedeniyle sektdriin geneli ile ilgili ozelliklerin o isletmede benzer olmamasi,
isletmenin stratejik, taktik ve teknik diizey kararlari alan yoneticiler tarafindan géz
Oniine alinmasi gerekli &nemli bulgulardir. Yonetsel kararlari isletmede uygulama
konusunda bencmarking (6rgiitsel uyarlama) uygulamalarindan yararlansalar da kuruma

ve iiretilen hizmete 6zgii dinamikleri dogru teshis etmek s6z konusu benchmarking
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uygulamalarinin basarisim snemli dlgiide arttiracaktir. Insan kaynaklari ydnetiminin
stratejik roliiniin yant sira, biitiinlesik insan kaynaklari anlayis1, insan kaynaklart bakis
tiim igletme fonksiyonlarinda g6z 6niine alinmast ile ilgili olup, kurum igin olusturulan
strajilerin basar ile sonuglanmasima katki saglayacaktir. Bu nedenle, iist yonetim ve
fonksiyonel birim yoneticilerinin insan kaynaklari yonetimi ile ilgili fonksiynonlarin (is
analizi, ise alim, egitim ve gelistirme, performans degerleme, kariyer yonetimi, is
degerleme, licretlendirme, insan kaynaklari planlamasi, endiistriyel iliskiler-sendika, is
saghigi ve giivenligi) sadece insan kaynaklari birimi ile ilgili degil, tiim is siireclerinde
etkili oldugu bakis agisinda olmalari, stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayisini
gliclendirecektir. Fonksiyonel birim (kaynak) yoneticileri bu baglamda insan kaynaklari
birimi ile koordinasyona agik, iist ydnetimi destekleyici ve bu konuya yonelik
farkindaligin gelismis olmasi gerekir. Bu nedenle, insan kaynaklari yoneticilerininin de
bu siireci yonetmedeki etkilerinin dogru olarak tanimlanmasi ve ortaya cikmast,
yetkinliklerine de bagli olacaktir. Insan kaynaklari yonetici proflinde taimlanan
yetkinlikler bu nedenle sektdre/is koluna bagli olarak da degisebilecektir. Stratejik insan
kaynaklar: yonetimi faktorlerinden iiretim ve hizmet sektérii i¢in ortak olarak en ¢ok
one cikan kalite olmustur. Miisteri memnunieti kavraminda hizmet sektoriinde daha
baskin bir stratejik insan kaynaklari temasi olarak ortaya ¢ikmistir. Hizmet sektdriinde
siirdiriilebilirlik, iiretim sektoriinde ise yenilikgilik ~stratejik insan kaynaklar
anlayisinda vurgusu 6ne ¢ikan temalardir. Bu nedenle sektdre bagli olarak séz konusu
isletmede gelistirilecek ve uygulanacak olan insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarinin
belirtilen temalar onciiliigiinde tasarlanmasi, stratejiye olan katkiyi arttiracaktir.
Isletmelerin temel amagiarl kar elde etmek ve siirekliliklerini saglamaktir.
Stirdiiriilebilirligi saglamada kurumsallasma temel bir yaklagim olarak goriilebilir.
Arastirmada incelenen kurumsallagsma gostergeleri iiretim sektdrii i¢in benzer, hizmet
sektdrii igin farkli olarak saptanmstir. Uretim sektorii ve is kollart agisindan s6z konusu
isletme i¢in kurumsalligt saglamada g6z dniine alinacak faktrler ve bunlarin-diizeyleri
icin sektdriin geneline yonelik farkindalik, isletme iist yonetimi ve birim yoneticileri
i¢in saglamalar1 gerekli bir tutum niteligindedir. Hizmetin dogasi geregi kisiye zel
sunumu ve hedef kitleler acisindan Usretim sektorii segmentlerinden daha ¢ok farklilikar
icermesine bagli olarak, stirdiriilebiliriligi saglamada benchmarkingi tek basina yeterli
kilmayacaktir. Bu nedenle SWOT, BCG matrisi, ters balik¢ilgi yontemi, hofer analizi
gibi stratejik yonetim araglarini isletme yoneticilerin daha etkin kullanimlari ile ilgili

farkindaliklarmin artmasi 6nerilebilir. Kurumsallik gostergelerinden hizmet sektorii ve
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tiretim sektdrli i¢in en ¢ok One ¢ikanlarda ortak bir tema bulunmamakta, bu da iki
sektoriin kurumsallik gostergeleri agisindan farkli incelenmesi ve kurumsallik diizeyine
katkilar1 acisindan farkli olarak g6z Oniine alinmasim gerektirecektir. Kurum
ybneticilerinin - bu  anlamda  sektdre yonelik  farkmdaliklarinin ;gelismesi,
gerceklestirilecek uygulamalar agisindan Snemli bir dstiinliik saglayacaktir. Uretim
sektoriinde  siirdiiriilebilirlik, glivenilirlik ve verimlilik odakli faaliyetler, hizmet
sektdriinde ise yenilikgilik, stirekli gelisim ve liderlik temali faaliyetlerin karaketristigi
degisen rekabet¢i ortamda uygulanmasi, isletmelerin varliklarini devam ettirme
amaciyla kurumsallasma caligmalarimnimn etkinligini arttirabilecektir. Degisen-ig, yakin
(sektorel) ve genel ¢evre bilegenlerinin bu baglamda degisimi de kurumsallasma
calismalarinin diizelnmesinde onciil faktorler olabilecektir. Bdylece reaktif ve proaktif
stratejileri belirleme ve uygulama sektér diizeyinde arzu edilen kurumsallasma diizeyine
ulagmada basary: arttiracaktir. Cevresel bilesenler agisindan hem tiretim hem de hizmet
sektoril icin ortak olarak en ¢ok 6ne ¢ikan temalarin sosyal sorumluluk, enerji yonetimi
ve is saghig ve giivenligi oldugu goriilmiistiir. Isletmelerde etik ve sosyal sérumluluk
faaliyetlerinin paydaslarla olan iliskilerin seffaflik unsuru géz 6niine alinarak yénetimi
ile agiklanan yonetisim bakis agist bu nedenle yarar saglayacaktir. Dogal kaynaklarin
diinyada kit kaynaklar olarak isletmeler tarafindan etkin kullanimina yonelik alinacak
onlemler ve enerjinin tasarruflu yonetimi ve kullanimi tiim sekttr igletmeleri agisindan
artik global bir bakis acist haline gelmistir. 6331 sayili kanun ve ilgili yasal mevzuat is
kazalarinin 6nlenmesi ve sonrasinda gerceklestirilecek faaliyetler agisindan isletmelere
bir yaptirnm uygulamaktadir. Bu nedenle ¢evresel farkindaligin en ¢ok gelistigi
temalardan biri olmasi beklenecektir.

Isletmelerde stratejik planlama siirecinde insan kaynaklar: biriminin katilimini
arttirmak ve desteklemek, insan kaynaklari fonksiyonlarinin herbirinin stratejik roliinii
tanimlayarak arzu edilen kurumsallagsma diizeyine ulasmada etkisini belirlemek ve géz
oniine almak, bu stiregte i¢ ¢evre, yakin (sektorel) cevre ve genel ¢evre unsurlarinin
insan kaynaklar: fonksiyonlarinin basarisinda roltinii bilmek, stratejik insan kaynaklar
yonetimi ve biitiinlesik insan kaynaklari yonetimi anlayisint giiglendirecektir. Isletmenin
tlim siireglerine entegre bir insan kaynaklart yonetimi anlayisi, entelektiiel sermaye
bakis agisi ile insani deger olusturan bir varlik (kaynak) olarak goren yaklasim, kisi-
kurum biitiinlesmesini saglayacak, calisanlarin amag¢ ve beklentilerine uygun insan
kaynaklart fonksiyvonlarinin tasarlanmasi ve uygulanmast ile gerceklestirilebilecektir.

Stratejik karar siireglerinde insan kaynaklar y&netiminin aktif katithmi, IKY
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yoneticilerinin  yetkinliklerinin  gerekliliklere uygun tanimlanmasi ve meslek
profesyonellerinden saglanmasi Onerilecek diger yonetsel faaliyetlerdir. Insan
kaynaklari yoneticilerini mesleki tatmin, ig tatmini, kuruma ve ige baglliklar, isle

biitlinlesmeleri bu siiregte kolaylastirict etmenler olabilecektir.

5.3. Ileri Arastirma Onerileri

Arastirmanin nicel yontemlerle gerceklestiriliyor olamasi ileri bir arastirma
onerisidir. Bunun yanisira ilgili kategori ve temalarin olusturulmasinda birden fazla
sayida degerleyici ile terimlerin incelenmesi ve anlamsal icerigin yapilmasi, Cohen
Cappa (degerleyiciler arasi giivenirlik) istatistiginin arastirmaya eklenmesi ileri bir
calisma Onerisidir.

Arastirma degiskenlerinden biri olan stratejik insan kaynaklart yonetimi ile
iliskili goriilen faktorlerin daha farkli bir igerikte gruplanmasi yeni bir nitel ¢alisma
olabilecektir.

Diger bir arastirma degiskeni olan kurumsallasma gostergelerinin isletmelerin
kendi web sitelerindeki bilgiler yerine ticaret ve sanayi odalari, TUIK, kalkinma
ajanslart gibi sektorel ve yerel yonetim biiltenlerinden elde edilen verilerle yeniden
degerlendirilmesi farkli bir caligsma olarak gerceklestirilebilir.

Arastirmanin diger ana degiskeni olan i¢-dis gevre bilesenlerinin degigi‘m hizinin
bir degisken olarakta calismaya dahil edilmesi yine bir aragtirma 6nerisi olabilecektir.

Arastirmada  kullanilan nitel yontemin diger iki teknigi gézlem ve gériismedir.
Stratejik insan kaynaklari ile ilgili unsurlari, Ornekeleme alinan igletmelerin insan
kaynaklar1 yoneticileri ile yiiz ylize gergeklestirilecek goriisme ile degerlendirilmesi;
kurumsallasma gostergelerinin isletmelerin yer aldigi is kolunda birincil ve ikincil
paydaslarin  (mtisteri, ¢alisan, girisimci-hissedar-sermayeder, tedarik¢i, toplum)
goriisleri ile belirlenmesi; i¢ ve dis ¢evre bilesenlerinin ise dis paydaslar ve kurum
calisanlart ile yapilan gorsel unsurlar ile yapilan teshisi yeni alt boyutlarin ortaya
cikamast ve farkl etkilegimlerin gostertilmesi adina gerceklestirilecek yeni arastirma

konularidir.
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2013-2014, Milli Egitim Bakanhgl, ingilizce Ogretmenligi, Alanya.

2012-2013, Milli Egitim Bakanligi, Matematik Ogretmenligi ve Ingilizce
Ogretmenligi, Alanya.

2011-2012, Etkin Agik Ogretim ve Yabanci Dil Kursu, Ingilizce Ogretmenligi,
Alanya.

2009-2010, Etkin Agik Ogretim ve Yabanci Dil Kursu, Ingilizce Ogretmenligi,
Alanya.

Yabanci Dil Bilgisi: Ingilizce

Katildigi Kurslar ve Seminerler:

05.09.2019, Alanya Milli Egitim, Egitim Ogretim Uyum Semineri.

15.12.2017, Ogretmenler I¢in Ozel Egitim Uygulamalari Egitimi, Alanya
06.03.2017, Alanya Milli Egitim, Is Saglig1 ve Giivenligi Egitimi.

22.06.2016, Motorlu Tasft Stiriiciileri Trafik ve Cevre Ogreticiligi, Alanya.
29.06.2015, Ahmet Kelesoglu Egitim Fakiiltesi, Pedagojik Formasyon Egitimi,
Konya.

29.03.2009, Rusca Dil Egitim Sertifikasi, Isparta.

29.06.2007, Ankara Universitesi Témer Dil Egitimi, Upper Intermediate,
Alanya.
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e 03.05.2004, Ozel Yontem Yabanci Dil ve Bilgisayar Kursu, Bilgisayar
Operatorliigli, Alanya.



