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OZET

Glinlimiiziin artan rekabet kosullarinda insanin 6nemi ¢ok daha belirgin hale
gelmektedir. Bir entelektiie]l sermaye tanimlamasinda yer alan insan faktérii, isletmelerin
cevresel etkilere bagli olarak gergeklestirecekleri organizasyon gelistirme siirecinde, goz
ontine alinacak temel bir bilesendir. Bu baglamda, insan y&netimindeki stratejik perspektif,
organizasyon i¢in 6nciil bir bilesen olabilecektir. Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin
geligen stratejik rolii, stratejik insan kaynaklari yonelimi, stratejik insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalari, halihazirdaki insan kaynaklari yonetim anlayisinin etkinligi ve insan kaynaklari
yoneticilerinin yetkinligi ile iliskilendirilebilecektir. Bu ¢alismada, {iiretim ve hizmet
sektorlerinde turizm, gida, tarim, insaat, tekstil, otomotiv, ulastirma, saglik, temizlik, ticaret
(satig-pazarlama), bilisim teknolojileri, metal ve giivenlik is kollarindan 69 orta-biiyiik 6lgekli
igletmenin en iist diizey insan kaynaklar1 yoneticilerinden veri alinarak isletmelerin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi anlayislarin planli degisim, organizasyonel &grenme, bilgi ve
kaynak kullanimi ve yonetime katilma boyutlarinda organizasyon gelistirme siirecine etkisi ve
stratejik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar: igerisinde 6nem arz eden performans
degerleme fonksiyonunun, organizasyon gelistirme siirecindeki ©nemi incelenmistir.
Aragtirmada veri toplama yoéntemi envanter kullanilarak gergeklestirilmistir. Onerilen
iliskilerin teshisinde korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyondan yararlanilmus, analizler SPSS
22.0 programinda gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina gore SIKY etkinligi,
organizasyon gelistirmenin tiim alt boyutlar: ile iliskili ¢ikmig, SIKY uygulamalarindan is
sagligi-egitim ve performans boyutlari ise organizasyon gelistirmenin planl degisim, bilgi ve

kaynak kullanimi ve yonetime katilma boyutlarindaki degisime anlami bir etki saglamistir.

Anahtar Kelimeler: Organizasyon Gelistirme, Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi,

Degisim, Orgiitsel Ogrenme, Performans Degerleme
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SUMMARY

ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT PROCESS IN THE CONTEXT OF
STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT : THE FUNCTION OF
PERFORMANCE APPRAISAL

In today's increasingly competitive environment, human importance becomes more
prominent. The human factor, within the concept of intellectual capital, will be the key
component considered in the organizational development process that enterprises will
undertake depending on their environmental impact. Accordingly, the strategic perspective of
human resource management may be a premise factor for the organizational component. The
increasing strategic role of human resource management in enterprises may be related to the
strategic human resources orientation, the applied strategic HR practices, the effectiveness of
current human resource management understanding, and the competence of human resource
managers. The present study analyzes data obtained from the senior human resources
managers of 69 medium and large scale enterprises (tourism, foods, agricultural, civil, textile,
automotive, transport, health, cleaning, trade (sales and marketing), information technologies,
metal an security) and examines the effect of organizations' strategic human resource
management approaches on organizational development process on the basis of planned
change, organizational learning, knowledge and resource utilization, and management
participation dimensions and the importance of performance evaluation function within
strategic human resources management functions. The data collection method in the study
was carried out using inventory. Correlation and multiple linear regression were used in the
diagnosis of the proposed relationships, and analyzes were performed in the SPSS 22.0
program. Research findings suggest that HR activities are related to all sub-dimensions of
organizational development. It has also been found that the dimensions of occupational
health-training and performance, among the HRM practices, made a meaningful effect to

planned change, knowledge and resource utilization, and participation in management.

Keywords: Organization Development, Strategic Human Resource Management, Change,

Organizational Learning, Performance Appraisal
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Bu tez ¢alismasinda, stratejik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 icerisinde &nem
arz eden performans yonetiminin, organizasyon gelistirme siirecine dogrudan etkisini
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GIRIS

Ihtiyaglarin giin gectikge farklilastig1 ve rekabet edilen isletmelerin yaptiklar1 yenilikei
atihmlarla pazardaki alanlarini arttirdiklar:  giiniimiizde, organizasyon performansimin
saglanmasi Onde gelen &nemli basari faktdrlerindendir. Isletmeler —organizasyon
performansimin  ytikseltilmesine veya organizasyon gelistirmeye dogru yogun caba
gostermektedir. Organizasyon performansmin yiikseltilmesi mevcudiyetini siirdiirebilme
stirecinin kritik girdilerinden birisi seklinde ele alinmaktadir. Rekabetin konu ve kapsaminin
kritik olgiide degistigi 1980°li yillarla beraber sirketlerin performanslarini yiikselterek
meveudiyetini  siirdiirebilme siireci yonetsel goriiste de degisiklik yapilmasma imkan
saglamuistir.

Stratejik planlamanin yerini rekabet stratejisine biraktigi 1980°li yillar kriz, bilgi
teknolojileri ve kiiresellesme ile degisen ve gelisen konjonktiiriin belirsizliklerle bas etme ya
da degisen ¢evreye uyum stratejileri konusunda yogun denemelerin olustugu bir déneme kapi
aralamistir. Biiyiik isletmelerin diinya ¢apinda pazar arayislarina giristigi global rekabet alan,
igletmeleri uzun vadeli stratejilere kafa yormaya itmistir. Gelecegin sekillendirilmesi
arayiginda stratejik diistince temel yeteneklere dayali olarak ilerlemistir (Barca, 2009).
Degisen ¢evre kosullarinda konjonktiirel dalgalanmalarda rekabet giicii yakalayarak
varliklarini siirdiirme ¢abasinda olan isletmelerin en 6nemli basar1 kriterlerinden birisi
stirdiiriilebilir organizasyon gelistirme olmustur. Bu baglamda en 6nemli yonetsel araglardan
birisi de stratejik insan kaynaklar1 yonetimidir.

Glinlimiiz rekabet ortaminda stratejik insan kaynaklari yénetimi performans odakli bir
yaklagim olmasina ragmen stratejik insan kaynaklari yénetim siireclerini uygulayan her
isletme orgiitsel performansini artramamakta ya da siirdiirememektedir. Bu sorunun
temelinde pek ¢ok fakt6r bulunmaktadir. Organizasyon performans: stratejik insan kaynaklari
yonetiminin hem girdisi hem de ¢iktisi olan kritik bir érgiitsel basar faktérii olmasina ragmen
¢ogunlukla stratejik insan kaynaklar: yonetimi sonucunda hedeflenen bir olgudur. Ancak bu
iliskide pek ¢ok degisken rol almaktadir. Isletmeler yonetici gelistirme programlarini kendileri
yapmaktadirlar. Bu sebeple organizasyon gelistirme artik isletmeler igin zorunluluk haline
gelmigtir. Bir diger boyut olarak da ¢evresel degisikliklerin artmasi, artan rekabette
igletmelerin organizasyon gelistirmeyi yenileyici ve siirekli bir siiregte gerekli kiliyor.

[sletmelerde, klasik yonetim anlayisindan vazgeg¢ilip, modern yonetim anlayisinin
benimsenmesiyle birlikte, isletmenin basarisi i¢in isgiiciiniin de teknoloji kadar énemli oldugu

yoneticilerce 6n plana gikartilmistir. Isletmelerde insanin 6n plana ¢ikmasi, insan kaynaklar:



departmaninin olusturulmasini ve buna bagl olarak, insanlari yonlendirici ve verimlerini
arttirict birgok sistemin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu sistemlerin basinda da performans
degerleme sistemi gelmektedir. Performans degerleme, calisanlarin, &nceden belirlenen
standartlar ve kriterler dogrultusunda, belirli periyotlarla degerlendirilerek, eksik ve tistiin
yonlerinin ortaya ¢ikartildigi, yapilan geri besleme ¢aligmalariyla eksiklerin giderilmesi igin
ortak bir kararin alindigy, etkin iletisime dayali, dinamik bir siirectir.

Bu ¢ercevede bu tez ¢alismasinin temel amac, stratejik insan kaynaklar1 yonetimini ve
organizasyon gelistirmeyi kavramsal agidan ele alarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
organizasyon gelistirme stireci tizerindeki etkilerini ve performans degerleme fonksiyonunun
bu siirece olan katkisini uygulamali olarak incelemektir. Stratejik insan kaynaklari yénetimi
Ttirkge literatiir agisindan yeni sayilabilecek bir alandir ve bu konu ile ilgili olarak yapilan
uygulamali calisma sayist oldukg¢a smurhdir. Bu agidan bakildiginda, yapilacak olan
caligmanin literatiirde tespit edilen eksikligi giderme yoniinde bir katki saglayacag:
dustintilmektedir.

Bu dogrultuda dort boliimden olusan ¢aligmanin birinci béliimiinde éncelikle, stratejik
yonetim ve IKY alanlari iizerinde durulmus; daha sonra SIKY’nin tarihsel gelisimi ve
SIKY’yi ortaya gikaran faktérler incelenerek, SIKY nin tamimi yapilmus, amac, 6zellikleri ve
islevleri agiklanmugtir. Ayrica, SIKY’nin yatay, dikey ve icerik boyutu ve yaklasimlari
lizerinde de durulmustur.

Calismanin ikinci bolimiinde Organizasyon ve Organizasyon Gelistirme kavramlari
verilmeye c¢alisilmis, Organizasyon Geligtirme siireci ile Organizasyon Gelistirmenin
unsurlar1 ve amaglari incelenmistir.

Ugtincii boliimde ise Organizasyon Gelistirme siirecinde Insan Kaynaklar Y®netimi
ile bir etmen olarak performans degerleme fonksiyonu iizerinde durulmustur.

Calismanin son bolimii ise “SIKY’nin organizasyon gelistirme siireci iizerindeki
etkilerini ve performans degerleme fonksiyonunun bu siirece olan katkisini tespit etmeye
yonelik bir arastirma” konulu uygulamaya ayrilmigtir. Uygulama cografi bir sinirlama
gozetilmeden oOzel sektor isletmelerinde yapilmuigtir. Bu boliimde, 6rnek kapsamindaki
isletmelerde gergeklestirilen SIKY, Organizasyon Gelistirme ve Performans Degerleme
diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu galigmalar envanter yontemiyle yapilmistir. Yapilan
envanterler sonucu elde edilen veriler tanimlayici istatistikler, korelasyon, Ki-Kare ve

regresyon analizleri yardimiyla degerlendirilmis ve sonuglar yorumlanmustir.



BIRINCi BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. Strateji Kavrami

Insanlik tarihi ilk zamanlarindan bu yana devam eden bir gelisme ve degisme iginde
bulunsa da, bu gelismenin ve degisimin siirati zaman ilerledikge artmaktadir. Kiresellesme
belirtileri, teknoloji alaminda meydana gelen gelismeler, bilgi toplumuna gecis, yiikselen
rekabet¢i baskilar, ulusal ve uluslararasi seviyede meydana gelen krizler sirketler i¢in yeni
baz firsatlar ve tehditler meydana getirmektedir. Isletmelerin hayatlarim siirdiirebilmeleri ve
devamlilig1 olan bir rekabet iistiinliigiinii gerceklestirebilmeleri bu tehditlerden kendilerini
korumalarina ve/veya firsatlardan faydalanabilmelerine bagldir. Bu asamada isletmelerin
etrafa uyumlu hale gelmelerini kolay hale getirecek yontemler gelistirmeleri mecburiyet
haline gelmektedir. Isletme ile onun etrafi arasindaki uyumu hayata gecirecek bir kavram
olarak strateji, bilimsel bir disiplin olarak gelismesini askeri alanda tasidig1 éneme borg¢ludur.
Strateji terimi, isletme ve diger bilim dallarimin aragtirma alanina askeri literatiirden giris
yapmustir. Askeri alanda strateji, bir muharebede ordularin ¢arpisacaklar: harekat ve
faaliyetlerin tasarlanmasi ve yonetilmesi sanatidir. Bu yénden bakildiginda, stratejinin
diisman1 veya kars: tarafi alt etmek igin hazirlanan bir plan oldugu séylenebilir. (Cingdz,
2011: 5-6).

Strateji, yirminci ylizyilin ikinci yarisindan itibaren isletme literatiiriine giren ve
gittikge Onemi artan bir kavramdir. Askeri literatiirde, diismammn {istiinliiklerini ve
zayifliklarini belirleyerek plan yapmak bu dogrultuda kendini giiglendirerek harekete gecmek
demektir (Fidan, 1998: 206-207). Strateji kelimesinin dilimizde karsiligi yoktur. Kelime
anlami olarak “sevk etme, gétiirme, yoneltme, iletme, sevk ve idare etmek” demektir. Bir
kavram olarak Strateji, kelime kokeni olarak literatiirde iki kaynaga dayandirilmaktadir. ilk
olarak; Latin dilinde yol, ¢izgi yahut yatak anlamlarina da gelen strateji ikinci olarak ise, eski
bir Yunanli General olan Strategos’un adindan gelen askeri bir kavramdir (Tosun, 1974: 220).
Her iki kdkende de kelime ayni anlami tagimaktadir. Askeri alanda stk kullamlan strateji
kavraminin belli bir zamandan sonra kullanim alani olarak yonetim bilimini sectigini de
gorebilmekteyiz. Strateji, yonetim biliminde organizasyonun gayesine erismek igin takip
edecegi yollar manasinda kullanilmaktadir (Aktan, 2008: 6).

Strateji kavrami y6netim literatiiriinde, organizasyonun belirlenen hedeflerine varmak
gayesiyle idarecilerin yapacaklar1 igleri belirleyen “uzun donemli planlama” manasinda

kullanilmaktadir (Bratton ve Gold, 1999: 38; Bayat, 2008: 70).



Strateji, Ulgen ve Mirze’ye (2013: 35) gore, rakip veya rakiplerinin faaliyetlerini
gozlemleyerek, belirledigi hedeflere ulagmak i¢in aldig1, sonug odakli, uzun dénemli, kararlar
biitlintidiir. Baruteugil (2004: 54) ise stratejiyi, siirekli olarak gelisimi ve degismeyi
hedefleyen organizasyonun, etrafi ile uyum igerisinde var olmasini saglayan, hesapta olmayan
farkliliklar1 denetime alan, amaglarla ilgili bir idare araci olarak tanimlamaktadir.
Organizasyon agisindan strateji, rekabet istiinliigii saglamak ve ydn vermek amaciyla,
organizasyonun etrafini durmaksizin izleyerek, amaglarinin ortaya konmasi, calismalarin
planlanmasi ve kaynaklarin tekrar gozden gegirilmesi asamasidir (Dinger, 1994: 21).
Organizasyonun ¢evreye duyarliligini olumlu yonde gelistirmek ve rekabet ortaminda basarili
olmasin1 saglamak igin olusturulan planlar biitinii  olarak da tanimlanmaktadir.
Organizasyonel strateji, basarili bir organizasyon performansina ulasmak icin yonetim
tarafindan tasarlanan yaklagimlardan olusmaktadir (Basar, 2016: 3).

Bu tanimlardan yola c¢ikarak organizasyonlar igin stratejinin ne &nem tasidigl
anlagilmaktadir. Strateji, organizasyonun amacini ifade ettigi igin stratejiye sahip olmayan
organizasyonlar amaglar1 saptayamayip gerekli planlar1 yapamazlar, kaynaklarii etkin ve

verimli kullanamazlar (Eren, 2005: 27).

1.2. Stratejik Yonetim Kavrami

[sletme literatiirine yirminci yiizyilin ikinci yarisindan sonra giren bu kavram, strateji
ve yonetim kelimesinin birlesiminden ortaya ¢ikmustir. Stratejik yonetim, stratejilerin
planlanmasi, bu stratejilerin uygulanmasi ve yine bu stratejilerin uygulanmadan 6nce ve sonra
ulagilmak istenen amaglara uygunlugunun kontrol edilmesi siireglerini de igine alan, iist diizey
calisanlarin faaliyetlerini ilgilendiren bir kavramdir. Stratejik ydnetim, organizasyonlarin ve
¢evrenin analizinin yapilmasi, stratejinin se¢imi, uygulanmasi ve uygulandiktan sonra ortaya
c¢ikan sonuglari igerir (Eren, 2005: 25).

Stratejik yOnetim siireci, organizasyonun uzun dénemde var olmasi ve rekabet
Ustlinltigiinti stirdiiriilebilir kilmak i¢in bilgi edinme, analiz, tercih, karar verme ve hayata
gegirme yani uygulama faaliyetlerinin tamamini ifade eder (Ulgen ve Mirze, 2013: 56).
Kurumun rekabet avantaji elde etmesi ve siirdiirebilmesi, o kurumun rakiplerinin
uygulayamayacagi ya da taklit edemeyecegi, kendine 6zgii bir strateji gelistirebilmis olmasina
baghdir (Barca, 2002: 65). Amaglarin belirlenmesi stratejik ydnetim siirecinin baslangic
asamasidir. Devaminda dis ¢evrenin analizi ile firsatlar ve tehditler belirlenirken, i¢ cevre
analizi ile organizasyonun zayifliklar1 ve tistiin yanlar1 belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Bu

asama stratejik analiz evresi olarak degerlendirilir. Bu agamadan sonra stratejik segenekler



arasindan se¢im yapilir ve stratejiler olusturulur ardindan stratejilerin uygulanmas: asamasina
gegilir. Stratejilerin uygulanmas: ile stratejik yonetim siireci tamamlanmis olmaz ciinkii
stratejik yonetim siirekliligi olan bir siirectir. Stratejilerin uygulanmasindan sonra
degerlendirilmesi ve kontrol edilmesi gerekir (Sahin, 2012: 30).

Bu kavram daha genel bir tanimla Barutgugil (2004: 12)’e goére sadece iist yonetimi
ilgilendiren bir alan degil, tiim ¢alisanlarin katilimi ve katkisiyla olusacak ve uygulanacak bir
stiregtir. Stratejik yonetim siireci, arastirma sonucunda elde edilen stratejilerden uygulanacak
stratejinin se¢imiyle baslar, stratejinin uygulamasiyla elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi
ve gelistirilmesini de izleyen siire¢ olarak tanimlanir. Stratejik yonetim kavramimi Schuler,
organizasyonun basarili olabilmesi igin gelistirilen stratejilerin tiim calisanlar tarafindan
benimsenmesini ve uygulanmasini saglayan yodnetim fonksiyonu olarak tanimlamigstir
(Akdemir, 2005: 439; Schuler, 1992: 21).

Bu tanimlar1 &zetleyecek olursak; stratejik y6netim, organizasyonun belirledigi
hedeflere ulasabilme amaciyla etki saglayabilecek stratejiler gelistirmesi, stratejilerin
planlanmasini, hayata gegirilmesini ve denetimini ortaya koyar. Stratejik yonetimin ana
gayesi strateji meydana getirmek, olusturulan stratejileri hayata gecirmek ve neticelerini

kontrol etmektir (Aktan, 2008: 6).

1.3. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

Genel olarak yonetim islevi, 6zel manada da insan yonetimi, bireylerin ise verdigi
kiymet ve isin siireg igerisinde degisen igeriginden epeyce etkilenmistir. Genellikle goriilen el
ile yapilan ve ¢ogunlukla bireyin fiziksel kuvvetine dayanan calismalar 1770°li senelerde
mithim bir degisim ile karsilasmistir. Adam Smith (1776), ayri olarak iiretim asamasina
deginerek, tliretim asamasindaki ¢alismalar1 basite indirgemis ve ana gérevlere bdlmiistiir.
Uluslarin Zenginligi adli kitabinda {iretim asamasini basit alt gérevlere bolen Smith, direkt
isin idaresiyle alakali yenilikler getirmesine karsilik bunun insan yoénetimine de etkileri
olmustur. Daha basite indirgenmis ve belirgin hale getirilen gérevler, insanlarin arasindaki
beseri iliskileri de etkilemistir. Ge¢mis donemlerde is iliskileri bireyin yasaminda ciddi bir
alan1 kaplamistir. Yapilmasi gereken isin 6zelliklerine gére bigim alan yonetim diisiincesi,
yOnetimin islevsel boyutu olarak iiretime yansimistir. Béylece yapilacak is belli yontemlere
ve asamalara gore planlanmaya baslanmistir. Yapilacak isin fiziksel 6zellikleri, islenebilirligi,
maddi 6zellikleri gibi 6lciilebilen degerler dikkate alinmuis ¢esitli hesaplamalar yapilmistir. Bu

hesaplamalar tek tarafli olup is siireci odakli olmustur. Isi yapacak olan calisanla ilgili



herhangi somut ¢alismalar yapilmamus fakat ilerleyen tarihlerde bu eksikliklerin giderilmesine

yonelik adimlar insan kaynaklar1 yonetimi diistincesinde yer bulmustur (Giil, 2011: 34-35).

70°1i yillara kadar varligini stirdiiren personel yonetimi, islevinin darhig ve
organizasyon amaglar1 ile biitlinlesememesi sebebiyle yerini insan kaynaklar1 yonetimine
birakmustir.  70°’li yillarin sonunda ortaya ¢ikan insan kaynaklari yonetimi kavrami
organizasyon igerisinde biitiinciil bir rol oynamaya baglamistir (Bamberger, 1991: 153). Insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi kavramini genisleterek onun yerine gegmistir.
Organizasyonlarin insana verdigi deger ve sorumluluklari artikga insan kaynaklari bsliimiintin
fonksiyonlar1 daha da artarak giintimiizdeki halini almistir (Bayraktaroglu, 2011: 6). Bu
kavram, insanlarin, isgoren olarak nasil yoénetilmeleri gerektigini ifade eder. Giiniimiizde
organizasyonlar, artan rekabet ortaminda ve kiiresellesen diinyada faaliyetlerini siirdiirmek
zorundadirlar.

Organizasyonlarin is yasaminda basar1 saglamalari, pazarda sz sahibi olabilmeleri,
artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglamalari, amaglarina ulagmalari,
sahip olduklar insan kaynagini etkili kullanmalari ile miimkiindiir (Bingsl, 2006: 5). Her
organizasyonun basarisi iyi yetismis insan kaynagina baglidir. Organizasyonlarda insan
kaynag1 sermayeden &nemli bir hale gelmistir. Degisime uyum gabalarina insan kaynag: ile
baglamak gerekmektedir. Gliclii organizasyonlar giiglii isgdrenlere sahiptirler (Tunger,
2011:3). Organizasyon basarisinin yiikselen bir bi¢imde isgorenlerin bilgi, yetenek ve
becerileriyle alakali oldugu giintimiiz sartlarinda, isgdrenler bir organizasyonu digerlerinden
ayiran ana becerileri olusturabilmektedirler (Deb, 2006: 99). IK kavrami, organizasyondaki
tiim galisanlari kapsamaktadir. IKY kavrami ise organizasyonda calisan her isgdrenin,
organizasyonu amaglarina ulastirma g¢abasiyla, etkili ve verimli bir sekilde giidiilemesi ve
harekete gegme siireciyle alakalidir (Bayraktaroglu, 2011: 6).

Insan kaynaklari yonetimi kavrami, isgorenlerin ihtiyaglarimin giderilmesi odakli
calismaktadir. Organizasyonda insan temelli, insanin daha verimli, etkin ve {iretken olmasi
ayni zamanda da is doyumuna ve mutlu galigma ortamma sahip olabilmesi i¢in yapilan
diizenlemeleri kapsamaktadir (Findik¢i, 2009: 5). Organizasyonda ve cevresinde bulunan
insan kaynagmin kendisine, ¢evreye organizasyona yararli olarak ayni zamanda yasalara
uyarak etkili bir sekilde yonetilmesini saglayan ¢aligmalarin tiimii insan kaynaklar yénetimi
olarak tanimlanmaktadir (Sadullah vd., 2013: 3). Aym1 zamanda insan kaynaklar1 yénetimi,
organizasyonlardaki insanlara yonelik ¢aligma alani olarak tanimlamistir (Demirkaya, 2006:

2). Atar (2015: 13)’e gore IKY, organizasyonun belirlenen hedeflerine ulasabilmesi i¢in



ihtiyag olan islevleri yerine getiren, organizasyon ile iggdrenler arasindaki iliskiyi diizenleyip

denetleyen, organizasyon igerisindeki tiim ydnetim kararlar1 ve hareketleridir.

1.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminden Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimine Gecis

Degisen, siirekli gelisen ve teknolojinin hakim oldugu bilgi c¢aginda var olmak
stirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii yakalamak igin organizasyon stratejileri sadece yonetim
departmanlari ile sinirlanamamakta organizasyonun biitiinii ile en ¢ok da organizasyona deger
katan insan kaynaklar1 yonetimi departmani ile gerceklestirilebilmektedir (Demir, 2009: 36).

Insan kaynaklari stratejileri, organizasyondaki bireylerin idare edilme sekillerini ve
bunlari iggdren politika ve uygulamalarina geviren temel bir felsefeyi kapsar. insan kaynaklari
stratejileri, isgdren politikalar1 ve uygulamalarimin biitlinciil bir hale getirilmesini gerekli
kilar. Kurumsal organizasyon iginde isgdrenlerin idare edilme yollarmi isgéren politikasi
sekline getiren ve hayata gegiren ana felsefe IK stratejileri olarak isimlendirilmektedir.
(Kegecioglu, 2006: 66).

Bu durum da organizasyonlarin insan kaynaklari yonetimi alaninin stratejik bir
yaklasimla degerlendirilmesi zorunlu bir hal almistir. Bu sebeplerle insan kaynaklar: yénetimi
stratejik bir boyut kazanmistir. Barutgugil (2004: 113)’e gére Insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik boyut kazanmasi isteniyorsa insan kaynaklari yonetimi islevleri organizasyon
stratejilerine gore tasarlanmalidir. Organizasyonun stratejilerine katkida bulunmas1 amaglanan
insan kaynaklar1 uygulamalarinin hedefleri organizasyonun hedefleri ile biitiinliik
olusturmalidir.

Birinei ve ikinci diinya savasi sonrasinda isgiiciiniin silah altina alinmasiyla yasanan
onemli kayip isgiicliniin verimli kullanilmasini gerekli kilmistir. Bu gereklilik insan
kaynaklar1 yonetiminde giiniimiizde kullanilan bilimsel ydntemlerin temellerinin atilmasini
saglamistir. Personel y6netiminin ortaya ¢ikmasindan sonra insan kaynaklar: yonetimine ve
ilerleyen zamanlarda da stratejik insan kaynaklari ydnetimine dogru yasanan bir doniisiim
gerceklesmistir. Bu dontigimle birlikte insan kaynaklar1 yonetimi alani iddiali dinamik bir
degisim siirecine girmistir (Bayraktaroglu, 2011: 3).

Stratejik insan kaynaklari yonetimine, insan kaynaklari yonetiminden gegerken
farkliliklar goze carpmaktadir bunlar; insan kaynaklarinin stratejik bir boyut kazanmasiyla
bireysel performans yerini organizasyonel performansa birakmistir ve organizasyonda ortaya
¢ikan sorunlarin ortadan kalkmasi kisisel insan kaynaklari yonetimi uygulamalari degil insan

kaynaklar sistemlerine odaklanilmistir (Becker ve Huselid, 2006: 899).



Kiiresellesmenin etkisiyle yeni rekabet stratejilerinin olusmaya basladigi désnemlerde
bilim insanlar1 insan kaynaklar1 y6énetimi kavramina “strateji” 6n ekini eklemistir. Literatiirde
stratejik IKY kavrami fark edilmeye baslamistir. Stratejik 6n ekinin eklenmesi insan
kaymaklar1 y&netiminin organizasyondaki 6nem derecesine vurgu yapilmistir (Akdemir,
(2005: 438). Insan kaynaklari yonetimine stratejik acidan yaklasilmasi ile organizasyon
stratejileri ve insan kaynaklari islevleri arasinda uyum saglamak amagclanir. Organizasyon
caliganlart da rekabet tstiinltigli saglamak igin stratejik kaynak olarak goriiliir (Cingdz ve
Akdogan, 2013: 91). Barutgugil (2004: 66) ‘e gore Insan kaynaklar1 yonetiminden stratejik
insan kaynaklar1 yaklasimma gecisin temel nedenleri; rekabetin yogunlasmasi, teknolojik
degisim hizindaki artis, demografik yapida meydana gelen degisimler, artan ekonomik
dalgalanmalar ve yeniden yapilanmalardir. Tokmak (2008: 22-23), IKY, personel yénetimi ve
stratejik IKY anlayislarmin 6zelliklerini Tablo 1.1'de oldugu gibi karsilastirilmali olarak
belirtilmektedir.



Tablo 1.1. Personel Yénetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kavramlarinin Karsilastirmasi (Tokmak, 2008: 22-23)

PR Insan Kaynaklari Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi Yonetimi
Calisanlarin igletmenin | Calisanlar isletmenin Calisanlar igletmenin stratejik
Temel Diisiince | diger varliklarindan kaynaklaridir. kaynaklaridir.
farki yoktur.
Onceden tanimlanmis Sadece insan Bir biitiin olarak orgiitsel
Hedef faaliyetlerdeki kaynaklarindaki basari
performans performans
Nitelik Genel, reaktif Bireysel, aktif Stratejik, proaktif
Sistematik bir yapi Birbirleri ve ¢evre ile Genis acili, risklere duyarli ve
bulunmamakta yeterince iliski igerisinde | biitiinleyici bir yapi. Insan
bulunmayan, bir nevi kaynaklari sistemi gevreye
Yapi kendi igerisine kapali uyum saglayacak sekilde
insan kaynaklari olusturulmus.
o programi ve
i uygulamalari
S Seviye Genellikle alt diizey Orta diizey Ust diizey
: Organizasyon Organizasyon Organizasyonun diger
i Kapsam icerisinde belirli 6zel kapsaminda birimleri ve dis gevre ile
bir alan iligkili
Itaat Katki Uzun dénemli katki ve
Beklenti
gelisim
Maliyetleri azaltmak Insan kaynaklari [sletmenin bir biitiin olarak
Degerlendirme hizmetlerin en iyi sekilde | basarisi
yerine getirilmesi
Marjinal Isletme Stratejik ortak
Statii
fonksiyonlarindan birisi
Aktorler Personel veya idari Insan kaynaklari Insan kaynaklarinin
isler uzmanlari uzmanlari/y6neticileri desteginde, insan kaynaklari
yoneticileri ile hat yoneticileri
Oryantasyon Kisa vadeli Orta vadeli Uzun vadeli

1.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami

21. yiizyilda varligini stirdiiren organizasyonlar igin insan kaynaklariyla alakali
bagliklarin stratejik bir bakis acisiyla degerlendirilmesi ve bu durumda bazi
degerlendirmelere tabi tutulmasi bir zorunluluk seklini almistir (Demir, 2009: 36). Insan

kaynaklar1 yonetimi islevleri temel olarak, insan kaynaklari planlamasi, is analizi ve
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tanimlari, isgren egitimi ve kariyer gelistirme, igsgoren bulma ve segme, is degerlemesi ve
licretleme, performans degerlemesi, is giivenligi ve is¢i saglig1, endiistriyel iliskiler, 6zliik ve
bilgi sistemleri isleridir (Sabuncuoglu, 2000: 6-7). Tim bu islevlerin organizasyonun
amaglariyla ve stratejileriyle iliskilendirilmesi gereklidir (Basar, 2016: 6). Organizasyonu
gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler insan kaynagimi dogru ydnetmek ve organizasyon
stratejileri ile bireylerin stratejilerini uyumlagtirmak zorundadirlar (Bolat vd., 2009: 318).
Stratejik insan kaynaklari yo6netimi ile organizasyon stratejilerinin olusturulmasi ve
uygulanmasi insan kaynaklar1 yonetiminin islevinin énemini artirir (Uyargil, 2013: 262).

Organizasyonlardaki isgorenlerin, stratejik gaye ve belirlenen hedeflere varmak icin
etkin ve verimli sekilde nasil yonetilebilecegini anlatan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
isgorenlerin is yasaminda daha tiretken ve daha mutlu olabilmeleri i¢in ne yapildigi, ne
yapilacagi ve ne yapilmasi gerektiginin lizerinde durur. Stratejik insan kaynaklar ydnetimi,
organizasyonlarin stratejilerine ulagmakta kullanabilecekleri doniisiimii ifade etmektedir.
Her bir insan kaynaklari yonetimi islevinin organizasyonun stratejik planlarinin
gergeklestirilmesine hizmet edecek sekilde hazirlanmasi ve bu planlarinda insan kaynaklari
yonetimini dikkate alarak gelistirilmesi faaliyetidir (Bayraktaroglu, 2011: 300).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi terimini tanimlarken, insan kaynaklar1 yonetimi ile
arasindaki farkliliklara veya degisikliklere de deginmek gerekmektedir. Insan kaynaklar
yonetimi islevleri kendi igerisinde ve organizasyon stratejileri ile uyumluluk
gostermemektedir. Ornegin; performans degerleme sisteminin etkinligi tartisilirken,
odiillendirme sistemi ile nasil iliskilendirilecegi konusu iizerinde durulmamistir (Wright ve
McMahan, 1992: 296). Stratejik insan kaynaklar: yonetimi kavraminin énem kazanmasiyla
bu uyumsuzluk giderilmeye ayni zamanda da organizasyon stratejileri ile uyum ve biitiinliik
saglamaya calisilmistir. Akdemir (2005: 439)’e gore “stratejik insan kaynaklar: yonetimi,
stratejik yonetimle bitlinlesmeyi ifade etmektedir”. Stratejik insan kaynaklarr yonetimi,
insan kaynaklar1 islevlerinin ve politikalarinin organizasyon stratejisi ile uyumlastiriimasi
faaliyetleridir. Insan kaynaklari yoénetimi fonksiyonu organizasyonun onceligi haline
getirmeyi hedefler (Cing6z, 2011: 113).

Tim bu tanimlarin 1s18inda sonug olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi,
organizasyonun ve insan kaynaginin isteklerini karsilamak igin gelistirilen politikalar ayni
zamanda da organizasyonda rekabetgi {istiinlilk saglamak amaciyla ihtiyag duyulan insan
kaynagini planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerinin tiimiidiir
(Bayraktaroglu, 2011: 301). Organizasyonlarin rekabet baskisi ile karsi karsiya kalmasiyla

stratejik insan kaynaklari yaklagimi ortaya c¢ikmugtir. Kiiresellesmenin artmasi rekabet
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halinde olan organizasyonlar1 daha verimli ve etkin ¢aligmaya yoneltmistir. Organizasyonlar
rekabet istiinliigli saglayabilmek igin insan kaynaklari yonetimine stratejik bir yaklasim
getirmislerdir (Coskun ve Kayar, 2011: 70). Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin stratejik
yonetim ile uyumlu hale getirilmesiyle stratejik insan kaynaklari yonetimi adinda yeni bir
disiplin ortaya ¢ikmugtir. Insan kaynaklari islevlerinin organizasyon stratejisiyle
uyumlastirilmasi neticesinde, stratejik planlama, stratejik gelistirme, stratejik degerlendirme,
stratejik Odiillendirme gibi insan kaynaklari yonetiminin vizyonunu gelistiren kavramlar

ortaya ¢ikmustir (Ibicioglu, 2011:15).

1.4.1. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminin Gelisimi

Kiresellesme ile artan rekabet ortaminda organizasyonlarin y6netim anlayisi da
degisiklik gostermektedir. Organizasyonlar geleneksel yonetim anlayisindan vazgegerek daha
etkili olan stratejik yonetim uygulamalarina yénelmektedir. Bu yeni ydnetim anlayisi ile insan
kaynaklar1 yonetimi de yeni bir yaklagimla ele alinip stratejik boyut kazanmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin rekabet ortaminda etkinligi stratejik olarak yonetilmesi ile miimkiin
olmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi organizasyonun belirledigi rekabet stratejilerini
benimseyen stratejik uygulamalar gelistirmelidir (Akdemir, 2005: 451). 90’11 yillarin sonuna
dogru bilim adamlar1 insan kaynaklar1 ydnetimine strateji onekini eklemislerdir. Insan
kaynaklar literatiiriinde dikkat ¢ekmeye baglayan stratejik insan kaynaklari yonetimi kavrama,
organizasyonun uzun dénemli hedeflerine ulagsmayi saglayan stratejik entegrasyonu ifade
etmektedir. Organizasyonlarin, stratejik yonetiminin bir par¢asi haline gelen insan kaynaklari
yOnetimi, organizasyon stratejileri ile uyumlu stratejiler gelistirerek biitiinliik saglamaya
calisir (Bayraktaroglu, 2011: 4).

Stratejik insan kaynaklar1 y6netimi, organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri ve
biiytimeleri i¢in kilit bir faktordiir. Insan kaynagmi gelistirip giiclendirerek organizasyon
stratejisi ile uyumlastirma hedeflenir (Simsek ve Oge, 2015: 54). Organizasyonlarda énceki
yillarda maliyet unsuru olarak gériilen isgorenler giiniimiizde degerli bir varlik olarak
goriilmektedir. Bu degisim organizasyonun stratejik iistiinliik elde etmesi i¢in isgdrenlerin
varlik olarak goriilmesi ile olugmustur. Isgérenlerin degerli bir kaynak olarak goriilmesi ile
insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir boyut kazanmustir (Tiiziiner, 2014: 24).

Stratejik insan kaynaklari yaklasimi ile insan kaynaklari departmani, sirli hizmet
alanini asip, destek hizmet birimi olmaktan ¢ikarak organizasyonla biitiinlesen ortak misyon,
vizyon ve amaglar tiim bireylerle paylasmaktadir (Barutgugil, 2004: 56-57). Stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun stratejik tercihlerinin insan kaynaklar1 uygulamalar:
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lizerindeki etkileri, organizasyonun performansini artiracak insan kaynaklari uygulamalarimin

organizasyon stratejileriyle biitiinlestirilmesi tizerinde durmustur (Cingdz, 2011: 39).

1.4.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Ozellikleri

Kiresellesme ile birlikte birgok organizasyon kendi sahasinda, uluslararasi
organizasyonlarla rekabet etmek durumunda kalmiglardir. Bu durum organizasyonlarin tiretim
ve yonetim anlayigim degistirmesine sebep olmustur. Hem insan kaynaklar1 yénetimi hem de
organizasyon alaninda stratejik bir yaklasim benimsenmeye baslanmistir (Akdemir, 2005:
429).

Insan kaynaklari yonetimi islevlerinin stratejik bir yaklasimla ele alinmasinin
amaglarindan en 6nemlisi ve ilki, rekabet tstiinliigli saglamak ve bu tistiinliigii siirdiiriilebilir
hale getirmektir. Organizasyonun rekabetteki iistiinliigii, rakibinin onu kopyalamas: ile son
bulmaktadir. Ancak insan kaynagmin etkin kullanimi ile saglanan rekabet iistiinliigiiniin
kopyalanmasi miimkiin olmadigindan rekabetgi iistiinliik saglanmaktadir. Ikinci amaci,
organizasyon stratejilerini desteklemek ve giiglendirmektir. Organizasyonun misyonu vizyonu
ve amaglar1 dogrultusunda sekillenen insan kaynag: islevleri genel is stratejilerine verdigi
destekle verimi artirir. Iggdrenler tarafindan da stratejilerin anlasilmasini ve benimsenmesini
saglar. Ugiincli amaci, cevresel degisimlerle basa cikmaktir. Basarili olmayi hedefleyen
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gevresel kosullar1 dikkate almalidir. Bir diger amag ise
stratejik planlar eyleme doniistirmektir. Ozetle stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin amaci
“organizasyonun genel amaglarina katkida bulunacak insan kaynagmin etkili bir sekilde
yonetilmesini saglamak igin insan kaynaklari ydnetimi islevleri ile organizasyon stratejileri
arasinda uyum saglamaktir” (Cingoz, 2011: 110-111).

Stratejik insan kaynaklari y&netimi, organizasyon stratejileri ile insan kaynaklar
uygulamalarinin  biitiinlesmesini  amaglamaktadir. Aymi  zamanda insan kaynaklari
uygulamalarinin tist diizey yoneticiler tarafindan kabul edilerek giinliik islerinin bir pargasi
haline gelmesi gerekliligini anlatir (Kagmaz ve Serinkan, 2016: 134). Organizasyonlar
fiziksel, orgiitsel ve beseri kaynaklari sayesinde birbirleriyle rekabet etmektedirler.
Organizasyonun kontrolii altinda olan bu kaynaklar, organizasyona rekabet avantaji saglar.
Strdiiriilebilir rekabet tstiinligiine fayda saglayacak, taklit edilmesi miimkiin olmayan en
onemli kaynak beseri yani insan kaynagidir ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarmm amaci bu
kaynaklar1 diizenlemek, gelistirmek, kontrol ve denetlemektir (Simsek ve Oge: 2015: 33).

Giintimiiziin organizasyonlarda IKY'nin belli bazi nitelikleri meveuttur (Barutgugil,

2004: 43-44);
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e IKY, organizasyonlarda yapilmas: gereken mecburi bir fonksiyonel idare
zorunlulugudur ve stratejik gorevi ve Onemi sebebiyle en {ist yonetim
seviyesinde degerlendirilmesi gereken bir etkinliktir.

o Stratejik uyumu yerine getirme gerekliligi sebebiyle organizasyonun genel
stratejisi ile IK politikalarmin biitiinlestirilmesi yiiksek 6nem tasir.

e IKY'nin aktifligi kudretli kurum kiiltirine dayanir. Bu sebeple, IKY
organizasyonlarda inang ve degerler sisteminin gelistirilmesini ve kurumsal
kiiltlirtin yerlestirilmesi i¢in ¢caba gosterir.

e IKY, iggorenlerin tutum ve davrans niteliklerine énem verilmesini, onlarin
insan niteliklerine karg1 duyarli olunmasini gerektirir.

e IKY; kaliteye, verimlilige, etkin miisteri hizmetlerine, katilimei yOnetime,
takim ¢alismasina ve esnek rollere sahip ¢alisanlara odaklanr.

e IKY pazar sartlarindaki rekabetci baskilara ve diger dig cevresel faktorlere
kars1 duyarli olmak ve tepki vermek durumundadir.

e IK politikalar1 ve uygulamalari, IK yoneticileri ve fonksiyonel birimlerin {ist
yoneticileri tarafindan beraber gelistirilir ve hayata gecirilir.

e IKY, iggorenlerin bireysel ve takim seklinde gelisimlerine olanak saglama ve
aralarindaki iligkileri etkin bir bicimde idare etmek igin ¢aba gosterir.

IKY'"ye ait olan niteliklere sahip stratejik IK'Y, organizasyonun tiimiine yonelik olmasi,
yOnetim sistemi iginde kendine yer bulmasi, teknoloji ile biitiinlesmesi ile farklilik
gostermektedir (Kalafat, 2016: 13). Stratejik IKY sadece isgorenler iizerindeki planlamalari
degil stratejik planlara uyumu da ifade etmektedir. Bu anlayisa gore stratejik IKY'nin
nitelikleri sunlardir (Aykag, 1999: 74-76; Kalafat, 2016: 13-14):

e “SIKY, etkili, siirdiiriilebilir ve organizasyonun biitiinii icin gegerli bir planlama

anlayisina sahiptir,

e SIKY'nin etki alani sadece isgorenler degildir; organizasyonun her alaninda etkili

olmasi durumu s6z konusudur,

e SIKY organizasyonun iginde ve disinda etkin bir iletisim agina sahiptir; 6zellikle

organizasyonun igerisinde iletisim aginin giiclenmesi roliinde aktif rol oynar,

e SIKY ile igg6renlerin yonetime daha fazla katilmas: saglanmaktadir,

e SIKY organizasyonun yénetimine dogrudan ya da dolayli olarak miidahale etme

yetkisine sahiptir,

e SIKY teknolojiyi yakindan takip eder; organizasyon ydnetimini ve isgorenleri ayni

anda bilgilendirir,
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e SIKY'nin biitiin planlar1 gelecege odaklidir”.

Ttim bu 6zellikler goz oniinde bulunduruldugunda, stratejik insan kaynaklari ynetimi,
geleneksellesen insan kaynaklar1 y6netiminden ayrigmaktadir. Daha ¢ok kurumsallasan ya da
kurumsallasma yolunda olan organizasyonlar tarafindan kullanilmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar: yonetimi, organizasyon agisindan yenilik¢i, degisime acik bir sistemin onderi

roliindedir (Kalafat, 2016: 15).

1.4.3. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminin Islevleri
1.4.3.1. Is Analizi

Organizasyonlarda, belirlenen hedeflere ulagmak i¢in iggdrenler ve yaptiklar isler,
¢esitli isimlerle, boliimlere ayrilmistir. Biiyiik organizasyonlarda cesitli isler, gérevler ve bu
igleri yerine getiren farkli niteliklere sahip isgérenler vardir. Isgérenlerin yapacaklar: islerin
acik ve net bir sekilde tammlanmis olmasi gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 252).
Organizasyonun faaliyetlerinin etkinligi ve basaris1 acisindan bu boliimlerin 6zelliklerinin
bilinmesi, gérevlerinin tanimlanmasi, simirlarinin belirlenmesi gerekir bunun iginde is analizi
calismalarina ihtiya¢ duyulur (Sadullah ve Uyargil, 2013: 50).

Is analizi, “islerin de iginde oldugu gorev, sorumluluk ve calisma kosullarini tespit
etmeye yonelik bir ¢cabadir”. Is analizi yapilirken ayn1 zamanda isgérende bulunmast gereken
nitelikler ve isgorenin yetki ve sorumluluklar: da belirlenmeye ¢alisilir (Sadullah ve Uyargil,
2013: 50). Insan kaynaklari yonetimi islevlerinin isgdrenler tarafindan anlasilmasi
gerekliliklerin yerine getirilmesi i¢in isler hakkinda bilgi sahibi olunmas: gerekir. Isin nasil
yapildigini, ayrintilarini ortaya koyan unsur insan kaynaklari yonetiminin is analizi islevidir.
[nsan kaynaklar1 yonetiminin altyapisim olusturan is analizi, organizasyonda olan her isin,
niteligini, niceligini, gerekliliklerini, isgérenin yiikiimliiliklerini ve calisma sartlarini
arastiran, belirleyen bir tekniktir (Bing&l, 2006: 85). Sabuncuoglu (2000: 54)’e gére is analizi
“bir isin niteligi, inceligi, gerekler ve ¢alisma sartlarini farkli yontemlerle inceleyen bilimsel
bir ¢calismadir”.

Bu tamimlardan o6zetle is analizi, igin igerigini ayrintili bicimde belirlenmesidir.
Barutgugil (2004: 254-255)’e gére basarili bir is analizi ¢aligmas: yedi asamada gerceklesir.
Bu asamalar; “is analizi yapmanin amacin anlamak” (yapilacak aragtirmanin amacinin dogru
saptanmasi), “islerin organizasyondaki rolinii anlamak” (isin gerekliligini ortaya koymak
hedeflenir), “gorevierin kiyaslanmasi” (benzer islerin verileri kullamilir), “is analizi
bilgilerinin nasu toplanacagint belirlemek” (bilgilerin elde edilecegi yéntem belirlenir),

“gerekli oldugunda agiklama istemek” (toplanan bilgilerde agikhik), “is tanimimn ilk taslagim
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olusturmak” (is tamminin bashklar1 belirlenir), “isin yoneticisiyle birlikte taslagr gozden

gecirmek” (tanim kesinlik kazanir).

1.4.3.2. Stratejik Insan Kaynaklari Planlamas:

Yonetim iglevinin ilk ve en énemli asamasi olan planlama, insan kaynaklar yonetimi
islevlerinden, insan kaynagimin planlanmasinda da ayni 6nemi tasimaktadir. insan kaynaklari
planlamas: yani isglici planlamasi, organizasyonun ihtiyag duyacag: nitelikte isgiiciiniin,
nereden ve nasil karsilanacagmin belirlenmesi siirecidir. Bu stire¢ isgéren ihtiyacimin
olasihigini ve bu ihtiyacin ortadan kalkabilmesi i¢in lazim gelen faaliyetlerden olugur.
Olusturulan planlar organizasyonun diger islevlerinin planlari ile biitiinliik gostermelidir.
Ornegin tiretim faaliyetlerinde artis planlaniyor ise, ayni dogrultuda isgiicii kapasitesinin
artirilmast planlanmalidir. Cevredeki degisimler organizasyonun amaglarinda degisim
meydana getirir. Insan kaynaklari planlamasi devamli ve dinamik bir stirectir, stirekli
diizenleme gerektirir (Sabuncuoglu, 2000: 28). Bir baska tanima gore insan kaynaklari
planlamasi; Organizasyonun amag ve planlarina uyumlu ve bagimli olarak gerceklestirilmesi
gereken bir insan kaynaklari yonetimi faaliyetidir. Organizasyonun ihtiya¢ duyacag: nitelikte
ve nicelikte iggiiciinii belirleme ve bu ihtiyacin karsilanmasi i¢in gerekliliklerin belirlenmesi
stirecidir (Sadullah ve Uyargil, 2013: 91).

Insan kaynagi planlamasi, organizasyonun gelecekte ihtiyag duyacag isgiiciini,
karsilamak icin stratejiler gelistirmesidir. Organizasyon stratejilerine uygun ve bagli olarak
yapilanmahdur. Isgiiciiniin organizasyona girisini, organizasyon icindeki hareketliligini ve
cikigiz1  diizenleyen, degerlendiren ve denetleyen bir mekanizmadir ve hedefi, insan

kaynagmin etkin kullanimidir (Barutgugil, 2004: 240).

1.4.3.3. Isgoren Secimi ve ise alma

Organizasyonda, isgoren se¢imi ve ise alma, iggdren ihtiyacinin planlanmasi ile baslar.
Barutgugil (2004: 258)’e gore segme ve ise almanin ilk adimi uygun adayin aranmasidir, bu
adim basvurularin almmasi, incelenmesi ve degerlendirilmesi ile devam eder,
degerlendirilmelerden sonra telefonla ya da yiiz yiize goriisme ile segilen adaylarla detayl: is
goriismesi yapilir ve bu gériismelerde degerlendirilir ardindan uygun adaya is teklifi yapilarak
se¢im siireci sonlandirilir. Sabuncuoglu (2000: 85)’e gére isgoren se¢imi, organizasyon
igerisinde bosalan veya bosalacak departmanlara, bagvuran isgéren adaylari arasindan, isin
tanimina ve isin gereklerine uygun isgéreni segmektir.

Organizasyonlar isgbren seciminde bigimsel ve bigimsel olmayan yaklasim

sergileyebilirler. Bigimsel olmayan yaklagim genellikle kiiciik isletmeler tarafindan kullanilir.
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Bu yaklagima gore isgéren se¢iminde karar verici igveren ya da yoneticidir. Se¢im siireci ise
iggorenlerle goriisme ve degerlendirme agamalarindan olusur. Bigimsel se¢im siireci ise biiyiik
organizasyonlar tarafindan benimsenmistir, karar verici insan kaynaklar1 yoneticileridir. Bu
se¢im siirecinde asamalar “Bagvurularin kabulii ve ilk gériisme, basvuru formu doldurtma,
sinav/test uygulamasi, ise alma gérlismesi, adaymn gegmisinin ve referanslarinin incelenmesi,
saglik muayenesi ve diger islemler, ise alma karari, ise yerlestirme™ seklindedir. Bu asamalar
evrensel degildir ve organizasyonlara gére degisiklik gdstermektedir (Sadullah vd., 2013:
131-132). Bu asamada 6nem verilmesi gereken noktalar, “dogru miktarda ve nitelikte
isgorenin, dogru vakitte ve dogru yerlerde” bulunup organizasyonun gelisimine katki

saglamasidir (Cing6z, 2011: 27).

1.4.3.4. Egitim ve Gelistirme Siireci

I¢inde bulundugumuz bilgi ¢aginda ve kiiresellesen diinyada organizasyonlar ulusal ve
uluslararas1 alanlarda faaliyet gdstermektedir. Bu c¢agda egitilmis isgiiciiniin 6nemi hem
bireyler agisindan hem orgiit agisindan nem tagimaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
egitim ve gelistirme islevinin amaci, organizasyonun ihtiyaglarina cevap verecek sekilde
calisanlar1 ¢esitli gerekli bilgi ve becerilerle donatmaktir (Sadullah vd., 2013: 163).
Organizasyonun sahip oldugu insan kaynagini rekabet avantaji haline getirebilmesi icin
sistemli bir sekilde egitim ve gelistirme faaliyetlerini planlamasi gerekmektedir.

Isgorenlerin organizasyonda edindikleri gorevleri daha basarili ve etkili bir bicimde
yerine getirebilmeleri igin, mesleki birikimlerini artiran, rasyonel karar verme, davranis,
tutum ve aligkanliklarin da olumlu degisiklik yapmay1 amaglayan egitsel eylemler egitim ve
gelistirme faaliyetleridir (Sabuncuoglu, 2000: 110). Kiigiik orta biiyiik 6lcekli tiim
isletmelerde, organizasyonun performansini artirmak igin egitim ve gelistirme faaliyetlerine
Onem veren, iggdrenlerine yatirim yapan organizasyonlar, degisime uyum saglayabilir ve bu
degisimin onderlerinden olabilir (Barutgugil, 2004: 297). Bingsl (2006: 232)’e gbre egitim ve
gelistirme, organizasyonlarin stratejik amaglarim gergeklestirmek i¢in kullanilan bir aragtir.
Hizla degisen teknoloji ortaminda stirdiriilebilir rekabet {istiinliigii saglamanin en 6nemli
adimlarindan biri nitelikli isglictine sahip olmaktir. Sahip olunan bu isgiicii belirli ve diizenli
araliklarla egitim ve gelistirme faaliyetlerine tabi tutulmalidir. Stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin egitim ve gelistirme islevi organizasyonun uzun dénemli basarisi i¢in yasamsal
onem tasimaktadir. Isgdrenler, organizasyonun uzun donemli basarisi i¢in belirlenen misyonu,

vizyonu ve amaglar1 yoniinde egitilmeli ve gelistirilmelidir (Barutgugil, 2004: 307).
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1.4.3.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme sistemi bireysel boyut ve organizasyonel boyut olmak iizere iki
boyutta incelenir. Bireysel boyut, kariyer planlamayi, organizasyonel boyut ise kariyer
yonetimini ifade etmektedir. Bu iki boyutun birbiri ile entegrasyonu saglandiginda
isgorenlerin kariyer hedeflerini gergeklestirmesi, organizasyonun da nitelikli isgiicii tedarigi
saglanir (Sadullah vd., 2013: 275).

Kariyer kelimesi, meslekte yiikselme, statii elde etme anlamina gelmektedir. Kariyer
konusu hem isgéren igin hem organizasyon i¢in énemlidir. Kariyer planlama ise isgdrenlerin
yeteneklerini gelecekte kullanmasi siirecidir (Sabuncuoglu, 2000:148). Isgorenin giiclii ve
zayif yonlerini belirleyerek, yetenekleri dogrultusunda hedeflerini ve bu hedeflere nasil
ulasacagi konusunda planlar gelistirmesidir (Sadullah vd., 2013: 270). Organizasyonel boyut
yani kariyer yonetimi, ihtiya¢ duyulan yeni pozisyonlar1 doldurmak, etkin iiretimi ve
verimliligi saglamak i¢in kullamlan bir yoéntemdir. Meveut durumu korumak ve kaliteyi
ylkseltmek hedeflenir (Bingdl, 2006: 284). Barutgugil (2004: 320)’e gére kariyer yonetiminin
amaci; isgorenlerin kariyerlerini yonlendirmelerine ve gelistirmelerine destek olmak,
organizasyonun ileride ihtiyag duyabilecegi yeni departmanlar igin isgbren yetistirmek,
isgorenlerin yeteneklerini ortaya cikararak yeni kariyer hedefleri belirlemelerine yardimei
olmak ve belirledikleri hedefe ulasirken kargilastiklari zorluklari asmalarina yardimei
olmaktir.

Kariyer yonetiminin stratejik yaklagima uyumlastirilmas: ile organizasyonlarin,
pazarda kendine yer bulmasi, basarili iggorenleri elde tutmasi, birikimlerini ve verimliligini
artirmasi ayni zamanda da biiylimeyi saglamasi kolaylastirilabilir. Etkili kariyer yonetimi
organizasyonun strateji ve hedeflerine uyumlu olarak isgérenlerin bilgi ve becerilerini 6n

plana cikarir (Barutgugil, 2004: 321).

1.4.3.6. Performans Degerleme

Organizasyonlarin, sahip olduklar1 kaynaklar araciligiyla, rekabette {istiinliik
saglayabilecekleri diistintilmektedir. Bu tistiinliigiin siirdiiriilebilir olmasi i¢in kaynagin, nadir,
kiymetli, taklit ve ikame edilemez olmasi gerekmektedir. Bu ozelliklere dikkat edildiginde
IK'nin, rekabet iistiinliigii olusturmada miihim bir etken oldugu ortaya ¢cikmaktadir (Ayyildiz
Unnii ve Kegecioglu, 2009: 1180). Rekabet avantaji saglayan insan kaynaginin

performansinin belirlenmesi ve gelistirilmesi organizasyonun hedeflerine ulasmasi agisindan

onemli bir konudur (Sadullah vd., 2013: 211).
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Organizasyonun basarisinin devami isgorenlerin iistiin performans gostermesine ve
performanslarinin dogru degerlendirmelerine baglidir. Gelecekte basarili olmak isteyen
organizasyonlar, insan kaynaklarinin performansimi iyilestirerek verimlili§i artirmay1
hedeflemelidir (Bing6l, 2006: 320). Her organizasyon isgérenlerinin basar1 ve
basarisizliklarini gozlemlemek, yeteneklerini gelistirici faaliyetlerde bulunmak durumundadir.
Isgorenlerin islerinde gosterdikleri basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik olarak
degerlendirilmesi performans degerleme yontemleri ile miimkiindiir (Pehlivan, 2008: 173).
Performans degerlemeden elde edilen sonuglar hem organizasyonun gelisimine hem de
bireysel gelisime katki saglar (Ugedz, 2003: 203).

Organizasyonlarda isgorenler arasinda bireysel performans farkliliklarimin ortaya
konmas: ve gerekli alanlarda gelisimlerinin saglanmasi igin performans degerleme siirecine
ihtiya¢ duyulur. Bu siire¢ isgérenlerin performanslarinin planlanmasi, degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi faaliyetlerinden olusur (Sadullah vd., 2013, 263). Performans degerleme ile
isverenler organizasyondaki isgorenleri tamima gozlemleme ve 6lglip degerlendirme firsati
bulurlar (Bing6l, 2006: 322). Sabunucoglu (2000: 160)’a goére performans degerleme
isgorenlerin islerinde gosterdikleri basar1 ve gelismelerin sistematik olarak 6l¢iilmesidir.
Kelime anlami “yapmak, icra etmek, yerine getirmek™ olan performans degerleme isletme

literatiiriinde basar1 gostermek manasinda kullanilmaktadir (Yaman, 2000: 237).

1.4.3.7. Is Degerleme

Is degerleme, ticretlendirme amaciyla, bir isin diger bir ise gére kiymetini tespit etmek
amaciyla sekilsel ve sistematik bicimde karsilagtirmay: ifade eder. Adil ve dengeli bir ticret
yapisinin olusturulmasini saglar (Sabuncuoglu, 2000: 194). Literatiirde birgok yazar is
degerleme sozciigiinii, ticret kavramu ile iligkilendirip agiklamistir. Yaygin olan bu goriisiin
her zaman gergekei ve gegerli olmadigini savunan Sadullah vd. (2013: 303) is degerlemeyi
“organizasyondaki isler arasinda kiymet farkliliklarii giin yiiziine ¢ikaran bir karsilastirma
yontemi” olarak tanimlamistir. I degerleme islevinin saghkli bir sekilde yapilmasi ve
sonuglarindan faydalanilmasi isteniyorsa degerleme bir siire¢ igerisinde yapilmalidir. Bu
slire¢, degerlemenin amacinin belirlenmesi ile baglar, degerleme yapacak kisilerin se¢ilmesi
ve degerleme yapilacak gruplarin belirlenmesi ile devam eder ardindan degerleme yapilacak
yontemin belirlenmesi ve ¢aligmanin yapilmasi ile son bulur (Bingél, 2006:406).

Is degerleme yapilirken gesitli yontemler kullanilmaktadir. Her organizasyon kendi
yapisina, 6zelliklerine ve biiyiikliigiine gore bir yontem seger ve uygular. Is degerlemede

kullanilan baslica yontemler; siralama, siniflama ve puanlama yontemidir. Siralama
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yonteminde; isler yapilacagi grup igerisinde, isin giiglik ve kolaylik &lgiitine gore
karsilastirma yapilarak segilir. Onem sirasina uygun olarak dizilir. Bu yéntem az isgdrenin
caligtifi organizasyonlar icin gegerlidir. Siralama yontemi; siniflama yénteminin daha
gelismis bir bigimidir. Bu yoéntemde isler belirli simiflar i¢erisinde degerlendirilir ardindan bu
siniflarin - gerektirdikleri nitelik ve igerige gore isler siralama yontemindeki teknikle
yerlestirilir. Bu yontem orta olgekli isletmeler i¢in gegerlidir. Puanlama yéntemi; bu yéntem
islere verilen puanlara gére degerlemeyi ifade eder. Bu yontem biiyiik 6lgekli firmalar

tarafindan kullanilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013: 342-344).

1.4.3.8. Ucretlendirme

Ucret, isgorenlerin bedensel veya zihinsel faaliyetlerinin karsiliginda ddenen bedeldir
(Sabuncuoglu, 2000: 208). Barutgugil (2004: 444)’c gore iicretlendirme; Isgérenlerin is
tatminini ve performansini ilgilendiren onemli bir insan kaynag: islevidir, isgdrenlerin
organizasyonlardaki gorevlerini yerine getirmeleri karsiliginda aldiklar: 6demelerdir.

Stratejik ticret kaynaklari yonetimi, {icret yonetiminin stratejik yaklasimla ele
alinmasini ifade eder. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde oldugu gibi stratejik iicret
yonetimi hem organizasyonun hem de insan kaynaklari yonetimi departmaninin amaclarina,
politikalarina ve stratejilerine uyumlu olmalidir bu anlayista {icretleme ile rekabet {istiinliigii
saglamaya 6nem verilir (Sadullah vd., 2013: 364).

Isgérenin emeginin karsiligi olarak belirlenen iicret, insan kaynaklari yonetiminde
mithim bir konudur. Ayni1 zamanda ticret yonetimi diger insan kaynaklari yonetimi islevleri
ile dogrudan iligkilidir. Isgéren se¢imi ve ise alma siirecinde yetenekli ve nitelikli isgiiciinii
organizasyona ¢ekmede ticret 6nemli bir etkendir. Performansa dayali {icretlendirmenin s6z
konusu oldugu organizasyonlarda ise ticret isgdreni egitim ve gelistirme faaliyetlerine
katilmaya tesvik eder. Dogru ticret politikast isgéren devir hizimi diistirmede 6nemli
faktorlerden biridir (Bingdl, 2006: 405-406).

Organizasyonlarda kullanilan ticret sistemleri; zamana gore ticret sistemi (yapilan isin
miktarmin ve niteliginin géz 6niinde bulundurulmadigi zaman esasina gore isgérene iicret
verilmesidir), performansa dayal: {icret sistemi (isgérenin isinde gosterdigi basariya gore ficret
verilmesidir), primli {icret sistemidir (organizasyonda verimliligi ve kaliteyi artirmak icin
uygulanir. isgérenin normal ¢alisma temposuna kok ticret belirlenir bagarisinin artisina gére
ek ticret yani prim verilmesini ifade eder). Bu sistemlerden hangisi kullamilirsa kullanilsin
“esit ise esit ticret” ilkesi gdz oniinde bulundurulmalidir. Ucret sistemi agik, anlasilir ve

dengeli olmalidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013: 345-347).
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1.4.3.9. Is Giivenligi ve Isgoren Saghg

Organizasyonun temel amaglarindan biri de iggorenlerin giivenligini saglamaktir. Is
glivenligi ve isgdren saglig1, insan kaynaklari yonetiminin koruma islevini ifade etmektedir. Is
glivenligi, isyerinde meydana gelebilecek kazalari énlenmeyi ve emniyetli bir is ortami
olusturmayr amaglar. Calisan sagligi ise iggdrenlerin yerine getirdikleri isler sebebiyle
sagliklarina zarar gelmemesini amaglar (Sadullah vd., 2013: 451-452). Bu islev is kazas1 ve
meslek hastaliklarinin meydana getirdigi isgiicii kaybini engellemeyi aym1 zamanda da
isgorenlerin konforlu ve giivenli bir ortamda ¢aligmasini saglamay1 amaclamistir (Sadullah
vd., 2013: 493). Sabuncuoglu (2000: 261)’e gore organizasyonda isgorenlerin ¢alistig1 ortam
her tiirlii riskten arinmis ve tiim giivenlik 6nemlerinin alinmis olmas: gerekir.

Ozetle bu kavram isgorenin, saglik ve emniyetinin isyeri siurlarinda ve is sebebiyle
olusacak tehlikeler karsisinda korunmasini ifade eder. Isverenler ve isgorenler agisindan Gnem
arz eden hem insani hem de ekonomik boyutu olan is¢i saghgi ve is giivenliginin
organizasyonlarda basarili bir sekilde yonetilmesi gerekir. Bu sebeple insan kaynaklari
yOnetimi tarafindan bu konuda politikalar olugturulmalidir. Bu politikalar olusturulurken ic ve
dis faktdrler etkili olur. Yasal diizenlemenler ve uluslararasi sézlesmeler dis faktorleri,
yOnetimin tutumu, sendikanin rolii, koruma uygulamalarinin maliyeti ve teknoloji ise i¢

faktorleri olusturur (Bingdl, 2006: 548).

1.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yaklasimlar

Insan kaynaklari yonetimine stratejik bakis agisinin kazandirilmasiyla arastirmacilar
iki temel degisim {zerinde yogunlasmiglardir. Bunlardan birincisi insan kaynaklari
yOnetiminin personel yonetiminden daha gelismis modern bir yonetim seklini almasi, ikincisi
ise, stratejik insan kaynaklar1 yaklagimlaridir. Stratejik insan kaynaklar1 yoénetimi
yaklagimlarinin gelismesine katkida bulunan bu alanda ¢aligma yapan arastirmacilar sirasiyla;
Galbraith and Nathanson (1978), Niniger (1980), Schuler (1981), Davis (1981), Lindtroh
(1982) ve Sweet (1982)’dir. Ilerleyen yillarda ise daha fazla gelisen stratejik insan kaynaklar
yonetimine Wright and McMahan (1992), Jackson and Schuler (1995) ve Kamoche (1996)
tarafindan teorik degisiklikler dahil edilmistir (Alcazar vd., 2005: 633).

SIKY alaninda yapilan arastirmalarda, insan kaynaklari yénetimi ve organizasyonun
performans: arasindaki bagi tanimlamaya caligan yaklagimlar vardir (Kegecioglu, Ayyildiz
Unnti, 2009: 1172). Bunlar; evrenselci yaklasim, durumsalci yaklasim, bicimlendirme
yaklagimi ve baglamsal yaklasimdir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini farkli bakis agilar:

ile ele almiglardir. Insan kaynaklari yonetiminin gelismesine 6nemli etkilerde bulunmuslardir.
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1.5.1. Evrenselci Yaklasim (Universalistic Aproach)

Evrenselci yaklasim, bu yaklasim savunuculari tarafindan “en iyi insan kaynaklar
uygulamas1” olarak tanimlanmaktadir (Akdemir, 2005: 440). En iyi insan kaynaklari
uygulamasi olarak ifade edilen bu yaklagimin her organizasyon tarafindan kabul edilmesi
gerektigi disliniilmiistiir ve evrenselci yaklasgimi benimseyen organizasyonlarin diger
organizasyonlara gore daha basarili olacag1 sdylenmistir (Atar, 2015: 34; Boxall ve Purcell,
2000). Bu yaklagim organizasyon performansini olumlu yonde etkileyen IKY islevlerini ve
listlin performansli ¢alisma sistemlerini ifade etmektedir (Erdogan Giiven, 2015: 6).

Evrenselci yaklagim, organizasyonlarin kendisi i¢in uygun olan IK uygulamasini
segmesini ve bu se¢imin SIKY'nin 6ngérdiigii sekilde yerine getirilmesi gerektigini ifade
etmektedir (Kegecioglu, Ayyildiz Unnii, 2009: 1176).

Yiiksek performansh calisma sistemlerini ve organizasyonun performansmi artiran,
herkes tarafindan benimsenen, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin en iyisini anlatan
evrenselci yaklasim ilk olarak; kapsamli egitim ve gelistirme veya performans degerleme,
degisken ticretler, belirli segme ve yerlestirme yontemleri gibi organizasyon c¢alisanlarinin
becerilerini gelistirmeye yo6nelik uygulamalara odaklanmistir. Zaman igerisinde bu odak
noktasi; calisan bagliligi, sorun ¢ézmede uzlasma, takim ¢alismasi, isin tekrar tasarimi,
calisan katilimi yeni 6deme sistemlerinin kurulmasi benzeri uygulamalara yerini birakmistir

(Martin-Alcazar vd., 2005: 634-635; Bayat, 2008: 75).

1.5.2. Durumsalc1 Yaklasim (Contingent Aproach)

Insan kaynaklar1 politikalarmin organizasyon ile uyumlu olmasi bu yaklasima gore
gerekli olan bir durumdur. Yaklagimin temelini davranigsal teori olugturmaktadir. Bu teoriye
gore; insan kaynaklari stratejilerini belirleyen, organizasyonun iginde bulundugu sartlardir.
Organizasyonun basaril1 olabilmesi igin gerekli davramiglar vardir bu davramislar insan
kaynaklari uygulamalari ile gelistirilebilir (Tiiziiner, 2014: 27).

Durumsalci yaklasim uyum kavrami tizerine kurulmustur. Bu uyum insan kaynaklari
stratejisinin organizasyon stratejisi ve gevresel faktorler ile uyumlu hale gelmesidir (Atar,
2015: 34). En iyi uygulamalarin varligim kabul etmeyen bu yaklasim Woodward (1965),
Dewar and Werbel (1979), Schoonhoven (1981), Van de Ven and Drazin (1985) ve
Venkatraman (1989) tarafindan gelistirilmistir. Insan kaynaklari yénetimi ve performans
yonetimi arasindaki bagin sartli degiskenlere iligkili olarak degisiklik gdsterecegini
anlatmaktadir (Alcazar vd., 2005: 635). Durumsalci yaklasim organizasyonun yapisi,

isgorenlerin ozellikleri, yapilan isler, teknoloji, igsel ve dissal faktorler, ekonomik ve sosyal
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¢evrenin incelenmesi gerektigini vurgulamugtir. Organizasyonun i¢ ve dis etmenlerden
etkilendigini soyleyerek, insan kaynaklari stratejisinin bu etmenlerle birlestirildiginde etkili

olacag goriistinti savunmustur (Bayat, 2008: 78).

1.5.3. Bicimlendirme Yaklasim (Configurational Approach)

Durumsalcr yaklagimin devami olarak gérillen bu yaklasim, bir biitiin olarak
degerlendirilmelidir. Organizasyonu i¢ ve dis bilesenlerini biinyesinde barindiran karmagik bir
sistem olarak degerlendirilmektedir (Alcazar vd., 2005: 637). Insan kaynaklar1 modellerinin
onemini ve organizasyon performansi tizerindeki etkisini agiklamaya galisir. Bu yaklagim hem
yatay uyumdan hem de dikey uyumdan bahsetmektedir yani organizasyonun insan kaynaklar
stratejisinin organizasyonu yiiksek performansa ulastirabilmesi igin genel is stratejileri ile
uyumlu olmasim ( dikey uyum) ve kendi igerisinde tutarli ve uyumlu bir yapida (yatay uyum)
olmas1 gerektigini anlatir. Insan kaynaklarinin organizasyonla ilgili stratejiler hazirlanirken
stirece dahil edilmesi gerektigini sdyler (Tiiziiner, 2014: 27).

Bi¢imlendirme yaklasimi, evrenselci ve durumsalci yaklasima gére daha karigik
niteliktedir (Delery ve Doty, 1996: 808). Bigimlendirme yaklasimi insan kaynaklari yénetimi
islevleri karmagik bir sistem olarak tanimlamistir. Organizasyon hakkinda edinilen bilginin
biittinctil degerlendirilmesini savunmugtur ( Erdogan Giiven, 2015: 6).

Ozetle bigimlendirme yaklasiminin, stratejik insan kaynaklari ydnetimi literatiiriinde
mithim bir yeri vardir bunun sebebi; stratejilerin hazirlhig:i sathasinda insan kaynaklar
yonetimine yer vermesi, durumsal yaklasima gére daha esnek bir yapi ortaya koymas,
organizasyon ve organizasyon fonksiyonlarmna biitiinciil bir yaklasim ile yaklagsmasidir
(Bayat, 2008: 79).

Bi¢imlendirme yaklasimi savunuculari, organizasyon ile ilgili stratejiler olusturulmaya
baglarken insan kaynaklarinin strateji olusturma siirecine dahil edilmesi gerekliligini savunur.
Bunun sebebi de organizasyonun belirlenen hedefe ulasabilmesi igin insan kaynaklarina

ihtiya¢ duymasidir (Yiiksel, 2007: 14).

1.5.4. Baglamsal Yaklasim (Contextual Aproach)
Insan kaynaklari uygulamalarinin organizasyonlara fayda sagladig1 bilinmektedir.
Fakat her IK uygulamasi her organizasyon i¢in uyumlu ve faydali olmayabilir. Bu sebeple
organizasyonlarda birbirinden farkli uygulamalarin varligi s6z konusudur (Kalafat, 2016: 15).
Baglamsal yaklagim karma bir strateji sistemini éngérmektedir. Diinya genelinde her
organizasyon igin gegerli olabilecek bir sistemi ifade etmektedir (Kalafat, 2016: 17).

Baglamsal yaklasim, organizasyonun i¢ ve dis faktorlerini bir arada degerlendirip, géz oniinde
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bulundurarak diinyanin her yerinde siyasi, ekonomik ve sosyal sartlara uygun bir stratejik IK
uygulamalar1 olusturulmasini savunmustur (Bayat, 2008: 79). Bu yaklasim ¢evresel unsurlara
odaklanmaktadir. SIKY ve etrafi ile arasindaki bag tekrar arastirilmis ve baglamsal
yaklasimin diger yaklasimlardan farki ortaya ¢ikmistir. Baglamsal yaklasim organizasyonel
diizeyi asan, etkilesimde oldugu makro sosyal gevre ile biitiinlesen bir yaklasim ifade eder.

(Alcazar vd., 2005: 638).

Tablo 1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Niteligi ile Tlgili Yaklasimlarin Karsilastiriimasi

(Fernando Martin-Alcazar, Pedro M. Romero-Fernandez ve Gonzalo Sanchez- Gardey, 2005:640-641; Bayat,

2008: 81).
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1.6. Stratejik Insan Kaynaklari Boyutlari

SIKY'nin misyonu, organizasyonun stratejik amagclarimi gerceklestirmek tizere
sekillenen, insan kaynaklari uygulamalari meydana getirmektir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin, organizasyonun stratejik amaglarina uyumlastirilmas: stratejik insan
kaynaklarin1 meydana getirir.

Stratejik insan kaynaklar1 y6netimi, organizasyonun performansmi yiikseltmek,
stirdiirilebilir rekabet {istiinligli saglamak i¢in insan kaynaklar islevlerinin kendi icerisinde
ve organizasyon stratejileri ile uyumlu olmasini ifade eder (Cingdz, 2011: 39). Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin, insan kaynaklar1 yénetiminden farkli iki boyutu vardir (Bing®l, 2006:
10). Bunlar; dikey (dis uyum) ve yatay (i¢ uyum) boyuttur. Bu boyutlar organizasyonun
hedeflerini gergeklestirmesini saglamak i¢in planlanmigtir (Wright ve McMahan, 1992: 298).

1.6.1. Yatay Boyut

Stratejik insan kaynaklarinin basarisi i¢ uyumla yani yatay boyutun basarili bir sekilde
diizenlenmesi ile baglar. Yatay boyut insan kaynaklari uygulamalarinin birbiri ile uyum
igerisinde olusturulup uygulanmasini igermektedir (Cingdz ve Akdogan, 2013: 92). Delery ve
Doty (1996: 803)’e gore yatay boyut, insan kaynaklari islevlerinin uyumlu bir sisteme
dontistiirtiltip tiim islevlerin birbiri ile uyum igerisinde faaliyet géstermesidir. Bu uyum ayni
zamanda insan kaynaklar islevlerinin birbirini tamamlamasini anlatir. Uyumun saglanmas: ile
organizasyonun gelismesi ve basari artisi saglanir.

Stratejik  insan kaynaklarinda y6netiminde yatay uyum, insan kaynaklari
uygulamalarinin igsel uyumunu ve tutarlihigim ifade etmektedir. Birbiri ile uyum icerisinde
calisan insan kaynaklari uygulamalarinin etkinlikleri artmaktadir. Bu uyum saglanamadigi
takdirde etkinligin azalacag diigtiniilmektedir (Delery, 1998: 291-294).

Insan kaynaklari uygulamalarmin birbirine uyumlu ve destekleyici sekilde dizayn
edilmesi i¢ uyumu yani yatay boyutu ifade eder (Cingdz, 2011: 47). Insan kaynaklar
yOnetimi, organizasyondaki insan kaynagini yonetmekte kullanilan islevlerden olusur. Insan
kaynaklar1 yonetiminde islevlere mikro bakis agisiyla yaklasilmis ve islevler arasindaki iliski
gdz ardi edilmistir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi ise islevlerin uyum igerisinde

uygulanmasini 6ngérmektedir (Coskun ve Kayar, 2011: 73-74).

1.6.2. Dikey Boyut
Dikey boyut, organizasyon stratejileri ile insan kaynaklar1 uygulamalarimm uyumunu
icermektedir (Cingdz ve Akdogan, 2013: 92). Kalafat (2016: 12)’a gére dikey boyut,

organizasyonun en alt departmaninda olusturulan stratejilerin, ydnetim kademesi ve



25

organizasyonun genel stratejisi ile uyumlu hale gelmesidir. Bir baska ifade ile stratejik
yOnetim siireci ile insan kaynaklari yonetimi islevleri arasindaki uyumu ifade eder (Schuler ve
Jackson, 1987: 208). Dikey boyutta esas olan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin her bir
islevinin organizasyon stratejilerine entegre olmasidir.

Organizasyon stratejileri ve insan kaynaklari stratejilerinin arasindaki uyum iliskisi
dikey boyutu ifade eder (Erdogan Giiven, 2015: 4). Insan kaynaklar ydnetimi
uygulamalarinin ~ organizasyonun  stratejik amaglarimi  desteklemesi ve organizasyon
stratejileriyle biitiinlesmesi dis uyum yani dikey boyuttur (Cingdz, 2011: 50). Stratejik insan
kaynaklari y6netiminin 6nemli bir unsuru, organizasyonun kurumsal stratejileriyle insan
kaynaklar1 stratejilerinin arasindaki uyumu saglamaktir. Literatiirde dikey boyut (dis uyum)
olarak gegen bu kavram, insan kaynaklarinin stratejik olarak yonetilmesi icin organizasyon
yonetimi tarafindan insan kaynaklari yoneticilerinin stratejik planlamaya dahil edilmesini

ongoriir (Coskun ve Kayar, 2011: 74).

1.6.3. Icerik Boyutu
1.6.3.1. Stratejik Insan Kaynaklar Egilimi

Stratejik insan kaynaklar1 egiliminin ortaya ¢ikmasma katkida bulunan bir
yaklasgimdan s6z edilmektedir. Bu yaklagim, kaynak temelli yaklasim olarak
adlandirilmaktadir. Kaynak temelli yaklasim, basarili olan organizasyonlarin bu basarilarini,
sahip oldugu kaynaklara bor¢lu oldugunu savunmaktadir. Bu sebeple de organizasyonlarin
kaynaklarini (varliklarini) ve yeteneklerini belirleyerek rakiplerine iistiinliik saglamasi
gerekmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013: 77). Kaynak temelli yaklasima gore stirdiiriilebilir
rekabet Ustiinltiii saglamak, organizasyonlarin sahip olduklari degerli, nadir kaynaklara ve bu
kaynaklarin taklit ve ikame edilememesine baglidir (Ttiziiner, 2014: 26).

Organizasyonlarin kapasitelerinin, kaynaklarmin ve becerilerinin kaynak temelli
yaklagim ile ele alinmasi ve performans farkliliklarinin ortaya konulmas: stratejik egilim
agisindan 6nem tagimaktadir (Akdede ve Turan, 2014: 8). Stratejik insan kaynaklar yonetimi
egilimi, kaynak temelli yaklasim c¢ergevesinde, rekabet iistiinliigii elde edebilmek ve
organizasyonun performansina katki saglamak amaciyla, organizasyonun stratejik amaclari ile
insan kaynaklar1 y6netimi uygulamalarinin uyumlu ve biitiinlesik bir bicimde ele alinmasidir
(Ttiztiner, 2014: 26).

Varhigin stirdiiriip basarili olmak isteyen organizasyonlar, insan kaynaklari islevlerini,
dis gevredeki firsatlarla, organizasyonunun yetkinlikleriyle, &zellikleri ve stratejileriyle

uyumlu hale getirmelidir. Isletme stratejisiyle uyumlu bir insan kaynaklari stratejisine sahip
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olmayan organizasyonlar, rekabet Ustlinliigii saglayamadan basarisiz olma riskini
tasimaktadir. Stratejik IK egilimi, stratejik IK planlama siireciyle baslar. Stratejik IK
planlamasi, IK stratejilerini belirleme ve uygulama siirecidir. Dogru yapildiginda

organizasyona fayda saglar (Barutgugil, 2004: 127).

1.6.3.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

SIKY, organizasyonun amaglarina erisebilmesi dizayn edilmis, planli IKY olarak
tanimlanmaktadir. Ornegin organizasyon rekabetgi iistiinlilk saglamak icin yeni sistemler
gelistiriyor. Gelistirilen sistemlerin insan kaynagi olmadan isletilmeleri miimkiin degildir. Bu
sistemleri etkin ve verimli kullanabilecek isgdrenler bulmak, egitip gelistirmek, dogru
degerlendirmek gereklidir. Bu yilizden organizasyonun etkinligi ve basarisi igin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarina duyulan énem ortaya ¢ikmaktadir (Simsek ve Oge, 2015: 35).

Insan kaynaklari uygulamalarinin stratejileri ile organizasyonun stratejileri uyumlu
olmalidir. Yani organizasyonun vizyonu, misyonu, hedefleri ve politikalariyla insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ayni amaca yo6nelik olmalidir. Stratejik insan kaynaklari y6netimi,
organizasyonun stratejik yonetimiyle baglantili olarak yiiriitiilmelidir. Organizasyonun
stratejik yonetimiyle uyumsuz olan insan kaynaklar1 yonetiminin basarili olmasi beklenemez
(Ibicioglu, 2011: 19).

Insan kaynaklari yonetiminin stratejik boyut kazanmasi isteniyorsa insan kaynaklari
yonetimi islevleri organizasyon stratejilerine gore tasarlanmalidir. Organizasyonun
stratejilerine katkida bulunmasi amaglanan insan kaynaklari uygulamalarinin hedefleri
organizasyonun hedefleri ile biitiinliik olusturmalidir (Barutgugil, 2004: 113) Ornegin is
analizi; isin ne oldugunu ve isi yapabilme kabiliyetine sahip isgdrenin 6zelliklerini ifade
etmektedir. Organizasyon stratejileriyle biittinliik olusturacak sekilde hazirlanan is analizi ise
uyum saglayabilecek yeteneklere ve niteliklere sahip isgoren profilinin tanimlanmasini icerir
(Bingol, 2006: 113).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isin taniminin organizasyonun misyonu ve vizyonu
1is1g1inda hedefleri dogrultusunda belirlenip bu hedefleri basari ile yerine getirecek isgdren
taniminin yapildig: islevdir. Hem organizasyon agisindan hem de insan kaynaklar: ydnetimi
a¢isindan en dnemli islevdir (Sadullah, vd., 2013: 156). Is goren segimi ve ise alma, is analizi
ve insan kaynaklar1 planlama evresinden sonra organizasyon igin dogru sayida dogru insan
hazir bulundurma islevidir ayn1 zamanda bu evrede organizasyonda ihtiya¢ duyulan pozisyon
i¢in is tanmimina en iyi uyum gosterecek adayin segimi yapilir. Bu adaylarin organizasyon

stratejisine uyum saglama kabiliyetleri de goz oniinde bulundurulur (Bingél, 2004: 185).
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Egitim ve gelistirme; degisen ve gelisen ¢evreye uyum ve orgiitsel gelismeyi hedef alan bu
islev isgorenlerin mevcut bilgi ve becerilerinin gelistirilmesini hedefler (Sadullah, vd., 2013:
163).

Performans degerleme islevi; bu islev iggérenlerin performansinin planlanmast,
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerinden olusur (Sadullah, vd., 2013: 263).
Performans degerleme ile isverenler organizasyondaki isgérenleri tanima gdzlemleme ve
ol¢tip degerlendirme firsati bulurlar (Bingdl, 2004: 322). Ucretlendirme; bu islev
organizasyonda calisan isgorenlerin yaptiklar: isin deerine ve isgorenlerin performansina
organizasyonun ve piyasanin en uygun licret sistemini olugturmay: ifade eder (Sadullah, vd.,
2013: 443).

[s giivenligi ve isgéren saglhigi; bu islev is kazasi ve meslek hastaliklarmin meydana
getirdigi isgiicli kaybim engellemeyi ayni zamanda da isgorenlerin konforlu ve giivenli bir
ortamda ¢alismasini saglamay1 amaglamistir (Sadullah vd., 2013: 493). Kariyer gelistirme; bu
islev isgorenlerin kariyerlerini y6nlendirmelerine ve gelistirmelerine destek olmak,
organizasyonun ileride ihtiya¢ duyabilecegi yeni departmanlar igin isgdren yetistirmek,
isgérenlerin yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni kariyer hedefleri belirlemek ve belirledikleri
hedefe ulasirken karsilastiklart zorluklari agmalarina yardimer olmayr amaclar (Barutgugil,
2004: 320). Is degerleme; bu islev ticretlendirme amaciyla, bir isin diger bir ise gére kiymetini
tespit etmek icin sekilsel ve sistematik olarak karsilastirmayi ifade eder. Adil ve dengeli bir

licret yapisinin olusturulmasini saglar (Sabuncuoglu, 2000: 194).

1.6.3.3. Insan Kaynaklari Yonetimi Etkinligi

Organizasyonlarin is yasaminda basari saglamalari, pazarda sdz sahibi olabilmeleri,
artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilir rekabet tistlinltigti saglamalari, amaglarina ulasmalari,
sahip olduklar1 insan kaynagini etkin kullanmalari ile miimkiindiir (Bingél, 2006: 5).
Demirkaya (2006: 2) Insan kaynaklari yonetimi, organizasyonlardaki insanlara yonelik
caligma alami olarak tanimlamistir. Bu ¢aligma alaninda verim saglanmasi icin bu alanin
etkinligi ©6nem arz etmektedir. Etkinlik, isleri dogru yapabilme kabiliyeti olarak
tanimlanmaktadir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009: 2). Organizasyonun hedefine ulasmasi igin gerekli
olan temel kaynaklarin basinda gelen insan kaynaginin etkin kullanimi insan kaynaklar
yoneticilerinin yetkinligi ile miimkiin olmaktadir.

Insana yonelik olan tiim galigmalari kapsayan insan kaynaklari yonetimi, organizasyon
i¢inde, is analizinin yapilmasi, insan kaynaklarmin planlanmasi, isgérenin segimi ve ise

alinmasi, egitim ve gelistirme faaliyetleri, performans degerlemesi, iicretlendirmesi, kariyer
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gelistirmesi, is saglig1 ve is¢i glivenligi gibi ¢alismalar1 koordine eder (Findike1, 2009: 23). Bu
caligmalarda sagladign basari etkinligini gostermektedir. Organizasyon igerisinde etkinligi
oleme faaliyetlerinde bulunan insan kaynaklari yonetimi departmani kendi etkinligini 6lgmek
icinde etkinlik degerleme sistemi olusturmalidir. Olusturulacak bu sistem Barutcugil (2004:

49)’ e gore su adimlardan olugmalidir:

e Organizasyonun amag¢ ve hedeflerine insan kaynaklari yénetiminin katkisin
belirlemek
e Var olan etkinlik &l¢iilerini gézden gegirerek, giiclii ve zayif yonlerini tespit etmek
e Degerlemelerin her biri i¢in li¢ gergeklesme seviyesini tanimlamak
e IKY'nin ortaya ¢gikardig1 neticelerini organizasyon iginde destek sagladig birimleri
tespit etmek
e Planlanan ve gergeklesen performansi karsilastirmaya imkan saglayacak izleme
raporu taslagi hayata gecirmek
IKY departmaninda etkinligi 6lgiilecek faaliyetlerin niteligi organizasyonun isleyisine gore
farklilik gostermektedir. Belirlenecek 6lgiilerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin degerini
yoneticilere gésterecek detayli bir tablo ortaya ¢ikarmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 yoneticisine de kendi islevlerinin etkili bir sekilde yonetilmesine yardimeci
olmalidir. Ustiin nitelikli ¢alisanlar1 organizasyona ¢cekme ve organizasyonda tutma, egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile ilgilenme, performanslarii dogru 6lgiitlerle degerlendirip
odiillendirme bu sayede rekabette {stiinliik saglama ve bu {istlinliigii siirdiirme insan

kaynaklar1 yonetiminin stratejik etkinligini ifade etmektedir (Bayat, 2008: 87).

1.6.3.4. insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi

Gegmiste insan kaynaklar1 yoneticileri organizasyonun stratejik kararlarinin disinda
tutulan bir konumdaydi. Giintimiizde ise insan kaynaklar1 yoneticileri organizasyonda stratejik
kararlara ortaklik eden bir konumdadir. Insan kaynaklar: yoneticileri en iist yoneticiden alt
isgbrene kadar her bir insan kaynag: ile etkilesim igerisindedir. Bu yeni konumunda
organizasyona fayda saglayabilmek i¢in kendi islevleri ile ilgili sahip oldugu bilginin disinda
farkli yetkinliklere sahip olmak durumundadir (Polat Dede, 2007: 104).

Yetkinlik kavrami, yonetim alaninda 1959 yilinda kisilik 6zellikleri, iistiin performans,
yiiksek motivasyon arasindaki iligkiyi anlatmak igin kullanilmistir (LeDeist ve Winterton,
2005: 31). Spencer ve Spencer, (1993: 9) yetkinlik kavramini, insanin herhangi bir isteki etkili
neticeye eristiren temel niteligi olarak tanimlamistir. Bu kavram insan kaynaklar1 yoneticileri

tarafindan, segme ve yerlestirme, egitim, performans degerleme, planlama, personel
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planlamasi aracilifiyla stratejik hedeflere gétiirecek bir arag olarak goriilmektedir (Hoffmann,
1999: 277).

Stratejik insan kaynaklar1 y6netimi, organizasyonun genel stratejileriyle insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda baglantinin kurulabilmesidir. Bu anlayisa gére uygulamada
IK yéneticilerinin daha az idari daha fazla stratejik roller iistlenmesi ve organizasyonun 1K
islevlerine destek saglayacak vizyona sahip olmalari gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2011:
300). Insan kaynaklari yoneticileri iginde bulunduklari organizasyona hizmet vermeye
calisirlar (Findike1, 2009: 59) Giintimiizde insan kaynaklar1 yoneticilerinden beklentiler
geemisteki beklentilerden farklilik gostermektedir. Bu beklentileri karsilayabilmek igin insan
kaynaklar1 yoneticilerinin farkli yetkinliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu yetkinlikler
yonetsel basarisin etkilemektedir (Oztiirk Over, 2010: 1). Insan kaynaklar1 yoneticilerinin
yetkinligi, insan kaynagmi etkin kullanabilmek i¢in bu kaynagi, yetkinlikleriyle, etkili ve
verimli yonetecek insan kaynaklari sistemini kurmay: ifade eder. Organizasyonun misyon,
vizyon ve stratejileri ile uyumlu igsgérenlerin bireysel yetkinliklerinin gelistirilmesi ve insan
kaynaklar1 islevleriyle uyumlastirilmasi bu sayede organizasyon performansma fayda
saglamasi hedeflenir (Bayraktaroglu, 2011: 8). Insan kaynaklar1 y&neticilerinin sahip olmasi
gereken yetkinliklerin arastirilmasinda ortaya g¢ikan; insan kaynaklari idarecilerinin sahip
olmasi gereken en mithim bes yetkinlik sunlardir (Eichinger ve Ulrich, 1995: 36-40; Oztiirk
Over, 2010: 28):

e “Kiirese] diisiinme ve kiiresel isletme isleri konusunda uzmanlik,

e Degisimi baglatma ve yonetme,

e Bilgi teknolojisini idare etme yetenegi,

e Organizasyonel tani, dizayn ve sistem diigiincesi yetenegi,

e Global faaliyetler i¢in kudretli liderler yetistirmek”.

Orta ve biiylik olgekli isletmelerde insan kaynaklari ydnetimine verilen 6nemin
artmasi ile insan kaynaklari ydneticilerinin de kritik roliinti artirmistir. Ustiin basarili
isgorenlerin 6zellikleri tespit edilip organizasyonun stratejik beklentileri ile dogru orantili
olarak sekillendirilirse organizasyonun hedeflerine ulagmasi kolaylagir. Bu asamada insan
kaynaklar1 yoneticilerin yetkinlikleri ortaya cikar “dogru isgérenin, dogru yerde, dogru
zamanda istihdami hedefine ulasilmas: kolaylasir (Bayraktar, 2002: 168).

Baruteugil (2004: 46)° e gore stratejik insan kaynaklari yoneticisinin sahip olmasi
gereken yetkinlikler sunlardir;

e Bilginin yénetimi ile ilgili yetkinlikler (Bilginin derlenmesi, islenmesi paylasiimasi

ve kullanilmasi ile ilgili gerekli olan bilgi ve beceriler)
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e Organize etme ve planlama yetkinlikleri (Organizasyonel tasarim becerileri,
planlama teknikleri)
e Yonetsel yetkinlikler (Isgorenleri, isleri ve iliskileri idare edebilmek icin ihtiyac
olan bilgi ve beceriler)
e Biitiinlestirici yetkinlikler (Organizasyonun onceliklerini tespit etmek ve idare
etmek i¢in lazim olan bilgi ve yetenekler)
e Degisim yonetimine iligkin yetkinlikler (Gelecegi okuyup degisimi idare etme
konusundaki lazim olan bilgi ve yetenekler)
Bu yetkinliklere sahip IK yoneticilerini ortaya ¢ikarmak ya da yetistimek kolay
degildir. Uyum saglayabilecekleri her igse ve yetkinliklere sahip bir ydneticinin bulunmasi
yerine farkli yetkinliklere sahip bireylerden meydana gelen idare ekibinin hayata gecirilmesi

daha etkili bir yoldur.
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IKINCI BOLUM
ORGANIZASYON GELISTIRME

2.1. Organizasyon Kavrami

Glinlik yasamimizda gesitli sebeplerle birgok organizasyon ile ilisigimiz vardir.
Yasamimizin biiylik bir pargasi organizasyonlarda gecer ya da onlarla etkilesim igerisinde
oluruz. Hayatimizda yasantimizin birgok kismini herhangi bir isletmenin, herhangi bir egitim
kurumunun, ekonomik, kiiltiirel, ya da sosyal agidan ele alinan herhangi bir organizasyonun
bir tiyesi seklinde gegiririz. Modernlesmenin sonucu olarak artan insan gereksinimlerinin
giderilmesi, Diinya tizerindeki kit kaynaklarin dogru bir sekilde kullanilmasini mecbur kilar.
Bu durum ise organizasyonlarin araciligi ile saglanir. Organizasyonlar, kisisel olarak
basaramadiklarimizi hayata gegirmek amaciyla ortaya ¢ikarlar (Can, 2002: 4).

Glinlimiiz yagantis1 i¢inde kendisine ciddi bir yer tutan ve hayatimizi yonlendiren
organizasyonlar, halkin degerlerinden, gelenek ve gérenekleri ile siirekli bir etkilesim i¢inde
olarak belli bir siire sonra halki da etkisi altina almaya baglamaktadir (Duygulu ve Erogluer,
2006: 1). Organizasyonlarla, giintimiiz diinyas: ile birlikte yasantimizin her aninda insanlarin
faaliyetlerini etkisi altina alan semalar seklinde karsilasiyoruz (Babaoglu ve Oktem, 2013:
50). Toplumun her kademesinde ve yasamin her aninda insanlarin karsiikli dayanisma
halinde olmalarini saglayan organizasyon, bir diizen halini veya diizenlemeyi ifade etmektedir
(Kogel, 2001: 167). Organizasyona iliskin tanimlardan bazilar sunlardir:

Organizasyon, isletme amaglarini hayata gecirebilmek icin mevcut {iretim faktorlerinin
en uygun bir sekilde bir araya getirilmesi ya da diizenlemesiyle ilgili bir faaliyettir (Ozgen,
1987: 187). Organizasyon, ortaya ¢ikisi bireylerin isteklerini, bir biitiin olarak bakarsak da
halkin isteklerini yerine getirmek ve bu istekleri kargilamak igin 6nceden planlanmis
faaliyetlerin hayata gegirilme asamasi iginde belirleyen ve isbirligi cercevesinde olan
insanlardan tekamiil bir sistem bigiminde de agiklayabiliriz. Kisa bir sekilde tamimlamak da
gerekirse; organizasyon, iki veya daha fazla bireyin, dénceden planlanmis hedef altinda bir
araya gelip, bu hedefe yol alacak ve sonunda o hedefe varilacak etkilesimleri idare giiciiyle
yapilastirdiklar: bir yap1 ya da sistem olarak tanimlanabilir (Aydin, 2004: 4).

Organizasyon, en az iki kisinin onceden planlayarak hayata gegirdikleri faaliyet ve
enerji birlesimi seklinde bilinmektedir. Bu agidan bakarsak, herhangi bir organizasyondan s6z
etmek igin ¢ok sayida bireyin onceden planlanmis bir hedef ¢evresinde bir araya gelmesi,

faaliyet ve enerji birlesimi i¢inde olmalari gerekmektedir. Bakildig1 zaman, organizasyonlari
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diger sosyal kademelerden farkli kilan en birincil farklilik, sosyal yapilarin aleni olarak
belirlenmis ve bir hedefe dogru planlamis sekilde olmasidir (Giiney, 2000: 186).

Bir bagka deyisle organizasyon, bilgi, veri, insan, madde ya da diger elementlerin
belirli bir hedefe yonelik olarak derlenerek olusturdugu sirali ya da uzaysal bir dizilimdir
(Durusu, 2010: 24). Sosyal agidan biitiin organizasyonlarin ayni1 zamanda bir sosyal sistem
oldugu agiktir. Bu sebeple, dis gevreyle durmadan bir iligki siireci igerisindedirler.
Oniimiizdeki yillarn hayatta kalan organizasyonlar1 ya da kurumlar seklinde amlabilmek i¢in
¢evreyle olan bu iligki stirecinin goz ardi edilemez bir durumda oldugu asikardir (Sahin, 2010:
23). Bireylerin isteklerini gerceklestirebilme amaciyla yasayan organizasyonlar;
gereksinimlerin farklilasmas1 veya degisiklik gostermesi, bireylerin veya halkin degisim
icinde olmasi benzeri durumlarin yarattigi etkinin direkt organizasyon biinyesinde ve
asamalarinda da hissedilmesi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir (Babaoglu ve Oktem, 2013: 50).

Giiniimiiz verileri ve {ist diizey iletisim teknolojileri olduk¢a etkin bir ilerleyis iginde
olarak, organizasyonlarin biinyelerinde hayata gegen doniisiimii daha seri hale
getirmektedirler. Organizasyonlarin iginde hayata gegcen bu doniisiimler organizasyonlarin
isleyisiyle alakali asamalarin kalitesini farklilagtirmakta ve bu sebeple de organizasyon i¢inde
yeni yapilanma bigimlerini giin yiiziine ¢ikarmaktadir. Organizasyonlar globallesme
asamasltyla pazarda istlinliik saglamak, organizasyon etkinligi ve hizmet niteligi gibi
hedeflerini yerine getirmek amaciyla organizasyon yapilarimi tekrar dizayn etmektedir
(Kanbur, 2008: 388-389). Bahsedilen g¢esitlenmeler, degisimler ve farklilasmalar
organizasyonlarda yenilenme ve var olan sorunlari gidermeye yonelik gelisime yol
agmaktadir. 21. yiizyilda hayatini devam ettiren organizasyonlar i¢in insan kaynaklariyla
alakal1 bagliklarin stratejik bir bakis agisiyla degerlendirilmesi ve bu agidan bazi élgiimlere
tabi tutulmasi kaginilmaz bir mecburiyet seklini almigtir (Demir, 2009, 36).

Yeryiiziindeki biitlin bu ilerlemelerle birlikte yogun bir etkilesim i¢inde bulunan
gruplarin  Ontinde ise organizasyonlar gelmektedir. Organizasyonlarin eylemlerini
stirdiirebilmek, rakipleriyle miicadele edebilmek ve gelisimlerini saglayabilmek igin;
etraflarinda ortaya ¢ikan degisimi izlemeli, bu degisime uyacak bir degisim planin
diizenlemeleri ve bu sekilde degisim stratejilerini benimsemeleri muhakkak gerekmektedir.
Organizasyonlarin bu global degisime uyum saglamalari, organizasyonel gelisimin hayata

gecirilmesine imkan saglamaktadir (Sahin, 2009: 105-106).
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2.2. Organizasyon Gelistirme Kavrami

Organizasyon; is boliimii, yetki ve sorumluluk hiyerarsisiyle ayn1 paydada bulusan
bazi gayelerin hayata gegirilmesi amaciyla bir takim insanin etkinliklerinin rasyonel bir
esglidiimiidiir. Gelismeyse eylem, siireg, gelistiren sey demektir ve iki unsuru vardir (Balci,
2014: 3):

(1)-Eylem-stire¢ ya da son durum.

(2)-lyilestirme.

Organizasyon gelistirmeyse bir organizasyonu daha iyi bir duruma sokmak icin
yapilan bir eylemdir. Esasen bu tamimlama olduk¢a geneldir; organizasyonel acidan
organizasyonu gelistirme amaciyla hayata gegcirilen her seyi, her gesit girisimi kapsar. Warren
Benis organizasyon gelistirmeyi degismeye bir yaklagim; karmasik bir egitsel strateji seklinde
tanimlanmigtir. Bu strateji yeni teknolojilere, pazarlara, zorluklara ve degismenin kendisinin
bag dondiiriicii siratine uyum saglayabilmek amaciyla organizasyonun yapi, deger, tutum ve
inanglarinin degismesini hedefler. Bir bagka tanimda ise organizasyonun etken bir unsur
olarak yer almasi ve bu sekilde kalabilmesi i¢in yeni sartlara uyabilmesi, sorunlari
halledebilmesi, kendi tecriibelerinden 6grenmesi, daha biiyiik bir organizasyonel yetiskinlige
erisebilmesi amaciyla ihtiyag olarak ortaya cikan degismelere girisilmesi, bunlarin
yaratilmasi, onlarla yiiz yiize gelinmesi asamasidir (Balci, 2014: 3-4).

Organizasyon gelistirme kavramimmn meydana gelisi Cummings'in sosyal asamalar,
insan kaynaklari, is tasarimi ve organizasyon biinyesinde ortaya ¢ikan degisimler bashiginda
degerlendirilirken; Rothwell ve Sullivan araciligiyla Laboratuvar Egitimi Arastirmalari,
Geribildirim (Feedback), Eylem Arastirmalar: ve Sosyo-Teknik Sistem'den meydana gelen
ti¢ temel baglikta degerlendirilmistir (Oktem ve Kocaoglu, 2012: 116). Organizasyonlar, etkin
degisimler ve doniisiimlerin karsiliginda istikrar ile dengeyi birlikte hayata gecirebilmek icin
degisime yettigi 6l¢iide uyum saglayabilecek sekilde esnek yapilar elde etmektedir (Helvaci,
2008: 174). Organizasyon gelistirme herhangi bir organizasyonda bir takim degisiklikleri
Ongdren modern bir yonetim teknigidir (Nisanci, 1994: 217).

Organizasyon gelistirme terimi, organizasyonu bir {ist seviyeye gétiirebilmek amaciyla
belirlenmis yollarin hayata gegirilmesini onceden diisiinen bir ara¢ seklinde meydana
gelmistir (Babaoglu ve Oktem, 2013: 50). Organizasyon gelistirmeye iliskin tanimlardan
bazilar1 sunlardir:

Organizasyon gelistirme, organizasyonlarda miihim farkliliklar1 hayata gecirmede
yonetsel bir tekniktir ve organizasyonun degisik unsurlari one ¢ikarmasi sebebiyle cesitli

bi¢imlerde tanimlanmasi da gayet dogal bir durum olarak karsilanmalidir (Helvaci, 2008:
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174). Organizasyonlarin kontrol, farkliliklara uyum saglanmasi, etkinlik vb. konularda belirli
bir siire i¢inde meydana ¢ikan problemleri yok etmek amaciyla stratejilerin, prosediirlerin,
yapisal 6zelliklerin ve tekraren olusturulmasimi organizasyon gelistirme olarak tanimlamistir
(Oktem ve Kocaoglu, 2012: 115). Organizasyon gelistirme, organizasyonlardaki degisim
istegine ve ihtiyacina karsilik bir tepki, isteklere ve ihtiyaglara gére hayata gecen déniisiimleri
de kapsayan bir egitimsel strateji seklinde tanimlanabilmektedir (Dinger, 1998: 13).

Bir bagka tanimda; Organizasyon gelistirme biitiinciil olarak bakildiginda, bir
organizasyonun performansini gelistirmedir. Bu tamimdan yola ¢ikarak organizasyon
paydaslarinin tutum, inang ve hareketlerini degistirmek, problemlerini net bir bi¢imde
konusabilecekleri bir ortam ortaya koymak, gayelerini net bir duruma getirmek, karsilikl
olarak birbirleriyle yardimlagma i¢inde olmalarina olanak saglamak, fikirlerini ve arzularimi
birbirleriyle paylasmalarina imkan saglayacak alan1 ortaya koymak ve gelistirmek,
organizasyon gelistirme seklinde isimlendirilebilir (Giiney, 2000: 188).

Bagka bir bigimde ise, organizasyonun sorunlarini ortadan kaldirmasinda, gayelerine
ulasmasinda, etkinligini daha iyi hale getirmeye ¢alismasinda organizasyon davrans
sistemlerinde, kiiltiirlinde daha 6nceden diistiniiliip planlanmig bir planli sistematik degisimi
hayata gecgirme stireci seklinde isimlendirilebilmektedir (Helvaci, 2008: 175). Bir
organizasyon gelistirme stireci, hayata gegtikten sonra epeyce bir siire durmaksizin devam
edebilen ve kompleks bir siiregtir. Bu siiregte genellikle alti safhadan s6z edilebilir: problemi
tamimlama, ¢dzlimler gelistirme, harekete gegme, faaliyet plani ve miidahale, degerlendirme
plani yapma ve sonuglar1 degerlendirme olarak siralanabilir (Dinger, 1986: 471).

Organizasyon gelistirme, davranig bilimlerinin veri yapisimin  kullanimi ile
organizasyon i¢inde daha 6nceden goriilmiis farkliliklarin ve ilerlemelerin hayata gegirilmesi
stirecidir. Baska bir anlatimla bireyleri alakadar eden organizasyon biiyiikliigiindeki
farkliliklar1 planlayarak calisma ortaminin, iggérenlerin hareketlerinin ve refahmin niteligini
yiikselterek organizasyon performansini yiikseltmeyi gaye olarak goriir (Ozkalp ve Kirel,
1996: 442). Bu sebeple, organizasyonlar igin “degisime ayak uydurma azmi”, yani “gelisme”
bir mecburiyettir.

Organizasyon gelistirme, degisime dogru bir gayrettir. Organizasyonun teknik
yapisindan daha fazla, sosyal-beseri yapisini, bir bagka agiklamayla organizasyon kiiltiiriinii
degistirmeyi amaglayan bir gayrettir. (Nisanci, 1994: 216-218). Organizasyon gelistirme
birgok kaynakta yer alan Ozelliklerinden yola ¢ikarak (Durusu, 2010: 27-28) sdyle
tanimlanabilir; isbirligi gerektiren, planli, uzun vadeli, siirekli, bilingli, geri beslemeyi esas

alan ve organizasyon ¢apinda etkinligi arttirma ¢abasi iginde olan bir degisim siirecidir.
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Biitiinciil bir anlatimla organizasyon gelistirme, organizasyonun sorunlari ortadan
kaldirma kabiliyetini gelistirmek, organizasyonun daha etkin olmasim ve saglikli bir sekilde
hayatimi devam ettirebilmesini saglamak hedefiyle davramis bilimleri bilgisi ve
teknolojisinden faydalanan, organizasyonel c¢apta ve {ist kademeden idare edilen
organizasyonu degistirme asamasi olarak tanimlanabilir (Helvaci, 2008: 181). Organizasyonu
gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler insan kaynagini dogru yonetmek ve organizasyon
stratejileri ile bireylerin stratejilerini uyumlastirmak zorundadirlar (Bolat vd., 2009: 318). Bu
nedenle organizasyon gelistirmede organizasyonun verimliliginin ve etkinliginin artirilmasina

calisilmaktadir.

2.3. Organizasyon Gelistirmenin Amaclari

Organizasyon gelistirmenin amaglarina bakildiginda genel olarak 5 grupta toplandig
goriilmiistiir. Bu amaglar arka arkaya takip eden bir dizilise sahiptirler. Bir amag¢ kendisinin
ardindan gelen amag i¢in bir ara¢ 6zelligi tagimaktadir. Bu amaglar; Giiven, agik iletisim,
catismanin karsilanmasi, isbirligi ve takim c¢aligmasinin arttirilmasi ne son olarak da érgiitiin
yenilenme ve uyum Kkabiliyetinin arttirilmasidir (Baykus, 2003: 11-12). Organizasyon

gelistirmenin amaglari asagidaki sekilde belirtilmistir.

Orgiitiin Yenilenme ve Uyum
Kabiliyetinin Arttirilmasi

Isbirligi ve Takim
Calismasinin Arttirilmasi

Catismanin
Karsilanmasi

Sekil 2.1. Organizasyon Gelistirmenin Amaclar1 (Baykus, 2003: 12)

Mevcut sartlarda yonetim anlayisi “stireg” ve “insan” odaklidir. Organizasyon
gelistirme tamamen organizasyonun performansini yiikseltmeyi amaglamaktadir. Bir baska
sdylemle; genel olarak organizasyon gelistirmeyle; insan kaynaklarimin fikir, diisiince ve

davramslarimi kendi ¢alisma organizasyonuna tekrar yoneltmek; bu sekilde, hem etkililigi,
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hem de verimliligi yiikselterek organizasyonu daha basarili bir bicime getirilmesi
amaglanmaktadir (Ugar, 2007: 18). Organizasyon gelistirme, organizasyon icerisindeki tiim
insanlar1 belirli bir yetkinlige ulastirma ve gelistirme siirecini de dahil ederek, organizasyonu
bir biitiin olarak etkili ve verimli sekle getirmeyi hedefler (Nisanci, 1994: 216-218). Bir biitiin
olarak organizasyonun performansini gelistirmek de amaglari arasindadir (Kogel, 2001: 37).

Organizasyon gelistirme, organizasyonu O6nceden tespit edilen sabit bir yapiya
kavusturmaktan ziyade, organizasyonun degisime uyum saglayacak esnek bir yapiya
kavusturulmasim amaglamaktadir (Giiles ve Burgess, 2000: 108-109). Organizasyonun
degisimlere uyum saglamasini ve varliim siirdiirebilmesini temin etmenin yaninda
organizasyondaki insan degerlerinin de gelistirilmesi organizasyon gelistirmenin temel
amacidir (Baysan, 2004: 20).

Bir bagka kaynakta organizasyon gelistirmenin temel gayelerinden olarak gosterilen
kisinin kendi kendine kontrol etme ve yonlendirme yeteneklerini gelistirmesi olarak ifade
edilmektedir. Bir diger gayesi ise; Organizasyonda gérevlerin basariyla gerceklesmesi, insan
ve sosyal gevrenin optimizasyonunu hayata gecirmek seklinde agiklanmaktadir (Sahin, 2009:
108).

Organizasyon gelistirme, sadece bireyin, insa ve agamalarin ya da teknolojinin degil,
bunlarin aksine toptan olarak bir birliktelik seklinde degismesini 6ngoriir (Balci, 2014: 2).
Organizasyon gelistirmenin amaci salt organizasyon etkinligine ¢alismak degildir. Calisirken
insan mutlulugu ve ihtiyaglar1 daha iyi karsilanacak, insanlar ve gruplar arasi iliskilerin de
iyilestirilmesine olanak saglanacaktir. Organizasyon gelistirmede amaglanan baslica konular;
Insana déniik gayeler, Gruba doniik gayeler ve Organizasyonun biitiiniine déniik gayeler

olmak {izere 3 ana baslikta agiklanacaktir.

2.3.1. Organizasyon Gelistirmenin Bireye Yonelik Amaclar:

Bireyin lizerine diisen roliinii daha iyi anlamasini saglamak ve calisanlarin calisma
istegini arttirmaya yoneliktir. Bireyin, organizasyonda her pozisyondaki calisanlarla daha
saglikli baglar kurmasini saglamak, beceri, bilgi ve kapasitesini yiikseltmek temel amagclar
arasindadir. Orgiitlerde bireyin énemini yiikseltmek suretiyle onun daha ¢ok motive olmasina
ve daha fazla is tatmini saglanmasina yardimci olmak orgiitiin bireylere y&nelik amaglar
arasindadir (Bumin, 1979: 10-11).

Organizasyon gelistirmenin bireye yonelik amaglari su sekilde siralanabilir;



37

e Bireylerin organizasyon ic¢inde organizasyonun iiyelerini ve kendilerini bilerek
karsiliklr fikir ve is birligi ve giiven hislerini gelistirmek, gereksiz endiseleri ve bu sebeple
ortaya ¢ikan ¢ekingenligi iliskilerde yok etmek.

e Organizasyon iginde tek basmna yonetim temellerine dayanan ve kisisel 6zellikte
devam eden problem ¢dzme ve bir karara varma siireglerini, fikir aligverisleri ve diyalog ile
demokratik ve herkesin katilabilecegi asamalara ¢evirerek, birlik esasina dayanan karar verme
stireclerini gelistirmek (Eren, 2001: 561-562).

e Organizasyonda bireysel arzular ile tatmin seviyesini yiikseltmek.

e Planlama ve pratikte kisi ve topluluk sorumluluk diizeyini arttirmak.

e Idarecilerin onceki faaliyetleri tekrar etmelerinden veya taklit etmelerindense,
yenilik¢i davranislarin ve diistincelerin daha fazla énemsendigi veya 6n plana ¢ikartildig: bir

diistinceyi meydana ¢ikarmak ve i¢sellestirilmesini saglamak (Aydin, 2004: 15-16).

2.3.2. Organizasyon Gelistirmenin Gruba Yonelik Amaclar:

Organizasyon gelistirmenin gruba yonelik amaglari su sekilde siralanabilir;

e Organizasyon birimlerinin ve organizasyon paydaslarin birbirlerini hatali anlama ve
degerlendirmelerinden ortaya ¢ikan birlikte calisma noksanliklarini ortadan kaldirarak,
organizasyon amaglarina en iyi sekilde hizmet edebilecek bir gii¢ birligi sistemini daha etkin
ve etkili bir hale gelmesini saglamak (Eren, 2001: 561-562).

e Organizasyon liyeleri arasinda giiven ve destek seviyesini yiikseltmek.

e Kavgalarin iistiine gidilmesiyle bastirilmasi ve saklanmasi yerine sebepleri

arastirilarak problemin ¢oziilmesini saglamak (Aydin, 2004: 15-16).

2.3.3. Organizasyon Gelistirmenin Organizasyonun Biitiiniine Y6nelik Amaclar1

Bu amaglarin basinda organizasyon yapisi, siireci ve ¢aliganlar arasindaki uyumu
artirmak gelmektedir. Bunun yaninda, organizasyon sorunlarina yeni ¢dziimler iiretmek ve
catismalarin idare edildigi bir ¢alisma ortami hazirlamaktir. Odiil ve tesvik sistemlerine, hem
bireyler kendilerini yenileyecek, doniistiirecek ve motive edecek, hem de organizasyonun ana
fonksiyonlarim1 hayata gecirebilecek yapiyr kazandirmalidir (Dinger, 1994: 27-29).
Organizasyon gelistirmenin organizasyonun biitliniine yo6nelik amaglar1 su sekilde
siralanabilir;

o Uyelerin karsihikli olarak birbirlerini dinlemeye istekli olmalarim ve Kkarsi
goriislerden olsalar dahi her dusiincenin veya goriisiin tartismaya arz edilmesine imkan

saglayacak bir alan ortaya koymak.



38

e Organizasyonlarda iletisim engellerini yok etmek ve dikey, yatay ve ¢apraz iletisimi
artiracak bir organizasyon ortamini hayata gegirmek.

e Organizasyon yapisini sorumluluklarina ve gayelerine goére yenileyerek,
stirdiiriilebilir, dengeli ve organik bir sistem hayata ge¢irmek.

e Siirekli meydana ¢ikan sorunlara yerinde ve etkin ¢6ziimler bularak, organizasyon
icerisinde net bir sorun ¢6zme ortami meydana getirmek (Aydin, 2004: 15-16).

Iste organizasyon gelistirme bu gayelere uyacak bir yap1 ve yoéntemleri igeren saglikli
bir organizasyon ortaya koyarak etkililigi yiikseltmek amaciyla ugrasan ve galisan bir

yaklagimdir (Ozen, 1991: 92).

2.4. Organizasyon Gelistirmenin Unsurlar:

Organizasyon gelistirme, 6rgiitsel grenme, planli degisim, organizasyon danismanlig
ve faaliyet arastirmasi olmak tizere dort temel unsurdan olugmaktadir (Ugar, 2007: 25).
Yeniden diizenlenen isletme yapilari, yasayabilmek igin yeni dengeler kurarlar. Bu denge
kurma islemleri bir tek hayatta kalabilmek igin degil, toplumun ilerleyen ve farklilasan
sartlarina sirketlerin de ayak uydurmasini saglayabilmek ve toplumun yeni yapisina uyacak
yeni yonetim modelleri gelistirebilmek amaciyla hayata gegirilmektedir (Simsek vd., 2007:
355).

Organizasyon gelistirme ile degisimler, belli gayeler cergevesinde ve Onceden
planlanarak gergeklesmesi seklinde amaglanmaktadir. Bu yonden bakildiginda bir degisim
uzmannin destegiyle bazi eylemler diizenlenerek Ggrenme asamasi hayata gegmektedir.
Yapilan acgiklamalarin dogrultusunda yukarida da belirtildigi gibi organizasyon gelistirmenin
unsurlari su sekilde belirtilebilir;

e Planl degisim,
o Faaliyet arastirmasi,
o Orgiitsel 6grenme ve

e Danigmanlik stireci (Fikret, 2004: 16).

2.4.1. Planh Degisim

Organizasyon gelistirme, planlanan ve bir takim amaglar dogrultusunda yénetilen bir
degisme siirecidir (Oztiirk, 1998: 51). Planli degisim kavram olarak, su an ki durumu farkls
bir konuma tagimak gayesiyle, degisim asamasinin her asamasinda daha once kararlastirilip

planlandig1 ve hayata gegirildigi bir ¢abay1 anlatmaktadir (Kogel, 2005: 479).
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Organizasyonel degisimin stirdiiriilebilir ve kaginilmaz oldugunu fark eden modern
sirketlerin idarecileri; bunun kaynak ve zaman kaybina neden olabilecek ve birgok zaman
organizasyon tarafindan arzu edilmeyen sonuglar ortaya ¢ikarabilecek sekilde rastgele hayata
gegmesini beklemektense, onu planlamak sartiyla organizasyonun gelismesine yardimei olan
bir siire¢ sekline getirmeyi arzulamislardir (Bozkurt, 2014: 15). Organizasyon etkililigini
ylikseltmek {izere baslanan degisim gayretlerinin, rastgele olmayip planli bir siire¢ i¢inde
hayata ge¢mesi gerekmektedir. Hususi olarak, giiniimiiz organizasyonlarmn biiyiikliigii ve
kompleks bir durum i¢inde olmalar1 dikkate alinirsa, degisimin planli bir siire¢ icerisinde
gergeklesmesi bir mecburiyettir (Ozen, 1991: 92).

Organizasyon gelistirme gayretleri ekseriyetle iki sonuca varmaya yoneliktir. Bu
sonuglar organizasyonun etkin olmasinda bir gelisme ve organizasyon iiyelerinin tatmin
olmalarinda bir artis1 da beraberinde getirmektedir. Bu gayelerin altindaki en biiyiik deger, bu
gayelere iyi bir bigimde organizasyonlar: insancillastirarak ve bireysel gelismeyi tesvik
ederek ulasilmasidir. Planli degisimin amaglar1 su sekilde siralanabilir (Dinger, 1994: 42):

e Organizasyonun yapisini gérev ve amaglarina doniik bir sekilde giincelleyerek, hig
durmadan, organik ve dengeli bir yapi meydana getirmek.

e Rol ve statiiye bagl giicti, imkanlar izin verdigi siirece bilgi ve yetenege bagli otorite
ile desteklemek.

e Organizasyon genelinde iletisim agin yenileyerek veya tekrar gozden gegirerek,
paydaslarin karar alma ve/veya verme ve eylemlere katilimlarini saglamak

e Catismayi, organizasyonun mecburi bir asamasi olarak anlayarak, ¢atismalarin hizli
bir sekilde degerlendirilip idare edildigi bir is ortamini hazir hale getirmek.

e Idarecilerin ge¢mis zamanlardaki uygulamalar1 taklit etmelerindense, yenilikei
davranislarinin 6n plana ¢ikarildigi bir anlayisi benimsetmek ve yerlestirmek.

Kurt Lewin, planli degisim yolunun {i¢ etaptan meydana geldigini agiklamistir:
Coziilme, degisim-hareket ve yeniden dondurma ya da katilastirma.

Coziilme asamasinda degisimin konusu olan organizasyon gelistirme unsurlarinin su
an ki dengesi bozulur ve degisime hazir bir duruma getirilirler. Organizasyonda, herhangi bir
degisim i¢in adim atilmadan &nce, kisiler sahip olduklari degerlerin, davranis sekillerinin ve
icinde bulunduklari durumun ortaya ¢ikardigi tatmin olamama durumunun farkina
varmalidirlar. Bu sekilde i¢inde bulunduklar: degerleri ve davranig kaliplarini desteklemekten
cayabilirler. Bu durumun akabinde organizasyon galiganlarmin {izerinde degisim baskisi
artacagl gibi, degisime karsi olan bircok engel de asilabilecektir (Bozkurt, 2014: 18).

Coziilmenin de hayata gegmesinin akabinde, degisime dogru yon degistirmek iizere yeni
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tutum ve davraniglar gelistirilerek yeni bir denge statiisiine dogru hareketlenme meydana
gelir. Son etapta ise bu yeni denge durumu saglam bir hale getirilir.

Planli degisim yolunun {i¢ etaptan olustugunu aciklayan Kurt Lewin’in bu {i¢
asamadan olusan degisim stireci, 6nce Lippit, Watson ve Wesley tarafindan gelistirilmis, daha
sonra Kolb ve Frohman tarafindan yedi agsamaya dogru olusan bir asama olarak agiklamistir.
Bu siiregler, On Caligma, Giris, Teshis, Planlama, Harekete Geg¢me, Dengeleme ve

Degerlendirme ile Bitirme’dir (Cummings ve Worley, 2008: 24).

On calisma
Giris

¥ L »| COZME

Teshis
v

Planlama

v

A\ 4

DEGISTIRME

Harekete Gecme

v

Dengeleme YENIDEN
" —| DONDURMA

Bitirme

Sekil 2.2. Planh Degisimin Asamalari (Dinger, 1994: 39)

2.4.2. Faaliyet Arastirmasi

Faaliyet arastirmasi, ortaya konan uygulamalarin meydana gelen sorunlarini izah
etmek ile birlikte sorunu ¢6zmek i¢in bilgi edinme, edinilen bilgileri alici mekanizmaya geri
bildirimini saglama ve bu bilgilere y6nelik eylemleri planlama asamalarini dikkate alan
doniistimlii bir degisme stirecidir (Dinger, 1994: 39). Yaptigi arastirmalarla Faaliyet
arastirmalarinda adini ilk duyuran Kurt Lewin; " Arastirma olmadan aksiyon olmaz, aksiyon
olmadan arastirma olmaz. " demistir. Kurt Lewin faaliyet arastirmasini sosyal bilimlerde ilk
bilimsel olarak hayata gecirenlerden birisidir (Ugar, 2007: 37).

Organizasyon gelistirme sekliyle degisimi hedefleyen bir sosyal sistem, problemlerini
ya da biiylime ve degisim imkanlarinin agiklandigi ilk zamandan sonra bir degisim uzmaninin
yardimina gereksinim duyacaktir (Kiling, 1989: 89). Faaliyet arastirmasi siirecinin tam olarak

bahsettigi konu, dontisiimiin eyleme gecirilmesinde etkin bir sekilde ¢alisan ya da iist kademe
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yOneticilerine yardimci olan degisim bilgisine sahip konunun uzmani bilimsel olarak
yeterince uygun olmayan sartlarda da isini yapabilmesi ya da devamli bir sekilde arastirma
yapmaslyla faal bir sekilde eylem igine dahil olmasidir (Simsek, 1999: 326). Biitiinciil bir
yaklasimla degerlendirilecek olursa faaliyet arastirmasi, sosyal degismeyi hayata gecirme
fikriyle kolay problemlere direkt temas edilebilen gii¢lii bir veri ve bilgi gelistirme seklidir.
Bir problemi ¢oziime kavusturma siireci olmasinin yaninda ayni zamanda bir problem
cozmeye yatkin bir yaklagimdir (Peker, 1995: 211).

Bir Stireg Olarak Faaliyet Arastirmasi; Bir faaliyet siireci olmasiin yanminda ayni
zamanda bir arastirma siirecidir. Arka arkaya ortaya ¢ikan ve faaliyeti de i¢ine alan bir olaylar
dizisidir. Bu bakis agisindan yaklasacak olursak Faaliyet Arastirmasi, diizenin gayeleri ve
ihtiyaglartyla alakali bilgileri belli bir sistematikte bir araya getirme, bu bilgileri sisteme
yeniden dahil etme, hem bu bilgilere hem de ortaya konan hipoteze dayanarak diizenin
kapsadig1 alan iginde belirlenmis degiskenlerle eyleme ge¢me ve yine bilgi edinerek eylem
neticelerini degerlendirme stireci olarak goriiliir. Bir Yaklasim Olarak Faaliyet Arastirmast;

benzer agidan bakildiginda bir sorun ¢6ziim yaklagimidir (Acar, 2007: 23).

Ortak Faaliyet Alani Faaliyet Faaliyet
T (Yeni Davranis)
Ortak Teshis Faaliyet Fuslliyet
T Planlama Planlama
Orgiite ya da Gruba T T
Geribesleme Tartisma ve Tartigma ve
2 Teshis
T Teshis
y
Danigmanin Veri T
Topl. ve On Teshisi Diegfiterya da Geribesleme
) Tekrar Veri
T oy Toplama
Geribesleme °p
Danigmana A
Miiracaat T
T Veri Toplama
Yo6neticinin Sorun ¥
Algilamasi

Sekil 2.3. Faaliyet Arastirmasi Siireci (Dinger, 1994: 42)

Faaliyet Arastirmasinin asamalarinda arka arkaya gelen yedi merhale vardir. Bu

asamalarin siralamasi asagidaki gibidir (Eren, 1998: 479-480);
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1. Problemler tespit edilir, yoneticiler bu problemlerin giderilmesi amaciyla bu konuda
uzman olan bir danismandan yardim alinmasi konusunda bir davranis gosteriler.

2. Yonetim ve davranig bilimleri konusunda deneyimli birinin yardimina basvurulur.
Bu kisi ile organizasyon idarecileri arasinda karsilikli giiven saglanmalidir ve problemler bu
kisiye soylenilirken de seffaflik ve ortak ¢alisma i¢inde olunmalidir.

3. Konusunda uzman danigman, miilakat, envanter, gézlem ve daha birgok buna
benzer yontemlerle bilgi veri elde etmeye baslar.

4. Bir dnceki asamada deginilen yontemlerin uygulanmasi sonucu ortaya ¢ikan ilk
bilgiler ve danismanin ortaya koydugu sonug¢ organizasyon idarecilerine teslim edilir. Bu
sekilde idareciler organizasyonun giiglii ve zayif taraflarini bir uzman sayesinde &grenmis
olurlar.

5. Organizasyon idarecileri ve danigman beraberce problemler ekseninde karsilikli
fikir aligverisinde bulunup ayni1 paydada bazi sonuglara ve taniya varirlar.

6. Ortaya ¢ikan tanidan yola cikilarak gerceklesecek eylemler tasarlanmis olur. Bu
sayede organizasyonda bir degisim ve daha iyi bir organizasyonel atmosfere gecis icin bir
gelisme stireci baslatilmis olur.

7. Baslatilan degisme faaliyetinin dogurdugu sonuglara ve ortaya ¢ikan yeni sorunlara
iliskin olarak yeniden veri toplamaya girisilir.

Bir biitlin olarak degerlendirdigimizde faaliyet arastirmasi, sosyal déniisiimii hayata
gecirme fikriyle sorunlara direkt etki edebilen bilgi gelistirme yontemidir. Bir baska deyisle

sorunu ortadan kaldirma stireci de diyebiliriz (Ugar, 2007: 39).

2.4.3. Orgiitsel Ogrenme

Kisisel 6grenmeden orgiitsel 6grenmeye dogru yol alan bir siire¢ olarak ifade edilen
orgiitsel 6grenme, belirli bilgilerin {iretilmesini, bilgilerin yorumlanmasini ve yorumlara
istinaden faaliyetlerin gelistirilmesini ve kisisel 6grenme ile organizasyonel 6grenme arasinda
bir takim etaplardan geger (Baytekin, 2008: 113-139).

Ogrenme terimi ve 6grenen organizasyon konusundaki ¢alismalarin baslangic: 1960’11
yillarda Chris Argyris’in calismalarina dayanmaktadir. Genel olarak 6grenme, edinilen
bilgilerle kisilerin degerlerini, inanglarini, tutum ve davraniglarini degistirme yoludur. Insanin
davranislarinda ve degerlerinde dgrenme neticesinde devamli bir nitelikte degisim ortaya
¢ikmaktadir (Eren, 1998: 485-486). Orgiitsel 6grenmeye biitiinciil bir yaklasimla bakilacak

olursa 6grenmenin organizasyon tarafi ile psikolojik tarafi biiyiikk Onem kazanmaya
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baglamistir. Ogrenmeyi sadece sonuglar ile degil, es zamanli olarak bir etap olarak da, tek
bagina neticeleri degil, ayn1 anda bir siireg olarak da goriirsek énem kazanir (Dogan, 2010: 9).

Ogrenme; egitim, yeteneklerin kazanilmasi, 6grenim, yonetim gelistirme veya
herhangi benzer bir degisim ya da degistirme etabim kapsayan genis bir kavramdir. Orgitsel
6grenme, organizasyonlarin kendine has uygulamalarinin ve farkliliklarinin ortaya konulmasi,
kazanilmas: ve iletilmesidir. Bir baska ifadeyle; organizasyonun bilgiyi ortaya koydugu,
yikselttigi, organizesini gergeklestirdigi ve icsellestirerek eylemlerinde ve kiiltiiriinde
kullandig1 ve ayn1 anda elemanlarinin becerilerini gelistirerek orgiitsel etkinligi yiikseltmek
amaciyla ac¢tif1 yollar seklinde tanimlanmistir (Ugar, 2007: 25-26). Peter Senge, dgrenen
organizasyonlar1 "bireylerin arzu ettikleri neticeleri ortaya gikarma yeteneklerini genislettigi,
eski olmayan ve heyecanli fikir tarzlarinin beslendigi, ortak is yapma konusunda motive eden
ve bireylerin birlikte nasil 6grenecegini stirekli 6grenen organizasyonlar” seklinde tamimlar.
Bir bagka soylemle yaklasacak olursak, orgiitsel 6grenme birbirlerinin tecriibelerinden, ortak
us ve degerlerinden 6grenmeyi 6grenmis ve beraber 6grenebilen kisilerin igerisinde yer aldig:
kurumlarda s6z konusudur. Ogrenen kurum olmanin 6n sarti beraber yasamayi
ogrenebilmektir (Dogan, 2010: 9)

Edwin Nevis ve arkadaglar1 orgiitsel 6grenmeyi "Organizasyonun, deneyimlerini bir
dayanak olarak gorerek performansimi gelistirme kapasitesi veya siirecleri" bi¢iminde
tanimlamaktadirlar. Ogrenme, organizasyon sistemi bazinda diisiiniilmesi gereken bir olgudur.
Clinkii organizasyondaki insanlar giin gectikce degisse de Ogrenme organizasyon iginde
bulunmaktadir. Organizasyonlar tirettikce 6grenirler. Daha agik ifade etmek gerekirse tiretim
sistemlerinin her birini birer 6grenme sistemi seklinde de ifade edebilmektedir. O zaman
orgiitsel 6grenme, orgiitsel performansin yiikseltilmesi bakimindan birbirinin igine gegen iig
temel asama bakimindan incelenebilir (Yazici, 2001: 92):

1- Algilama asamasi: Organizasyon mensuplari, yeni diigiincelerle karsi karsiya
getirilirler, bilgilerini yiikseltir ve daha degisik sekilde diisiinmeye baslarlar.

2- Davraniy asamasi: Isgorenler yeni diisiinceleri icsellestirip davranislarim
farklilagtirmaya baslarlar.

3- Performans asamast: Ilk ve ardindan gelen ikinci asamanin sonunda ortaya ¢ikan
degisik fikir ytriitme ve davranis farkliliklar: ile performansta gézlemlenen dikkate deger bir
artigtir.

Ogrenme, tek yonlii ogrenme ve ¢ift yonlii 6grenme seklinde olmaktadir.

Organizasyon {iyelerinin organizasyonun i¢ ve dig ¢cevresindeki degisikliklere cevap vermek
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icin hatalar1 belirlemesine tek yonlii 6grenme, uygulanmakta olan organizasyonun davranis
teorilerinin ana zelliklerini muhafaza ederek bu hatalar1 gidermelidir.

Cift yonlii 6grenmedeyse; belirlenen yanlis, daha etkili ve anlasilir yeni normlarin
gelistirilmesine sebep olmalidir (Ogiitveren, 2000: 648). Organizasyondan hi¢ durmadan
Ogrenen bir organizasyon seklinde bahsedebilmek i¢in hayata gecirilmesi elzem olan belirli
agsamalar vardir. Bunlardan ilki; yonetimin degisime katilmasi, yeniligi ve siirekli gelismeyi
acik bir sekilde destekleyecek bir strateji tespit etmesidir. Ikincisi, orgiit yapisii yeniden
tasarlamaktadir.

Orgiitlerin bigimsel yapisi grenme igin ciddi bir engel teskil edebilir. Boylesi bir
yapinin daha anlagilir bir hale getirilerek engellerin ortadan kaldirilmas: ve departmanlar1 bir
araya getirilmesi caligmay1 desteklemekte ve insanlar arasindaki engelleri ve smirlamalari
azaltmaktadir. Sonuncusu ise; yonetim hem belirledigi strateji hem de gosterdigi davranisla
orgiit kiiltiirlintin niteligini ortaya koymalidir (Oztiirk, 1998: 42)

Organizasyon i¢in yarar getirecek 6rgiitsel 6grenme amaglari; genel, 6zel, ekonomik
ve sosyal olmak tizere dort farkli bigimde maddelenebilir. Bu amaglar (Bayam, 2016: 14);

Genel Amaclar: Organizasyonlarin mevcudiyetini muhafaza etmek ve etkin bir
sekilde devam ettirebilmek.

Ozel Amaglar: Organizasyon calisanlarina maddi ve manevi olarak katki olunmasina
yardimci olmak. Miisteri ihtiyaglarini en dogru sekilde cevaplamak.

Ekonomik Amaclar: Kar saglamak, pazar i¢indeki yerini arttirmak, yeniliklere uyum
saglayabilmek.

Sosyal Amaclar: Biitiiniiyle topluma fayda saglamak, organizasyon etrafinda sosyal
ve kiiltiirel gelismeyi tesvik edecek eylemleri gerceklestirmek ve es zamanda tiiketiciyi
koruyan diizenlemeleri igsellestirmek.

Agik yahut gizli; rasyonel yahut daha az rasyonel tiim miisteri istek ve ihtiyaglarinm,
tam anlamiyla idrak edilip karsilanmasi bir mecburiyettir. Miisterilerin bu istek ve
ihtiyaglarinin karsilanmasi yahut tatmin edilmesi isletmenin ne kadar basarili olacaginin da bir
gostergesidir. Miisterilerin ihtiyaglarinin idrak edilmesi durumu, miisteri hosnutlugunun
mithim bir evresini olusturmaktadir. Bu sebeple, Harvard Business School’da geleneksel
pazar aragtirmalarini da asarak “miisterilerin isteklerinin neler oldugu”, belirli mamullere ve
iletilere nasil reaksiyon sergiledikleri, laboratuvar ortaminda kan akislar1 ve beyinlerinin farkli
bolgelerinin goriintii-izleme teknikleriyle gdzlemlenerek idrak edilmeye calisilmaktadir.
Miisteri isteklerinin ve gereksinimlerinin sadece bir kere tespit edilip karsilanmasi yeterli

goriilmemelidir. Ciinkii istek ve gereksinimler hi¢ durmadan farklilik géstermektedirler
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(Aydemir, 2000: 1-3). Bu agiklamalar1 dogrultusunda miisteri memnuniyetinin tam anlamiyla
yerlesmesinde o6rgiitsel 6grenmenin 6nemli bir 6l¢iide katkisinin oldugu sdylenebilir.

Organizasyonun nig¢in 6grendigi sorusunun cevabi birey igin daha kolaydir.
Organizasyon rekabet i¢inde kalabilmek, daha agik bir ifade ile varligini devam ettirebilmek
i¢in 6grenir. Esasen ciddi rekabetlerde yenileme, egitim veya degisim gibi 6grenme ile ilgili
terimler daha fazla konusulmaya baslanir. Belirgin bir dis rakip olmasa dahi, organizasyon
kendi birligini muhafaza etmek, yani isleyisini sekteye ugratan yonetimsel, yontem veya
sosyal problemlerle miicadele edebilmek igin 6grenmek mecburiyetindedir (Yildirim, 1998:
166)

Tim bu agiklamalar sonucunda kisaca toparlamak gerekirse, orgiitsel 6grenmede
temel ve dikkat edilmesi gereken nokta gelismedir. Orgiitsel 6grenmenin gayesi, kisi yahut
oOrgiitiin tutum ve davranislarinin degisimini saglayarak, i¢ ve dis gevresel degismelerin en iyi

bigimde analiz edilmesini ve uyumunu saglamasidir (Oztiirk, 1998: 42).

2.4.4. Damismanhk

Diinyada teknoloji stirekli ilerlemekte, bilgi kaynaklari gesitlenmekte ve artmakta ve
toplumlarin sosyal ve ekonomik yapilar: farklilagmaktadir. Bu ortamda organizasyonlarin bu
duruma uyum saglayacak bi¢cimde idare edilmesi gerekmektedir. Bu asamada ihtiya¢ duyulan
teknik bilginin edinilmesi i¢in bir damigmandan faydalanilmaktadir (Ugar, 2007: 32).
Damigmanlik, organizasyon sorunlarini tespit etmek, sebeplerini analiz edip o sorunlarin
ortadan kalkmasi i¢in nelerin yapilmas: gerektigine dair c¢oziimler gelistirmek iizere
organizasyon digindan bir kisinin yardimini alma bi¢iminde tanimlanabilir.

Danismanlik eylemi, genel olarak organizasyona has bir bilgi ve yetenek saglar.
Damigsmanlik organizasyona karsi tarafsiz bir bakis acisinin saglayacagi avantajlari da
beraberinde getirir (Acar, 2007: 23). Damsmanlik; organizasyonun politikasi, siire¢ ve
yontemlerle alakali sorunlar1 belirleyen, bu sorunlarin ¢éziimii amaciyla uygun eylemleri
Oneren ve bu eylemlerin islemesine yardimecr olan tarafsiz kisi yahut kisilerin sagladig:
hizmettir (Dinger, 1994: 49). Danismanlik eyleminin meydana gelebilmesi i¢in organizasyon
idarecilerinin bir damigmanin hizmetine gereksinim duymalar1 ve o danigsmanla bir iliski
kurmalar1 gerekmektedir. Danigmana hem 6rgiit yoneticileri hem de orgiit iiyelerinin giiveni
tam olmalidir. Durumu organizasyon gelistirme g¢ergevesinden bir miidahale metodu olarak
goren ve gelistiren sosyal psikolog Edgar Schein’dir (Ugar, 2007: 33).

Bir siire¢ olarak danigmanligin ozellikleri su sekilde maddelenebilir (Simsek,

Akgemci, Celik, 2001: 325-326):
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e Damigmanlik, goniillik esasina dayanmaktadir; alici sistem, danisman veya
degisim uzmaniyla goniillik esasina dayali bir iliski icerisinde olmasi
gerekmektedir.

e Danigmanlik, bagimsiz bir servistir; bu danigmanligin en belirleyici 6zelligidir.
Cesitli sorunlarla alakali olarak uzmanligina ihtiyag duyulan birey yahut
bireyler, eylemlerinde ne idareye ne de alic1 sisteme bagimli degillerdir.

e Damigmanlik, bir yardimc1 olma siirecidir; danigman veya degisim uzmani ilk
seferde sorunu ortadan kaldirmaktan ¢ok sorunun ne oldugunu belirlemeye
yonelmektedir.

e Damsmanlik, Oneri ozelligi tasir; danigman, organizasyon sorunlarini
belirledikten sonra alic1 sistem i¢in bir rapor hazirlayip bu sisteme sunarak
farkli ¢6ztim yolarini 6nerir.

e Damigmanlik soruna doniik bir siiregtir; danigman, organizasyona belirlenmis
bir sorunla ugrasmas: i¢in getirilir. Temel gaye sosyal bilim uzmanmin
bilgilerinden istifade etmektir.

e Damigmanlik devamliligi olmayan bir iligkidir; sorunun ¢éziimiiniin akabinde
birliktelik ve aradaki bag biter. Birliktelik ve aradaki bagin tekrar
kurulabilmesi i¢in alic1 sistemle danigmanin tekrar anlasmas gerekmektedir.

e Damsmanlik hizmeti, organizasyon gelistirmeyle alakali teknik, teori ve
metotlar1 belirleyerek, onlar1 uygulama sekline gevrilmesini saglamaktadir.
Organizasyon gelistirme stireci i¢inde ya gelistirici yahut diizeltici veya
yenilikgi bir fonksiyona sahip olmaktadir.

Danigmanlik Stirecinde bes farkli modelden s6z edilebilir. Bunlar (Acar, 2007: 24):

1- Tedavi Modeli: Bu modele gére organizasyonun igine giren bir uzman,
problemlerin belirlenmesi ve ¢oziimii icin izlenmesi gereken yollarmin belirlenmesi igin
organizasyon disindan iki yahut daha fazla uzmanin katkisina ihtiyac duyar.

2- Doktor-Hasta Modeli: Organizasyon problemlerinin tespiti amaciyla danisman
bulunup getirilir. Belitlenen problemlere saglikli ¢6ziim yollari bulunabilmesi sebebiyle
danigmana ihtiyag duyabilecegi bilgi organizasyon tarafindan verilir. Damsman da
organizasyona uygulanabilmesi imkan dahilinde olan ¢éziim yollarini sunmalidir.

3- Miihendislik Modeli: Organizasyon problemi kendi i¢inde isimlendirir. Problemi
ortadan kaldirma noktasinda yetersiz kaldig: vakit organizasyon disindan bir baska uzmana

bagvurur. Iliski diger modellere gére daha kisa zamanlidir.
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4- Klinik Model: Organizasyon ve danigsman becerilerini ve bilgilerini sorunlara
uygulayabilmek i¢in iki tarafli olarak iliski insa ederler. Danisman ve organizasyon sorunu
beraber tanimlayip beraber ortadan kaldirirlar.

5- Siireg Modeli: Danigman, organizasyon siiregleri konusunda uzmandir.
Organizasyona, ¢evresinde olusan olaylar1 anlama, sezme ve bunlar iistiinde belirli islemler
yapma konusunda yardime1 olur ve organizasyonun bu kabiliyetlerini gelistirmeyle alakadar

olur.

2.5. Organizasyon Gelistirme Siireci

Organizasyon gelistirme, organizasyonlarda uzun soluklu ve kendiliginden olusan bir
degismeyi ifade etmemektedir. Organizasyon gelistirme, planlanmis ve bir takim gayeler
dogrultusunda idare edilen bir degisme siirecidir. Organizasyon gelistirme siireci, bes
asamada incelenmektedir. Bu agamalar; Problemi Tanmimlama, Teshis ve Coziimler
Gelistirme, Harekete Gegme, Faaliyet Plam ve Alternatiflerin Uygulanmas ve son olarak da

Sonuglar1 Degerlendirme asamalaridir (Oztiirk, 1998: 51).

2.5.1. Problemi Tanimlama

Kisilerin algilarindan meydana ¢ikabilecek problemlerden &tiirii organizasyonun, esas
probleminin ne olduguna dair anlama konusunda giigliikler gekilebilir. Orgiitsel 6grenmeyi
hayata gecirebilen bir organizasyon, isgorenlerin diigiinmesi, soru sormasi, tartismast,
diisiincelerini ve duygularini paylagmalarina imkan saglayan bir ortam ortaya koyar. Sorunun
veya problemin tanimlanmasi etabinda da, probleme imkan taniyan faktérlerin meydana
cikarilmas: akabinde, edinilen bilgilerin herkesce degerlendirilmesi ve tartisilmasi
gerekmektedir. Bu etkinligi yapmadaki gaye, problemin sebepleriyle ilgili fikirler ortaya
¢ikarmak ve herkesin oneri ve diisiincesini dinleyerek bu siirece katilimlarimi veya katki
sunmalarini saglamaktir (Calik, 2003: 52-53).

Organizasyon gelistirme faaliyetleri problemin tanmimlanmasiyla baslamaktadir. Bu
nedenle, gergcek problemin tamimlandirilmasi ve tespiti, beklenen gayelerin hayata
gegirilebilmesi i¢in son derece mithimdir. Hislere dayanan sorun tespitinden kagarak, analitik
ve sistematik bir bakis ile sorun tanimlandirilmalidir ¢iinkii yanlis tespit, yanhs ¢dziimleri;
yanlis ¢oziimler ise, beklenmedik neticeleri dogurmaktadir. Tanimlama safhasmin, orgiit
gelistirme uygulamasinin en 6nemli adimim olusturdugu sdylenebilir (Ugar, 2007: 40).

Organizasyon gelistirme stirecinin ilk asamasi olarak kabul edilen problemin
tanimlanmasi1 agamasinda bazi faaliyetlerden faydalanilmaktadir. Problemin tanimlanmasinda

ilk olarak degisim gereksiniminin farkina varilmasi gerekir. Organizasyon gelistirme
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slirecinin sonraki asamasi, bir organizasyon gelistirme damismani yahut degisim uzmaninin
isin i¢ine dahil olmasini ve duruma direkt miidahale etmesini igine almaktadir. Danisman
belirleme asamasinin akabinde, danigman ve alici sistem, goniillii isbirligi icinde sorun ve
organizasyon olanaklar1 hakkinda veri ve bilgi toplamaya baglamaktadir. Bu merhale yukarida
bahsettigimiz faaliyet arastirmasina benzemektedir. Veriler toplanarak bir araya getirilmekte
ve alic1 sisteme geri beslenmektedir. Toplanan ve geri beslenen bu bilgiler 6nce analiz edilir,
daha sonra siniflandirilir ve son olarak da problemlerin tanimlari yapilir (Ugar, 2007: 40-41).
Orgiitsel 6grenme kisisel algilamadan dogan yanlislarin ortadan kaldirilmasinda etkin
bir rol oynayarak hem kisiler, hem de organizasyon &grenmeyle beraber olaylara degisik
sekillerde bakabilme yetisini kazanabileceklerdir. Problemin tanimlanmasi etabinda hayata
gecirilmesi gerekenler ile 6rgiitsel 6grenmenin ortaya ¢ikardigi ortam ve getirileri aymidir

(Acar, 2007: 68).

2.5.2. Teshis ve Coziimler Gelistirme

Bu asamaya tiiketicinin veya miisterinin yasadigi problem ele alinarak adim atilir. Bir
araya getirilen veriler belirli bir sistem i¢inde degerlendirmeye tabi tutularak asagida belirtilen
sorulara yanitlar aranir. Bu sorular (Baykus, 2003: 28):

e Tam olarak sorun nedir?
e Sorunun ortadan kalkmasiyla nasil farkliliklar olacaktir?
e Bekledigimiz sonuglar neler olup, nasil bir bigimde ele alinacaktir?

Organizasyon gelistirme c¢abalarinin dogru bir sekilde yiiriiyebilmesi igin,
organizasyonun bi¢imsel (yontem, yapi) ve bigimsel olmayan taraflarimin (birey) teshis
edilmesi gereklidir. Bu da sadece organizasyondaki mevcut halin tespitiyle olabilir.
Organizasyonun ¢alismasi, isgorenlerin 6zellikleri, hisleri, inandiklari, ortak degerleri
konusunda bilgilerin elde edilmesi orgiit gelistirme uygulamalari i¢in énem tasimaktadir. Bu
veriler, orgiit tiyeleriyle dogrudan goriigme, envanter, gézlem ve orgiit i¢i ve oOrgiit dist
iletisimde kullamlan gesitli belgelerin incelenmesi yoluyla elde edilmektedir (Ozen, 1991:
96). Elde edilen bilgilerin sistematik bir bigimde ele alindigi teshis asamasi, organizasyon
gelistirme stirecinde son derece énemli bir agsamadir.

Orgiitsel 6grenmenin, tespitin uygun bir sekilde gerceklesmesine yonelik ve yeni
goriisler kazandirici bir etkisi vardir. Yeni bakis agilariyla beraber problemlerle alakali sebep-
sonug iligkileri daha farkli yonlerden incelenecek, tespit etabina katkida bulunacaktir. Her
yeni veriyi degerlendirerek uygun gorecek ve onemseyecek bir diisiinme bi¢iminin

gelistirilmesi, organizasyonun 6grenmesini ve problem yaratan etaplar1i gérme yetenegini
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kuvvetlendirecektir. Bu kuvvet organizasyonun problemleri son derece saglikli bir bi¢cimde
tespit edilmesine yardim ederek etkinligini saglayacaktir (Acar, 2007: 69).

Teshiste, su ti¢ 6zelligin bulunmasinda fayda olabilir (Peker, 1995: 233):

e Oncelikle organizasyon sistemleriyle ilgili ana bir terimler catisi
olusturulabilmelidir. Bu terimler, problemleri ortaya koydugu kadar, sebep-
netice iliskisi ile ilgili tahminlerde bulunulmasina da katki saglayabilir.

e Organizasyon asamalarina (¢atigsma, haberlesme, amag¢ belirleme, karar alma,
yonetim vb.), 6zellikle problem ¢ikaran siireglere bir izah getirebilmelidir.

e Organizasyon sistemlerinin problemleriyle ilgili ¢okg¢a goriis belirtmelidir.

Bu nitelikleri iginde bulunduran bir bakis, doniigiim siirecinde de miihim bir gorev
aldig1 gibi orglitiin gelecegi ile alakali gayelerin tespitinde de etkin bir rolii olacaktir. Bu es
zamanda etkili bir organizasyon olabilmenin de ilk adimimi olusturacaktir. Organizasyon
gelistirme stirecinde teshis etabinin 6nemi yiiksektir. Bu asamada dnemli bir nokta olarak
goriildiigiinti soyleyebiliriz. Clinkii teshis etabi, daha sonra ulasilacak etaplarin etkinligini ve
basarisin1 da tespit edecektir. Bu durumda yapilacak bir yanlig, beraberinde yanlis ¢ziim
yollarin1 getirecegi i¢cin neticeler de arzu edilen seviyede hayata gegmeyecektir (Fikret, 2004:
26-27).

Teshis sathasinda son olarak alternatif ¢oziim teklifleri toplanir. Burada amag en
uygun ¢Oziimi bulmaya calisirken, ayni zamanda oOrgiit ¢alisanlarimin orgiit gelistirme
stirecine katilmalarini saglamaktir. Alternatif ¢oziim teklifleri toplanirken her tiirlii fikir 6n
yargisiz ve elestiriye tabi tutulmadan toplanir. Bu durum, ortaya c¢ikan ¢dziimiin

benimsenmesini ve 6grenilmesini kolaylastirir (Baykus, 2003: 28).

2.5.3. Harekete Gegme

Harekete gegme asamasinda ise, biitlin alternatifler ve fikirler gézden gegirilir. Farkli
fikirler, ikna edilerek aymi paydada bir ¢dziim fikrine ulasiimaya calisilir. Ozellikle alici
sistemle degisme uzmaninin ayni paydada bir ¢6ziim modeli bulmalari miihim bir durumdur.
(Coziim alternatifleri belirlendikten sonra, 6nceki sathada tespit edilen gayelere ek olarak ideal
orgiit yapisi tespit edilir. Bu yap1, mevcut durumun eksikliklerini giderecek sekilde olmalidir
(Dinger, 1994: 68). Beraberce ortaya konacak olan hareket stratejisini hayata ge¢irmek amaci
lizerine alternatif diistinceler stizgegten gegirilir. Uygulanmasinin imkani olmayan diisiinceler,
sahipleri ikna edilerek, tasfiye edilir. Ortaya ¢ikan ortak diigiincenin uygulanacag ideal
organizasyon sekli belirlenerek su an ki yapmin noksan taraflarinin giderilmesi ve

tamamlanmasi i¢in gayret gosterilir (Baykus, 2003: 28-29).
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2.5.4. Faaliyet Plan1 ve Alternatiflerin Uygulanmasi

Bu etapta, tespitte sunulan degisikliklerin hayata gecirilmesi igin 6nlemler alinir.
Coziim tespit edildikten sonra uygulanmasi elzem olan isler tespit edilerek, planlari hazirlanir.
Akabinde problemin ortadan kalkmasina uygun miidahale yontemi belirlenir. Bu y6ntemin
belirlenmesinde problemin nitelikleri, organizasyonun kendine has durumu dikkate
alimmalidir. Hazirlanan is plani, belirlenen midahale ydntemine gore programin hayata
geemesinden sorumlu olacak ¢alisanlar tespit edilir (Fikret, 2004: 27).

Bir faaliyet planinin hazirlanmasi ve miidahale edilmesi, ¢alisanlarin kisisel ve birlikte
gosterecekleri basari ile miimkiin olacaktir. Bu noktada calisanlarin bilgi ve becerileri,
yaraticiliklar: etkili olacaktir. Bu da orglitsel 6grenmeyle saglanacak ve pekistirilecektir.
Orgiitsel 6grenme ile galisanlarin bilgi ve becerileri gelistirilebilir, yeni ézellikler katilabilir.
Faaliyet plani igerisinde degisim stratejilerinin belirlenmesi 6nemli yer arz etmektedir (Acar,
2007: 70-71).

Programin hacminin tespit edilmesinin akabinde, degisiklik faaliyetleri son olarak
gozden gecirilir; degisiklige muhalif olan diisiinceler ele alinir, muhtemel direngler i¢in
ihtiya¢ duyulan 6nlemler alinir. Bu asamada direngler, mutlak suretle yok edilmesi icap eden
bir durum olarak degerlendirilmeli, basarisizlik i¢in bir uyart olarak goriilmeli. Bu nedenle,
direngler miimkiin oldugu o&lglide ortaya ¢ikarilarak, ortadan kaldirilmasi yoniinde
calisilmalidir. Akabinde uygulama kismina ge¢is saglanir (Dinger, 1994: 68-69).

Miidahale soruna yonelik bir davranis oldugundan, sorunu ¢6zmeye yonelik olmalidir.
Miidahale teorik ve pratik 6grenmeyi igerir ve zamanla 6rgiit tiyelerinin degisim uzmanina
olan bagimliligini azaltir. Orgiitiin sorunlarnin ¢oziimlenebilmesi i¢in gerekli beceri ve
davraniglar1 orglite benimseterek, calisanlarin takimlarini etkin bir sekilde y6netebilmelerini,
orgiit kiiltirtint ve orgiitiin gelisimini saglayacaktir (Dinger, 1994: 69).

Miidahale organizasyondaki siirece, organizasyonun yapisina, bireylere ve takimlara
gore farklilik gosterebilmektedir. Sorunun boyutuna goére orgiitiin tiimiinde ya da sadece
kiigiik bir boliimiinde degisiklik gerekebilir. Kullanilacak metot ve sorun ne olursa olsun
orgiitsel 6grenmenin kesintisiz devam etmesi miidahalenin bagarili olmasini saglayacaktir
(Dinger, 1994: 82). Miidahaleye yonelik karsi tutumlar ve direnisler ortaya c¢ikarilarak
basarisizlik ikazlari olarak kabul edilip miimkiin oldugunca bu miidahaleye olumlu bir etki
edecegi sekilde bu direnisler ortadan kaldirilir ve bertaraf edilir. Bu asamadan sonra ortaya
konan miidahale, hem sorunu yok etmeli; hem de alici sistemin degisim uzmanina olan
ihtiyacin1 minimuma indirecek bigimde 6rgiitsel Ogrenmeyi maksimum seviyesine

getirebilmek i¢in ¢abalamali (Baykus, 2003: 29).
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Ozetlemek gerekirse faaliyet plan1 kapsaminda, degisikliklerin hayata gecirilmesine
doniik degisim stratejilerinin tespit edilmesi ve bu stratejilerle beraber, degisimin tiim
acilardan daha faal bigimde hayata ge¢mesi yoniinde ugrasilacaktir. Degisim stratejilerinin
tespit edilmesinde ve is planinin hazirlanmasin akabinde ise, uygulamayi yapmak iizere
orgiite miidahale edilerek problemin ortadan kalkmasi amaglanmaktadir (Fikret, 2004: 66).

Organizasyonel 6grenme ile yeni goriislerin edinilmesi, organizasyonun yaraticiligini
ortaya ¢ikarmasmi ve gelistirmesini saglayacak, miidahale asamasinda problemin
halledilmesine yonelik daha etkin metotlarin ortaya konulmasi ve bu metotlarin herhangi bir
probleme mahal vermeden uygulanarak degisimin basariyla gerceklesmesini saglayacaktir

(Acar, 2007: 71).

2.5.5. Sonuclari Degerlendirme

Faaliyet programlar1 hem hayata gecirilmesi asamasinda hem de bu asamadan sonra,
izlenerek arzu edilen degisikliklerin olusturulmasi noktasinda harekete ge¢ilir. Bunun igin;
planlama sathasinda tespit edilen her faaliyet i¢in bir degerlendirme 6l¢egi hazirlanmalidir.
Ortaya konan gayelerle varilan neticeler karsilastirilir. Meydana gelen farklilik izlenerek,
istenilen tutumlarin desteklenmesine ve yeni durumlarin organizasyonun ¢alisanlari tarafindan
igsellestirilmesine gayret gosterilir. Neticeler, arzu edildigi gibiyse, istikrar ve denge durumu
saglanmaya g¢alisilmalidir. Obiir tiirlii basaramamanin sebepleri arastirilir. Kisaca olusturulan
yeni durum ile Orgiit gelistirme calismalariyla yapilmak istenen degisimlerin arasindaki
farklar arastirilir. Bu farklar ne kadar az ise; basar1 o kadar yiiksektir.

Miidahale yontemleri uygulanirken, istenen degisimlerin yaratilip yaratilmadig siirekli
gozlenir. Degerlendirme asamasi, miidahale asamasi boyunca siirer ve orgiit tiyelerine gerekli
diizeltmelerle ilgili stirekli bilgi verilir. Miidahale asamasi sonucunda istenen degisimlerin
yaratilamamasi durumunda &rgiit gelistirme stireci yenilenmelidir (Ozen, 1991: 96).

[stenilen degisikliklerin hayata gegirilmesi derecesi, her bir faaliyet igin 6lciilecek
bigimde, en uygun yapiya uygun kriterler konularak olgiiliir. Olciimler neticesi elde edilen
verilerin gayeleri karsilayip karsilamadigi noktasinda kontrolii yapilir. Eger netice arzu edilen
gayelere uygun ise saglanan iyilesmenin devamliliginin ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi
i¢in bir takim 6nlemler alinir. Aksi bir durumda, netice gayeleri karsilamiyorsa basarisizligin
nedenleri ortaya konularak arastirilir. Gerekli goriilmesi halinde geri beslemelerle
organizasyon gelistirme sathalari tekrarlanir (Bumin, 1979: 53). Burada su hususu belirtmekte

fayda vardir. Her evre kendi 6ziinde muhim olmasinin yaninda, digerleriyle de iliski ve



52

bagimlilik i¢indedir. Bu y6nden her evrede hayata gegirilecek faaliyetlerin etkin ve verimli
olmasi, akabinde gelecek olan evrelerin basarisi igin gereklidir (Ugar, 2007: 43).

Organizasyon gelistirme uygulamasi neticesinde, arzu edilen seviyeye erisilememisse,
bu noktada tekrar bir problemin oldugu bilinmelidir. Bu problem i¢in yeniden veri edinmeye
baslanir. Yani organizasyon gelistirme programu tekrar hayata gecer. Yukarida ifade edilen
bes etap 6zenle incelenirse bir organizasyon gelistirme siirecinde temel olarak {i¢ fonksiyonel
etabin bulundugu fark edilecektir. Organizasyon gelistirme siirecinin ana unsurlar1 olarak
isimlendirilebilecek bu ti¢ etap sunlardir:

e Organizasyon sistemini ve problemlerini belirleme
e Miidahalede bulunma ve degisiklik
" Degisikliklerin muhafaza edilmesi ve dengeleme

Organizasyon gelistirme siirecinde teshis, tiim organizasyon sistemi, alt sistemleri ve
stiregleriyle alakali stirekli veri edinmeyi ve bu edinilen verilerin incelenmesini ifade eder.
Miidahale, organizasyonu daha iyi bir duruma sokmak i¢in ¢abalayan idareciler veya
damigsmanin faaliyetlerinin tlimiinii igerir. Degisikliklerin muhafaza edilmesi unsuru ise,
organizasyon gelistirme faaliyetleri neticesinde ortaya ¢ikan yeni durumun siirdiiriilmesi ile
alakalidir. Teshis ve miidahale unsurlari, organizasyon gelistirme siirecinin organizasyon
yoniiyle; degisiklikleri muhafaza edilmesi unsuru ise organizasyonun gelistirmenin kendisiyle
alakalidir (Dinger, 1994: 70).

Organizasyon arastirildiginda ortaya ¢ikiyor ki organizasyonu gelistiren ve degistiren
birgok 6ge soz konusudur. Ancak, bunlarin i¢inde en mithim olani dgrenme oldugu ifade
edilebilir. Insanlar i¢in 6grenmenin ne manaya geldigi ve 6grenme siirecinin nasil hayata
gectigi mithimdir. Gilintimiizde organizasyonel 6grenme, organizasyonu gelistiren en énemli
ogelerden biri olmakla birlikte, ayn1 zamanda diger 6gelerin de temelini olusturan ve onlar1

destekleyen bir yaklagimdir (Fikret, 2004: 29).
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UCUNCU BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PERSPEKTIFINDE ORGANIiZASYON
GELISTIRME SURECINDE BiR ETMEN: PERFORMANS DEGERLEME

3.1. Organizasyon Gelistirme Siirecinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

[sletmeler arasi yarigin gittikge kizistigi global ekonomilerde isletme idarecileri,
sirketlerini hedefleri dogrultusunda basarili adimlar atmalarini saglayacak uygulama, siire¢ ve
politikalar1 daha fazla dikkate alarak diisinmeye baglamiglardir. Birtakim arastirmacilara gore
isletmelerin faal olabilmesi i¢in ii¢ mithim dgeye gereksinim duyulmaktadir. Bunlar:

e Misyon ve strateji,
e Organizasyonel yap1 ve
o IKY’dir.

IKY; organizasyonun vizyonunu, misyonunu, stratejik hedeflerini, kurum kiiltiiriinti,
inang ve degerler sistemini ve gelecekte olmasi muhtemel olarak goriilen stratejik konumunu
onemseyerek tespit ettigi énemli IK konularinda ihtiyag goriilen faaliyetleri de belirlemeli,
bunlarin planlama ve hayata gegirilmesi sorumlulugunu iistlenmelidir. Organizasyonun
misyon ve vizyonunu hayata gecirmek i¢in kendisini bekleyen vazifeleri anlamali ve
uygulamalidir. Organizasyonun stratejik hedeflerine erigsmesini saglayacak bireyleri bulmali
ve bu bireyleri dogru bilgi, yetenek ve davranigla kuvvetlendirmelidir (Barutgugil, 2004: 59-
60). Bir organizasyonun IKY ile alakali stratejik tercihleri, IK uygulamalarmna temel
olusturacak IK sistemini dizayn ederken karsilarina ¢ikan tercihler arasindan gayelerine en
uygun olanlarina karar vermeleridir. Bu tercihler, organizasyonun performansim uzun vadede
olumlu ya da olumsuz bir bigimde etkileyeceginden stratejik dzellik tasirlar. Bu kararlar genis
kapsamli neticeleri ortaya ¢ikarir ve uzun vadede etkisini devam ettirir. Bu kararlar
degistirmek, beraberinde birgok karari ve uygulamay: da degistirmeyi mecbur kilacagi igin
oldukea zordur (Bayrag, 2008: 90-91).

IKY, bir organizasyonun genel etkinligine destek saglamada miihim bir ara¢ olarak
goriilmektedir. Bu goriisiin altinda yatan varsayim, bireyin organizasyonun ana kaynagi
oldugu ve organizasyonel performansin biiyiik dlgiide bu kaynaga bagl oldugudur. Eger IK
uygulamalar1 ve politikalart uygun bir bi¢cimde gelistirilirse ve faal bir bi¢gimde hayata
gecirilirse, isletme kaynaklarimi veya c¢alisan tutumlarimi etkileyerek organizasyon
performansi {izerinde mithim bir etki meydana getirebilecektir. Dolayisiyla, IK boliimleri ve

programlar sirket karini1 dengeleyen, maliyetleri en aza indiren ve stratejiye kiymet katan bir
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etken olabilecektir. IK uygulamalar1 ve organizasyon performansi arasinda pozitif yonlii bir
bagin var oldugunu diistinen ve bunu arastiran farkli galismalar s6z konusudur (Cing6z, 2011:
167).

[sletmeler herkesin ortak oldugu bir vizyon kapsaminda arzu ettikleri neticeleri edinme
kapasitelerini hi¢ durmadan gelistiren" 6grenen organizasyon" yapisi ile rekabet giicii
kazanmaktadirlar. Isi bir hedef olarak goren idare yerine, bireyi hedef olarak kabul eden
idarenin 6n planda olmasiyla birlikte, IK egitimi durumu isletmeler bakimindan miihim bir
durum olarak goriilmektedir. Isgdrenlere yénetim felsefesi ve politikalariin zaman buldukca
anlatilmasi baglaminda, toplumun hayat kalitesini arttirma gayesi hem iiretim, hem de tiikketim
evresinde idarecilere mithim yiikiimliilikler vermektedir. Fakat nitelikli bireylerin nitelikli
mamil ve hizmet tretebilecegi diisiintildiigiinde, isletmelerin mamilden ve hizmetten 6nce
birey yetistirmek mecburiyetinde oldugu bilinmelidir. Bu sebeple isletmelerin temel vazifesi
insan kaynag1 yetistirmek olmalidir. Bu y6nden isletmelerde her birimde egitim biiyiik bir
Onem tasimakta ve ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesi, iiretilen mamdllerin ya da verilen
hizmetin nitelikli bir sekilde olmas: igin egitim {izerine daha ¢ok egilmek gerekmektedir.
Egitim s6z konusu oldugunda, bireylerin beyinlerine bilgi doldurmak ya da bireyleri benzer
davranig kaliplarina sokmak olarak degil, farklihgin idrakinde olma ve saygi duyma
fonksiyonu anlagilmalidir. Egitimin temel gayesi bireylerin 6grenme kapasitelerini
yiikseltmek olmalidir. Bagka tiirlii ifade etmek gerekirse bireylerin kendi becerilerini
ylikseltmelerine imkan vermek ve farkli bakis agisina sahip olmasi hedef olarak goriilmelidir.
(Bayraktaroglu, 2002: 74-75).

Organizasyonel stratejiler ile IK stratejileri arasindaki bag farkli arastirmalarda
irdelenmis (Priti, 2005), (Buller ve Dudley, 1990), Insan Kaynaklar1 Yénetimi sisteminin
sirket stratejisinin istekleriyle uyumlu olmas: ve/veya bu isteklerle biitiinlesmesinin gerekli
oldugu belirtilmistir. Bu goriise gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi'nin baslangicinda
bulunan 6nerme; organizasyonlarin degisik bir stratejiyi benimsemelerinin farkli Insan
Kaynaklar1 uygulamalarina ihtiya¢ duyulacagidir. Yani, organizasyon i¢inde onaylanan
stratejiyle iligkili olarak Insan Kaynaklari uygulamalari degisiklik gosterecektir (Cingdz,
2011: 54-55).

Organizasyonun degisimlere uyum saglamasini ve varligi siirdiirebilmesini temin
etmenin yaninda organizasyondaki insan degerlerinin de gelistirilmesi organizasyon
gelistirmenin temel amacidir (Baysan, 2004: 20).

Organizasyon bu temel amaci stratejik insan kaynaklari yonetimi departmani ile

isbirligi ve uyum ile gerceklestirebilir. Bu uyum saglanmaya calisilirken stratejik insan
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kaynaklar1 yonetimi islevlerinden performans degerleme fonksiyonu yasamsal Onem
tasimaktadir. Organizasyonu gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler insan kaynagini dogru
yonetmek ve organizasyon stratejileri ile bireylerin stratejilerini uyumlastirmak zorundadirlar
(Bolat vd., 2009: 318).

Bu tez ¢alismasinda dlgiilmeye c¢alisilan konulardan biri de isletmenin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi egiliminin tist yonetimce uygulanacak organizasyon gelistirme siirecinin
planli degisim, orgiitsel 6grenme, bilgi ve kaynak kullanimi, ¢alisanlarin yonetime katilma
gibi boyutlarini olumlu yonde etkileyip etkilemedigidir.

Insan Kaynaklari stratejileri su sartlarda organizasyonun performansin yiikseltebilir:

« Organizasyon stratejileri ile Insan Kaynaklar stratejileri arasindaki daha kuvvetli bir
uyum,

« Insan Kaynaklar stratejilerinin, organizasyonun faaliyette bulundugu gevre ile uyumu,

« Insan Kaynaklar stratejilerine organizasyonun niteliklerine gére bicimlendirilmesi,

 Insan Kaynaklar stratejilerinin, organizasyonun tespit edilmis bazi becerilerinden
daha fazla faydalanma olanagi saglamasi,

« Insan Kaynaklar1 stratejilerinin beraber uyumu veya karsilikli olarak birbirlerini
kuvvetlendirmesi.

[sletme stratejileri ile IKY uygulamalar1 arasinda kuvvetli bir uyumu basaran
isletmelerin daha fazla performans saglayacaklari diisiintilmektedir (Cingdz, 2011: 173-174).

IK yoneticileri gegmiste epeyce bir zaman sadece iist seviye ve béliim idarecilerinin
operasyonel seviyede verdikleri kararlari hayata gecirmekle alakali vazifeleri yerine
getirmeleri sebebiyle list yonetim ve diger boliim yoéneticileri tarafindan stratejik is planlarinin
ortaya konulmasi agsamasina eklenmemiglerdir. Ancak IK yoneticilerinin organizasyonda
aldiklar1 gorevlerin alani arttikga isletme stratejik planlama siireclerine IK yoneticileri de
eklenmistir. Bu durumun en temel sebebi; isletmenin stratejik planlarinin hayata gegirilmesi
etaplarinda, 1K yoneticilerinin organizasyon gelistirme ve organizasyonun yeterlilikler
meydana getirme yetenekleriyle alakali gereken faydayi saglamalar: ve IK yé&neticilerinin
stratejik gorevleri almalar1 ve stratejik planlamacilar olarak kendi IK 6l¢iim ve planlarim
hayata gecirme konusundaki arzular ve kararliligi olmustur (Dede, 2007: 7).

Tez ¢aligmasinda Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarin, iist yonetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme stirecinin planli degisim, oOrgiitsel dgrenme, bilgi ve
kaynak kullanimi ve yoOnetime katilma boyutlar1 tarafindan olumlu yoénde etkileyip

etkilemedigi belirlenmeye calisilmistir. Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligini de
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yine ayni boyutlarla ele alarak list yonetimce uygulanacak organizasyon gelistirme siirecine
katkis1 degerlendirilmistir.

Organizasyonlar genisledik¢e ve gelistikce degisime gereksinimi hissederler. Bu
asamada insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin da degisim ihtiyaci oldugu ifade
edilebilir; Ciinkili insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi organizasyon gelistirme etaplarina
sagladig1 uyuma koordineli bir sekilde degisebilmektedir. Olaya bu bakimdan yaklasildiginda,
stratejik biitiinlesme organizasyon ve IK boliimleri gelistikten sonra konusulabilir. Misal
olarak, yonetsel basari, strateji gelistirme ve g¢evre analizi gibi siire¢lerin dnemi yonetsel
bakimdan pek fazla idrak edilemedigi zaman yan yana gelmeleri zarara neden olacaktir. Bu
sebeple organizasyonlarin hayatta oldugu zamanlarin irdelenmesi 6nem arz etmektedir. Cesitli
arastirmacilar organizasyonun su agamada bulundugu zamanin belirlenecek insan kaynaklari
stratejisini etkiledigini ifade etmigler ve organizasyon yasam donemini asagida ayrintisi
verilen sekilde giris, biiylime, olgunluk ve diisiis donemlerine ayirip degerlendirmislerdir
(Smith, 1997: 7-8):

Giris Etabi: Bu etapta organizasyonda girisim anlayis1 vardir. Kit finansal kaynak ile
is yapilir. IK faaliyetleri reaktif bigimde kullanilir ve egitime pek onem verildigi soylenemez.
Kisisel kariyer planlamasi s6z konusu degildir. Beceri gerek durumlarda, organizasyon egitim
almis galiganlar1 biinyesine alir veya kiralama yolunu seger.

Biiyiime Etabi: Organizasyon yasam doneminin biiylime etabr siiresince
organizasyonlar risk almayr stirdiiriirler. Bu asamada insan kaynaklar1 planlarinin
diizenlenmesi gereksinimi vardir ve egitim gitgide onemli bir durum haline gelmeye
baslamistir.

Olgunluk Etabi: Organizasyon yasam déneminin 3. etabinda organizasyon ve kiiltiir
oturmustur. Insan kaynaklari uygulamalarinin kapsami artmistir. Idareciler maliyet
kalemlerine dikkat ederek kontrollerinde olmasini saglarlar. Odeme/karsilik programlari insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin temel odagi olmustur. Bu evrede ig¢sel gelisme ve terfiler dikkat
cekmektedir.

Diisiis Etabi: Organizasyon yasam doneminin diisiis etabinda, degisime direng
gosterilebilir. Uretim sirketleri bu evrede ¢alisan sayisinda azaltmaya gidebilirler. Verimliligi
yiikseltme ve maliyetleri minimum diizeyde tutma planlart devreye alinarak hayata
gecirilmeye calisilir. Sirketler, ortaklari tarafindan ¢alisan sayisinda azaltma yerine erken
emeklilik ve eritme seklinde organizasyonu daraltma yollarmi kullanmalar1 seklinde bir
baskiyla kars1 karsiya kalabilirler. Buna direng gosterilmeyerek hayata gegtigini de gérmek

mumkiindiir.
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Yagam dongiistiniin hangi evresinde hangi insan kaynaklari stratejilerinin hayata

gegirilecegi Tablo 3.1°de ayrintili bir bigimde gdsterilmistir.

Tablo 3.1. Orgiit Yasam Dongiisii ve iK Stratejileri (Cingdz, 2011: 52)

yeniden tahsisleri
planlamak ve
uygulamak (Bu
asamada kiiciilme
ve outplacement

gerceklesebilir).

kontrolii

uygulamak.

kariyer danigma
hizmetlerini

uygulamak.

YASAM KADROLAMA KARSILIK / EGITIM VE ISVEREN

DONEMI ODEME GELISTIRME ILISKILERI

GIRIS Teknik ve Ihtiyag duyulan Gelecekteki Orgiitiin temel
profesyonel agidan | yetenekleri cekmek | yetenek isgoren iliskileri
en iyi yetenekleri i¢in pazardaki iicret | gereksinimlerini felsefesini
cekmek. oranini agmak. tanimlamak ve olusturmak.

kariyer yolu
olusturmaya
baslamak.

BUYUME Yeterli sayida kisi Dis pazari dikkate Yonetim gelistirme | Isgorenlerin moral,
ise almak, almak fakat icsel ve orgiitsel motivasyon ve
yonetimin esitlik etkilerini gelistirme aracilig1 | basari diizeylerini
basarisini diistinmek. Formel ile etkili yonetim korumak.
planlamak. odeme / karsilik takimlari

yapilarint kurmak. olusturmak.

OLGUNLUK Yeni pozisyonlar Odeme Esnekligi ve Isgoren
saglamak ve isten maliyetlerini yetenekli maliyetlerini
ayrilmalari kontrol altinda isgorenleri kontrol etmek ve
minimize etmek tutmak. korumak. verimliligi
icin uygun isten iyilestirmek.
ayrilmalari
desteklemek.

DUSUS Isgiicii azaltimi ve | Siki maliyet Yeniden egitim ve | Is kurallarinda

esnekligi ve
verimliligi
basarmak. s
giivenligi ve
istihdam
politikalarini

gortismek.

Organizasyon ile IKY uygulamalar1 arasinda kuvvetli bir uyumu basaran sirketlerin

daha fazla performans saglayacaklar: diistiniilmektedir. Fonksiyonel veya geleneksel insan

kaynaklar1 yonetimi arastirmalarinda genellikle bireysel IKY uygulamalarmin organizasyon
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performansimna etkisi arastirilmis ve bu uygulamalarin performans: etkisi altma aldi
goriilmustiir (Cing6z, 2011: 52).

Halbuki SIKY dikey (dis) ve yatay (i¢) uyuma dikkat ceken bir yaklasimdir. Bu
sebeple SIKY'nin performansa etkisi arastirilirken konunun hem yatay/i¢ hem de dikey/dis
boyutu ele alimmalidir. Ciinkii 1KY uygulamalarmin birbiriyle ve sirket stratejisi olan
uyumunun isletme gayelerine katk: verdigi ve rekabet iistiinliigii elde etmeye yardimer oldugu
bilinen bir konudur (Cing6z, 2011: 52).

Dis ve i¢ uyumun organizasyonun performansina etkileri ayrintili  olarak
incelendiginde, her iki uyum ¢esidinin de kalite performansi, verimlilik ve finansal
performans gibi farkli performans gesitleri tizerinde olumlu bir etkisi oldugu yapilan bir¢ok
aragtirmalarla tespit etmislerdir. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin performansa etkisi

model ile ifade edilebilir (Cing6z, 2011: 52).

IK Etkinligi
Isletme
Stratejisi M.al w o
o - Hizmetlerin
+ IK - ;K ?1kt;lar1 > Kalitesi
IK Stratejisi Uygulamlan > *sioren el1(. \ Finansal
/ *Be’feinlek o Performans

*Baglili o
*Esneklik —| Verimlilik

Sekil 3.1. Stratejik IKY ve Performans Arasmdaki iliski (Armstrong, 2008: 82)

Sekil 3.1°e gore, isletme stratejisi [K stratejisini etkilemektedir. Ayrica, bu stratejiler,
IK uygulamalarinin bigimlenmesine de fayda saglamaktadir. IK uygulamalari ve bu
uygulamalarin etkinligi ise, IK ¢iktilarina direkt olarak bir etkisi vardir. IK ¢iktilar ile
anlatilmak istenen, esneklik, isgorenlerin yeteneklerinin ve organizasyona olan sadakatlerinin
gelismesidir. Bu sonuglar verimlilik seviyesini yiikseltirken, es zamanda iiriin ve hizmetlerin
niteliginin artmasina fayda saglamaktadir. Neticede finansal performansta gézle gériiliir bir
yiikselis hayata gegmektedir (Cingdz, 2011: 175).

Organizasyon gelistirme biitlinciil bir sekilde organizasyonun performansin
gelistirmeyi bir gaye olarak gérmektedir. Bunun i¢in organizasyon iiyelerinin inang, tutum ve
davramislarini degistirmek, birbirleri ile daha etkin iletisim saglayabilmelerine olanak vermek,
problemlerini agik bir bigcimde istisare edebilecekleri ortami saglamak, gayelerini net bir
bigcime getirmek, birbirlerine katki saglamalarma ve faydali olmalarina imkan vermek,
diigtince, istek ve Onerilerini karsilikli bir gekilde ifade edebilecekleri bir ortami saglamak

organizasyon gelistirme programlarinin temel amaglarindandir (Kogel, 1989: 25).
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Organizasyon gelistirmenin en genis amaci, beseri kaynaklarin diisiince ve
davramislarini, kendi ¢alisma organizasyonuna tekrar ve yeniden yoneltmektir. Organizasyon
gelistirmenin nihai amaci ise, birey, grup ve organizasyona yonelik gayeleri hayata gegirerek
gelisen ve farklilasan gevreye iyi bir uyum saglayabilen, gelismis bir beseri ortama sahip,
saglikli bir siire¢ ve fonksiyon yapisina sahip basari potansiyeli yiiksek organizasyonlari
kurmaktir (Nisanci, 1994: 234).

Bu amaglar dogrultusunda organizasyon gelistirme ile stratejik insan kaynaklari
arasindaki 6nem bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Calismanin arastirma bliimiinde isletmenin
insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi ile alakali 6ne siiriilen hipotezlerde, iist ydnetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme siirecinin planli degisim, orgiitsel 6grenme, bilgi ve
kaynak kullanimi ve yonetime katilma boyutlarinin olumlu y6nde etkiledigi savunulmaktadir.
Literatiir taramalari sonucunu bir kez daha Insan kaynaklar stratejilerinin organizasyon
performanst i¢in kritik oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Daha nitelikli olarak ele alindiginda ¢esitli

IK stratejilerinin performansi nasil etkileyecegi Tablo 3.2°de gosterilmistir.

Tablo 3.2. iK Stratejilerinin/Uygulamalarinin Performans Uzerindeki Etkileri (Cingdz, 2011: 176)
IK UYGULAMA ALANI PERFORMANSI NASIL ETKILEDIGI

Yiiksek Kaliteli Isgorenleri Insanlar 6rgiitiin operasyonel ve stratejik ihtiyaglari ile biitiinlestirilir.
Isletmeye Cekme, Gelistirme | Orgiitiin performansini artirarak yenilik, esneklik ve yiiksek seviyede kisisel

ve miisteri hizmetleri elde edecek, 6rgiitiin stratejik gereksinimleri ve kiiltiir ile
Elde Tutma uyumlu yetenekli isgdrenleri saglama, gelistirme ve iste tutma olanagi
saglar.
Yetenek Yonetimi Yetenekli, iyi motive olmus, 6rgiitiin su an ve gelecekteki ihtiyaglarini

karsilayacak insanlari saglayarak “yetenek savasini” kazanmayi saglar.

Is/Calisma Cevresi - Temel Acik bir vizyon ve biitiinlestirilmis degerlerin bir grubunu olusturur. Orgiitii
Degerler, Liderlik, s Yasam | ¢alismak igin iyi bir yer haline getirir.

Dengesi, Farkliliklarin
Yonetimi, Istihdam Giivencesi
Is ve Gérev Dizayni s ile ilgili veya isi aydinlatici bireyler saglar, onlara islerini iyi yapmalari

i¢in otonomi ve esneklik verir, yiiksek performansi ve verimliligi
destekleyen esnekligi ve is tatminini artirir.
Ogrenme ve Gelisme Isgiicii igin gerekli yetenek seviyesini olusturur ve gelistirir. Goniillii
ogrenmeyi destekler Ogrenme iklimi gelistirir.

Entelektiiel Sermaye ve Bilgi | Hem orgiitsel hem de bireysel 6grenmeye odaklanir, 6grenme firsatlar

Yonetimi saglar ve sistematik bir yolla bilgiyi paylagma firsatlari yaratir.

Motivasyon, Baglilik ve Rol | Orgiitiin temel degerlerine gore hareket etmeleri konusunda (6rgiit

Taahiitiinti (Role Engagement) | amaglarmin basarilmasina goniillii sekilde katkida bulunma konusunda)
Yiikseltme isgorenleri destekler. Isbirligi ve giiven iklimi gelistirir, psikolojik

sozlesmeye agiklik kazandirir.
Yiiksek Performans Yonetimi | Verimlilik, kalite, miisteri hizmetlerinin seviyesi, biiyiime, karlilik gibi
alanlarda yiiksek performansi destekleyen bir performans kiiltiirii gelistirir.
Risk alma, yenilik, bilgi paylasimi, y6netici ve astlar arasinda giiven
olusturma gibi daha yiiksek isletme performansi ile yakindan iliskili goniillii
davraniglar sergilemeleri i¢in isgorenleri giiglendirir.
Odiil Tesvik Yonetimi Katkilarina bagl olarak insanlar1 6diillendirir ve onlara deger vererek
motivasyonu, baglilig1 ve goniillii davraniglar: gelistirir.
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Tablo 3.2°de aktarilan 1K stratejilerinden ayri olarak Mayer (2008) yaptig1 arastirmada

daha 6nce yapilan ¢alismalar: irdeleyerek, yiiksek bir performans ortaya koyan sirketlerde

mevcut olan SIKY uygulamalarini tanimlamistir.

Bu uygulamalar ve 6zellikleri su sekildedir (Mayer: 2008: 3-4);

Secici Kiralama: O Is igin en iyi olan bireyleri aramak ve ortaya ¢ikarmaktir.
Gelecekteki 1K gereksinimini ve becerilerini n gérmek icin sirketlerin SIK'Y
planlamasiyla alakalarinin olmasi elzemdir.

Istihdam Giivencesini Tesvik Etmek: Istihdam giivencesinin noksanlig IK
performansini olumlu olmayan bir sekilde etkiler ve isten ayrilma oranlarini
ylikseltir. Yiiksek performansli organizasyonlar ilk olarak kendi ¢alisanlar igin
giivence edinmeye caba gosterirler.

Olusturulmus ve Gii¢lendirilmis Takimlar: Yenilik¢i kararlar ortaya koyabilen
ve etkili neticeler saglayabilen takimlar yaratmaya ve kuvvetlendirmeye c¢aba
gosterirler.

Yogun Egitim ve Gelisme Olanaklar1 Saglamak: Yonetim gelistirme
programlar1 ve galisan egitimleri bu organizasyonlarda dnemlidir.

Gerekli Bilgiyi Paylagsmak: Yiiksek performansli organizasyonlar ana stratejik
ve finansal verileri biitiin ¢alisanlariyla paylasirlar.

Destekleyici Kiiltlir Yaratmak: Yiiksek performansli organizasyonlar kiiltiirel
olarak sosyal normlara ve uygulamalara hassasiyet gosterirler. Olagan bir
bicimde kendi is kiiltiirlerini irdelerler.

Statli Farklhiliklarmim Azaltilmasi: Bu organizasyonlarda sosyal ve politik
kademe farkliliklar1 minimize edilir veya yok edilmeye calisilir. Bu
farkliliklarm kisisel performansi ve takim profesyonelligini arttirmadig:
diistintiliir.

Odeme  Sisteminin  Performansla  Direk  iliskisinin  Saglanmast:
Bu organizasyonlar iicret sistemlerini istedikleri performansi ddiillendirecek
bicimde tasarlarlar.

Saglik ve Giivenligin Tesvik Edilmesi: Yiiksek performansli organizasyonlarin
is kiiltiirli, calisan saglik ve emniyetine oncelikli goriilecek sekilde hayata
gecirilmistir.

IKY-Stratejisi Biitiinlesmesi: Yiiksek performansli organizasyonlar IKY’ye
kiymet verirler. Ciinkii IKY istenilen neticelere destek vermede stratejik bir

paydas seklinde kabul edilir.
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Firmalarin IK’ ya dayandirilan bazi uygulamalarla rekabet avantaji sagladig dikkate
alinirsa IK’nin organizasyonun en ¢nemli varligi oldugu ve insan kaynaklari yénetiminin
isletmenin genel yonetimiyle ve stratejik planlariyla uyumlu olmasi gerektigi ifade edilebilir.
Ciinkii IK uygulamalari, isletme stratejisi ve orgiit felsefesi ile uyumlu oldugu zaman hem
pazar performansi hem de verimlilik artmaktadir.

SIKY’nin organizasyonel performansi nasil etkiledigini belirlemek icin farkh
yaklagimlardan faydalanilabilir. SIKY’yi tamimlama noktasinda giindeme gelen
yaklagimlardan durumsallik, evrensellik ve konfigiirasyonel yaklasimlar aym zamanda
SIKY ve firma performansi arasindaki iliskiyi agiklamada da kullanilmaktadir. Evrensellik
veya en iyi uygulamalar yaklasimina gére belirli IKY uygulamalar1 ve performans arasinda
dogrudan bir iliski s6z konusudur. Durumsallik yaklagiminda organizasyonun stratejik
konumunun/durusunun  IKY’nin performans tizerindeki etkisini artirabilecegi gibi
azaltabilecegi iizerinde de durulur. Konfigiirasyonel yaklasimda ise, IKY uygulamalarinin
bir grubunun performansa etkisi tartigilir. Bu yaklasimlarin SIKY ve performans arasindaki
baga yonelik bakis acilar1 soyledir (Cing6z, 2011: 178-181):

e Evrensellik Yaklasimi: Evrensellik yaklasimi alaninda ¢alisan bilim insanlari
SIKY’nin sirket performansini olumlu yonde etkiledigini diisiiniirler. Onlara gore,
SIKY sirketlere IK alaninda maliyet konusunda avantaj elde etmelerine imkan verir,
faaliyet etkinligini destekler, yenilik ve degisim yapma becerisini arttirir (Chang ve
Huang, 2005: 437). Literatiirde, IKY ile organizasyonel performans arasindaki bagi
inceleyen ¢ogu arastirma evrensellik veya en iyi uygulamalar yaklasimini temel
alirlar. Bu yaklagima gore belirli IKY uygulamalar1 her zaman digerlerinden daha
lyidirler ve firma performansini dogrudan etkilemektedir. Bir baska deyisle
evrenselci teoriler oldukga basittir ve bagimli (performans) ile bagimsiz (IKY
uygulamalar1) degisken arasindaki bagin biitin misalleri i¢in aym olacagini
varsaymaktadirlar. Bu yaklagimin SIKY ve performans arasindaki iliskiye yonelik

bakis agis1 Sekil 3.2°de gosterilmistir.

Ozellikli IKY Uygulamalari R Orgiitsel Performans

Sekil 3.2. Evrensellik Yaklasimina Gore Stratejik IKY ve Performans iliskisi (Deb, 2006: 55)
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e Durumsallik Yaklagm: Bu yaklasima gore, IKY uygulamalarmm basarisi
kendileri arasinda ve diger organizasyonel kosullarla olan uyum seviyelerine
baglidir. Durumsallik yaklasimi, evrensellik yaklagimindan daha komplekstir, ¢iinkii
evrensellik yaklasimi direkt bir iligkiye dikkat ¢ekerken durumsallik yaklasimi
etkilesimleri esas almaktadir. Durumsallik bakis agisinda bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki iliski durumsallik degiskenleri devreye girdiginde
farklilagmaktadir. Sekil 3.3’de goriildiigti tizere, bu faktérlerden birisi “orgiitsel

strateji”dir (Deb, 2006: 55).

Strateji .| 1KY Uygulamalari R Orgiitsel Performans

A
A

Sekil 3.3. Evrensellik Yaklasimia Gore Stratejik IKY ve Performans iliskisi (Deb, 2006: 55)

e Konfigiirasyonel Yaklasim: Konfigiirasyonel yaklagim IKY uygulamalari arasinda
yiiksek seviyede igsel tutarlilik saglayan organizasyonlarin yiiksek performans ve
stirdiirtilebilir rekabet tstiinliigii elde edecegini varsaymaktadir. Bazi arastirmalarda
IKY uygulamalarinin belirli bir grubunu uygun stratejilerle kullanan isletmelerin
isgbren devir hizlarinin azaldigi, verimliliklerinin ve finansal performanslarinin

artt1g1 belirlenmistir.

IKY Uygulamalari Orgiitsel Performans

Strate]i /

Sekil 3.4. Konfigiirasyonel Yaklasimmna Gore Stratejik IKY ve Performans iliskisi (Deb, 2006: 55)

A 4

Sekil 3.4’te, bazi IK uygulamalarindan olusan IKY sistemlerinin organizasyonel
performansi etkisi altina aldigi anlagilmaktadir. Yaklasim IK uygulamalar1 arasindaki
etkilesimsel taraflara dikkat ¢ekmektedir. IK uygulamalarimin konfigiirasyonlarindaki
tutarlilik ve IK uygulamalari ve strateji arasindaki uyum performansimin yiikselmesi igin
gereklidir. Dolayisiyla, 1KY uygulamalarmin belirli bir grubunu kabul eden ve
gergeklestiren  organizasyonlar, IK  uygulamalarini  kisisel  olarak  kullanan
organizasyonlardan daha yiiksek kér elde edecekler ve performanslar yiikselecektir (Deb,
2006: 55).

Anlatilan ii¢ yaklagimin her biri de SIKY ve performans arasinda direkt bir bag

oldugunu ifade etmektedir. Evrensellik yaklasimi agisindan en iyi IKY uygulamalarinin ele
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alinmasi ve hayata gegirilmesi organizasyonel performansi dogrudan etkisi altina alirken,
durumsallik yaklasimi agisindan IKY uygulamalarinin etkinligi strateji tarzi birtakim
organizasyonel sartlarla olan uyum/biitlinlesme seviyesine baglidir. Netice olarak
konfigiirasyonel yaklagimda dikkat gekilen ise, bir takim IKY uygulamalarindan meydana

gelen IKY sistemlerinin performans {izerinde pozitif bir etkiye sahip olacagidir.

3.2. Stratejik Insan Kaynaklar1-Organizasyon Gelistirme Siireci Iliskisinde Bir Etmen
Olarak Performans Degerleme

Performans degerleme yontemlerinin organizasyonlar tizerinde 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Rekabetteki artis, ekonomik ve yapisal degisimlerle birlikte 6nemi daha da
artmaktadir.

Rekabet {istlinliigii stirdiirmeyi hedefleyen organizasyonlar, taklit edilebilen temel
yetenekleri ile bu dstiinliiklerini tehlikeye atmaktadirlar. Bu iistiinliik ancak her diizeyde
gelistirilmis iggorenler ile miimkiin olmaktadir. Isgdrenlerin etkili ve verimli olup olmadiklars,
organizasyonun hedefleri ve amaclarina uygun performans gosterip gdstermedikleri
performans degerleme yontemleri ile degerlenir ( Ulgen ve Mirze, 2013, 291-293).

Organizasyon gelistirme stirecinde etkili olmasi istenen insan kaynaklari yonetimi,
organizasyonun vizyonuyla, misyonuyla, ama¢ ve hedefleriyle uyumlu olarak
olusturulmalidir. Uyum, insan kaynaklari stratejileri ile organizasyon stratejilerinin
uyumluluk gostermesini ifade eder. Uyum ayni zamanda daha yiiksek performans anlamina
gelmektedir. Uyumsuzluk ve tutarsizliklar diisiik performansi meydana getirir. Insan
kaynaklar: stratejisinin organizasyonun performansina katkisi; organizasyonun genel stratejisi
ile uyumunun, ¢evresel faktorleri benimsemenin, kurumsal nitelikleri ve kiiltiirii ile
uyumunun saglanmasi ile artig gosterecektir (Barutgugil, 2004: 113-114).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile organizasyon stratejilerinin olusturulmas: ve
uygulanmasina insan kaynaklari yonetiminin islevinin katkisini artirir ve olusturulan
stratejileri uygulayacak nitelikte isgoren temin etmek ve gelistirmeyi amaglar.
Organizasyonlardaki performans degerleme yoOntemleri isgorenlerin stratejik hedeflere
ulagsmalar1 i¢in kendilerini gelistirmelerine yardimci olur (Sadullah, vd., 2013: 262). Eger
olusturulan performans degerleme sistemi ile organizasyonun stratejileri arasinda isgérenlerin
ve isverenlerin anlayacagi iligki kurulmussa ve tanimlanmigsa organizasyonun stratejilerine
ulasabilmesi ve basarili bir sekilde gelisebilmesi i¢in bir engel kalmamustir.

Organizasyon gelistirme ve amaglarin1 gergeklestirmede isgérenlerin  bireysel

katkilarmin belirlenmesi i¢in performans degerleme biiyiik 6nem tagimaktadir. Uygulanan
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performans degerleme ile iggérenlerin gelisimi saglanmakta ve bu sayede organizasyon
gelisimine katkida bulunulmaktadir. Organizasyonlar, performans degerleme yontemlerini
onceden belirlenen hedefleri tutturup tutturmadiklarini denetlemek ve incelemek maksadiyla
kullanirlar (Ak¢akanat, 2009: 5).

Isgorenler, maddi ve manevi olarak sergiledikleri performansin karsihigmi almak
isterler. Biitlin enerjisini yaptig1 ise doken bir isgoren, kendisi gibi performans géstermeyen
diger isgorenin kendisiyle benzer bir bigimde goriildiigiinii anladiginda ¢alisma isteginde ve
motivasyonunda azalma olacaktir. Yapilan performans degerleme sonucunda isgorenler
eksikliklerini ve hatalarini gorebilecek bu eksiklikleri ve hatalar1 diizeltip gidererek
yeteneklerini gelistirme firsati yakalayacaklardir. Performans degerleme, isgérenle iletisim
kurmaya yarayan, isgéreni ise dogru yonelmesini saglayan, o ise Ozenmesini saglayan,
motivasyonunu ve organizasyona olan gilivenini yiikselten bir ara¢ olarak goriilmektedir
(Barutgugil, 2004: 427).

Organizasyon sahipleri ya da yoneticileri, organizasyonlarim gelistirmek igin
belirledikleri stratejilerle, hedeflerine ulasma ¢abas: i¢erisindeyken isgérenlerinin performansi
hakkinda bilgi sahibi olmak zorundadirlar. Organizasyonun en degerli varligi olan insan
kaynagimin  gelistirilmesi, o&diillendirilmesi, cezalandirilmasi  performans degerleme
sonuglartyla miimkiin olmaktadir. Yoneticiler, organizasyonlarinin basarisi igin isin geregi
olan yeteneklere sahip isgdren bulmak, isgérene gelisim imkanlar1 saglamak ve basarili olan
isgorenlere yetki vererek gorevlerinde terfi imkani sunmak ister. Bunun iginde, performans
degerleme islevi ile iggérenlerin yeterliliginin belirlenmesi 6nem tasimaktadir (Canman,
1993: 4).

Performans degerleme siireci kolay bir siire¢ degildir. Bu siire¢ sonrasinda isgorenlere
isleri ile alakali bilgi vermek ve yeni isler igin cesaret verilmesi hedeflenir. Performans
degerleme sonuglar1 isgérenlerin kariyer yonetiminde, iicret yonetiminde, terfisinde,
rotasyonda, i3 zenginlestirme, is genisletme, isten uzaklastirma, egitim ihtiyaclarin
belirlenmesi gibi birgok alanda kullanilir. Performans 6l¢timii sonuglari muhakkak isgérenlere
bildirilmelidir. Aksi takdirde ise yaramayan birgcok veri ve sayisal degerler ortaya ¢ikar
(Findike¢1, 2009: 336). Performans degerleme sitemini kurmak ve bu sistemi isler hale
getirmek zaman alan ve zor bir siirectir. Organizasyonun kiiltiiriine ve yapisina uygun
degerleme sistemini segmek, kurmak ve isletmek gereklidir. Performans degerleme sisteminin
kurulabilmesi i¢in 6n ¢alisma yapilmasi gerekmektedir. Bu 6n ¢alismada, bu degerlemenin

degerleme araliklarinin ne olacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, kimlere, hangi zamanlarda
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gerceklesecegi, hangi degerleme yonteminin secilip uygulanacagi konularinin anlagilir ve agik
bir sekilde tespit edilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 162).

Performans degerlemenin iki ana gayeye c¢alistifi sdylenmektedir. Ilk amaci,
idarecilere licret zamlari, terfiler ve bunlarin diginda kalan idare kararlarina katki saglayacak
bilgiler saglar. Idari kararlarin performans degerleme sonucunda verilmesi organizasyondaki
kaynaklarin etkin kullanimini  bununla iligkili olarak da organizasyonun ilerideki
performansimin yiikselmesine destek olur. Performans degerlemenin ikinci gayesi ise,
analizler neticesinde isgorenlerin daha onceden kendileriyle alakali olarak tespit edilen
hedeflere ne kadar yaklastiklariyla alakali bilgi saglar. Isgorenlerin hedeflere ulasamamasi
durumunda hayata gegirilmesi gerekenler, nedenleri ve ne gesit bir egitim gelistirme programi
uygulanmasi gerektigiyle ilgili bilgi sahibi olma olanagi saglar (Palmer, 1993: 9-10).

Performans degerlemenin asil gayesi, organizasyon amaglarimin isgérenlerce idrak
edilme ve igsellestirme seviyesinin 6l¢limlenmesi, bu gayelerin biitiin isgorenlerce hayata
gecirilmesinin saglanmasi mutlu ve dinamik bir i ortaminin siirekliliginin saglanmasidir
(Senol, 2003: 20).

Barutgugil (2004: 429)’ e gore performans degerlemenin temel gayeleri olarak sunlar

sOylenebilir;

o Isgorenler ve isgérenlerin hayata gegirdikleri islerle ilgili veri sahibi olmak,

e Organizasyonu gelistirme amaciyla firsatlar ve fikirler olusturmak,

o Isgoérenlerin is motivasyonunu, verimlilik ve tatminlerini yiikseltmek,

e Organizasyonun isgdrenden beklentileriyle ilgili belirsizlikleri ve kaygilari
minimize etmek,

o Isgbrenlerin iyi olan performansim perginlemek ve iistiine koyarak artmasini
saglamak,

e Qdiil ile ticretlendirme konusundaki standartlar1 belirlemek,

o Kotii olan performansi saptamak, nedenlerini ve ¢éziim yollarin belirlemek,

o Isgorenlerin ise yogunlasmalari konusunda ¢aba géstermek,

o Isgodrenlerin egitim ihtiyacini tespit ederek, bu ihtiyaclarin karsilanma ydntemlerini
incelemek,

e Yoneticilerin idare etme yeteneklerini ilerletmek,

o Isgorenlerin kendi aralarindaki baglar1 gozlemlemek ve grup calismalarim
yiikseltmek,

o Isgoren ile yoneticisi arasindaki anlayisi ve iletisimi yiikseltmek,
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o Isgorenin ilgilendigi konular1 tespit etmek ve bu alakayla organizasyonun gayeleri

arasinda biitiinciil bir ortami saglamak.

Performans degerleme faaliyetinden elde edilen sonuglar, {icret yonetimi, kariyer
yOnetimi, stratejik planlama, egitim gereksiniminin tespit edilmesi, rotasyon, is genisletme, is
zenginlestirme, s6zlesme yenileme veya isten c¢ikarma alanlarinda kullanilmaktadir. Ucret
yonetimi; performans degerleme neticelerinin agirlikli olarak kullanildigi alan iicret
yonetimidir. Organizasyonlarin ¢ogunda performans degerleme sonuglari {icret artisinda
kullanilir (Barutgugil, 2004: 429).

Kariyer yonetimi; performans degerleme neticeleri, isgérenin is basarilariyla ilgili
bilgiler igerir ve gelecekteki basarisi hakkinda bilgi verir bu bilgiler 1siginda kariyer
planlamasi yapilir. Stratejik planlama; her organizasyonda ve her sosyal kurumda iist yonetim
tarafindan belirlenen, gelecek odakli ulagilmasi planlanan amaglari ve organizasyonun
gelecek ufuklarini igerir. Bu amaglar isgorenler yoluyla gergekleseceginden amaglarin
isgorenlerle paylasilmas: gerekmektedir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi; performans
degerleme ile elde edilen veriler, organizasyondaki isgérenlerin eksik ve yetersiz olduklari
konular hakkinda bilgi verir. Bu 6l¢timleme ile egitim ihtiyaci belirlenir (Senol, 2003: 25).

Rotasyon, is genisletme ve is zenginlestirme; performans degerleme sonuglari, galistig
boliimde mutlu olmayan bagka béliimlerde basarili olacagina inanan isgérenin rotasyonu i¢in
de kullanilabilmektedir. Ayni zamanda isini yetersiz géren yetenekli isgérenlere is
zenginlestirme ya da gelistirme yoluyla yeni sorumluklar ve gorevler verilebilir. S6zlesme
yenileme veya isten ¢ikarma; performans degerleme neticelerinin kullanildig: diger bir énemli
alan da sozlesme yenileme ve isten ¢ikarma kararlaridir. Bu kararlarin verilmesinde tek kriter
olmamakla birlikte en 6nemli etken oldugu s6ylenmektedir (Findikg¢1, 2009: 337-340).

Performans degerleme sistemi etkin bigimde kullamldiginda, organizasyonlara,
isgorenlere ve yoneticilere i¢in ¢esitli yararlar saglar. Organizasyon yasaminda, iyi isleyen bir
performans degerleme sisteminden en fazla yoneticiler yararlanmaktadir (Uyargil, 2013: 11-
12).

Yoneticiler i¢in yararlarini su sekilde siralamak miimkiindiir;

e Performans degerleme yolu ile yoneticiler isgorenleriyle olan iletisim ve baglar
olumlu bir bi¢gime doniistir.

e Yoneticiler isgdrenlerini degerlendirirken giiclii ve zayif yonlerini de gdrmiis
olurlar.

e Yoneticiler isgorenlerini yakindan tanima firsati bulurlar ve yetki devri

kolaylasir.
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e Yoneticiler isgdrenlerinin glicli ve gelismesi gereken yonlerini performans
degerleme sayesinde daha kolay gériirler.
Isgorenler i¢in yararlar;

e Performans degerleme yoluyla calisanlar, yoneticilerinin beklentilerini ve
performanslarinin nasil ele alindigim gorebilirler.

e Organizasyon igerisindeki sorumluluklarini ve rollerini daha iyi anlarlar.

e Giiclii ve zayif yonlerini tanirlar. Performanslarina yonelik olumlu sonuglar
is tatminlerini ve kendilerine duyduklari giiven duygularim gelistirir.

Organizasyon i¢in yararlari,

e Performans degerleme uygulamalariyla organizasyonun hizmet ve iiretim
kalitesi artar bu sayede etkinligi ve karlilig1 da artar.

e Isgérenlerin eitim gereksinimi ve organizasyonun egitim biitgesi
planlamasi daha kolay ve dogru bir sekilde tespit edilir.

e IK planlanmas: icin gereken bilgilere erisim kolaylasr.

o Isgoérenlerin gelisme potansiyeli daha dogru gézlemlenir.

Organizasyonun gelismesi ve yiiksek performans sergileyebilmesi i¢in, i¢ ve dis gevre
kosullarini bilmesi ve uyum saglamasi, organizasyon igerisinde isgorenleriyle etkili iletisim
kurmasi ve onlarda ortak sahiplenme duygusunu olusturabilmesi yani performans yonetimini
uygulayabilmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2002: 13).

Organizasyonun gelismesinin ve rekabet ortaminda ayakta kalabilmesinin 6n kosulu
gliclii bir insan kaynagidir. Bu ylizden stratejik insan kaynaklari y6netimi insan faktoriine
onem vermektedir. Isgdrenlerin tutumlar;, davramislar1 ve yetenekleri organizasyonun
geligmesi igin 6nemli bir unsurdur. Isgéren performansinin yiiksek oldugu bir
organizasyonda, organizasyonun gelisme diizeyi daha yiiksek olacaktir. Isgorenlerin
performanslarinin tarafsiz bir sekilde degerlendirilmesi isgorene ve organizasyona yarar
saglamaktadir. Bu sebeple de insan kaynaklari yoneticileri tarafindan performans
degerlendirme 6nemli bir islev olarak goriilmektedir (Erkog, 2009: 89).

Stratejik insan kaynaklari perspektifinde performans degerleme, organizasyonlarin
belirledikleri stratejik amag ve hedeflere ulagmak icin kullandiklari yontemlerin, performans
hedeflerine ulagsmak igin izledikleri yolun degerlendirilmesidir. Ayni zamanda bir
organizasyonda c¢alisan isgorenlerin belirlenen amaglara ne kadar verimli bir sekilde
ulastiklarinin 6l¢tilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir (Cevik, vd., 2008: 18).

Organizasyonun stratejik amaglarinin belirlenmesiyle, insan kaynaklar1 ydnetiminin

hangi konularda strateji gelistirmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi
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isgorenleri organizasyonun stratejik amaglarina katkida bulunacak ve rekabette {istiinliik
saglayacak performansa sahip bireyler haline getirmeyi amag¢ edinmelidirler (Bayrag, 2008:
89).

Insan kaynaklar1 y&netimi organizasyon gelistirme siirecinde belirlenen vizyonu,
misyonu ve stratejik hedefleri dogrultusunda gerekli eylemleri yapma sorumlulugunu
stlenmelidir. Kendi payina diisen gorevleri yerine getirmelidir. Organizasyonun stratejik
hedeflere ulagsmasina fayda saglayacak iggorenleri elde ederek dogru bilgi, beceri ve tutumla
gliclendirmelidir (Barutgugil, 2004: 59-60).

Organizasyon gelistirme stratejilerinin bagarisi da insan kaynaklarmin sergiledigi
stratejik nitelikle miimkiin olmaktadir. Isletmede meydana getirilmek istenen degisim, insan
kaynaklar1 yo6netimi islevleri ve yoOnetim stratejileri entegrasyonuyla saglanmaktadir.
Kurumsal isletmelerde degisim gorevini insan kaynaklari iistlenmektedir (Dessler, 2000:
294).

Bugiin birgok organizasyon ve bilim insani rekabette iistiinliigii saglamada bireyin
onemli bir etken oldugunu ifade etmektedir. Hatta bir¢cok bilimsel aragtirmada, bir
organizasyonun IKY uygulamalarinin stratejik planlama siireciyle ve organizasyon kiiltiirii ile
birlestigi vakit rekabet {istunliigiinii ele gegirme konusunda katki sunacagina dair onemli
deliller bulunmaktadir. Bu goriise bakildigi zaman organizasyonlarin ayni teknolojilere,
finansal ve maddi baz1 kaynaklar: edinebilmeleri zor degildir. Organizasyonlari digerlerinden
ayiran ise, bireyler ve gesitli idare sistemleridir. Bu bakimdan IK'Y uygulamalari, bir sirketin
ogrenmesine ve yeni firsatlardan yararlanmasina olanak veren organizasyonel becerilerin
kaynag1 olarak organizasyon biinyesinde stratejik bir gorev alabilir ve rekabet tistiinliigiiniin
kaynag: olabilir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalarinin maliyetleri minimize ederek, mal ve
hizmet farkliligini ylikselterek veya bu ikisi arasinda birtakim kombinasyonlari hayata
gecirerek organizasyonun rekabet {stiinligiinii saglamasinda etkili olabilecegini 6ne
stirmiistiir. IK ile rekabet tstiinliigii saglamak igin, biitiin IK uygulamalarmin stratejik goriis
ile idare edilmesi gerekmektedir. Bu bakimdan fikir yiiriitiildiigiinde ¢alisanlarin bilgi ve
yeteneklerinden fayda saglayabilmek SIKY i¢in miihim bir fonksiyondur (Yavan, 2012: 4).

Organizasyonlarda insan  kaynaklari  yOnetimi  uygulamalari, calisanlarin
davramiglarinin  isletme beklentileriyle entegrasyonunu saglayan mekanizmadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin dogru davranigi benimsemesini ve orgiit performansi ile

pozitif iliski icerisinde olmasini amaglamaktadir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetimi



69

uygulamalar1 organizasyon stratejileriyle uyumlu hale getirilmelidir. Stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi organizasyon performansinin bir modelidir (Yavan, 2012: 4).

Cing6z (2011: 247)’e gore stratejik insan kaynaklari y6netimiyle performanslarinda

artis1 hedefleyen organizasyonlar su adimlar1 uygulamalidirlar:

Isletme iginde stratejik planlar yapmak ve bu planlama siirecine insan kaynaklari
uzmanlarinin katilimini saglamak,

Insan kaynaklar1 yoneticilerine yonelik isletme egitimleri vermek ve stratejik insan
kaynaklarinin gerektirdigi yetenekleri kazanmalarini saglamak,

[sletme igerisindeki insanlara egitim firsat: saglayip gelismelerine olanak vermek bu
durumu maliyet unsuru olarak algilamaktan vazgecip isletme calisanlarini degerli bir
kaynak olarak gérmek,

Is analizi yaparak kadrolama siirecini gelistirmek bugiin ve gelecekteki isgdren
ihtiyacini belirlemek,

Organizasyonun amaglari ve stratejileri ile uyumlu tesvik sistemleri gelistirmek,
Stratejik insan kaynaklari yo6netiminin organizasyon basarisini artiran insan
kaynaklar1 faaliyetlerinde stratejik dusiinceyi desteklemeli ve degerlerini ortaya
koyarak performansinda artis saglamalidir.

Organizasyonlarda ayirt edici tek gli¢ olan insan kaynagindan en iist seviyede

faydalanmayi saglayan 6ge SIKY'dir. Ciinkii SIKY, organizasyonun gelismesi, performansini

artirmast ile ayni anlama gelmektedir. SIKY etkililigi ile paralel bir bag ortaya koyan isletme

performansi, isgorenlerin ¢alisma diizeylerinden kaynaklanmaktadir. Insan kaynagmm

organizasyon performansini artiracak sekilde gelistirmek organizasyonun hedefleri ile

calisanlarin hedeflerini biitiinlestirmektir (Yavan, 2012: 2).
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DORDUNCU BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

4.1. Problem
21. yiizyilda varligin siirdiiren organizasyonlar icin IK ile alakali basliklar stratejik bir

yaklasimla degerlendirilmesi ve bu durumda bazi degerlendirmelere tabi tutulmasi bir
mecburiyet haline gelmistir (Demir, 2009: 36). Organizasyonu gelistirmeyi hedefleyen
yoneticiler insan kaynagimni dogru yonetmek ve organizasyon stratejileri ile bireylerin
stratejilerini uyumlastirmak zorundadirlar (Bolat vd., 2009: 318). Rekabet iistiinliigiinii
stirdirmeyi hedefleyen organizasyonlar, taklit edilebilen temel yetenekleri ile bu
tistlinliiklerini tehlikeye atmaktadirlar. Bu tstiinliik ancak her diizeyde gelistirilmis isgérenler
ile miimkiin olmaktadir. Isgérenlerin etkili ve verimli olup olmadiklari, organizasyonun
hedefleri ve amaclarina uygun performans gosterip gostermedikleri performans degerleme
yontemleri ile degerlenir (Ulgen ve Mirze, 2013: 291-293).

Calismanin temel problemi, calismada yer alacak organizasyonlarda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi perspektifinde, performans degerleme fonksiyonunun etkinligini
Olctimleyerek organizasyon gelistirme uygulamalarina dogrudan etkisini teshis edebilmektir.
Arastirma degiskenlerini ifade etmek gerekirse, bagimsiz degisken olarak tanimlanan SIKY
dort alt boyutta (Stratejik insan kaynaklari egilimi, stratejik insan kaynaklari uygulamalari,
insan kaynaklar1 yonetimi etkinligi, insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi), bagiml
degisken organizasyon gelistirme siireci ve boyutlar, sartli degisken ise performans

degerleme siireci ve etkinligidir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Hizla degisen diinyada organizasyonlar da degisime uyum saglamak zorunda

kalmiglardir (Selvi, 2008: 1). Organizasyonlar, modern ¢ag ile birlikte yasamimizin her
yerinde kisilerin faaliyetlerini belirleyen yapilar olarak oniimiize ¢ikmaktadir (Babaoglu ve
Oktem, 2013: 50).

Toplumun her kademesinde ve yasamin her aninda insanlarin karsilikli dayanisma
halinde olmalarini saglayan organizasyon, bir diizen halini veya diizenlemeyi ifade etmektedir
(Kogel, 2001: 167). Insan ihtiyaclarim karsilamak i¢in var olan organizasyonlar; ihtiyaglarin
cesitlenmesi veya degismesi, insanlarin veya toplumun farklilasmasi gibi durumlarin
etkilerinin dogrudan organizasyon yapilarinda ve siireglerinde de hissedilmesi sonucunu

dogurmaktadir (Babaoglu ve Oktem, 2013: 50). Bahsedilen cesitlenmeler, degisimler ve
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farklilagmalar organizasyonlarda yenilenme ve var olan sorunlari gidermeye yonelik gelisime
yol agmaktadir.

70’11 yillara kadar varligini stirdiiren personel yo6netimi, islevinin darligt ve
organizasyon amaglari ile biitlinlesememesi sebebiyle yerini insan kaynaklari yonetimine
birakmigtir. 70°’li yillarin sonunda ortaya c¢ikan insan kaynaklari yonetimi kavrami
organizasyon igerisinde biitiinclil bir rol oynamaya baslamistir (Bamberger, 1991: 153).
Degisen, stirekli gelisen ve teknolojinin hakim oldugu bilgi ¢aginda var olmak siirdiiriilebilir
rekabet Ustlinliigli yakalamak i¢in organizasyon stratejileri sadece yonetim departmanlar ile
sinirlanamamakta organizasyonun biitlinii ile en ¢ok da organizasyona deger katan insan
kaynaklar1 yonetimi departmani ile gergeklestirilebilmektedir (Demir, 2009: 36). Bu durum da
organizasyonlarin insan kaynaklar1 yOnetimi alaninin  stratejik  bir  yaklasimla
degerlendirilmesi zorunlu bir hal almistir. Bu sebeplerle insan kaynaklar: yonetimi stratejik
bir boyut kazanmugtir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile organizasyon stratejilerinin
olusturulmast ve uygulanmasi insan kaynaklari yo6netiminin islevinin 6nemini artirir.
Organizasyonlardaki performans degerleme yoOntemleri isgorenlerin stratejik hedeflere
ulagmalar1 i¢in kendilerini gelistirmelerine yardimci olur (Uyargil, 2013: 262). Eger
olusturulan performans degerleme sistemi ile organizasyonun stratejileri arasinda isgdrenlerin
ve igverenlerin anlayacag: iliski kurulmussa ve tanimlanmissa organizasyonun stratejilerine
ulagabilmesi ve basarili bir sekilde gelisebilmesi igin bir engel kalmamistir. Bu uyum
saglanmaya c¢alisilirken stratejik insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden performans
degerleme fonksiyonu yasamsal 6nem tagimaktadir.

Bu tez g¢aligmasinin amaci, stratejik insan kaynaklari1 yonetimi fonksiyonlar igerisinde
onem arz eden performans yonetiminin, organizasyon gelistirme siirecindeki dogrudan
etkisini 6l¢timlemek ve kurumsal igletmelerde stratejik iky-organizasyon gelistirme arasindaki

iliskide performans yonetiminin diizenleyici (sartli degisken) etkisini incelemektir.

4.3. Arastirmanm Evren ve Orneklemi
Kurum bazinda gergeklestirilen ¢alismada Orneklem yontemi olarak kolayda

ornekleme teknigi kullanilmigtir. Anakiitle segiminde cografi bir sinirlama yoktur. Kurumsal
ve biiytlik 6lcekli isletmeler kolayda 6rnekleme yontemi ile ¢alismaya dahil edilmistir ve bu
isletmelerde 6rnekleme alinan katilimcilar, orta ve tst diizey yoneticiler olarak belirlenmistir.
Kisilerin se¢iminde yine kolayda 6rnekleme yontemi kullamilmistir. Envanterin uygulandigi

sektorlerin dagilimi ve igletme sayisi Tablo 4.1°de gosterilmistir;
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Tablo 4.1. Envanterin Uygulandig1 Sektor Dagilimi, Isletme Sayisi ve Ortalama Calisan Sayisi

SEKTOR ORNEKLEME ALINAN | ORTALAMA CALISAN
ISLETME SAYISI SAYISI
1 | Turizm Sektorii 32 338
2 | Gida Sektorii 10 324
3 | Tarim Sektorii 7 271
4 | Ingaat Sektorii 6 332
5 | Tekstil Sektorii 3 230
6 | Otomotiv Sektorii 2 335
7 | Ulastirma Sektorii 2 275
8 | Saglik Sektorii 2 325
9 | Temizlik Sektorii 2 300
10 | Ticaret (Satis — Pazarlama) Sektorii 1 550
11 | Bilisim Teknolojileri Sektorii 1 350
12 | Metal Sektorii 1 300
13 | Giivenlik Sektorii 1 400

4.4. Smirhhklar
Katilimcilarin sosyal begenilirlik kaygisi ile maddeleri yanitlandirma ¢abalari

yanitlarim dogrulugu ile ilgili bir sinirlilik getirebilecektir. Kolayda érnekleme ydnteminin
tercih edilmis olmasi dolayisiyla rassal yontemlerden birinin kullanilmiyor olmas: sonuglarin
gtivenilirligi ile ilgili bir sinirlayici etki saglayabilecektir.

Katilimcilarin arastirmaya yonelik verecekleri cevaplarin yoneticiler tarafindan
ogrenilebilecegi endisesi smirlilik olarak goriilebilir. S6z konusu simirlilik, envanterin
katilimcilara elden teslimi esnasinda gerekli agiklamalarin yapilmasi, envantere verecekleri
cevaplarin yalmzca akademik amag icin kullanilacaginin ve kimseyle paylasilmayacaginin
belirtilmesi ve envanter formunda kimlik bilgilerinin istenmediginin vurgulanmas: ile

asilmaya caligilmistir.

4.5. Arastirmanin Modeli
Arastirmanin modeli, stratejik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 igerisinde

onem arz eden performans yonetiminin, organizasyon gelistirme siirecindeki dogrudan
etkisini 6l¢timlemek ve kurumsal isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi ve
organizasyon gelistirme arasindaki iligkide performans yonetiminin diizenleyici (sarth

degisken) etkisini incelemek tizere kurulmustur.
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Performans Degerleme Uygulamasi

e  Memnuniyet

o  Etkili Uygulama
o Adalet

e Beklenen Fayda

Stratejik Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Icerigi

o  Stratejik insan Kaynaklari

Egilimi Organizasyon Gelistirme

e Stratejik insan Kaynaklari \4 . )
Uygulamalari e  Orgiitsel Ogrenme

A 4
°

e Insan Kaynaklari Bilgi ve Kaynak
Yonetimi Etkinligi Kullanimi
o Insan Kaynaklari e  Yonetime Katilma

Yoneticilerinin Yetkinligi *  Planh Defigim

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

4.6. Arastirmanin Hipotezleri
H1: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi perspektifi, iist yonetimce

uygulanacak organizasyon gelistirme siirecini olumlu y6nde etkilemektedir.
Hla: Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi, tist ydnetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme stirecinin planl degisim boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.
Hlb: Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi, iist yonetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme stirecinin orgiitsel égrenme boyutunu olumlu
yonde etkilemektedir.
Hlc:  Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi, tist ydnetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme stirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu
olumlu yonde etkilemektedir.
H1d: Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egilimi, uygulanan organizasyon
gelistirme siirecinde ¢alisanlarin  yonetime katilma boyutunu olumlu ydnde

etkilemektedir.
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Hle: Isletmenin stratejik insan kaynaklari uygulamalar, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin planli degisim boyutunu olumlu yd&nde
etkilemektedir.

HI1f: Isletmenin stratejik insan kaynaklari uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin orgiitsel ©grenme boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.

Hlg: Isletmenin stratejik insan kaynaklari uygulamalari, iist yonetimece uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu y6nde
etkilemektedir.

H1h: Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin yonetime katilma boyutunu olumlu ydénde
etkilemektedir.

H11: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin planli degisim boyutunu olumlu y&nde
etkilemektedir.

H1j: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, {ist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin 6rgiitsel 6grenme boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.

Hlk: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, {ist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.

H1l: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin y6netime katilma boyutunu olumlu ydnde
etkilemektedir.

Hlm: Isletmenin insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi, iist ydnetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme stirecinin planl degisim boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.

Hiln: Isletmenin insan kaynaklar1 y&neticilerinin yetkinligi, iist yonetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme siirecinin orgiitsel 6grenme boyutunu olumlu
yonde etkilemektedir.

Hlo: Isletmenin insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi, iist ydnetimce
uygulanacak organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu

olumlu yonde etkilemektedir.
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Hlp: Isletmenin insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi, tist yonetimce

uygulanacak organizasyon gelistirme siirecinin y6netime katilma boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

H2: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi perspektifi - organizasyon
gelistirme stireci iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde etkilemektedir.

H2a: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari uygulamalari - organizasyon gelistirmede

planli degisim iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu ydnde

etkilemektedir.

H2b: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari uygulamalari - organizasyon gelistirmede

orgiitsel Ogrenme iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu ydnde

etkilemektedir.

H2c: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari - organizasyon gelistirmede

bilgi ve kaynak kullanimu iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde

etkilemektedir.

H2d: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari - organizasyon gelistirmede

yonetime katilma boyutu iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde

etkilemektedir.

H2e: Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi etkinligi - organizasyon gelistirmede

planli degisim iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu y&nde

etkilemektedir.

H2f: Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi etkinligi - organizasyon gelistirmede

orgiitsel o6grenme iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde

etkilemektedir.

H2g: Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi etkinligi - organizasyon gelistirmede

bilgi ve kaynak kullanimi iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu yénde

etkilemektedir.

H2h: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi - organizasyon

gelistirmede yonetime katilma boyutu iliskisini performans degerleme uygulamasi

olumlu yonde etkilemektedir.

H21:  Isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi - organizasyon

gelistirmede planli degisim iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu y6nde

etkilemektedir.
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H2j:  Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi - organizasyon
gelistirmede oOrgiitsel 6grenme iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu
yonde etkilemektedir.

H2k: Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi - organizasyon
gelistirmede bilgi ve kaynak kullanimi iligkisini performans degerleme uygulamasi
olumlu yonde etkilemektedir.

H2l:  Isletmelerde insan kaynaklar1 yé&neticilerinin yetkinligi - organizasyon
gelistirmede yoOnetime katilma boyutu iligkisini performans degerleme uygulamasi

olumlu yonde etkilemektedir.

4.7. Arastirmanin Yontemi
Aragtirma, nicel arastirma yontemi ile gerceklestirilmis ve sayisal veriler elde etmek

amactyla envanter formlar1 kullanilmistir.

4.7.1. Veri Toplama Araclari
Arastirmanin envanteri, arastirmanin amacina uygun olarak dort boliimden meydana

gelmektedir:

1- Demografik ve Orgiitsel Demografi Bilgileri

2- Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegine iliskin Bilgiler
3- Organizasyon Gelistirme Olgegine Iliskin Bilgiler

4- Performans Degerleme Uygulamas: Olgegine Iliskin Bilgiler

Envanterlerin hazirlanmasini takiben, sorularin katilimeilar tarafindan dogru ve net bir
bi¢imde anlagilmasini saglamak adina bir pilot uygulama yapilmistir.

Alanya ilge sinirlart igerisinde bulunan 8’1 biiylik 2’si orta olgekli isletmeler olmak
tizere 10 adet envanter uygulanmis ve kendileri ile bire bir goriistilerek envanterin anlasilirlig
hakkinda goriisleri alinmigstir. Alinan geri doniislere uygun olarak, envanterde agik olmayan
bazi ifadelerde degisiklik yapilmis, bazi kelimeler sadelestirilmis ve envanterin sekilsel
diizeni revize edilmistir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak kantitatif bir teknik olan envanter
yonteminden yararlamlmistir. Ikinci béliim stratejik diistince diizeyini belirlemeye yonelik
olarak hazirlanan toplam 3 degiskene ait 36 ifade vardir. Envanter genelinde 6 I1 ve 5 1i Likert
Olgekleri kullanilarak katilimecilardan toplanacak veriler igin literatiirde siklikla atif alan

Olcekler secilmistir.
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4.7.1.1. Demografik Bilgiler
Envanterin Demografik Bilgiler béliimiinde katilimeilarin cinsiyetini, yasini, $grenim

durumunu, toplam is deneyimini, isletme i¢inde calistigi pozisyonda ne kadar zamandir
calistigini, insan kaynaklar: departmanlarinin altinda hangi alt birimlerin bulundugu, en tist
diizeydeki insan kaynaklari yoneticilerinin yonetim kurulunda yer alip almadigi, insan
kaynaklar1 departmanlarinin en st diizey sorumlularmin egitim durumlari, isletmelerinde
insan kaynaklar1 islevlerinden hangilerine iliskin yazili politikalarinin bulundugu, insan
kaynaklar1  departmanlarinin  organizasyon semasindaki  yeri, insan kaynaklar
departmanlarinin  organizasyon yapisini  olusturan pozisyonlarmin neler oldugu,
isletmelerindeki en st diizey insan kaynaklari sorumlusunun {invani/pozisyonu,
isletmelerinde insan kaynaklari departmanimin yerine getirdigi temel insan kaynaklar

fonksiyonlarinin neler olduguna yonelik sorulara yer verilmistir.

4.7.1.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari Olgegine Iliskin Bilgiler
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dort boyutta inceleneceginden; stratejik insan

kaynaklar1 egilimi 6l¢egi, Balaban (2011)’in Barca ve dig. (2006) tarafindan gergeklestirilen
calismada yer alan envanterin uzman goriislerine dayanarak, pilot ¢alisma akabinde revize
edilmesi ile olusturulmustur. S6z konusu 6lgek, 7 degisken ve her bir degiskene iliskin 6 ifade
olmak {tizere toplam 42 ifadeden olugmaktadir. Tez ¢alismasinda Balaban (2011)’in revize
ettigi bu olgegin yalnizca 3 degisken dahil edilmistir. Ikinci boyut olan insan kaynaklar
yonetimi etkinligi ile ilgili Cicek ve Demir (2013)’den, stratejik insan kaynaklari
uygulamalar1 Basar (2016)’dan, insan kaynaklari yonetimi yoneticilerinin yetkinlikleri ile
ilgili Erimis (2009) 6l¢eginden yararlanilmigtir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi 6lgegi
dort boliimden olugmaktadir.

Envanterin birinci bolimiinde 3 degisken ve her bir degiskene iliskin 6 ifade olmak
lizere toplam 18 ifade vardir. Stratejik insan kaynaklari egilimi ile ilgili sorular icermektedir.
Ikinci boliim toplam 16 sorudan olusmakta ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile
ilgili sorular igermektedir. Her soru altili Likert 6lgegi ile degerlendirilmekte ve “0=Hig
Uygulanmiyor”, 1=Cok Azald1”, “2=Azald1”, “3=Degisme Olmadi”, “4=Artt1” ve “5=Cok
artt” cevap segeneklerini katilimciya sunmaktadir. Uglinci bolim toplam 9 sorudan
olusmakta ve insan kaynaklar1 yoOnetimi yoneticilerinin yetkinlikleri ile ilgili sorular
icermektedir. Besli likert 6lgegi ile degerlendirilmekte ve 1=Yetkinlige Higbir Sekilde Sahip
Degildirler ile 5=Yetkinlige tamamu ile sahiptirler arasinda degerlendirmeye tabi tutulmustur.
Dérdiincti boliim ise envanterin son boliimiinde yer alan (13,14.15.16.17.18.19. sorular) 7

sorudan olugmakta ve stratejik insan kaynaklar etkinligi ile ilgili sorular igermektedir.
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4.7.1.3. Organizasyon Gelistirme Olgegine Iliskin Bilgiler
Organizasyon gelistirme kavraminda Basar (2016)’dan alinan 6l¢ek kullanilmistir.

Organizasyon gelistirme dort boyutta inceleneceginden; Orgiitsel dgrenme 6lcegi Basar
(2016)’dan faydalanilarak envanterin son boliimiinde (1.2.3.4.) olmak {izere 4 sorudan
olusmaktadir. Bilgi ve kaynak kullanimi ile yonetime katilma 6lgekleri igin Ugar (2007)’den
faydalanilarak envanterin son bélimiinde toplam 6 sorudan olusmaktadir. 3’1 (5.6.7.) bilgi ve
kaynak kullanimi, 3’1 (8.9.10.) yonetime katilmayi 6lgmektedir. Planli degisim 6lgegi igin
Oztop (2014) ‘ten faydalanilarak envanterin son béliimiinde yer alan 2 sorudan (11.12.)

olugmaktadir.

4.7.1.4. Performans Degerleme Uygulamasi Olcegine iliskin Bilgiler
Performans degerlemede ise Cakmak (2005) dlgeginden yararlanilmistir. Performans

degerleme dort boyutta incelenmistir. Bunlar; memnuniyet, etkili uygulama, adalet ve
beklenen faydadir. Bu dort boyut i¢in Cakmak(2005)’in &lgeginden alman 18 sorudan

faydalanilmistir. Bu 18 soru envanterin son béliimiinde yer almaktadir (20-37. Sorular).

4.7.2. Verilerin Analizi
Arastirmada istatistiksel analizler i¢in normal dagilim ve dogrusallik testleri, ¢oklu

dogrusal regresyon, ki-kare, kruskal wallis sartli degisken etkisini teshis igin hiyerarsik
regresyon kullanilmistir. Analizler SPSS 22.0 yazilimi ve normallik dagilimi i¢in ¢arpiklik

basiklik katsayilari, histogram Kolmogorov Smirnov normallik testi kullanilmistir.

4.8. Arastirmanin Bulgular:
Arastirmanin sonucunda ortaya c¢ikan bulgular yedi bélim halinde sunulmustur.

Birinci boliimde katilimeilarin demografik ve mesleki 6zelliklerine dair bilgi verilmektedir.
Ikinci bélimde verilere uygulanan faktér analizi sonuglari sunulmaktadir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Organizasyon Gelistirme ve Performans Degerleme Olcegine ait faktor
analizi sonuglar1 ayr1 ayri ele alinmakta ve dlgeklerin ortaya ¢ikan alt boyutlarin giivenirlikleri
ortaya konulmaktadir. Ugiincii bsliimde, galisma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki
iliskiler korelasyon analizi bulgular1 1s1ginda ele alinmaktadir. Dordiincii boliimde, ¢alisma
kapsaminda yer alan degiskenlere iligkin ¢oklu regresyon analizi bulgularina yer verilmistir.
Besinci boliimde, aragtirma kapsaminda yer alan organizasyon gelistirme ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi degiskenlerinin, arasinda sistematik bir iligskinin var olup olmadigin
belirlemeye yonelik, Ki-kare analizi bulgularina yer verilmektedir. Altinci béliimde normal

dagilim gostermeyen gruplarin ortalamalari arasindaki farkliligin anlamliligini test etmek igin
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Kruskal Wallis analizi bulgularina yer verilmektedir. Yedinci ve son béliimde ise ¢alisma

kapsaminda yer alan degiskenlere iliskin regresyon analizi bulgularina yer verilmektedir.

4.8.1. Katihmeilar Ozelliklerine fliskin Bulgular
Katilimeilarin envanter formunun ilk sayfasinda yer alan demografik ve orgiitsel

demografi bsliimiindeki sorulara verdigi yanitlar frekans analizine tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda katilimcilarin cinsiyet, yas, toplam is deneyimi, egitim durumu,
mevcut isletmelerinde ne kadar zamandir aymi pozisyonda ¢alistiklar1 bilgileri ortaya

konulmustur.

Tablo 4.2. Katimeilarin Demografik ve Orgiitsel Demografilerine iliskin Bulgular

Cinsiyet n %

Kadin 18 26,1
Erkek 51 73,9
Yas n %

20-30 9 13,0
31-40 20 29,0
41-50 23 33,3
51-60 17 24,6
Egitim Durumu n %

Lise 11 15,9
Onlisans 4 5,8
Lisans 43 62,3
Lisansiistil 11 15,9
Toplam Is Deneyimi n %

1-5Y1l 5 7,2
6-10 Y1l 17 24,6
11-15Y1l 8 11,6
16 -20 Y1l 11 15,9
20 Y1l ve Uzeri 28 40,6
Meveut Isletmede Ne Kadar Zamandir Ayni . v,

Pozisyonda Calisiyor

1 Yildan az 3 43

1-5Y1 19 27,5
6—10 Y1l 20 29,0
I11-15Yi1l 9 13,0
16 —20 Y1l 7 10,1
20 Y1l ve iizeri 11 15,9
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Tablo 4.2.°de katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerine iliskin bulgular yer
almaktadir. Demografik 6zelliklerin ilki olan cinsiyet verilerine gore, katilimcilari % 26°sin
(n=18) kadinlar, % 74’linii (n=51) ise erkekler olusturmaktadir.

Katilimeilarn - biiyik  ¢ogunlugunun  erkeklerden  olustugu  goriilmektedir.
Katilimeilarm % 13’1 (n=9) 20-30 yas, % 29’u (n=20) 31-40 yas, % 33’ii (n=23) 41-50 yas,
% 25’u (n=17) ise 51 yas ve lizeri yas gruplarinda yer almaktadir. Buna gore 20-30 yas arasi
katilimcilarin sayist oldukga diisiik olup katilimcilarin 31-40 yas araliginda yogunlastig
goriilmektedir. Egitim durumlarina gore katilimcilarin % 16’s1 (n=11) lise, % 6’s1 (n=4)
Onlisans, % 62°si (n=43) lisans ve % 16’1 (n=11) ise lisansiistii egitim seviyesine sahiptir.
Katilimcilarin bilyiik ¢ogunlugunun lisans seviyesinde bir egitim durumuna sahip oldugu géze
carpmaktadir. Mesleki 6zelliklerden birisi olan toplam is deneyimi verilerine bakildiginda,
katilimcilarin % 7’°sinin (n=5) 1 ile 5 y1l arasi, % 25’inin (n=17) 6 ile 10 yil aras1, % 12’sinin
(n=8) 11 ile 15 yil arasi, % 16’simin (n=11) 16 ile 20 yil arasi ve % 41’inin (n=28) ise 20
yildan fazla bir stiredir i deneyimine sahip oldugu goriilmektedir.

Mesleki 6zelliklerden bir digeri olan mevcut isletmelerinde ne kadar zamandir aym
pozisyonda calistigr verilerine bakildiginda katilimcilarin % 4’ (n=3) 1 yildan az % 28’i
(n=19) 1 ile 5 yil arasi, % 29’unun (n=20) 6 ile 10 yil arasi, %13"{intin 11 ilr 15 yil, %
10’unun (n=7) 16 ile 20 yil arasi, % 16’smin (n=11) ise 20 yil ve {izeri aymi pozisyonda

calistig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
4.8.2. Insan Kaynaklar1 Biriminin Genel Yapis1 ve Faaliyetlerine Iiskin Bulgular
Insan kaynaklari birimin genel yapisi ve faaliyetlerine yonelik bulgular asagidaki

tablolarda ayrintili bir sekilde belirtilmistir.

Tablo 4.3. Insan Kaynaklari Departmanina Bagh Alt Birimler ile ilgili Dagilim

Insan Kaynaklari Departmanin Altinda Bulunan Alt . "

Birimler

Personel Ozliik isler Birimi 39 56,5
Ise Alma Birimi 31 44,9
Egitim ve Gelistirme Birimi 28 40,6
Ucret ve Sosyal Haklar 25 36,2
Higbir Alt Birim Yoktur 21 30,4
Saglik Servisi 15 21,7
Endiistriyel Iligkiler 6 8,7
Diger ( Belirtiniz;......cccccvveeeevveeeeereennnne. ) 2 2,9
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Bir organizasyonda insan kaynaklari yonetiminden sorumlu birim ve alt birimlerin
varlig1 organizasyonel biiyiiklikle yakindan iligkili olmasi itibariyle insan kaynaklar
biriminin biiylikligiiniin bir gostergesi olarak insan kaynaklari departmanina bagl alt
birimlerin olup olmamasina yonelik bulgulara bakildiginda, en fazla var olan birimin personel
ozliik isleri (%57) oldugu goriilmektedir. Bu durum, isletmeler biiyiidiikge ¢alisanlara iliskin
belirli standart ve insan kaynaklar faaliyetlerinin de artmast ile yakindan ilgilidir. Clinkii bir
organizasyonda ¢alisan sayisi arttik¢a her galisana ait kayitlarin detayli bir sekilde tutulmasi
onem kazanmaktadir. Bunun haricinde insan kaynaklari departmanina bagli diger alt birimleri
sirastyla ise alma 31 (%44,9), egitim ve gelistirme 28 (%40,6), saglik servisi 15 (%21,7),
endiistriyel iliskiler 6 (%8,7), ticret ve sosyal haklar 25 (%36,2) ve diger 2 (%2,9)
olusturmaktadir. Yine orneklem iginde 21 (%30,4) isletmede insan kaynaklar: birimine ait

hicbir alt birimin bulunmadig: goriilmektedir.

Tablo 4.4. Insan Kaynaklar1 Yéneticisinin isletmenin Ust Kurullarinda Yer Almasi ile ilgili Dagilim

En Ust Diizeydeki insan Kaynaklar1 Yoneticisi

Isletmenin Yénetim Kurulu vb. Kurullarinda Yer n %
Aliyor mu?

Evet 33 47,8
Hayir 36 52,2

Tablo 4.4’de orneklem igindeki organizasyonlarin %52’sinde insan kaynaklari
yoneticisi iist kurullarda temsil edilmemektedir. Insan kaynaklari biriminin yonetimin stratejik
ortag1 olmasi gerektigi sik sik vurgulandigi halde, bu unsur géz 6niine alindiginda bir ¢ok
organizasyonda insan kaynaklari yonetiminin stratejik nitelikten uzak oldugu séylenebilir.
Insan kaynaklari biriminin organizasyonun {ist kurullarinda yer almasi, organizasyon icinde

insan kaynaklar1 birimine verilen énemin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Tablo 4.5. insan Kaynaklari Departmanimin En Ust Diizey Sorumlusunun Egitim Diizeyi Ile ilgili Dagilim

Insan Kaynaklari Departmanimin En Ust Diizey N w

Sorumlusunun Egitim Diizeyi

Lise 4 5,8
Lisans 55 79,7
Yiiksek Lisans 8 11,6
Doktora 2 29
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Tablo 4.5’de calismanin envanterini yanitlayan katilimcilarin egitim durumlariyla
ilgili bulgular yer almaktadir. Yanitlayicilarin hemen hemen tamamina yakin kisminin
tiniversite n=55 (%79,7), yuksek lisans n=8 (%11,6) ve doktora n=2 (% 2,9) egitimine sahip
olmas: verilen cevaplarin bilingli ve ger¢ege yakin bir sekilde yamtlandigi konusunda fikir

vermektedir. Yanitlayicilar igerisinde lise n=4 (%5,8) mezunlari da yer almaktadir.

Tablo 4.6. Temel insan Kaynaklari islevlerine Ait Yazih Politikalara iliskin Dagilim

Isletmede Insan Kaynaklari Islevierinden Hangi . v

Yazih Politikalar Bulunmaktadir?

Is Giivenligi ve Isgoren Saglig 50 72,5
Egitim ve Gelistirme 43 62,3
Performans Degerleme 40 58,0
Ucret Yonetimi 36 52,2
Is Analiz ve Is Dizayni 33 47,8
insan Kaynaklari Planlamasi 31 449
Insan Kaynaklar1 Temin ve Se¢imi 31 44,9
[s Degerleme 29 42,0
Kariyer Gelistirme 18 26,1
Yazili Insan Kaynaklari Politikamiz Y oktur 6 8,7

Orneklem icindeki organizasyonlarin insan kaynaklar1 islevlerine ait yazili
politikalarina iliskin dagilima bakildiginda, en fazla yazili politikanin is giivenligi ve isgéren
saghgr (%72,5)na ait oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari islevlerine yonelik yazili
politikalara iligkin olarak, egitim ve gelistirme (%62,3) bu durum Insan faktériine yapilan
yatirimin 6nemli gostergelerindendir. Bu durumun organizasyonlarin biiyiik ¢ogunlugunda
yazili politikalarla ifade edilmesi, organizasyonlarda insan kaynaklari yonetiminin ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi yaklasiminin var olabilecegine iliskin bir bulgu olarak da
degerlendirilebilir. Performans degerleme (%58), licret yonetimi (%52,2), is analiz ve is
dizayni (%47,8), insan kaynaklari planlamasi (%44,9), insan kaynaklari temin ve se¢imi
(%44,9), is degerleme (%42) ve kariyer gelistirme(%26,1) yer almaktadir. Orneklem ig¢indeki

6 organizasyonda ise insan kaynaklar islevlerine yonelik yazili politikalar bulunmamaktadir.
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Tablo 4.7. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Organizasyon Semasindaki Yeri le ilgili Dagihim

Insan Kaynaklari Departmanin Organizasyon . -

Semasindaki Yeri

Genel Miidiire Dogrudan Bagh 41 59,4
Genel Miidiire Bagli Genel Miidiir Yrd. Diizeyinde ) 10,1
Genel Midiir Yrd. Bagli Koordinatorliik Diizeyinde 7 10,1
Isletme Miidiiriine Dogrudan Bagli 7 10,1
Baska Bir Birime Bagl 4 5,8
CEO'ya Dogrudan Bagl 2 2,9
Diger 1 1,4

Insan kaynaklari departmanin organizasyon semasindaki yeri ayni zamanda insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin organizasyon iginde ne kadar Onemsendiginin bir
gostergesidir. Insan kaynaklar1 birimi iist yonetime ne kadar yakin olursa, alman karar ve
uygulamalara etkisi o derece biiylik olacaktir. Tablo 4.7°de organizasyonlarin biiyiik
¢ogunlugunun iist yonetime yakin yerde (%92,6) oldugu goriilmektedir. Ust yonetim
haricinde bagka birime bagli olarak faaliyet gdsteren organizasyonlar ise 5 (%7,2) olduk¢a
azinliktadir. Bu gostergeler IK biriminin isletmelerde stratejik diizeyde ele almmaya

basladigini ve énemlerinin giderek artmakta oldugunu géstermektedir.

Tablo 4.8. insan Kaynaklari Departmaninin Organizasyon Yapisini Olusturan Pozisyonlar ile Ilgili

Dagilim

Insan Kaynaklari Departmanimin Organizasyon . 7
Yapisini Olusturan Pozisyonlar: Nelerdir?

Insan Kaynaklar1 Miidiirii 44 63,8
Insan Kaynaklari Sefi 28 40,6
Insan Kaynaklar1 Koordinatorii 16 23,2
Insan Kaynaklar1 Miidiir Yardimcisi 11 15,9
Diger ( Belirtiniz; ......coevveeeuievieieeiecieeeceeeeeeeeeeene ) 10 14,5

Orneklem iginde yer alan organizasyonlarin ¢ogunlugu dlgek itibariyle “biiyiik ve orta
olcekli isletme™ niteliginde oldugundan insan kaynaklar1 alaninda uzman olan profesyonelleri
istthdam ederek, daha gelismis insan kaynaklari sistem ve uygulamalarina sahip olduklari
gozlenmistir. Tablo 4.8’de 6rneklem iginde yer alan organizasyonlarin insan kaynaklari
departmaninin organizasyon yapisini olusturan pozisyonlar yer almaktadir. En fazla var olan
pozisyonun (%63,8) insan kaynaklar1 miidiirii oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla Insan

kaynaklar1 sefi (%40,6), insan kaynaklar1 koordinatorii (%23,2), insan kaynaklari miidiir
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yardimcist (%15,9) .Yine 6nemli bir ¢ogunlugun (%14,5) “diger” segenegini isaretlemeyi

tercih ettikleri goriilmektedir.

Tablo 4.9. En Ust Diizey insan Kaynaklar1 Sorumlusunun Unvam ile ilgili Dagilim

Isletmedeki En F:Jst Diizey Insan Kaynaklari . v

Sorumlusunun Unvani/ Pozisyonu Nedir?

Genel Miidiir/Murahhas Aza 9 13,0
Genel Midiir Yardimecisi 5 7,2
insan Kaynaklar1 Miidiirii/Y 6neticisi/Direktorii 28 40,6
Insan Kaynaklar1 ve Endiistri iliskiler Miidiirii 8 11,6
Insan Kaynaklari ve Idari Isler Miidiirii 2 2,9
Insan Kaynaklari/Personel Uzman1 8 11,6
Insan Kaynaklari/Personel Sefi 7 10,1
Idari ve Mali Isler Miidiirii 2 2,9
Finans Mudiirii/Y 6neticisi/Direktorii 9 13,0

Organizasyonda tist diizey insan kaynaklar1 sorumlusunun {invani ile ilgili dagilimlara
bakildiginda, drneklem iginde yer alan isletmelerin biiyiik cogunlugunda 28 (%40,6) “Insan
Kaynaklar: Miidiirii/ Yoneticisinin” oldugu goériilmektedir. Insan kaynaklari faaliyetlerinin
yerine getirilmesinde temel akt6r olan insan kaynaklari sorumlusunun kendi faaliyet alaniyla
iligkili invana sahip olmasi, uzmanlagma i¢in de nem tagimaktadir. Bir diger énemli bulgu
da 9 organizasyonda (%13) en st diizey insan kaynaklari sorumlusunun “Genel Miidiir ve
Finans Miidiirti” tinvanina sahip olmasidir. Bu durum érneklemdeki organizasyonlarda insan
kaynaklar1 sorumlusunun genis yetkilerle donatilip, insan kaynaklari yonetimine iliskin
faaliyetlere daha fazla ©nem verildigi anlaminda yorumlanabilir. Bunun haricinde 8
organizasyonda (%11,6) en iist diizey insan kaynaklar1 sorumlusunun “Insan Kaynaklar1 ve
Endiistri Iligkiler Miidiirii ~ ve “Insan Kaynaklari Uzmani”, 7 organizasyonda (% 10,1)
“Insan kaynaklar1 personel sefi”, 5 organizasyonda (% 7,2) “Genel Miidiir Yardimcist” son
olarak 2 organizasyonda (%2,9) ise “Idari Mali Isler Miidiirii” ile "Insan Kaynaklar1 ve Idari

Isler Miidiirii" invani ile insan kaynaklar1 sorumlular1 organizasyonlarda yer almaktadir.
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Tablo 4.10. Insan Kaynaklari Departmaninin Yerine Getirdigi Temel insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari ile

Ilgili Dagilhim

Insan I'(aynaklarl Departmaninin Yerine Getirdigi ) ”
Temel Insan Kaynaklari Fonksiyonlari

[s Giivenligi ve Isgoren Saglig 52 75,4
Performans Degerleme 49 71,0
Insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi 49 71,0
Egitim ve Gelistirme 48 69,6
Ucret Yonetimi 48 69,6
Is Analiz ve Is Dizayn 43 62,3
Insan Kaynaklari Planlamast 41 59,4
[s Degerleme 37 53,6
Kariyer Gelistirme 3 44,9

Orneklem igindeki organizasyonlarin hangi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini
yerine getirdiklerini belirlemeye yonelik olarak olusturulan bu envanter béliimiinde,
organizasyonlarin yerine getirdigi temel insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri sirasiyla is
glivenligi ve isgéren sagligi n=52 (%75,4), insan kaynaklari temin ve se¢imi ve performans
degerleme n=49 (%71), egitim ve gelistirme ve ticret yonetimi n=48 (%69,6), is analiz ve is
dizaym n=43 (%62,3), insan kaynaklar1 planlamasi n=41 (%59,4), is degerleme n=37 (%53,6)

ve son olarak da kariyer gelistirme n=3 (%44,9)’dir.

4.8.3. Degiskenlerin Betimleyici Istatistik Bulgular
Degiskenlerin betimleyici istatistik bulgular1 Tablo 4.11'de goriilmektedir.

Tablo 4.11. Betimleyici Istatistik Bulgulari

Betimleyici Istatistik
Minimum | Maximum | Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik

Organizasyon

) 2,33 5,00 3,9336 ,44798 -,574 1,760
Gelistirme
Performans Degerleme |2,24 4,10 3,1332 ,42887 ,563 -,082
Insan Kaynaklari

) 2,31 4,50 3,6368 ,52492 -712 -,108
Yonetimi Uygulamalari
Insan Kaynaklari

) o 2,11 5,00 3,7295 ,66571 -,332 -,002
Yonetici Yetkinligi
Insan Kaynaklar1

] 2,14 5,00 3,7516 ,57387 -,582 ,686

Yonetimi Etkinligi
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4.8.4. Kullanilan Olgeklere Iliskin Giivenirlik ve Gecerlilik Analizi Bulgulari
Bu baglk altinda Stratejik Insan Kaynaklari Yoénetimi, Organizasyon Gelistirme ve

Performans Degerleme Olgegi i¢in uygulanan faktor analizi bulgularma ve ilgili 6lcekler ile
bu dlgeklerin alt boyutlarina ait giivenirlik analizi sonuglarina yer verilmistir. Faktdr analizi,
birbiriyle iligkisi bulunan degiskenlerin tespit edilip bir araya getirilerek veri setinin temel
faktorlerini ortaya koyan analizdir (Coskun vd., 2015: 264).

Boylece veri setini temsil edecek miimkiin oldugunca az sayida faktor belirlenir ve
saglikli bir veri yorumuna imkan saglanir. Faktorlerin toplam varyansi agiklama degerini
gosteren ve faktor sayisinin belirlenmesinde kullanilan katsayr degerine “6zdeger” adi
verilmektedir (Coskun vd., 2015: 269). Analiz kapsaminda 6z degeri 1’den biiyiik olan
faktorler dikkate alimmistir. Analiz bulgularinda yer verilen 6nemli bir deger, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem yeterlilik testi degeridir. S6z konusu degerin 0,5’in altinda olmasi
faktor analizinin ilgili veri seti i¢in uygun olmadigina isaret etmektedir. Daha detaylica, 0,8 ve
tizeri degerler yiiksek, 0,7 ve {izeri degerler orta, 0,6 ve lizeri degerler vasat, 0,5 ve iizeri
degerler ise zay1f olarak nitelendirilmektedir (Coskun vd., 2015: 268).

Bartlett Kiiresellik Testi ise degiskenler arasindaki korelasyonlar: gdsteren matriste
yer alan tlim korelasyonlarin genel anlamliliklarini gostermektedir. Bu test, degiskenler
arasinda iliski bulunmadigi hipotezini test etmektedir. S6z konusu hipotez reddedildigi
takdirde, arastirma verilerinden anlamli faktérler ¢ikarilabilecegi sonucuna ulasilacaktir
(Coskun vd., 2015: 267). Gtivenirlik, bir 6lgegin Slgmeyi amagladigi veriyi istikrarli ve
tutarl1 bir bigimde 6lgme derecesini ifade etmektedir (Coskun vd., 2015: 124). Bir veri setinin
igsel tutarliligini ortaya koyan giivenirlik degerleri genellikle 0,30 degerinden diisiikse zayif,
0,30 ile 0,70 degerleri arasinda yer aliyorsa orta giigte ve 0,70 degerinden biiyiikse giiclii

olarak kabul edilmektedir (Demir, 2012: 159).
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Tablo 4.12. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegine iliskin Faktor Analizi Bulgular

Faktor

Maddeler

Faktor
Yiikleri

Ozdeger

Aciklanan
Varyans (%)

Alt 6lcek
giivenilirligi

7. Problem ¢6zme becerisi uygulamalarinin
isletmenizde yiiriittilen aktivitelerden biri
olmasi

0,868

8. Kurumunuzda is takimlarinin
olusturulmasi

0,858

9. Kurumunuzda kalite gelistirme takimlari
olusturulmasi

0,654

3,982

17,695

0,831

1. Calisanlariniza yeterli miktarda egitim
saglanmasi

0,800

11. Calisanlarin Is giivenligi saglig
kosullarinin iyilestirilmesi

0,785

2. Yonetim becerileri egitimlerinin, kisilerin
yaptiklari ise gore farklilasmasi

0,654

1,859

16,674

0,665

16. Yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskileri
gelistirici uygulamalarin yapilmasi

0,861

15. Yetki kullanilmasi ihtiya¢ duyuldugu
zamanlarda, yonetimin ¢aliganlara inisiyatif
yetkisini vurgulamasi

0,782

14. Yeni ise baslayan personelin
oryantasyon egitimlerinin verilmesi

0,673

1,496

15,866

10. isbirligi i¢inde ¢aligmay1 saglayacak
dogru caligma ortamini ve iligkilerinin
gelistirilmesi

0,796

4. Performans degerlendirmelerin sonug
odaklilig1 vurgulamasi

0,603

6. Ayni pozisyondaki bireylerin
performanslari arasindaki maas farkinin
6nemli derecede korunmak istenmesi

0,563

5. Kisilerin bireysel katkilarinin
vurgulanmasi

0,480

1,137

14,945

0,584

Toplam

65,180

0,799

Kaiser-Meyer-Olkin
Bartlett’s Test of ~ Approx. Chi-square
Sphericity Df

Sig.

0,646
324,556
78

0,00

Katilimeilarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina iliskin algilari 16 adet

ifadeden meydana gelen Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi ile 6ltilmiistiir

(Cigek ve Demir, 2015). Olgege uygulanan faktor analizi ile ifadelerin 6z degeri 1’in tizerinde

olan dort adet faktor altinda toplandigr gériilmiistiir. Birden fazla faktore 0,1°den daha diisiik

bir farkla yiikleme durumu oldugundan (3., 12., ve 13. ifadeler) 6lgekten gikarilmistir.

Tablo 4.12.°de faktor analizi sonucu elde edilen dort adet faktoriin 6z degerleri ve

varyans agiklama oranlarina yer verilmistir. Ayrica, 6lgekte yer alan her bir ifadenin hangi

boyutla iligkili oldugunu gosteren faktér yiik deerleri de belirtilmistir. Insan Kaynaklar

Yoénetimi Uygulamalar1 Olgegi i¢in bulunan giivenirlik katsayist 0,799 gibi oldukea yiiksek
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bir deger olarak hesaplanmistir. Ayrica ulasilan KMO degeri de (0,646) verilerin faktdr
analizi i¢in uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenen
Bartlett Kiiresellik Testi degeri (324,556; df=78; p=,000) ise arastirma verilerinden anlamli
faktorler ¢ikarilabilecegine isaret etmektedir. Analiz sonucunda 6ne ¢ikan dort adet faktdriin
toplam varyansi agiklama orani % 65,180 olarak hesaplanmustir.

Analiz sonucunda Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalart Olgeginin Dbirinci
faktoriiniin 6z degeri 3,982 ve varyansi agiklama oram1 % 17,695 olarak hesaplanmistir.
Birinci faktor altinda toplanan olgek ifadeleri; “7. Problem ¢dzme becerisi uygulamalarinin
isletmenizde yiiriitiilen aktivitelerden biri olmasi.”, “8. Kurumunuzda is takimlarimin
olusturulmasi.”, “9. Kurumunuzda kalite gelistirme takimlari olusturulmasi.” ifadeleridir. S6z
konusu faktor, “Takim Gelistirme” olarak adlandirilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgeginin ikinci faktériiniin 6z degeri 1,859
Vé varyansi agiklama orami % 16,674 olarak hesaplanmigtir. Ikinci faktor altinda toplanan
olgek ifadeleri; “1. Caliganlariniza yeterli miktarda egitim saglanmas1.”, “11. Calisanlarin s
glivenligi saglig1 kosullarinin iyilestirilmesi.” ve “2. Yonetim becerileri egitimlerinin, kisilerin
yaptiklari ise gore farklilagmasi.” ifadeleridir. Ikinci faktor, “Is Sagligi ve Giivenligi-Egitim”
olarak adlandirilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari Olgeginin {igiincii faktdriiniin 6z degeri
1,496 ve varyansi agiklama orani 15,866 olarak hesaplannustir. Uclincii faktor altinda
toplanan 6lgek ifadeleri; “16. Yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskileri gelistirici uygulamalarin
yapilmas1.”, “15. Yetki kullanilmasi ihtiyag duyuldugu zamanlarda, yonetimin c¢alisanlara
inisiyatif yetkisini vurgulamasi.” ve “14. Yeni ise baslayan personelin oryantasyon
egitimlerinin verilmesi.” ifadeleridir. Ugtlincti faktor, “Yetki Devri, Iliskiler” olarak
adlandirilmistir.

Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari Belirsizligi Olgeginin dérdiincii ve son
faktoriintin 6z degeri 1,137 ve varyans: agiklama orami % 14,945 olarak hesaplanmustir.
Dérdiincii faktor altinda toplanan dlgek ifadeleri; “10. Isbirligi icinde calismay: saglayacak
dogru c¢alisma ortamini ve iliskilerinin gelistirilmesi.”, “4. Performans degerlendirmelerin
sonug¢ odaklilig1 vurgulamasi.”, “6. Ayni pozisyondaki bireylerin performanslari arasindaki
maas farkinin 6nemli derecede korunmak istenmesi” ve “5. Kisilerin bireysel katkilarinin
vurgulanmasi.” ifadeleridir. Dordiincti faktér, “Caligma Performansi” olarak adlandirilmustir.
Dort alt boyutta kabul edilebilir glivenilirlik degerinde saptanmustir. Giivenilirlik i¢in
Cronbach Alpha giivenirlik, i¢ tutarlilik giivenilirligi, gecerlilik ise kesfedici faktor analizi ile

Varimax Rotasyonu kullanilarak yapisal gegerlilik teshisi ile gerceklestirilmistir.
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Tablo 4.13. insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi Olgegine iliskin Faktor Analizi Bulgular

= Maddeler Faktor Ozdeger Aciklanan Alt dlcek
e Yiikleri Varyans (%) | giivenilirligi
=
4.Insan Kaynaklar1 vizyonunu belirler ve
. .. _ 0,867
sirket iginde yayilmasini saglarlar.
1.Igsel ve digsal degisimlerin muhtemel 0.793
etkilerini 6ngorebilmektedirler. ’
1 2.Lide_r1ik \./a51ﬂar1‘ sergilemektedirler. 0,792 4,475 49722 0,847
5.Rakip sirketlerin Insan Kaynaklar 0.741
uygulamalar1 hakkinda bilgi sahibidirler. ?
9.Is siiregleri ve bunlarin yeniden
yapilandirilmas:t  konusunda bilgi ve 0,612
tecriibe sahibidirler.
8.Insan Kaynaklari y6netimi disinda
bagka kritik is alanlarinda da yoénetim 0,940
tecriibesi edinmislerdir.
7.Insan Kaynaklari yonetimi disinda
2 baska. !(riti-k is alanlarinda da tecriibe 0,900 1,638 18,195 0,843
sahibidirler.
6.Beli‘rgin sekilde dis-miisteri kontaklari 0,728
vardir.
3.Insan  Kaynaklari uygulamalarinin 0.566
finansal etkisini 6ng6rebilmektedirler. ?
Toplam 67,917 0,864
Kaiser-Meyer-Olkin 0,784
Bartlett’s Test of ~ Approx. Chi-square 343,353
Sphericity df 36
Sig. 0,00

Katilimeilarin insan kaynaklar: yoneticilerinin yetkinligine iliskin algilar1 9 adet
ifadeden meydana gelen Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Yetkinligi Olcegi ile 6l¢tilmiistiir.
Olgege uygulanan faktor analizi ile ifadelerin 6z degeri 1’in tizerinde olan iki adet faktor
altinda toplandig1 goriilmiistiir.

Tablo 4.13.’de faktor analizi sonucu elde edilen iki adet faktoriin 6z degerleri ve
varyans agitklama oranlarina yer verilmistir. Ayrica, 6lgekte yer alan her bir ifadenin hangi
boyutla iligkili oldugunu gosteren faktdr yiik degerleri de belirtilmistir. Insan Kaynaklar
Yoneticilerinin Yetkinligi i¢in bulunan giivenirlik katsayisi 0,864 gibi oldukea yiiksek bir
deger olarak hesaplanmistir. Ayrica ulasilan KMO degeri de (0,784) verilerin faktor analizi
icin uygun oldufunu ortaya koymaktadir. Istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenen
Bartlett Kiiresellik Testi degeri (343,353; df=36; p=,000) ise arastirma verilerinden anlaml
faktorler cikarilabilecegine isaret etmektedir. Analiz sonucunda 6ne ¢ikan iki adet faktoriin
toplam varyans: agiklama orani % 67,917 olarak hesaplanmistir.

Analiz sonucunda Insan Kaynaklari Yéneticilerinin Yetkinligi Olceginin birinci

faktoriiniin 6z degeri 4,475 ve varyans: agiklama orami % 49,722 olarak hesaplanmistir.
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Birinci faktér altinda toplanan 6lgek ifadeleri; “4.Insan Kaynaklari vizyonunu belirler ve

sitket i¢inde yayilmasii saglarlar.”, “l.i¢sel ve dissal degisimlerin muhtemel etkilerini

> 2

ongorebilmektedirler.”, “2.Liderlik vasiflari sergilemektedirler.”, “5.Rakip sirketlerin Insan
Kaynaklar1 uygulamalar1 hakkinda bilgi sahibidirler.”, “9.Is siirecleri ve bunlarin yeniden
yapilandirilmas: konusunda bilgi ve tecriibe sahibidirler.” ifadeleridir. S6z konusu faktor,
“Fonksiyonel” olarak adlandirilmistir.

Insan Kaynaklari Yéneticilerinin Yetkinligi Olgeginin ikinci faktdriiniin 6z degeri
1,638 ve varyans: agiklama oramt % 18,195 olarak hesaplanmistir. Ikinci faktér altinda
toplanan 6lgek ifadeleri; “8.Insan Kaynaklari yonetimi disinda baska kritik is alanlarinda da
yonetim tecriibesi edinmislerdir.”, “7.Insan Kaynaklar1 yonetimi disinda baska kritik is
alanlarinda da tecriibe sahibidirler.”, “6.Belirgin sekilde dis-miisteri kontaklar:1 vardir.” ve
“3.Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin finansal etkisini 6ngorebilmektedirler.” ifadeleridir.
Ikinci faktér, “Diger” olarak adlandirilmistir. Her iki boyutta kabul edilebilir giivenirlik
diizeyinde saptanmistir. Giivenilirlik igin  Cronbach Alpha giivenirlik, i¢ tutarlilik
glivenilirligi, gegerlilik ise kesfedici faktor analizi ile Varimax Rotasyonu kullanilarak yapisal
gecerlilik teshisi ile gergeklestirilmistir.
Tablo 4.14. Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi Olcegine iliskin Faktor Analizi Bulgular:

. Aciklanan -
5 | Maddeler Fz.x.ktor. Ozdeger | Varyans I}It ().l?el.(,.
= Yiikleri 6 Giivenilirligi
< (Vo)
=
13.Insan kaynaklar1 stratejileri, bu sirketin 0.855

stratejileri ile etkin sekilde biitiinlesmistir.
14.Insan kaynaklar1 uygulamalar aralarinda
tutarlilik saglanacak sekilde 0,857
biittinlestirilmistir.

15.Insan  kaynaklar1  personeli, insan
kaynaklari stratejileri iizerinde etkilidir.
18.Sirket is ya da kurum stratejilerini
1 uygulamaya yardimci olmak iizere ise alma 0,743 3,619 51,694 0,853
sekillerini degistirir.

17.Sirketin, uzun  donem  stratejik
amagclarina ulagsmak lizere yoneticilerini
tesvik etmek igin iicret sistemini siirekli 0,671
gozden gegirir.

19.Gelistirme programlari stratejik
degisimleri destekleyecek sekilde tasarlanir. 0.733

0,777

16.Insan kaynaklar1 stratejisi sirketin is
stratejisinden ayridir.

2 0,922 1,146 16,371 -

Toplam 68,065 0,731

Kaiser-Meyer-Olkin 0,800
Bartlett’s Test of  Approx. Chi-square 203,143
Sphericity df 21

Sig. 0,00
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Katilimcilarin Stratejik Insan Kaynaklari Etkinligi algilari 7 adet ifadeden meydana
gelen Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi Olcegi ile olgiilmiistiir. Olgege uygulanan faktor
analizi ile ifadelerin 6z degeri 1’in {izerinde olan iki adet faktér altinda toplandigi
goriilmiistiir. Tablo 4.14.’de faktor analizi sonucu elde edilen iki adet faktoriin 6z degerleri ve
varyans agiklama oranlarina yer verilmistir. Ayrica, 6lgekte yer alan her bir ifadenin hangi
boyutla iligkili oldugunu gosteren faktor yiik degerleri de belirtilmistir.

Analiz asamasinda, Olgekte yer alan “16. Insan kaynaklari stratejisi sirketin is
stratejisinden ayridir.” ifadesi ters kodlamaya tabi tutulmustur. Stratejik Insan Kaynaklari
Etkinligi Olgegi igin bulunan giivenirlik katsayis1 0,731 gibi oldukga yiiksek bir deger olarak
hesaplanmistir. Ayrica ulagilan KMO degeri de (0,800) verilerin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu ortaya koymaktadir. Istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenen Bartlett
Kiiresellik Testi degeri (203,143; df=21; p=,000) ise arastirma verilerinden anlaml faktérler
cikarilabilecegine isaret etmektedir. Analiz sonucunda &ne ¢ikan iki adet faktoriin toplam
varyansi aciklama orani1 % 68,065 olarak hesaplanmistir.

Analiz sonucunda Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi Olgeginin birinci faktoriiniin 6z
degeri 3,619 ve varyansi agiklama orani % 51,694 olarak hesaplanmastir. Birinci faktdr altinda
toplanan &lgek ifadeleri; “13.Insan kaynaklari stratejileri, bu sirketin stratejileri ile etkin
sekilde biitiinlesmistir.”, “14.Insan kaynaklar1 uygulamalar: aralarinda tutarlilik saglanacak
sekilde biitiinlestirilmistir.”, “15.Insan kaynaklar1 personeli, insan kaynaklari stratejileri
tizerinde etkilidir.”, “18.Sirket is ya da kurum stratejilerini uygulamaya yardimci olmak iizere
ise alma sekillerini degistirir.”, “17.Sirketin, uzun dénem stratejik amaglarina ulasmak {izere
yoneticilerini tesvik etmek icin ticret sistemini siirekli gbzden gegirir.” ve “19.Gelistirme
programlar stratejik degisimleri destekleyecek sekilde tasarlanir.” ifadeleridir. S6z konusu
faktor, “Etkinlik” olarak adlandirilmastir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi Olgeginin ikinci faktdriiniin 6z degeri 1,146 ve
varyansi agiklama oran1 % 16,371 olarak hesaplanmustir. Ikinci faktér altinda toplanan dlgek
ifadesi; “16.Insan kaynaklar stratejisi sirketin is stratejisinden ayridir”. 16. Madde tek bir
faktor olarak gruplandigi i¢in isimlendirilmemis ve analiz dis1 tutulmustur.

Gtivenilirlik i¢in Cronbach Alpha glivenirlik, i¢ tutarlilik giivenilirligi, gegerlilik ise
kesfedici faktor analizi ile Varimax Rotasyonu kullanilarak yapisal gegerlilik teshisi ile

gergeklestirilmistir.
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Tablo 4.15. Organizasyon Gelistirme Olcegine iliskin Faktor Analizi Bulgulari

s Aciklanan >
> | Maddeler Fz.x.ktor. Ozdeger Varyans élt O.l‘.;el.(,.
= Yiikleri o Giivenilirligi
g (%)
=

3.08renmeye verdigimiz onemden vazgegersek
w3 ; : 0,844
gelecegimiz tehlike altina girer.
2.Gelismenin bir aract olarak &grenme,
isletmenin temel degerleri arasinda yer | 0,710
y |Almedadr, — . 3,852 | 32,560 0,766
1.Isletmemizde 6grenme yetenegi, ilerlemenin
- 0,756
temel anahtar olarak goriiliir.
4.Isletmemizde ¢aligan egitimine ayrilan
kaynaklar masraf olarak degil yatirim olarak | 0675
goriiliir.
11.Her kurulusta, cesitli nedenlerle degisim
o s 0,788
ihtiyaci meydana gelebilir.
2 | 5.0simi yapmak icin gereken bilgiye aninda 0.732 1,462 13,293 0,653
ulasabilirim. e
10.Amaglar grup karariyla tespit edilir 0,646
9.Astlarin fikirleri, kararlar alinirken daimi
suretle kabul edilir ve kullanilir 0,548
3 12.Kurumda yapilacak degisikliklere karsi ilk 1125 18,223 0,936
. 0,671
tepkim olumlu olur.
7. Kurum igerisinde insanlar kisisel etik ve
degerlerden odiin verme konusunda baski | 0,766
4 altinda tutulamaz. 1,032 9,381 0,348
8.Astlar kendi isleriyle ilgili kararlara tam 0.717
olarak katilmamaktadirlar. ’
Toplam 65,456 0,752
Kaiser-Meyer-Olkin 0,754
Bartlett’s Test of Approx. Chi-square 203,318
Sphericity df 55
Sig. 0,00

Katilimcilarin  organizasyon gelistirme algilari 12 adet ifadeden meydana gelen
Organizasyon Gelistirme Olgegi ile olciilmiistir. Olgege uygulanan faktdér analizi ile
ifadelerin 6z degeri 1’in tizerinde olan dért adet faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Faktor
analizi sonucuna gore dort faktor ortaya ¢ikmis 1 madde (6. ifade) 0,1°den daha diisiik bir fark
ile biden fazla faktore ytiklendigi i¢in analiz digina ¢ikarilmistir.

Tablo 4.15.°de faktér analizi sonucu elde edilen dort adet faktoriin 6z degerleri ve
varyans agiklama oranlarina yer verilmistir. Ayrica, 6lgekte yer alan her bir ifadenin hangi

boyutla iliskili oldugunu gosteren faktor yiik degerleri de belirtilmistir. Analiz asamasinda,

Olgekte yer alan “8. Astlar kendi isleriyle ilgili kararlara tam olarak katilmamaktadirlar.”
ifadesi ters kodlamaya tabi tutulmustur. Organizasyon Gelistirme Olgegi icin bulunan
glivenirlik katsayis1 0,752 gibi olduk¢a yiiksek bir deger olarak hesaplanmistir. Ayrica
ulasilan KMO degeri de (0,754) verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu ortaya
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koymaktadir. Istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenen Bartlett Kiiresellik Testi degeri
(203,318; df=55; p=,000) ise arastirma verilerinden anlamli faktérler ¢ikarilabilecegine isaret
etmektedir. Analiz sonucunda 6ne ¢ikan dort adet faktoriin toplam varyans: agiklama orani %
65,456 olarak hesaplanmigtir. Analizde doért faktor ortaya gikmustir. Ucglincii ve dordiincii
faktorler kabul edilebilir giivenirlik degerinin altinda saptanmistir. Birinci faktor,
organizasyonel 6grenme ikinci faktor, planl degisim, bilgi ve kaynak kullanimi ve y6netime
katilma olarak adlandirilmistir.

Analiz sonucunda Organizasyon Gelistirme Olgeginin birinci faktoriiniin 6z degeri
3,852 ve varyans: agiklama orani % 32,560 olarak hesaplanmistir. Birinci faktér altinda
toplanan &lgek ifadeleri; “3.0grenmeye verdigimiz 6nemden vazgegersek gelecegimiz tehlike
altina girer.”, “2.Gelismenin bir araci olarak 6grenme, isletmenin temel degerleri arasinda yer
almaktadir.”, “1.Isletmemizde &grenme yetenegi, ilerlemenin temel anahtar1 olarak goriiliir.”
ve “4.Isletmemizde caligan egitimine ayrilan kaynaklar masraf olarak degil yatim olarak
goriiliir..” ifadeleridir. S6z konusu faktér, “Organizasyonel Ogrenme” olarak adlandirilmistir.

Organizasyon Gelistirme Olgeginin ikinci faktoriiniin 6z degeri 1,462 ve varyansi
aciklama oram % 13,293 olarak hesaplanmustir. Ikinci faktér altinda toplanan 6lgek ifadeleri;
“11.Her kurulusta, ¢esitli nedenlerle degisim ihtiyaci meydana gelebilir.”, “5.Isimi yapmak
i¢in gereken bilgiye aninda ulagabilirim.” ve “10.Amaglar grup karariyla tespit edilir.”
ifadeleridir. Ikinci faktor, “planl degisim, bilgi ve kaynak kullanimi ve yonetime katilma”
olarak adlandirilmastir.

Organizasyon Gelistirme Olgeginin figlincii faktoriiniin 6z degeri 1,125 ve varyansi
agiklama oramt % 10,223 olarak hesaplanmigtir. Uglincii faktor altinda toplanan &lgek
ifadeleri; “9.Astlarin fikirleri, kararlar alimirken daimi suretle kabul edilir ve kullanilir.” ve
“12.Kurumda yapilacak degisikliklere karsi ilk tepkim olumlu olur.” Ifadeleridir.
Organizasyon Gelistirme Olgeginin dérdiincii ve son faktériiniin 6z degeri 1,032 ve varyansi
aciklama oram1 % 9,381 olarak hesaplanmistir. Dérdiincii faktér altinda toplanan &lgek
ifadeleri; “7. Kurum igerisinde insanlar kisisel etik ve degerlerden 6diin verme konusunda
baski altinda tutulamaz.” ve “8.Astlar kendi isleriyle ilgili kararlara tam olarak

katilmamaktadirlar.” Ifadeleridir. Bu 2 faktér diisiik giivenirlik nedeniyle hesaba

katilmamustir.
Giivenilirlik i¢in Cronbach Alpha giivenirlik, i¢ tutarlilik giivenilirligi, gecerlilik ise
kesfedici faktor analizi ile Varimax Rotasyonu kullamlarak yapisal gegerlilik teshisi ile

gerceklestirilmistir.



Tablo 4.16. Performans DeZerleme Siireci ve Etkinligi Olgegine iliskin Faktor Analizi Bulgular

%94

.. Aciklanan "

5 | Maddeler Faktor Ozdeger | Varyans altglgec

= Yiikleri o Giivenilirligi

< (Vo)

=
31.Calisanlarin, is stresi dikkate alindiginda,
degerlendirmelerin adil yapilmadigini 0,897
diistiniiyorum.
30.Caliganlarin, iy  deneyimleri  dikkate
alindiginda, degerlendirmelerin adil 0,879
yapilmadigini diisiinityorum.
29.Calisanlarin, sorumluluklari dikkate
alindiginda, degerlendirmelerin adil 0,874
yapilmadigini diigiinityorum.
35.Son performans degerleme sonuglarinin

1 bana bildirilmesi, yonetici- c¢aligan iliskisini 0,796 5,675 33,382 0,913
daha da kotiilestirmistir.
33.Performans  sistemi, terfi  siirecinde
kullanildiginda caliganlara adil 0,773
uygulanmayacagi ortaya cikar.
28.Calisanlarin, uygulanmakta olan performans
degerleme  sistemini  adil  bulmadigim 0,656
dusiiniiyorum.
27.Isletmemizde uygulanan performans
degerleme  sistemi, calisanlarin  gergek 0,613
performansini yansitmamaktadir.
20.1sletmemizde kullanilan performans

. - . A 0,858
degerleme sistemi genel olarak yeterlidir.
21.Isletmemizde performans degerleme sistemi 0.845
tizerinde degisiklik yapilmasina gerek yoktur. ’

2 25.Isletmemizde uygulanan performans 2,786 16,389 0,864
degerleme sistemi genel olarak dogru sonuglar 0,827
tireten bir 6l¢lim yapmaktadir.
26.1sletmemizde, gahsanlarin genel olarak adil

- s BT i § Taou o 0,751
degerlendirildigini diisiiniiyorum.

24 Mevcut performans degerleme sisteminde,
bolim bazinda belirtilmesi gereken sorunlar 0,810
vardir.

3 22.Mevcut 'performans d-egerleme stireci  ¢ok 0,804 2,175 12,797 0.76
vakit alan bir uygulamadir.
23.Yonetim mevcut performans degerleme
sistemini kaldirmali ve onun yerine daha basit 0,752
bir yaklagim uygulanmalidir.
36.Performans sonuglari konusunda ¢alisanlarin
yoneticileriyle yaptiklar1 gorismelerde islerini

. R .. 0,850
ne sekilde yapmalar1 gerektigini daha 1iyi
anlamiglardir.

4 37.Son performans degerleme sonuglarinin 1315 7736 0.694
caliganlara bildirilmesi, c¢alisanlarla aramdaki 0,785 ? ? ’
iliskiyi olumlu yonde gelistirdi.
34.Son performans degerleme sonuglarinin
calisanlarla paylasilmasi onlarin is anlayislarini 0,651
gelistirmistir.

Toplam 70,303 0,745

Kaiser-Meyer-Olkin 0,793

Bartlett’s Test of ~ Approx. Chi-square 643,240

Sphericity df 136

Sig. 0,00
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Katilimcilarin Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi algilari 18 adet ifadeden
meydana gelen Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olgegi ile Slgiilmistiir. Olcege
uygulanan faktor analizi ile ifadelerin 6z degeri 1’in iizerinde olan dort adet faktdr altinda
toplandig1 goriilmistiir. Birden fazla faktére 0,1°den daha diisiik bir farkla yiikleme durumu
oldugundan (32. ifade) 6lgekten ¢ikarilmistir.

Tablo 4.16.’de faktor analizi sonucu elde edilen dort adet faktoriin 6z degerleri ve
varyans agiklama oranlarina yer verilmistir Ayrica, 6l¢ekte yer alan her bir ifadenin hangi
boyutla iligkili oldugunu gosteren faktor yiik degerleri de belirtilmistir. Analiz asamasinda,
olgekte yer alan “21. Isletmemizde performans degerleme sistemi {izerinde degisiklik
yapilmasina gerek yoktur.”, “22. Mevcut performans degerleme siireci ¢ok vakit alan bir
uygulamadir”, “23.Yo6netim mevcut performans degerleme sistemini kaldirmali ve onun
yerine daha basit bir yaklasim uygulanmalidir.”, ‘“24. Mevcut performans degerleme
sisteminde, boliim bazinda belirtilmesi gereken sorunlar vardir.”, “27. Isletmemizde
uygulanan  performans  degerleme  sistemi, c¢alisanlarin  gergek  performansini

yansitmamaktadir.”, “28. Calisanlarin uygulanmakta olan performans degerleme sistemini

adil bulmadigini distintiyorum.”, “29. Calisanlarin, sorumluluklar: dikkate alindiginda,
degerlendirilmelerin adil yapilmadigini diistiniyorum.”, “30. Calisanlarin, is deneyimleri
dikkate alindiginda, degerlendirmelerin adil yapilmadiginmi diisiiniiyorum.”, “31. Calisanlarin
is stresi dikkate alindiginda, degerlendirmelerin adil yapilmadigini diistiniiyorum.”, “33.

Performans sistemi, terfi stirecinde kullanildiginda calisanlara adil uygulanmayacagi ortaya

9% 9

cikar.”, “35. Son performans sonuglarinin bana bildirilmesi, yonetici-¢alisan iliskisini daha da
kotiilestirmigtir.” gibi ifadeler ters kodlamaya tabi tutulmustur. Olgekte yer alan her bir
ifadenin hangi boyutla iligkili oldugunu gosteren faktor yiik degerleri de belirtilmistir.
Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olgegi icin bulunan giivenirlik katsayisi
0,745 gibi oldukga yliksek bir deger olarak hesaplanmistir. Ayrica ulagilan KMO degeri de
(0,793) verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenen Bartlett Kiiresellik Testi degeri (643,240; df=136; p=,000) ise
arastirma verilerinden anlamli faktorler ¢ikarilabilecegine isaret etmektedir. Analiz sonucunda
one ¢ikan dort adet faktoriin toplam varyansi agiklama oran1 % 70,303 olarak hesaplanmustir.
Faktor analizi sonucuna gore dort faktor ortaya ¢ikmis bir madde 0,1°den daha diisiik fark ile
birden fazla faktore yiiklendigi i¢in analiz disina ¢ikarilmistir. Her bir faktér kabul edilebilir
glivenirlik degeri vermistir. Maddelerin icerigine gore faktorler sirasiyla Adalet, Memnuniyet,

Etkili Uygulama, Beklenen Fayda olarak adlandirilmistir.
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Analiz sonucunda Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olceginin birinci
faktoriintin 6z degeri 5,675 ve varyansi agiklama oram % 33,382 olarak hesaplanmistir.
Birinci faktér altinda toplanan 6lgek ifadeleri; “31. Calisanlarin, is stresi dikkate alindiginda,
degerlendirmelerin adil yapilmadigini diisiiniiyorum.”, “30. Calisanlarin, is deneyimleri
dikkate alindiginda, degerlendirmelerin adil yapilmadigini diisiiniiyorum.”, “29. Calisanlarin,
sorumluluklar1 dikkate alindiginda, degerlendirmelerin adil yapilmadigimi diisiiniiyorum.”,
“35. Son performans degerleme sonuglarmin bana bildirilmesi, yénetici- calisan iliskisini
daha da kotiilestirmistir.”, “33. Performans sistemi, terfi siirecinde kullanildiginda ¢alisanlara
adil uygulanmayaca81 ortaya c¢ikar.”, “28. Calisanlarn, uygulanmakta olan performans
degerleme sistemini adil bulmadigini diistiniiyorum.” ve “27. Isletmemizde uygulanan
performans degerleme sistemi, c¢aliganlarin gergek performansini  yansitmamaktadir.”
ifadeleridir. S6z konusu faktor, “Adalet” olarak adlandirilmustir.

Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olgeginin ikinci faktériiniin 6z degeri 2,786
ve varyansi agiklama orani % 16,389 olarak hesaplanmustir. Ikinci faktor altinda toplanan
olgek ifadeleri; “20. Isletmemizde kullanilan performans degerleme sistemi genel olarak
yeterlidir.”, “21. Isletmemizde performans degerleme sistemi tizerinde degisiklik yapilmasima
gerek yoktur.”, “25. Isletmemizde uygulanan performans degerleme sistemi genel olarak
dogru sonuglar iireten bir §l¢iim yapmaktadir.” ve “26.Isletmemizde, ¢alisanlarin genel olarak
adil degerlendirildigini diisiiniiyorum.” ifadeleridir. Ikinci faktér, “Memnuniyet” olarak
adlandirilmstir.

Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olgeginin tigiincii faktériiniin 6z degeri
2,175 ve varyans: agiklama orani % 12,797 olarak hesaplanmustir. Ugiincii faktér altinda
toplanan 6lgek ifadeleri; “24. Mevcut performans degerleme sisteminde, boliim bazinda
belirtilmesi gereken sorunlar vardir.”, “22. Mevcut performans degerleme siireci gok vakit
alan bir uygulamadir.” ve “23. Y6netim mevcut performans degerleme sistemini kaldirmali ve
onun yerine daha basit bir yaklasim uygulanmalidir.” ifadeleridir. Uctincii faktsr, “Etkili
Uygulama” olarak adlandirilmistir.

Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Ol¢eginin dérdiincii ve son faktdriiniin 6z
degeri 1,315 ve varyans: agiklama oran1 % 7,736 olarak hesaplanmistir. Dérdiincti faktor
altinda toplanan olgek ifadeleri; “36. Performans sonuglari konusunda c¢alisanlarin
yoneticileriyle yaptiklar: goriismelerde islerini ne sekilde yapmalari gerektigini daha iyi
anlamislardir.”, “37. Son performans degerleme sonuglarinin calisanlara bildirilmesi,

2

calisanlarla aramdaki iliskiyi olumlu yonde gelistirdi.” ve “34. Son performans degerleme

sonuglarinin ¢alisanlarla paylasiimas: onlarin is anlayiglarimi gelistirmistir.” ifadeleridir.



97

Dordiincti  faktér, “Beklenen Fayda” olarak adlandirilmistir.  Giivenilirlik — igin
Cronbach Alpha giivenirlik, i¢ tutarlilik giivenilirligi, gegerlilik ise kesfedici faktor analizi ile

Varimax Rotasyonu kullanilarak yapisal gegerlilik teshisi ile gergeklestirilmistir.

4.8.5. Caliyma Kapsaminda Yer Alan Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Tablo 4.17. Degiskenler Arasinda Korelasyon Degerleri

(1) Takim 1
Gelistirme
(2) Is Saghg ve 399 7 |1
Giivenligi-Egitim
(3) Yetki Devri, [,285" [298" |1

{liskiler

(4) Calisma A737 (2427 1,132 |1

Performansi

(5) Fonksiyonel 370 1,337 |,183 |,476 ™ |1

(6) Diger 206 [2727 |-084 [,320" |,502 |1

(7) Etkinlik 3707 1,326 |,376 |,487 7 |.,604 |,262 |1

(8) Organizasyonel |,227 ™ | 384 ™ | 288 |,505 ™ |,425 |,174 |,539 |1

Ogrenme
(9) Adalet -139 |-285 |-,051|-,046 |[-,428|-,125|-444|-309 |1

(10) Memnuniyet |,399 ~* [,311 ™ |,116 |,428 ™ |,407 |,339 [,493 |,322 |-260 |1

K% *x % *% *

(11) Etkili =021 |-,173 |-,172|,089 - 114 |,147 |-,068 |-,112|,376 |-,028 |1

Uygulama
(12) Beklenen ,099  [,198 |,227 |,176 [,120 |,054 [,383 |,282 |-,128|,276 [-269 |1

ok * * *

Fayda

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Bu baslik altinda, arastirma kapsaminda yer alan “Takim Gelistirme”, “Is Saglig1 ve
Giivenligi-Egitim”, “Yetki Devri, Iligkiler”, “Calisma Performans1”, “Fonksiyonel”, “Diger”,
“Etkinlik”, “Organizasyonel Ogrenme”, “Adalet”, “Memnuniyet”, “Etkili Uygulama” ve

“Beklenen Fayda” degiskenleri arasindaki korelasyon bulgularina yer verilmistir. Korelasyon
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analizi, metrik 6zellikler tasiyan iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin derecesini tespit
eden bir analizdir.

I3 T]
T

Korelasyon analizinde ile gosterilen korelasyon katsayisi -1 ile +1 aras1 degerler
alabilmektedir. Buna gore, -1 degeri mitkemmel bir ters yonlii iliskiyi, +1 miikemmel bir
olumlu yo6nlii iliskiyi, 0 degeri ise iki degisken arasinda bir iliski bulunmadigini ifade
etmektedir (Coskun vd., 2015: 228). Korelasyon katsayis1 genellikle 0,30 degerinden diisiikse
iliski zay1f, 0,30 ile 0,70 degerleri arasinda yer aliyorsa orta giigte ve 0,70 degerinden biiyiikse
gliclii olarak kabul edilmektedir (Demir, 2012: 72). Arastirma kapsaminda gerceklestirilen
korelasyon analizi bulgular1 bu bilgiler 1s181inda degerlendirilecektir.

Tablo 4.17°de, arastirma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki korelasyon kat
sayilart sunulmaktadir. Buna gore Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari dlcegine ait
boyutlardan “Is Sagligi ve Giivenligi - Egitim” boyutu ile “Takim Gelistirme” boyutu
arasinda 0,01 anlamlilik seviyesine gore orta diizeyde olumlu yonde ve anlamh bir iliski
oldugu goriilmektedir (r=0,399; p=0,00<0,01). Korelasyon katsayis1 (r) degerinin 0,399
diizeyinde olmasi, iki degisken arasindaki iliskinin orta diizeyde gii¢lii olduguna isaret
etmektedir. Ay olgegin boyutlarindan “Caligma Performansi” boyutu ile “Takim
Gelistirme™ boyutu arasinda da 0,01 anlamlilik seviyesine gére olumlu yénde ve anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir (r=0,473; p=0,00<0,01). Korelasyon katsayis1 (r) degerinin 0,473
diizeyinde olmasi, iki degisken arasindaki iliskinin orta diizeyde gii¢lii olduguna isaret
etmektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 6lgegine ait boyutlardan “Yetki Devri,
lligkiler” boyutu ile “Takim Gelistirme” boyutu ve “Is Sagligi ve Giivenligi - Egitim”
boyutlar1 arasinda 0,05 anlamlilik seviyesine gore olumlu yénde ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (1=0,285; r=0,298 p=0,00<0,05).

Korelasyon katsayisi (r) degerlerinin 0,285 ve 0,298 diizeyinde olmasi, "Yetki Devri,
[liskiler" boyutunun diger iki degisken ile arasindaki iliskinin zayif diizeyde gliclii olduguna
isaret etmektedir. "Calisma Performansi" boyutu ile “Is Saghg:i ve Giivenligi - Egitim”
boyutlar1 arasinda 0,05 anlamlilik seviyesine gore olumlu yonde ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (1=0,242; p=0,00<0,05). Korelasyon katsayisi (r) degerinin 0,242 diizeyinde
olmasi, iki degisken arasindaki iliskinin zayif diizeyde gii¢lii olduguna isaret etmektedir.
Tablo 4.17°deki bulgulardan anlagilacag: iizere, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar
Olgegi boyutlarndan “Calisma Performansi” boyutu ile “Yetki Devri, Iliskiler” boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 4.17°deki bulgular, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi boyutlari

ile Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi 6lcegi boyutlar: arasindaki anlamli iliskileri de
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ortaya koymaktadir. Buna gére, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgeginin “Caligma
Performans” boyutu ile Insan Kaynaklari Yoneticilerinin  Yetkinligi Olceginin
“Fonksiyonel”, ve “Diger” boyutlar1 arasinda olumlu yoénde anlaml iliskiler bulunmaktadir
(p=0,00<0,01).

Tablo 4.17°deki bulgulardan anlagilacagi iizere, Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalar1 Olgegi boyutlarindan “Yetki Devri, iliskiler” boyutu ile Insan Kaynaklari
Yoneticilerinin Yetkinligi Olgeginin “Fonksiyonel”, ve “Diger” boyutlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin
Yetkinligi olgegine ait boyutlardan “Fonksiyonel” boyutu ile Insan Kaynaklari Y&netimi
Uygulamalar1 Olgeginin “Takim Gelistirme” ve “Is Saghgi ve Giivenligi - Egitim” boyutlari
arasinda 0,01 anlamlilik seviyesine gore olumlu yonde ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (r=0,370; r=0,337 p=0,00<0,01). Korelasyon katsayisi (r) degerlerinin 0,370 ve
0,337 diizeyinde olmasi, "Yetki Devri, Iliskiler" boyutunun diger iki degisken ile arasindaki
iliskinin orta diizeyde giiglii olduguna isaret etmektedir. Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin
Yetkinligi Olgegine ait boyutlardan “Diger” boyutu ile Insan Kaynaklar: Yé&netimi
Uygulamalar1 Olgeginin “Is Saghg ve Giivenligi - Egitim" boyutu arasinda 0,05 anlamlilik
seviyesine gore olumlu yonde ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,272;
p=0,00<0,05). Korelasyon katsayis1 (r) degerlerinin 0,272 diizeyinde olmasi, boyutlar
arasindaki iligkinin zayif diizeyde olduguna isaret etmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi 6lcegine ait boyutlardan “Diger” boyutu
ile “Fonksiyonel” boyutu arasinda 0,01 anlamlilik seviyesine gore olumlu yénde ve anlamli
bir iliski oldugu gériilmektedir (r=0,502; p=0,00<0,01). Korelasyon katsayis1 (r) degerinin
0,502 diizeyinde olmasi, iki degisken arasindaki iliskinin orta diizeyde gii¢lii olduguna isaret
etmektedir.

Tablo 4.17°deki bulgular, Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi Olceginin "Etkinlik"
boyutu ile Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar 6lgegi boyutlart ve Insan Kaynaklari
Yoneticilerinin Yetkinligi 6lgegi boyutlar: arasindaki anlamli iligkileri de ortaya koymaktadir.

Buna gore, Stratejik Insan Kaynaklari Etkinligi Olgeginin “Etkinlik” boyutu ile Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgeginin “Takim Gelistirme”, “Is Saghig: ve Giivenligi -
Egitim”, “Yetki Devri, Iliskiler”, “Calisma Performansi1” ve Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin
Yetkinligi o6l¢eginin “Fonksiyonel” boyutlar1 arasinda olumlu yonde anlamli iliskiler
bulunmaktadir (p=0,00<0,01). Hesaplanan korelasyon katsayilar1 bu iligkilerin orta
diizeylerde olduguna isaret etmektedir. Stratejik Insan Kaynaklar Etkinligi Olgeginin

"Etkinlik" boyutu ile Insan Kaynaklari Yoneticilerinin yetkinligi 6lgeginin "Diger" boyutu
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arasmnda 0,05 anlamlilik seviyesine gore olumlu yonde ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir (r=0,262; p=0,00<0,05). Korelasyon katsayis1 (r) degerlerinin 0,262 diizeyinde
olmasi, boyutlar arasindaki iligkinin zayif diizeyde gii¢lii olduguna isaret etmektedir.

Tablo 4.17°deki bulgular, Organizasyon Gelistirme Olgeginin "Organizasyonel
Ogrenme" boyutu ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari olgeginin boyutlari, Stratejik
Insan Kaynaklar Etkinligi 6lgeginin boyutlari ile Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi
olgeginin “Fonksiyonel” boyutlar: arasinda 0,01 anlamlilik seviyesine gére olumlu yénde ve
anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.17°deki bulgular, Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olgegi
boyutlarmin da kendi aralarinda olumlu yonde anlamli iliskilere sahip oldugunu
gostermektedir (p=0,00<0,05). Buna gore, katilimcilarin “Beklenen Fayda” durumlar arttikca
“Memnuniyet” (1=0,276) ve “Etkili Uygulama” (r=0,269) durumlar1 da artis gostermektedir.
Hesaplanan korelasyon katsayilar: bu iliskilerin diisiik diizeylerde olduguna isaret etmektedir.

Ayrica, “Etkili Uygulama” boyutu ile “Adalet” (r=0,376), boyutlar1 arasinda 0,01
anlamlilik seviyesine gore olumlu yonde ve anlamli bir iliski oldugu gériilmektedir. Benzer
sekilde, “Memnuniyet” boyutu ile “Adalet” (r=0,260) boyutu arasinda 0,05 anlamlilik
seviyesine gore olumsuz yonde ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

Performans Degerleme Stireci ve Etkinligi 6l¢egine ait boyutlardan “Adalet” ile
"Orgiitsel Ogrenme" boyutuna gore Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar1 ¢lgegine ait
boyutlardan “Is Saghgi ve Giivenligi - Egitim” (= -0,285) boyutu, Insan Kaynaklari
Yoneticilerinin Yetkinligi Olgeginin “Fonksiyonel” (1= -0,428) boyutu ve Stratejik Insan
Kaynaklar1 Etkinligi Olgeginin "Etkinlik" (= -0,444) boyutu ile arasinda olumsuz yénde ve
anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olcegi
boyutlarindan “Memnuniyet” boyutu ile Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalan Slgegine
ait “Takim Gelistirme” (r=0,399), “Is Saghig1 ve Giivenligi - Egitim” (1=0,311), “Calisma
Performans1” (r=0,428) boyutlari, Insan Kaynaklari Yoneticilerinin Yetkinligi Olceginin
“Fonksiyonel” (1=0,407), “Diger” (1=0,339) boyutlari, Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi
Olgeginin  "Etkinlik" (1=0,493) boyutu ve Organizasyon Gelistirme Olgeginin
"Organizasyonel Ogrenme" (1=0,322) boyutu arasinda 0,01 anlamlilik seviyesine gére olumlu
yonde ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

Hesaplanan korelasyon katsayilari bu iligkilerin orta diizeylerde olduguna isaret
etmektedir. Benzer sekilde Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olcegi boyutlarindan

“Beklenen Fayda” boyutu ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi Olgeginin "Etkinlik"
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(r=0,383) boyutu ve Organizasyon Gelistirme Olgeginin "Organizasyonel Ogrenme"

(r=0,282) boyutu arasinda olumlu y6énde ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

4.8.6. Bagimsiz Degiskenlerin Aciklayic1 Etkisi
Katilimeilarin -~ Stratejik Insan Kaynaklari algilarimin - Organizasyon Gelistirme

durumlar1 tizerindeki etkisini test etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizleri
uygulanmistir. Bu bashik altinda analiz bulgularina yer verilmistir. Regresyon analizi bir
bagimli degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi agiklamaya
yonelik bir analizdir. Coklu regresyon analizi ise bir bagimli degisken ile birden fazla
bagimsiz degiskenin oldugu regresyon modellerini test etmek i¢in kullanilmaktadir (Coskun
vd., 2015: 233-239). Analiz ¢iktis1 olarak elde edilen R2 degeri, bagimli degiskendeki
degisimin bagimsiz degiskenlerdeki degisim tarafindan agiklanan kisminin % olarak oranini
verir (Demir, 2012: 77).

Organizasyon gelistirmenin bir alt boyutu {izerinde anlamli etki gosteren bagimsiz

degiskenlerin agiklayicilik etkisi tablo 4.18'de goriilmektedir.

Tablo 4.18. Organizasyonel Ogrenme Uzerinde Bagimsiz Degiskenlerin Etkisi

Organizasyon Gelistirme
Bagiml Degisken e
(Organizasyonel Ogrenme)

Bagimsiz Degiskenler Standard Beta T P
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 (Takim 0,179 1.450 0,152
Gelistirme)
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 (is 0,085 0,729 0,469
Saghg: ve Giivenligi-Egitim)
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari (Yetki 0,134 1.154 0,253
Devri-iliskiler)
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari (Calisma 0,098 0,770 0,444
Perfromansi)
Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi 0,076 0,523 0,603
(Fonksiyonel)
Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi (Diger) -0,049 -0,407 0,686
Stratejik Insan Kaynaklari Etkinligi 0,314 2.243 0,029
R*: 0,385 Adj. 0,314

R*:

F :5,451 Significance:0,00
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Regresyon analizi sonuglarma gore yalnizca bir bagimsiz degisken organizasyon
gelistirmenin  &grenme boyutundaki degisimi aciklayabilmektedir. Analize dahil edilen
bagimsiz degiskenlerin organizasyon gelistirmedeki varyansi aciklayabilme orani %38,5 tur.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi olumlu yénde organizasyonel 6grenme boyutunu
etkilemektedir.

Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar: iizerinde iizerinde anlamli etki gdsteren

bagimsiz degiskenlerin agiklayicilik etkisi tablo 4.19'de goriilmektedir.

Tablo 4.19. Diger Organizasyon Gelistirme Boyutlar1 Uzerinde Bagimsiz Degiskenlerin Etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi
Bagimh Degisken
ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma)

Bagimsiz Degisken Standard Beta T P
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari -0,193 -1,641 0,106
(Takim Gelistirme)
insan Kaynaklar: Yonetimi 0,243 2,189 0,032
Uygulamalar1 (Is Saghg ve Giivenligi-
Egitim)
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari 0,092 0,831 0,409
(Yetki Devri-iliskiler)
Insan Kaynaklari Uygulamalari (Calisma 0,370 3,042 0,003
Perfromansi)
[nsan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Yetkinligi 0,093 0,673 0,504
(Fonksiyonel)
Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi -0,084 -0,725 0,471
(Diger)
Stratejik Insan Kaynaklar Etkinligi 0,283 2,118 0,038
R%: 0,440 Adj. R*: 0,376
F:6,858 Significance:0,00

Arastirma modelindeki bagimsiz degiskenler organizasyon gelistirmenin planl
degisim, bilgi ve kaynak kullamimi ve yonetime katilm boyutundaki degisimin %44 {ini
agiklamaktadir. Bagimsiz degiskenler iginde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindan is saglig1 giivenligi- egitim boyutu ve ¢aligma performansi boyutu, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi etkinligi organizasyon gelistirmedeki degisimi olumlu yonde
etkilemektedir. Gorece en yiiksek etki stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin

calisma performansi boyutundan saglanmaktadir.
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4.8.7. Stratejik Insan Kaynaklar Egilimi Degerlendirmelerinin Organizasyon
Gelistirme Boyutlarinin Farklhiligina Etkisi

Bagimsiz degiskenlerden biri olan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egilimi
kategorik diizeyde 6lgiilmiis bir degiskendir. Bagimli degisken es aralik dlgegiyle 6lgiildiigii
i¢in s6z konusu bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski ki-kare anlamlilik
testi ile degerlendirilmistir. Ki-kare testi sadece iligkilerin tespitinde degil degiskenler
arasindaki farkliligin belirlenmesinde de kullanilmaktadir (Coskun vd., 2015: 217).

Stratejik insan kaynaklari egiliminin degerlendirildigi ii¢ soru kendi aralarinda ikili
etkilesimler ile tanimlanmus ki-kare tablolar1 haline getirilmis ve bu {i¢ degisken i¢in tiim ikili
etkilesim kombinasyonlar1 iki bagimli degiskenin her birine anlamli etki agisindan test

edilmistir.

Tablo 4.20. Stratejik insan Kaynaklari Egilimi Anket Tablosu

1-  Ust yonetimin en ¢ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladig1 konu hangisidir? (E1)

(1) En fazla 6nem verdigimiz konu her firsat: degerlendirerek kar maksimizasyonu saglamaktur.

(2) En fazla 6nem verdigimiz konu rekabet giiciinii artiracak islere odaklanmaktir.

(3) En fazla 6nem verdigimiz konu yeniliklerde oncii ve gelecegi kuran\tasarlayan firma olmaktir.

(4) En kisa stirede en fazla kari getirecek islere odaklanmaktir.

(5) En fazla 6nem verdigimiz konu rekébet pozisyonumuzu korumaya yénelik hedefler tiretmektedir.
(6) En fazla 6nem verdigimiz konu kaynak ve kabiliyetler ile farkliligimizi ortaya koymaya caligmaktir.

2- Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya énem verirsiniz? (E2)

(1) Strateji gelistirirken en ¢ok rakiplerimizin fiyat, kapasite, reklam, yatirim, gibi davraniglarmi 6grenmeye
calisir ona gore davraniriz.

(2) Stratejimizi gelistirirken ulusal ve uluslararasi trendleri tespit etmeye ve bunlara uyum saglamaya
calisiriz.

(3) Stratejimizi gelistirirken bizi tistiin kilan farkliliklarimizi belirlemeye ve gelistirmeye galisiriz.

(4) Etkisini hem sekt6rde hem kurumumuzda uzun vadede gosterecek geligmelerle ilgili bilgilerden ziyade
etkisini hemen gosterecek gelismeleri tespit eder ve anlik ¢oziimler iiretiriz.

(5) Stratejimizi gelistirirken gegmis tecriibelerimizden ¢ikardigimiz dersleri gelecegimize yansitiriz.

(6) Stratejimizi gelistirirken sektoriin yapisim degistirecek yeniliklere odaklaniriz.

3- Sirket olarak basarmizin temel dayanaginin ne olduguna inaniyorsunuz? (E3)
(1) s bitiriciliginiz

(2) Gelismelere ayak uydurmaniz

(3) Yeniliklerde oncii olmaniz

(4) Firsatcihiginiz

(5) Planli davranmaniz ve hedefleri olan firma olusunuz

(6) Farkli irtin ve hizmet sunugunuz




Tablo 4.21. Ust yonetimin en ¢cok 6nem verdigi ve ilgisini odakladig1 konular ile strateji gelistirirken en

cok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nemin organizasyon gelistirmenin 6rgiitsel

06grenme boyutuna etkisi

E2
1 2 3 5 Toplam
El 1 16 25 12 0 17 13 83
2 17 5 9 4 0 0 35
3 5 16 28 0 14 0 63
4 5 0 0 8 5 0 18
5 8 5 9 12 5 0 39
6 5 10 27 4 5 5 56
Toplam 56 61 85 28 46 18 294
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 148,568 25 ,000
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Ust ydnetimin en ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladig: konularin her biri icin strateji

gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nem agisindan yapilan

farklilik testi olan ki-kare sonucuna gére organizasyon gelistirmenin orgiitsel grenme boyutu

onem verilen ve ilgisini odakladig: konu strateji gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii agisindan

farklilik g6stermektedir.

Tablo 4.22. Ust yonetimin en ¢ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladig1 konular ile strateji gelistirirken en

cok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nemin organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak

kullanimi, yonetime katilma ve planh degisim boyutu boyutuna etkisi

E2
1 2 3 5 Toplam
El 1 16 26 12 0 18 13 85
2 17 4 8 4 0 0 33
3 4 16 27 0 14 0 61
4 8 0 0 8 4 0 20
5 8 4 7 12 4 0 35
6 4 8 25 4 5 5 51
Toplam 57 58 79 28 45 18 285
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 155,226" 25 ,000

Ust yonetimin en ¢ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladigi konularin her biri igin

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi dnem agisindan

yapilan farklilik testi olan ki-kare sonucuna gére organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak
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kullamimi, yonetime katilma ve planli degisim boyutu dnem verilen ve ilgisini odakladig:

konu, strateji gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii agisindan farklilik gostermektedir.

Tablo 4.23. Ust yonetimin en ¢cok 6nem verdigi ve ilgisini odakladigi konular ile sirket olarak basarmmin

temel dayanaginin organizasyon gelistirmenin 6rgiitsel 6grenme boyutu boyutuna etkisi

E3
1 2 3 4 5 6 Toplam
El 1 11 19 4 8 41 0 83
2 0 26 5 0 5 0 36
3 5 5 27 0 26 0 63
4 0 10 0 0 0 8 18
5 S 0 5 0 21 8 39
6 4 0 0 0 51 0 25
Toplam 25 60 41 8 144 16 294
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 283,333° 25 ,000

Ust yénetimin en ¢ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladigi konularin her biri icin sirket
olarak basarinin temel dayanagi agisindan yapilan farklilik testi olan ki-kare sonucuna gore
organizasyon gelistirmenin oOrgiitsel dgrenme boyutu, 6nem verilen ve ilgisini odakladig:

konu strateji gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii agisindan farklilik géstermektedir.

Tablo 4.24. Ust yonetimin en ¢cok 6nem verdigi ve ilgisini odakladig1 konular ile sirket olarak basarmin
temel dayanaginin organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi, yénetime katilma ve planh

degisim boyutuna etkisi

E3
1 2 3 4 5 6 Toplam
El 1 12 18 4 9 43 0 86
2 0 25 5 0 4 0 34
3 5 4 26 0 26 0 61
4 0 11 0 0 0 9 20
5 5 0 4 0 19 8 36
6 4 0 0 0 47 0 51
Toplam 26 58 39 9 139 17 288
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 287,378" 25 ,000
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Ust yonetimin en gok énem verdigi ve ilgisini odakladig: konularin her biri icin sirket
olarak bagarinin temel dayanag: agisindan yapilan farklilik testi olan ki-kare sonucuna gore
organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime katilma ve planli degisim
boyutu 6nem verilen ve ilgisini odakladig1 konu strateji gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii

acisindan farklilik gostermektedir.

Tablo 4.25. Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nem ile sirket

olarak basarinin temel dayanaginin organizasyon gelistirmenin 6rgiitsel 6renme boyutu boyutuna etKisi

E3
1 2 3 4 5 6 Toplam
E2 1 4 27 5 0 15 7 58
2 4 11 8 4 33 0 60
3 5 4 18 4 52 0 83
4 8 12 0 0 8 0 28
5 3 0 9 0 24 10 46
6 0 5 0 0 13 0 18
Toplam 24 59 40 8 145 17 293
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 133,979* 25 ,000

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nem ile
ilgili konularin her biri igin sirket olarak basarinin temel dayanagi agisindan yapilan farklilik
testi olan ki-kare sonucuna gére organizasyon gelistirmenin 6rgiitsel 6grenme boyutu énem
verilen ve ilgisini odakladig1 konu strateji gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii agisindan

farklilik gostermektedir.
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Tablo 4.26. Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nem ile sirket
olarak basarinin temel dayanaginin organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime

katilma ve planl degisim boyutuna etkisi

E3
1 2 3 4 5 6 Toplam
E2 1 5 26 5 0 13 8 57
2 3 11 8 4 32 0 58
3 5 4 17 4 50 0 80
4 8 12 0 0 7 0 27
5 4 0 9 0 24 8 45
6 0 4 0 0 13 0 17
Toplam 25 57 39 8 139 16 284
Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 127,867° 25 ,000

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nem ile
ilgili konularin her biri i¢in sirket olarak basarinin temel dayanag: agisindan yapilan farklilik
testi olan ki-kare sonucuna gére organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi,
yOnetime katilma ve planli degisim boyutu 6nem verilen ve ilgisini odakladig: konu strateji

gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii agisindan farklilik géstermektedir.

4.8.8. Stratejik Insan Kaynaklar1 Egilimi Degerlendirmelerinin  Organizasyon
Gelistirme Boyutlar ile Farklilik Tespiti
Stratejik insan kaynaklar1 egilimini degerlendirdigimiz {i¢ kategorik degiskenin kendi

iclerindeki alt1 kategoriye gére organizasyon gelistirme boyutlarmin ne derecede anlamli

olarak farklilastigi kruskal wallis nonparametric testi ile degerlendirilmistir.



Tablo 4.27. Ust Yénetimin En Cok Onem Verdigi ve ilgisini Odakladigi Konu Acisindan Orgiitsel

Ogrenme Degerlendirmesi

El N Mean Rank

Orgiitsel 1 21 24,98

Ogrenme Boyutu | 2 8 39,56
3 14 43,71
4 5 21,20
5 9 33,61
6 12 46,13
Toplam 69

Orgiitsel Ogrenme Boyutu

Chi-Square 14,718
df 5
Asymp. Sig. ,012
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Ust yonetimin en ¢ok o6nem verdigi ve ilgisini odakladigi konu acisindan (E1)

organizasyon gelistirmenin Orgiitsel 6grenme boyutu istatistiksel olarak anlamli farklilik

ortaya ¢ikarmamaktadir.

Tablo 4.28. Strateji Gelistirirken Bilgi Elde Etme ve Kullanmaya Verilen Onem Agisindan Orgiitsel

Ogrenme Degerlendirmesi

B2 N Mean Rank

Orgiitsel 1 14 32,07

Ogrenme Boyutu | 2 15 28,33
3 19 40,11
4 7 23,07
5 10 47,15
6 4 36,50
Toplam 69

Orgiitsel Ogrenme Boyutu

Chi-Square 9,559
df 5
Asymp. Sig. ,089

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi dnem

agisindan (E2) organizasyon gelistirmenin orgiitsel dgrenme boyutu istatistiksel olarak

anlamli farklilik ortaya ¢ikarmamaktadir.



Tablo 4.29. Sirketlerin Basarilarmin Temel Dayanagimin Ne Oldugu Ag¢isindan Orgiitsel Ogrenme

Degerlendirmesi
E3 N Mean Rank

Orgiitsel 1 6 26,50

Ogrenme Boyutu | , 15 27.80
3 9 40,67
4 2 22,25
5 33 39.59
6 4 30.50
Toplam 69

Orgiitsel Ogrenme Boyutu

Chi-Square
df

Asymp. Sig.

6,609
5

,251
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Sirket olarak bagarinin temel dayanagi agisindan (E3) organizasyon gelistirmenin

orglitsel 6grenme boyutu istatistiksel olarak anlamli farklilik ortaya ¢ikarmamaktadir.

Tablo 4.30. Ust Yonetimin En Cok Onem Verdigi ve ilgisini Odakladig1 Konu Acisindan Bilgi ve Kaynak

Kullanimi, Yonetime Katilma ve Planh Degisim Degerlendirmesi

El N Mean Rank
Bilgi Ve Kaynak | 1 21 33,52
Kullanimi, 5 8 38,31
Yonetime 3 14 42,00
Katilma Ve 4 5 27,50
Planli Degisim
S 9 25,33
Boyutu
6 12 37,58
Toplam 69
Bilgi Ve Kaynak Kullanimi,
Yonetime Katilma Ve Planh
Degisim Boyutu
Chi-Square 5,222
df 5
Asymp. Sig. ,389

Ust yonetimin en ¢ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladigi konu agismdan (E1)

organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi, y6énetime katilma ve planli degisim

boyutu istatistiksel olarak anlamli farklilik ortaya ¢ikarmamaktadir.
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Tablo 4.31. Strateji Gelistirirken Bilgi Elde Etme ve Kullanmaya Verilen Onem Acisindan Bilgi Ve

Kaynak Kullanimi, Yénetime Katilma Ve Planli Degisim Degerlendirmesi

E2 N Mean Rank
Bilgi Ve Kaynak | 1 14 32,25
Kullanimi, 2 15 28,23
Katilma Ve 4 7 27.86
Planli Degisim
5 10 48,10
Boyutu
6 4 43,75
Toplam 69
Bilgi Ve Kaynak Kullanimi,
Yonetime Katilma Ve Planli
Degisim Boyutu
Chi-Square 8,271
df 5
Asymp. Sig. ,142

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi dnem

agisindan (E2) organizasyon gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime katilma ve

planli degisim boyutu istatistiksel olarak anlaml farklilik ortaya ¢ikarmamaktadir

Tablo 4.32. Sirketlerin Basarilarinin Temel Dayanaginim Ne Oldugu Acisindan Bilgi Ve Kaynak

Kullanimi, Yonetime Katilma Ve Planh Degisim Degerlendirmesi

E3 N Mean Rank
Bilgi Ve Kaynak | 1 6 39,33
Kullanimu, 2 15 24,13
Yonetime 3 9 39,89
Katilma Ve 4 2 45,00
Planl Degisim

5 33 37,61
Boyutu

6 4 31,75

Toplam 69

Bilgi Ve Kaynak Kullanimi,

Yo6netime Katilma Ve Planh

Degisim Boyutu

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

6,626
5
,250
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Sirket olarak basarinin temel dayanag: agisindan (E3) organizasyon gelistirmenin bilgi
ve kaynak kullanimi, yonetime katilma ve planli degisim boyutu istatistiksel olarak anlaml

farklilik ortaya ¢ikarmamaktadir.

4.8.9. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Organizasyon Gelistirmeye Olan

Etkisinde Performans Degerlemenin Rolii

Regresyonun birinci asamasinda anlamli etkisi ortaya ¢ikan bagimsiz degiskenler goz
Oniine almarak; tig¢lincli asamada s6z konusu bagimsiz degiskenlerin her performans
degerleme boyutu (sartli degisken) ile carpimlari regresyonun iigiincii asamasina dahil
edilmigtir. Sarth degisken etkisinin teshisinde regresyonun ikinci asamasinda yapi
degiskeninin (sartli degisken) anlamli olmasi, regresyon belirlilik katsayisinda istatistiksel

olarak anlamli artis ve etkilesim teriminin anlamli olmas: kriterleri aranmigtir.

Ozellikle etkilesim terimleri igin ¢oklu dogrusallik incelemesi yapilmis, Tolerans >
0,20; VIF <5 ve CI < 30 kosullar1 g6z oniine alinmistir. Etkilesim terimlerinin regresyona
eklenmesi ile ortaya cikabilecek c¢oklu dogrusallik probleminin giderilmesinde ortalamaya
merkezilestirme (mean-centered) yontemi ile bagimsiz degiskenler ve sartli degisken kendi
ortalama degerlerinden ¢ikarilarak ¢arpim terimi elde edilmis (Aiken ve West, 1991: 23) bu

sekliyle 3.asamaya dahil edilmistir.

Regresyon denklemlerinde anlamli bulunan etkilesim grafik ¢izimi ile dogrulanmistir.
Her performans degerleme boyutunun yiiksek ve diisiik diizeyleri igin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi bilesenleri ve bagimli degiskenler arasinda egimi farkli dogrular elde
edilmistir. Bu amagla medyan ile bolme yontemi kullanilarak iki organizasyon yapi
degiskeninin medyan degerinden diigiik olanlar ve yiiksek (medyan degeri dahil) olanlar
ayrimi yapilarak iki deger belirlenmigtir. SPSS programinda “1- Veri bél, 2- Yeni kategorik
degisken olustur” komutlarindan arastirmada kullamilan sartli degisken i¢in iki kategorik
degisken olusturulmustur. Grafik ¢izimi i¢in Fayes tarafindan gelistirilen ve grafik ¢iziminde

kullanilan syntax’dan yararlanilmistir (http://www.athayes.com)

Arastirma kapsaminda regresyon analizine tabi tutulan bagimsiz degiskenler, Insan
Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari Olgeginin boyutlar olan “Is Sagligi Giivenligi- Egitim”,
“Caligma Performans1”, “Takim Gelistirme” ve “Yetki Devri- Iliskiler” boyutlaridir. Bagiml
Degiskenler ise Organizasyon Gelistirme Olgeginin boyutu olan “Organizasyonel Ogrenme”

ve “Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma” boyutlaridir.
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Moderator degiskenler ise Performans Degerleme Olgeginin boyutlar: olan “Memnuniyet”,

“Adalet”, “Etkili Uygulama” ve “Beklenen Fayda” boyutlaridir.

Tablo 4.33. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime katilma iizerinde Performansin

(Adalet) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planl Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yénetime Katilma)

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik Iky Uygulamalari (Calisma 0,505 0,492 0,490
Performansi)
Performans(Adalet) -0,286 -0,285
Stratejik Iky Uygulamalar1 ¢alisma -0,010
Performansi x Performans(Adalet)
R’ 0,255 0,337 0,337
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,082 0,000
F 22,923 16,760 11,008

Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yoénetime katilma tizerinde Performans

degerlemenin adalet boyutu ile iliskisi saptanmamigtir. Adalet boyutunun sartli degisken

etkisi ortaya ¢ikmamustir.

Tablo 4.34. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Y6netime katilma iizerinde Performansin

(Memnuniyet) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma)

Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Uygulamalar1 (Calisma 0,505 0,449 0,477
Performansi)

Performans (Memnuniyet) 0,129 0,118
Stratejik Iky Uygulamalari galisma 0,104
Performansi x Performans (Memnuniyet)

R’ 0,255 0,269 0,279
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,014 0,001
F 22,923 12,117 8,376

Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime katilma {izerinde Performans

degerlemenin memnuniyet boyutu ile iligkisi saptanmamigtir. Memnuniyet boyutunun sartl

degisken etkisi ortaya ¢ikmamustir.



113

Tablo 4.35. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime katilma iizerinde Performansin

(Etkili Uygulama) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yénetime

Katilma)

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik Iky Uygulamalari (Calisma 0,505 0,519 0,500
Performansi)
Performans (Etkili Uygulama) -0,158 -0,119
Stratejik Iky Uygulamalari ¢alisma -0,156
Performansi x Performans (Etkili Uygulama)
R’ 0,255 0,280 0,302
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,025 0,022
F 22,923 12,806 9,381

Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yé6netime katilma iizerinde Performans

degerlemenin etkili uygulama boyutu ile iligkisi saptanmamustir. Etkili Uygulama boyutunun

sarth degisken etkisi ortaya ¢ikmamustir.

Tablo 4.36. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma iizerinde Performansin

(Beklenen Fayda) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma)

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik Iky Uygulamalari (Calisma 0,505 0,470 0,474
Performansi)
Performans (Beklenen Fayda) 0,199 0,206
Stratejik Iky Uygulamalari ¢alisma -0,037
Performansi x Performans (Beklenen Fayda)
R? 0,255 0,293 0,295
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,038 0,002
F 22,923 13,704 9,054

Organizasyon Gelistirme tizerinde Performans degerlemenin beklenen fayda boyutu ile

iligkisi saptanmamustir. Beklenen fayda boyutunun sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamustr.
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Tablo 4.37. Organizasyon Gelistirme (Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma

iizerinde Performansin (Adalet) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planl Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik iky uygulamalar1 (Is Saglig1 ve 0,384 0,322 0,363
Giivenligi- Egitim)
Performans (Adalet) -0,218 -0,184
Stratejik iky uygulamalari (Is Saglig: ve -0,109
Giivenligi- Egitim x Performans (Adalet)
R’ 0,147 0,191 0,201
p 0,001 0,000 0,002
AR’ 0,044 0,001
F 11,577 7,782 5,438

Organizasyon Gelistirme tizerinde Performans degerlemenin adalet boyutu ile iliskisi

saptanmamuistir. Adalet boyutunun sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamugtir.

Tablo 4.38. Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yénetime Katilma)

iizerinde Performansin (Memnuniyet) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime

Katilma)
Yordayicilar 1 2 3

Stratejik iky uygulamalari (Is Sagligi ve 0,384 0,314 0,373

Giivenligi- Egitim)

Performans (Memnuniyet) 0,224 0,179

Stratejik iky uygulamalari (Is Saghig1 ve 0,183

Giivenligi- Egitim x Performans

(Memnuniyet)

R’ 0,147 0,193 0,222
p 0,001 0,001 0,001

AR’ 0,046 0,000

F 11,577 7,877 6,187

Organizasyon Gelistirme {izerinde Performans degerlemenin memnuniyet boyutu ile

iliskisi saptanmamigstir. Memnuniyet boyutunun sarth degisken etkisi ortaya ¢ikmamistr.
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Tablo 4.39. Organizasyon Gelistirme (Planl Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Y6netime Katilma)

iizerinde Performansin (Etkili Uygulama) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yénetime Katilma)

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik iky uygulamalari (Is Saglig1 ve 0,384 0,376 0,382
Giivenligi- Egitim)
Performans (Etkili Uygulama) -0,047 -0,038
Stratejik iky uygulamalari (Is Saglig: ve -0,047
Giivenligi- Egitim x Performans (Etkili
Uygulama)
R’ 0,147 0,149 0,152
p 0,001 0,005 0,005
AR’ 0,002 0,003
F 11,577 5,798 3,870

Organizasyonel Ogrenme {izerinde Performans degerlemenin etkili uygulama boyutu

ile iliskisi saptanmamustir. Etkili Uygulama boyutunun sartli degisken etkisi ortaya

cikmamastir.

Tablo 4.40. Organizasyon Gelistirme (Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Y6netime Katilma)

iizerinde Performansin (Beklenen Fayda) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yénetime

Katilma)

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik iky uygulamalari (Is Saghg ve 0,384 0,341 0,314
Giivenligi- Egitim)
Performans (Beklenen Fayda) 0,214 0,232
Stratejik iky uygulamalari (Is Saglig1 ve -0,068
Giivenligi- Egitim x Performans (Beklenen
Fayda)
R’ 0,147 0,191 0,195
p 0,001 0,001 0,003
AR’ 0,044 0,004
F 11,577 7,815 5,256

Organizasyonel Ogrenme iizerinde Performans degerlemenin beklenen fayda boyutu

ile iligkisi saptanmamuistir. Beklenen fayda boyutunun sartli degisken etkisi ortaya

cikmamuistir.
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Tablo 4.41. Organizasyonel Ogrenme iizerinde Performansin (Adalet) sarth degisken etkisi

Organizasyonel 6grenme

Yordayicilar 1 2 3
Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,478 0,493
Performans (Adalet) -0,138 -0,119
Stratejik Iky Etkinigi x Performans (Adalet) -0,064
R’ 0,290 0,305 0,309
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,015 0,004
F 27,386 14,509 9,698

Organizasyonel Ogrenme {izerinde Performans degerlemenin adalet boyutu ile iliskisi

saptanmamuistir. Adalet boyutunun sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamustir.

Tablo 4.42. Organizasyonel Ogrenme iizerinde Performansin (Memnuniyet) sarth degisken etkisi

Organizasyonel Ogrenme

Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,462 0,474
Performans (Memnuniyet) 0,155 0,155
Stratejik Iky Etkinigi x Performans 0,030
(Memnuniyet)

R’ 0,290 0,308 0,309
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,018 0,001
F 27,386 14,711 9,694

Organizasyonel Ogrenme {izerinde Performans degerlemenin memnuniyet boyutu ile

iligkisi saptanmamistir. Memnuniyet boyutunun sarth degisken etkisi ortaya ¢ikmamistir.

Tablo 4.43. Organizasyonel Ogrenme iizerinde Performansin (Etkili Uygulama) sarth degisken etkisi

Organizasyonel Ogrenme

Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,532 0,528
Performans (Etkili Uygulama) -0,102 -0,091
Stratejik Iky Etkinigi x Performans (Etkili -0,029
Uygulama)

R* 0,290 0,301 0,301
p 0,000 0,000 0,000
AR 0,011 0,000
F 27,386 14,178 9,341

Organizasyonel Ogrenme {izerinde Performans degerlemenin etkili uygulama boyutu
ile iliskisi saptanmamustir. Etkili Uygulama boyutunun sartli degisken etkisi ortaya

cikmamugtir.
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Tablo 4.44. Organizasyonel Ogrenme iizerinde Performansin (Beklenen Fayda) sarth degisken etkisi

Organizasyonel Ogrenme

Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,521 0,524
Performans (Beklenen Fayda) 0,046 0,044
Stratejik Iky Etkinigi x Performans 0,011
(Beklenen Fayda)

R’ 0,290 0,292 0,292
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,002 0,000
F 27, 13,609 8,940

Organizasyonel Ogrenme {izerinde Performans degerlemenin beklenen fayda boyutu

ile iligkisi saptanmamustir. Beklenen fayda boyutunun sartli degisken etkisi ortaya

cikmamustir.

Tablo 4.45. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma iizerinde Performansin

(Adalet) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime

Katilma)
Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,501 0,531
Performans (Adalet) -0,087 -0,051
Stratejik Iky Etkinigi x Performans -0,123
(Adalet)

R’ 0,291 0,297 0,311
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,006 0,014
F 27,481 13,937 9,768

Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yénetime Katilma iizerinde Performans

degerlemenin adalet boyutu ile iliskisi saptanmamustir. Adalet boyutunun sartli degisken

etkisi ortaya ¢ikmamustir.

Tablo 4.46. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma iizerinde Performansin

(Memnuniyet) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime

Katilma)
Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,503 0,557
Performans (Memnuniyet) 0,074 0,075
Stratejik Iky Etkinigi x Performans 0,138
(Memnuniyet)

R 0,291 0,295 0,311
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,004 0,016
F 27,481 13,811 9,780
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Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Y6netime Katilma iizerinde Performans

degerlemenin memnuniyet boyutu ile iliskisi saptanmamistir. Memnuniyet boyutunun sartl

degisken etkisi ortaya ¢ikmamustir.

Tablo 4.47. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma iizerinde Performansin

(Etkili Uygulama) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme (Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime

Katilma)
Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,534 0,506
Performans (Etkili Uygulama) -0,075 0,005
Stratejik Iky Etkinigi x Performans -0,216
(Etkili Uygulama)

R’ 0,291 0,296 0,336
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,005 0,040
F 27,481 13,907 10,971

Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yoénetime Katilma iizerinde Performans

degerlemenin etkili uygulama boyutu ile iligkisi saptanmustir. Etkili uygulama boyutunun

sartli degisken etkisi vardir.
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Tablo 4.48. Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma iizerinde Performansin

(Beklenen Fayda) sarth degisken etkisi

Organizasyon Gelistirme Planh Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime

Katilma)
Yordayicilar 1 2 3

Stratejik Iky Etkinligi 0,539 0,505 0,553
Performans (Beklenen Fayda) 0,089 0,061
Stratejik iky Etkinigi x Performans 0,138
(Beklenen Fayda)

R’ 0,291 0,298 0,315
p 0,000 0,000 0,000
AR’ 0,007 0,017
F 27,481 13,979 9,948
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Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Yonetime Katilma iizerinde Performans

degerlemenin beklenen fayda boyutu ile iliskisi saptanmamistir. Beklenen fayda boyutunun

sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamustir.

4.8.10. Hipotezlerin Dogrulanmasi

Arastirma bulgularina gore 6nerilen hipotezlerin kabul ve red durumlar: tablo 4.48 de

gosterilmektedir.

Tablo 4.49. Hipotezlerin Dogrulanma Durumlari

Hipotezler

Kabul/Red/Kismen
Kabul

Anlamhhik

Diizeyi (Sig.)

H1: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari ydnetimi
perspektifi, list yonetimce uygulanacak organizasyon

gelistirme siirecini olumlu yonde etkilemektedir.

Hla: Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi
egilimi, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin planh degisim boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

Hi1b: Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
egilimi, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin 6rgiitsel 6grenme boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

Hlc: Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi
egilimi, (st yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu

olumlu yonde etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05




H1d: Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 y&netimi
egilimi, uygulanan organizasyon gelistirme siirecinde
calisanlarin yodnetime katilma boyutunu olumlu yénde

etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

Hle: Isletmenin  stratejik  insan  kaynaklari
uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin planli degisim boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

HI1f: [sletmenin  stratejik insan  kaynaklar
uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme stirecinin orgiitsel 6grenme boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05

Hlg: [sletmenin  stratejik insan  kaynaklari
uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu

olumlu y6nde etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

H1h: Isletmenin  stratejik insan  kaynaklari
uygulamalari, tist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

H1i: [sletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist
yonetimce uygulanacak  organizasyon  gelistirme
stirecinin planli degisim boyutunu olumlu yénde

etkilemektedir.

Kismen Kabul

p<0.05

H1j: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist
yonetimce  uygulanacak  organizasyon  gelistirme
siirecinin  oOrgiitsel ogrenme boyutunu olumlu yénde

etkilemektedir.

Kabul

p<0.05

Hi1k: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi,
ist yonetimce uygulanacak organizasyon gelistirme
stirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Kabul

p<0.05

H1l: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, ist
yonetimce uygulanacak  organizasyon  gelistirme
siirecinin yonetime katilma boyutunu olumlu yonde

etkilemektedir.

Kabul

p< 0.05

Hlm: Isletmenin insan kaynaklari yoneticilerinin
yetkinligi, tist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin planli degisim boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05
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Hln: Isletmenin insan kaynaklar1 yéneticilerinin
yetkinligi, tst yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme stirecinin orgiitsel 6grenme boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Red

P> 0.05

Hlo: Isletmenin insan kaynaklar1 y&neticilerinin
yetkinligi, Ust yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu

olumlu yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05

Hlp: Isletmenin insan kaynaklar1 yéneticilerinin
yetkinligi, list yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutunu olumlu

yonde etkilemektedir.

Red

P> 0.05

H2: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi
perspektifi - organizasyon gelistirme siireci iligkisini
performans degerleme uygulamas: olumlu yoénde

etkilemektedir.

H2a: Isletmelerde  stratejik insan  kaynaklari
uygulamalari - organizasyon gelistirmede planli degisim
iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu

yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05

H2b: Isletmelerde  stratejik insan  kaynaklar
uygulamalari - organizasyon gelistirmede orgiitsel
ogrenme iliskisini performans degerleme uygulamasi

olumlu yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05

H2c:  Isletmelerde  stratejik  insan  kaynaklari
uygulamalar1 - organizasyon gelistirmede bilgi ve
kaynak kullanimi iligkisini performans degerleme

uygulamasi olumlu yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05

H2d: Isletmelerde  stratejik insan  kaynaklar
uygulamalar1 - organizasyon gelistirmede yOnetime
katilma boyutu iliskisini performans degerleme

uygulamasi olumlu yonde etkilemektedir.

Red

P>0.05

H2e: Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi etkinligi -
organizasyon gelistirmede planli degisim iligkisini
performans degerleme uygulamasi olumlu ydnde

etkilemektedir.

Kabul

p=<0.05

H2f: Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi etkinligi -
organizasyon gelistirmede orgiitsel ogrenme iliskisini
performans degerleme uygulamasi olumlu yoénde

etkilemektedir.

Red

P> 0.05
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H2g: Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi etkinligi -
organizasyon gelistirmede bilgi ve kaynak kullanimi Kabul p<0.05
iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu

yonde etkilemektedir.

H2h: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi
etkinligi - organizasyon gelistirmede yonetime katilma
boyutu iligkisini performans degerleme uygulamasi Kabul p<0.05

olumlu y6nde etkilemektedir.

H21: Igletmelerde insan kaynaklar1 yéneticilerinin
yetkinligi - organizasyon gelistirmede planli degisim P> 0.05
iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu Red

yonde etkilemektedir.

H2j: Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin
yetkinligi - organizasyon gelistirmede orgiitsel 6grenme P> 0.05
iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu Red

yonde etkilemektedir.

H2k: Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin
yetkinligi - organizasyon gelistirmede bilgi ve kaynak P> 0.05
kullanmmu iligkisini performans degerleme uygulamasi Red

olumlu y6nde etkilemektedir.

H2I: Isletmelerde insan kaynaklar1 yéneticilerinin
yetkinligi - organizasyon gelistirmede yonetime katilma P> 0.05
boyutu iligkisini performans degerleme uygulamasi Red

olumlu y6nde etkilemektedir.

Aragtirmanin modeli baglig1 altinda belirtilen hipotezler bagimsiz degiskenin bagimli
degiskene ve bagimli, bagimsiz degiskenin sartli degiskene istatistiki olarak anlamli etkisini
sorgulayan hipotez tiirleridir. Kismen kabul kabul ve red durumlari tablo da belirtilmistir. Bu
hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon, hiyerarsik regresyon, korelasyon
analizi ve ki- kare, kruskal wallis testinden yararlanilmistir.

Hla: Isletmenin stratejik insan kaynaklar: yonetimi egilimi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin planli degisim boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egiliminin {ist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin planl degisim boyutuyla anlamli iliskisi ortaya ¢ikmustir.
Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan 6rgiitsel 6grenme, bilgi ve kaynak kullanima,
yonetime katilma boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi iizerinde etkisi
goriilmemistir anlaml bir iliski saptanmamustir. Etkilegim teriminin planli degisim boyutunun

tizerindeki anlamli etkisinden dolay1 H1a hipotezinin kismen dogrulandig: ifade edilebilir.
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HIb: Isletmenin stratejik insan kaynaklar: yometimi egilimi, idist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin orgiitsel 6grenme boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklar: yonetimi egiliminin iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin organizasyon gelistirme boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
¢ikmustir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar olan planli degisim, bilgi ve kaynak
kullanimi, yénetime katilma boyutlarmin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi tizerinde
etkisi goriilmemigtir anlamli bir iliski saptanmamustir. Etkilesim teriminin orgiitsel 6grenme
boyutunun {izerindeki anlamli etkisinden dolayr H1b hipotezinin kismen dogrulandig: ifade
edilebilir.

Hlec: Isletmenin stratejik insan kaynaklar: yonetimi egilimi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu yonde
etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egiliminin iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutuyla anlaml iliskisi ortaya
¢ikmustir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan planli degisim, drgiitsel 6grenme,
yonetime katilma boyutlarimin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi iizerinde etkisi
goriilmemistir anlamli bir iliski saptanmamustir. Etkilesim teriminin bilgi ve kaynak kullanimi
boyutu {iizerindeki anlamli etkisinden dolayr Hlc hipotezinin kismen dogrulandigi ifade
edilebilir.

Hid:  Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egilimi, uygulanan organizasyon
gelistirme siirecinde ¢alisanlarin yonetime katilma boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egiliminin iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
cikmustir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan planli degisim, &rgiitsel 6grenme,
bilgi ve kaynak kullanimi boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi {izerinde
etkisi goriilmemistir anlaml bir iliski saptanmamigtir. Etkilesim teriminin y6netime katilma
boyutu {izerindeki anlamli etkisinden dolayr H2d hipotezinin kismen dogrulandigi ifade
edilebilir.

Hle: Isletmenin stratejik insan kaynaklart uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin planli degisim boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egiliminin iist yonetimee uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin planli degisim boyutuyla anlaml iliskisi ortaya ¢ikmustir.
Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan bilgi ve kaynak kullanimi, 6rgiitsel 6grenme,

yonetime katilma boyutlarmin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi tizerinde etkisi
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goriilmemistir anlaml1 bir iliski saptanmamigtir. Etkilesim teriminin planli degisim boyutunun
tizerindeki anlamli etkisinden dolay1 H1e hipotezinin kismen dogrulandig: ifade edilebilir.
HIf:  Isletmenin stratejik insan kaynaklar: uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin orgiitsel ogrenme boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Giinlimiiz isletmelerinin uyguladiklari modern yénetim anlayislarini géz Oniine
aldigimizda kalite yonetimi uygulamalarinin degisim miihendisligi yaklasimma gore daha
tercih edilebilir oldugu goriilmektedir. Degisim miihendisligi yaklasiminda &grenen
organizasyon modeli isletme diizeyinde daha radikal kararlar alinip bunlarin organizasyonel
yaplya uyarlanmasi asamalarini igermektedir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar1 organizasyonun i¢ ¢evre bilesenlerinde dogrudan yapiya etki
saglayacak sekilde ve boylece &grenen organizasyon modelini ortaya ¢ikaracak bir etki
saglamamaktadir. Bir diger ifade ile isletmede yiiriitiilen stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 yapiy1 yeni bir deneyim boyutunda degistirememistir.

Hlg: Isletmenin stratejik insan kaynaklart uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu yédnde
etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklari uygulamalari, {ist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
cikmistir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan planli degisim, orgiitsel 6grenme,
yonetime katilma boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi {izerinde etkisi
goriilmemistir anlamli bir iliski saptanmamustir. Etkilesim teriminin bilgi ve kaynak kullanimi
boyutu {izerindeki anlamli etkisinden dolayr Hlg hipotezinin kismen dogrulandig: ifade
edilebilir.

Hih:  Isletmenin stratejik insan kaynaklar: uygulamalari, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme sitirecinin yonetime katilma boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmenin stratejik insan kaynaklari uygulamalar, {ist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutuyla anlamli iligkisi ortaya
¢ikmistir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar: olan planli degisim, orgiitsel 6grenme,
bilgi ve kaynak kullanimi boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi {izerinde
etkisi goriilmemistir anlamli bir iliski saptanmamuistir. Etkilesim teriminin yonetime katilma
boyutu {izerindeki anlamli etkisinden dolayr H1lh hipotezinin kismen dogrulandig: ifade
edilebilir.

HIi: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak organizasyon

gelistirme siirecinin planli degisim boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.
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Isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin planli degisim boyutuyla anlaml iliskisi ortaya ¢ikmustir.
Organizasyon gelistirmenin diger boyutlari olan yonetime katilma, orgiitsel 8grenme, bilgi ve
kaynak kullanimi boyutlarmin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi tizerinde etkisi
goriilmemistir anlamli bir iligki saptanmamustir. Etkilesim teriminin planli degisim boyutu
tizerindeki anlaml: etkisinden dolay1 H11 hipotezinin kismen dogrulandig: ifade edilebilir.
Hlj: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin orgiitsel 6grenme boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

[sletmenin stratejik insan kaynaklari yénetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin oOrglitsel 6grenme boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
cikmistir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan yonetime katilma, planl degisim,
bilgi ve kaynak kullanimi boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi tizerinde
etkisi goriilmemistir anlamli bir iligki saptanmamustir. Etkilesim teriminin 6rgiitsel 6grenme
boyutu tizerindeki anlamli etkisinden dolayr H1j hipotezinin kismen dogrulandig: ifade
edilebilir.

Hik:  Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.

[sletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi, @ist yénetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutuyla anlaml iliskisi ortaya
cikmustir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar: olan yonetime katilma, planl degisim,
orgiitsel 6grenme boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi iizerinde etkisi
goriilmemistir anlamlr bir iligki saptanmamustir. Etkilesim teriminin bilgi ve kaynak kullanimi
boyutu tizerindeki anlamli etkisinden dolayr Hlk hipotezinin kismen dogrulandig: ifade
edilebilir.

HII: Isletmenin insan kaynaklari yonetimi etkinligi, iist yonetimce uygulanacak organizasyon
gelistirme siirecinin yénetime katilma boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

[sletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi, ist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
cikmistir. Organizasyon gelistirmenin diger boyutlar1 olan bilgi ve kaynak kullanimi, planl
degisim, orglitsel 6grenme boyutlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi egilimi {izerinde
etkisi gortilmemistir anlamli bir iligki saptanmamustir. Etkilesim teriminin y6netime katilma
boyutu tizerindeki anlamli etkisinden dolayr H1l hipotezinin kismen dogrulandig: ifade

edilebilir
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HIm: Isletmenin insan kaynaklar: yoneticilerinin yetkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin planli degisim boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin planli degisim boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
¢cikmamuistir. Bu nedenle Hlm hipotezi dogrulanmamustir, reddedilmistir.

Hln: Isletmenin insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin orgiitsel ogrenme boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin orglitsel &grenme boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
cikmamigstir. Bu nedenle H1n hipotezi dogrulanmamustir, reddedilmistir
Hlo: Isletmenin insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutunu olumlu yénde
etkilemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi, iist yénetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme stirecinin bilgi ve kaynak kullanimi boyutuyla anlaml: iliskisi ortaya
¢cikmamuistir. Bu nedenle H1o hipotezi dogrulanmamuistir, reddedilmistir
Hlp: Isletmenin insan kaynaklari yéneticilerinin yetkinligi, iist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

[sletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi, tist yonetimce uygulanacak
organizasyon gelistirme siirecinin yonetime katilma boyutuyla anlamli iliskisi ortaya
¢cikmamistir. Bu nedenle H1p hipotezi dogrulanmamistir, reddedilmistir

Aragtirma bulgularina gore stratejik insan kaynaklart yoneticilerinin yetkinligi hi¢bir
bagimli degiskeni agiklayici etki gostermemistir. Kurumsal strateji formiilasyonunda kisi
odakli bir fonksiyonel yetkinlik {ist y6netimce belirleyici olarak degerlendirilmemektedir.
Diger bir ifade ile stratejik insan kaynaklari yOnetimi siireci ve bunun organizasyon
gelistirmeye olan etkisi kisisel yetkinlikten bagimsiz goriilmiistiir. Ust yonetimin strateji
formiilasyonunu olustururken karar alma siirecinde insan kaynaklari yonetimini kendi
yOneticisinden bagimsiz gérmesi, daha somut objektif departmansal 6lgiitler ile karar verme
egilimi kisinin kendi fonksiyonel uzmanhigindan bagimsiz diisiiniilmektedir. Bu nedenle H1m,
HlIn, Hlo ve Hlp hipotezleri dogrulanmamugtir.

H2: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar: yonetimi perspektifi — organizasyon gelistirme
stireci iligkisini performans degerleme uygulamasi olumlu yénde etkilemektedir.
H2a: Isletmelerde stratejik insan kaynaklart uygulamalart — organizasyon gelistirmede planli

degisim iligkisini performans degerleme uygulamast olumlu yéonde etkilemektedir.
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Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin organizasyon
gelistirmede planl degisim iligkisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya
cikmamustir. Bu nedenle H2a hipotezi dogrulanmamistir, reddedilmistir.

H2b: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar: uygulamalar: — organizasyon gelistirmede
orgiitsel ogrenme iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalarimin organizasyon
gelistirmede orgiitsel 6grenme iligkisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi
ortaya ¢gitkmamistir. Bu nedenle H2b hipotezi dogrulanmamuistir, reddedilmistir.

H2c: Isletmelerde stratejik insan kaynaklart uygulamalar: — organizasyon gelistirmede bilgi
ve kaynak kullavimu iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu yénde etkilemektedir.

Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin organizasyon
gelistirmede bilgi ve kaynak kullanimi iligkisinde performans degerlemenin sartli degisken
etkisi ortaya ¢gtkmamuistir. Bu nedenle H2c hipotezi dogrulanmamustir, reddedilmistir.

H2d: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar: uygulamalar: — organizasyon gelistirmede
Yyonetime katilma boyutu iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde
etkilemektedir.

Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalarinin organizasyon
gelistirmede yonetime katilma iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi
ortaya ¢itkmamustir. Bu nedenle H2a hipotezi dogrulanmamuistir, reddedilmistir.

H2e: Isletmelerde insan kaynaklart yonetimi etkinligi — organizasyon gelistirmede planli
degisim iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde etkilemektedir.
H2f: Isletmelerde insan kaynaklar: yonetimi etkinligi — organizasyon gelistirmede orgiitsel
ogrenme iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi organizasyon gelistirmede
orgiitsel 6grenme iliskisinde performans degerlemenin sarthh degisken etkisi ortaya
cikmamustir. Bu nedenle H2f hipotezi dogrulanmamustir, reddedilmistir.

H2g: Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi etkinligi — organizasyon gelistirmede bilgi ve
kaynak kullammu iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu yonde etkilemektedir.

[sletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi organizasyon gelistirmede
bilgi ve kaynak kullanimi iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya
cikmistir. Bu nedenle H2g hipotezi dogrulanmustir.

H2h: Isletmelerde stratejik insan kaynaklart yonetimi etkinligi — organizasyon gelistirmede
Yyonetime katilma boyutu iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu yonde

etkilemektedir.
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Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi etkinligi organizasyon gelistirmede
yonetime katilma iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmustir.
Bu nedenle H2h hipotezi dogrulanmistir.

H21: Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi — organizasyon gelistirmede
planli degisim iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu yénde etkilemekiedir.

Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi organizasyon gelistirmede
planli degisim iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamistir.
Bu nedenle H21 hipotezi dogrulanmamistir, reddedilmistir.

H2j: Isletmelerde insan kaynaklart yoneticilerinin yetkinligi — organizasyon gelistirmede
orgiitsel 6grenme iliskisini performans degerleme uygulamast olumlu yénde etkilemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi organizasyon gelistirmede
orgiitsel 6grenme iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya
cikmamistir. Bu nedenle H2j hipotezi dogrulanmamistir, reddedilmistir.

H2k: Isletmelerde insan kaynaklari yéneticilerinin yetkinligi — organizasyon gelistirmede
bilgi ve kaynak kullamimi iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde
etkilemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin yetkinligi organizasyon gelistirmede bilgi
ve kaynak kullanimi iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya
cikmamuistir. Bu nedenle H2k hipotezi dogrulanmamustir, reddedilmistir.

H2I: Isletmelerde insan kaynaklari yéneticilerinin yetkinligi — organizasyon gelistirmede
yonetime katilma boyutu iliskisini performans degerleme uygulamasi olumlu yonde
etkilemektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari yéneticilerinin yetkinligi organizasyon gelistirmede
planli degisim iliskisinde performans degerlemenin sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamistir.

Bu nedenle H21 hipotezi dogrulanmamistir, reddedilmistir.
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SONUC

Organizasyonlarin rekabet avantaji saglamayi arzu etmeleri ve bireyin rekabet
avantajini elde etmede ana etken olarak diisiiniilmesi insan kaynaklar1 girdilerinin stratejik
roliiyle alakal1 ¢ok yonlii yaklasimlarin benimsenmesini gerektirmektedir. Gegirilen ekonomik
krizler, farklilasan ve dontisen teknolojik ve demografik sartlar, rekabetin ve esneklige
duyulan gereksinimin artmasi gibi gesitli faktorler gevresel bakimdan biiyiik bir belirsizligi
ortaya ¢ikarirken bireyi isletmeler i¢in mithim bir kaynak haline getirmistir. Daha onceki
zamanlarda IK'Y’nin etkin idaresi konusunda organizasyonun disinda meydana gelen baskilar
yerini organizasyonun i¢ g¢evresinden gelen baskilara birakmistir. Biitiin bu gelismelere
istinaden IKY stratejisi meydana getirme ve uygulama siirecinin dnemli bir etkeni olarak
diisiiniilmeye baglanmis ve stratejik IKY anlayis1 gelismistir.

IK politikalart ve uygulamalarimin organizasyonel gaye ve stratejilerle
iliskilendirilmeye baslamasi SIKY kavramimi giindeme getirmistir. SIKY, yeniligi ve
esnekligi onerecek organizasyon kiiltiiriinii gelistirmek ve organizasyonel performans: daha
iyi hale getirmek i¢in organizasyonun stratejik gayeleri ve IKY arasinda iliski kurmaktir. Bu
noktada, SIKY’nin IKY fonksiyonu ve faaliyetleri ile organizasyonun stratejik gayeleri
arasinda bir biitlin saglamaya gayret eden bir yaklasim oldugu sdylenebilir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi olarak adlandirilan bu kavram, bu arastirmanin bagimsiz degiskenini
olusturmaktadir.

Giinlimilizde diinyada meydana gelen gelismeler ve degisimler organizasyonlarmn
gelismesi agisindan birgok firsat ve tehdidi de beraberinde getirmektedir. Organizasyonlar
toplumun bir pargast olarak toplumdan etkilenmekte ve toplumu etkilemektedir.
Organizasyonlarin amaci rekabet {stiinliigii yakalayip varliklarimi stirdiirmektir. Varliklarini
stirdiirebilmeleri de degisimlere uyum saglamalari ve yenilikler yapabilmeleri ile miimkiindiir.

Biitlin bu degisimlere yanit olarak organizasyon, organizasyonel yapi, siireg, strateji,
caliganlar, kapasite gibi alanlarda gelismeye baglar. Degisimi planlar gergevesinde uygulayan
yOnetici, 6rgiitiin de bu planlar gergevesinde gelisimini saglar ve dolayisiyla, emin ve saglam
adimlarla degisim gegiren organizasyonda bu degisimler kalici olur ve organizasyon
gelistirme saglanir. Organizasyon gelistirme, bu aragtirmamin  bagimli  degiskenini
olusturmaktadir.

Calismada sartli degisken olarak yer alan performans degerleme, uzun zamandan beri
isletmelerin ajandasinda yer alan ve isletmelerin énem verdigi dinamik bir siiregtir. Ozellikle

son zamanlarda ¢ikarilan kanunlar ve rekabet ortaminin geregi olarak, bu sistemin hayata
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gecirilmesi oldukca biiyiik bir 6nem arz etmeye baslamistir. Bunun idrakinde olan bazi
isletmeler hem isgorenlerle alakali verilen kararlarda adaletli olabilmek, hem de isgéren
motivasyonunu yiikseltebilmek gayesiyle kendi organizasyonlarma en uygun performans
degerleme sistemini hayata gegirmeye gayret gostermislerdir.

Performans degerleme faaliyetlerinin etkili bir bi¢imde hayata gegirilebilmesi igin
degerleme isinin 6rgiit yapisina uygun hale getirilmesi, standartlarin ve kriterlerin ise uygun
bir bigimde belirlenmesi, dogru insanlar tarafindan dogru zaman araliklarinda uygulanmasi ve
netice olarak da sonuglarin dogru yerlerde kullanilmasi gerekmektedir. Bunun aksi
durumlarda uygulanacak degerle faaliyetleri form doldurma uygulamasindan 6teye
gidemeyecektir.

Bu tezin temel varsayimi stratejik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan olan
performans degerleme fonksiyonunun organizasyon gelistirme siirecine etkisinin varligidir.
Balaban (2011: 172)’ e gore organizasyonlarini gelistirmeyi hedefleyen isletmelerde stratejik
diisiince diizeyinin yiiksek olmasi beklenmektedir ve stratejik insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarini tam anlamiyla yerine getirildigi varsayilmaktadir. Bu varsayimlardan
hareketle tasarlanan ¢aligsma, orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde uygulanmistir.

Bu arastirmada, {iretim ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren 69 orta-biiyiik dlgekli
isletmenin en st diizey yoneticilerinden ve insan kaynaklar1 yoneticilerinden veri alinarak
isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayislarimin planl degisim, organizasyonel
ogrenme, bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime katilma boyutlarinda organizasyon gelistirme
stirecine etkisi incelenmistir. Performans degerleme bu arastirmanin sarth degiskeni olarak
degerlendirilmistir.

Stratejik insan kaynaklar:t yonetimi perspektifinde, performans degerleme
fonksiyonunun etkinligini 6lg¢limleyerek organizasyon gelistirme uygulamalarina etkisini
teshis etmek i¢in gerceklestirilen arastirmanin 6ncelikli katkilari; performans yénetiminin,
organizasyon gelistirme siirecine etkisini ol¢timleyecek ve kurumsal isletmelerde stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi organizasyon gelistirme arasindaki iliskide performans
degerlemenin etkisini belirlemeye yonelik bir 6lgegin kullanilmis olmasi ve literatiirde
bugiine kadar iliskilendirilmemis bir konuyu ele almasi seklinde ifade edilebilir.
Gergeklestirilen bu arastirma ile Turkiye’de insan kaynaklari yonetimi alaninda benzer
arastirmalarin cogalmasina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Aragtirma dort bolimden olusmaktadir. Ilk béliimde stratejik insan kaynaklar
yonetimine iligkin kavramsal ¢ergeve ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yer alan teorik

yaklasimlar; ikinci boliimde organizasyon gelistirme siirecine iliskin kavramsal cerceve ve
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ticlincli boliimde stratejik insan kaynaklari yonetimi ve organizasyon gelistirme siirecinde
performans degerleme iligkisi incelenmektedir. Dérdiincii b6liim olan uygulama kismi ise
aragtirma bulgulari, sonug ve 6nerilerden olusmaktadir.

Balaban (2011: 173)’e gore Ust diizey yoneticiler organizasyonla ilgili tiim stratejik
kararlar1 veren kisilerdir. Insan kaynaklarinin organizasyonda hangi rolde ve hangi konumda
olacag: tist yonetimin insan kaynaklari yonetimine verdigi ¢neme ve konudaki bilincine
baglhdir. Bu baglamda iist yonetimin insan kaynaklar1 yonetimine bakis agisi ve tutumu insan
kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarimi ve g¢alismalarini etkilemektedir. Arastirmanin
katilime1 kitlesi stratejik karar verici konumundaki iist ve orta diizey yoneticiler olarak
belirlenmistir. Bu baglamda ¢aligmaya katilan kisilerin profillerine bakildiginda katilimeilarin
biiyiik gogunlugunun tiniversite mezunu oldugu goériilmektedir.

Aragtirmanin evreni olarak kurumsal, orta-biiyiik Olcekli isletmeler, kolayda
ornekleme yontemi ile c¢alismaya dahil edilmistir. Bu isletmelerde ornekleme alinan
katilimeilar, orta ve list diizey yoneticiler olarak belirlenmistir. Kisilerin se¢iminde de kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Envanterin uygulandigi 69 isletmenin sektérel dagilimi su
sekildedir; 32'si turizm, 10'u gida, 7'si tarim, 6's1 ingaat, 3"t tekstil, otomotiv, ulastirma, saglik
ve temizlik 2'ser, Ticaret, Bilisim Teknolojileri, Metal ve Giivenlik sektorleri de 1'er olacak
sekildedir. Arastirmadaki degiskenlerin 6l¢iilmesi igin olusturulan anket formlari pilot
uygulamaya tabi tutulmustur. Pilot uygulama sonrasinda, anket ifadelerinin anlasilir hale
getirilmesi igin gerekli revizyonlar gergeklestirilmistir.

Verilerin degerlendirilmesinde ilk agama olarak katilimcilarin demografik ve mesleki
ozellikleri ortaya konmustur. Katilimeilarin %73,9 gibi yiiksek bir oranmnin erkeklerden
olustugu goriilmektedir. Yine %62,3 ile lisans ve %15,9 lisansiistii olmak {izere egitim
durumu olarak toplamda %78,2'lik bir yiiksek6grenim diizeyi ortaya ¢ikmaktadir. 20 ila 30
yas aras1 katilime1 orant %13 iken 31-40, 41-50, 51-60 yas gruplar1 arasinda dengeli bir
dagilim goriilmektedir. Bu da bize geng yasta IK yoneticisi olma imkanmin diisiik oldugunu
gosteriyor.

[sletmede ¢alisma siiresi verilerindeki dikkat cekici nokta ise %4,3 gibi kiiciik bir
oranda katilimcinin yalnizca 1 yildan az bir stiredir kurumda g¢alisiyor olusudur. Aym sekilde
1-5 yil aras1 c¢aligan orani da %27'dir. Bu durum insan kaynaklari yoneticilerinin kurumda
uzun siiredir var olan ¢alisanlardan segildigini kurum kiiltiiriinti bilen kisilerden olustugunu
gostermektedir.

Toplam is deneyimleri konusunda degerlendirmede bulunmak gerekirse 20 yil ve

lizere i deneyimi olan katilimer sayis1 %40,6 gibi biiyiik bir oranla karsimiza ¢ikmaktadir.
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Katilimcilarin yiiksek oranda is tecriibesinin olmasi IK yénetiminde tecriibenin énemini de
ortaya koymaktadir.

Bir organizasyonda insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu birim ve alt birimlerin
varlig1 organizasyonel biiyiikliikle yakindan iligkilidir. IK birimine bagl alt birimlerle ilgili
olarak personel ve 6zliik isleri, licret ve sosyal haklar, ise alma ile ilgili birimlerin isletmelerin
¢ogunlugunda olmasi, geleneksel personel yonetimi faaliyetlerinin hala en énemli faaliyetler
olarak mevcudiyetini devam ettirdiginin bir gostergesidir. Bununla birlikte yine isletmelerin
biiyiik ¢ogunlugunda “egitim ve gelistirme” alt biriminin yer almasi insan faktoriiniin bir
yatirim unsuru olarak degerlendirildiginin onemli bir gostergesi olarak nitelendirilebilir
(Balaban 2011:174). Arastirmaya katilan katilimeilarin isletmelerinde en fazla var olan birim
Personel Ozliik Isleri Birimidir. Bunu Ise Alma Birimi, Ucret ve Sosyal Haklar ve Egitim ve
Gelistirme Birimi izlemektedir.

Orneklem icindeki isletmelerin IK biriminin organizasyon semasindaki yeri, iist diizey
IK sorumlusunun iinvani, isletme stratejisinin gelistirilmesine katkisina iliskin bulgular g6z
oniine alindiginda IK biriminin operasyonel nitelikten styrilip, stratejik bir nitelik kazanmaya
bagladig1 yoniinde bir ¢ikarsama yapmak miimkiindiir. Ancak burada dikkat ¢eken 6nemli bir
bulgu daha vardir: Orneklem igindeki isletmelerin %52°2 sinde IK yoneticisi iist kurullarda
temsil edilmemektedir. IK biriminin y6netimin stratejik ortagi oldugu/ olmasi gerektigi
onemle vurgulandigi halde, bu unsur géz 6niine alindiginda bir ¢ok isletmede IKY’nin
stratejik ortaklig1 sorgulanabilmektedir. Bunun yani sira, genel olarak IK biriminin isletmenin
tist kurullarinda yer aliyor olmasi, isletme iginde IK birimine verilen 6nemin gostergesi
niteligini tagimaktadir.

Isletmelerin yarisindan fazlasinda temel IK islevlerine iliskin yazili politikalar
bulunmaktadir. Bu durum isletmelerin genelinde IK faaliyetlerinin belirli bir diizen icinde
gergeklestirilip, IK faaliyetlerinin daha kurumsal bir sekilde yapildig: seklinde yorumlanabilir.
En fazla yazili politikamin Is Giivenligi ve Isgoren Saghgi (%72,5) ve (%62,3) Egitim ve
Gelistirme Islevine (%62,3) ait olmasi, insan faktériiniin gelistirilmesi gereken bir kaynak
olarak goriildiigii yoniinde 6nemli bir bulgudur. Bu faktérleri %58 ile Performans Degerleme
ve %52,2 ile Ucret Yénetimi izlemektedir.

Insan kaynaklari biriminin genel yapisina yonelik bulgular, hem departmanin
organizasyon semasindaki yeri hem departmanin organizasyon yapisimi olusturan
pozisyonlarla ilgili olarak beklenenden daha iyi bir durum teskil etmektedir. Ciinkii IK
departmanin organizasyon semasindaki yeri ayni zamanda insan kaynaklari y®netimi

faaliyetlerinin isletme iginde ne kadar onemsendiginin bir gdstergesi olmasi acisindan
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onemlidir. IK birimi tepe yénetime ne kadar yakin olursa, alinan karar ve uygulamalara etkisi
o denli bilyiik olacaktir. Arastirmaya katilan arastirmacilarin yaklasik olarak %70'lik bir kism1
ya Genel Miidiire Dogrudan Bagli veya Genel Miidiire Bagli Genel Miidiir Yardimcis:
Diizeyinde calismaktadir. Sadece %5,8'lik bir kisim baska birimlere bagli olarak
caligmaktadir. Bu verilere bakildiginda IK biriminin isletmelerde stratejik diizeyde ele
alinmaya baglandigini ifade edebiliriz.

Aragtirmaya  katilan 1K  yoneticilerinin  organizasyon yapisiui  olusturan
pozisyonlarinda "Insan Kaynaklart Miidiirii" pozisyonu %63,8 ile 6ne cikmaktadir. Bu
pozisyonu %40,6 ile "Insan Kaynaklar1 Sefi" takip etmektedir. Bu durum arastirmaya katilan
katilimeilarin isletmelerinin daha gelismis insan kaynaklar1 sistem ve uygulamalarina sahip
olduklar1 gézlenmistir.

SIKY ile organizasyon gelistirme arasinda cesitli faktérler itibariyle iliski kurmak
miimkiindiir. IK biriminin igletmenin tist kurullarinda temsili, organizasyon semasindaki yeri,
isletme stratejisinin gelistirilmesine IK biriminin katkisi, temel IK fonksiyonlarinin
uygulanma derecesi gibi alanlarda organizasyon gelistirme diizeyine bagli olarak
iliskilendirmeler yapilabilir. Bu anlamda galigmanin, belirtilen agilardan konuya yonelik
iliskilendirmelerin ~ yapilmas: anlaminda literatire katki saglar nitelikle oldugu
distinilmektedir.

Organizasyon gelistirme ile stratejik insan kaynaklari etkinligi arasindaki iliskiyi ele
alan c¢alismalar genellikle organizasyonel 6grenmenin yiiksek oldugu organizasyonlarin
rakiplerine gore daha iyi bir performans sergilediklerini ortaya koymaktadir (Dickson, 1994).
Yapilan regresyon analizlerinde organizasyonel 6grenme, stratejik insan kaynaklari etkinligini
pozitif yonde anlamli olarak etkilemistir. Analize dahil edilen bagimsiz degiskenlerin
organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme boyutundaki varyansi agiklayabilme orani
%38,5’tur. Arastirma modelindeki bagimsiz degiskenler organizasyon gelistirmenin planli
degisim, bilgi ve kaynak kullanimi ve yonetime katilim boyutundaki degisimin %44 {inii
aciklamaktadir.

Aragtirmanin degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek i¢in korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi boyutlarindan “Yetki
Devri, Iligkiler” boyutu ile Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi Olceginin
“Fonksiyonel”, ve “Diger” boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Bunun haricinde Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar1 Olceginin
boyutlari ile Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Yetkinligi Olceginin boyutlari arasinda olumlu

yonde anlamli iligkiler bulunmaktadir. Korelasyon katsayilarina bakildiginda, boyutlar
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arasindaki iliskilerin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Stratejik Insan Kaynaklarn Etkinligi
Olgeginin "Etkinlik" boyutu ile Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalar1 6l¢eginin boyutlari
ve Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Yetkinligi 6lgeginin boyutlar: arasindaki anlaml iliskileri
de ortaya koymaktadir. Hesaplanan korelasyon katsayilari bu iliskilerin de orta diizeylerde
olduguna isaret etmektedir. Organizasyon Gelistirme Olgeginin "Organizasyonel Ogrenme"
boyutu ile Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalar1 &lgeginin boyutlar, Stratejik Insan
Kaynaklar1 Etkinligi 6lgeginin boyutlari ile Insan Kaynaklari Yoneticilerinin Yetkinligi
olgeginin “Fonksiyonel” boyutlari arasinda 0,01 anlamlilik seviyesine gére olumlu yénde ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Performans Degerleme Siireci ve Etkinligi Olcegi
boyutlarinin kendi aralarinda olumlu yonde anlamli iligkileri géze ¢arpmustir. Hesaplanan
korelasyon katsayilarina bakacak olursak da bu iliskilerin diisiik diizeylerde oldugu
goriilmektedir.

Ki-kare testi degiskenler arasindaki farkliligin belirlenmesinde kullamlmaktadir
(Coskun vd., 2015: 217). Bu baglamda yapilan Ki-Kare testinde stratejik insan kaynaklar
egilimi ile organizasyon gelistirmenin boyutlar1 analize dahil edilmistir. Yapilan analizde
Stratejik insan kaynaklari egiliminin 6nem verdigi ve ilgisini odakladigi konular, strateji
gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi 6nem ile sirket olarak
basarilarinin temel dayanaginin; organizasyon gelistirmenin orgiitsel dgrenme, bilgi ve
kaynak kullanimi, ydnetime katilma ve planli degisim boyutlari agisindan farklilik tespit
edilmistir.

Katilimcilarin Stratejik Insan Kaynaklar algilarmin Performans Degerleme durumlar:
tizerindeki etkisini test etmek amaciyla coklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir.
Analize tabi tutulan bagimsiz degiskenler; Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar
Olgeginin boyutlari olan “Is Sagligi Giivenligi- Egitim”, “Calisma Performanst” boyutlar: ile
Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi ve Stratejik Insan Kaynaklari Yoneticilerinin
Yetkinligidir. Bagimli Degiskenler ise Organizasyon Gelistirme Olgeginin boyutu olan
“Organizasyonel Ogrenme” ve “Planli Degisim, Bilgi ve Kaynak Kullanimi ve Ydnetime
Katilma” boyutlaridir. Moderator degiskenler ise Performans Degerleme Olceginin boyutlar
olan “Memnuniyet”, “Adalet”, “Etkili Uygulama” ve “Beklenen Fayda” boyutlaridir. Analiz
sonucunda yalnizca bir bagimsiz degisken (Stratejik Insan Kaynaklar1 Etkinligi) organizasyon
gelistirmenin 6grenme boyutundaki degisimi agiklayabilmektedir. Performans degerlemenin
etkili uygulama boyutu ile iliskisi saptanmistir. Etkili uygulama boyutunun sartli degisken

etkisi vardir. Diger analiz sonuglarindan sartli degisken etkisi ortaya ¢ikmamustir.
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Greenberg (1986) adil bir performans degerlemenin en 6nemli 6zelliginin adalet
oldugunu gostermistir. Bu arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizleri bu sonucu
dogrular nitelikte degildir. Arastirmada performans degerlemenin adalet boyutunun etkisinden
s6z edemeyiz.

Benzer sekilde Insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir parcasi olan performans
degerleme sistemlerinde, ¢alisanlarin memnuniyet seviyesi, etkinlikle dogrudan iliskili olmasi
nedeniyle, organizasyonun basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Huselid, 1995). Ancak
bu calismada bu yonlii bir iligkinin olmadig1 da saptanmustir.

Vroom, 1964 yilinda yayinlanan Calisma ve Motivasyon (Work and Motivation) adli
eserinde motivasyonun, calisanlarin isle ilgili beklentilerine bagli bulundugunu belirtmisti.
Vroom’a gore organizasyondaki caliganlarin gosterecekleri ¢aba sonucunda elde edecekleri
bir fayda beklentisi bulunmaktadir. Bu fayda, galisanlarin performanslar1 sonucunda elde
edilecek sonuglar hakkindaki beklentileri ile yakindan iligkilidir. Eger, gosterilen performans
sonucu elde edilecek fayda beklentisi pozitif ise bu bireyleri daha fazla ¢alismaya itecektir.
Yani motive edici bir faktor olacaktir. Buna karsin, beklenti negatif ise bireyler daha fazla
calisma gayreti icerisine girmeyeceklerdir. Benzer sekilde, ¢alisanlar performans degerleme
sisteminden bekledikleri fayda olumlu oldugu durumlarda, ¢alisanlarn motivasyonu
yikselecek ve daha fazla katilim gosterme egilimine gireceklerdir. Bu konuda arastirma
bulgulari, teorik beklentilerle paralellik gostermemektedir ve beklenen fayda algisinin
organizasyon gelistirmeye ve insan kaynaklar1 yonetimine etkisinden s6z edilememektedir.

Geis ve Smith (1992) etkin bir performans degerleme sistemini tanimlarken yararh
olma, etkili uygulama, yapilabilirlik, uygunluk ve dogruluk ilkelerini ortaya koymustur.
Aragtirma bulgular;, bu konuda teorik beklentiler dogrultusunda sonu¢ vermistir.
Organizasyonda uygulanmakta olan degerleme sisteminin (etkili uygulama), bu sistemi etkin
bulan caliganlar tarafindan uygun bir yontem olarak benimsendigi goriilmektedir. Etkili
uygulamanin, organizasyon gelistirmeye ve insan kaynaklari yonetimine etkisinden s6z
edilebilir.

Biitlin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari iginde performans degerlemenin
stratejik etkisinin heniiz yeterince kesfedilmemis olmasi ve bu etkiye katki saglayacak
taraflarin farkindaliklarimm diisiik diizeyde olmasi arastirma neticesinde ulasilabilen bir
sonugtur. Isletmelerde performans degerleme sistemlerinin kurulmasindan, yiiriitilmesinden
ve iyilestirilmesinden dogrudan sorumlu birimler olugturulmalidir. Insan kaynaklari
boliimiinde faaliyet gosterecek bu birim, ortaya ¢ikan sorunlari gdzlemleyip, ¢6ziim dnerileri

sunabilecektir. Bunun yaninda, degerleyicilere gerekli egitimlerin verilmesinden ve
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degerleme sonuglarina itirazlarin kabul edilmesinden sorumlu bir birimin varlifi, degerleme
sisteminin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesinde olduk¢a énemlidir. Ayrica olusturulacak bu
birim, {ist yonetimin degerleme sistemini ne kadar benimsediginin bir gdstergesi olacaktir.
Performans degerleme sistemi, isletmede yiiriitiilen stratejik yonetimin bir pargasi haline
getirilmelidir. Performans degerlendirme, belirli donemlerde uygulanan ve g¢alisanlara karne
notu veren bir sistem olarak gériilmemeli, organizasyon hedefleriyle uyumlu ve bu hedeflerin
gergeklestirilmesinde rol sahibi olan bir sistem olarak ele alinmalidir. Sorumlulugun sadece
insan kaynaklar1 boliimiine verildigi, tist yonetimin kayitsiz kaldig: bir degerleme sisteminde,
degerleyici konumunda olanlarin motivasyonu azalacak ve dogru degerlemeler yapmak
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