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OZET

TEZ BASLIGI: Aile Sirketlerinde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Firma Performansina Etkisi

YAZAR ADI: Cigdem OZTURK CINAROGLU

Gliniimiiziin rekabet kosullarinda isletmelerin ayakta kalabilmesi ig¢in
sliphesiz en onemli kaynak “insan”dir. Bu arastirma sézkonusu piyasa kosullarina
direnen aile sirketlerinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarm ele
alarak, 6grenme odaklilik ve iliski odaklilik ile beraber firma performansina etkisini

incelemeyi amaglamistir.

Yapilan analizlerde arastirma ana degiskenleri “Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalar1” ile “Firma Performans1”; ara degiskenlerimiz “Ogrenme Yonelimi”
ile “Iliski Y6nelimi” olup, sézkonusu degiskenler arasindaki iliskiler ele alinmigtir.
Degiskenlerin 6l¢limleri i¢in 6nceden hazirlanmis anketler, ulusal ve uluslar arasi
aile sirketlerine dagitilarak, geri donlisii saglanan anketlerle s6zkonusu

arastirmalarimiz neticelenmistir.



SUMMARY

TITLE OF THE THESIS: Strategic Human Resource Management in Family-

Owned Companies and Its Effect on Firm Performance

AUTHOR: Cigdem OZTURK CINAROGLU

Surely, “Human” is the most important resource of the companies to survive
in the todays rivalry conditions. This study, aims to analyze the effects of Strategic
Human Resource Management executions on learnnig orientation and relationship
orientation together with family owned firm performance in nowadays rivalry

conditions.

“The Strategic Human Resource executiontions” and “the firm performance”
are the main factor; and the “learning orientation” and “relationship orientation” are
the mediator factor and the relationship between these main and mediator factors are
also analyzed in this study. The preseted surveys applied to some national and
international family owned firms. So the basic data of the analyze is obtaine from

these surveys.



Vi

TESEKKUR

Oncelikle tiim yiiksek lisans dgrenimim siiresince bana olan desteklerinden
dolay1 tiim hocalarima sonsuz tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg bilirim. Ozellikle,
damismanim Saym Dog. Dr. Cemal ZEHIR’e siikranlarimi sunuyorum. Kendisi,
yiiksek lisans tez ¢alismalarimin bagindan itibaren bana her konuda destek olmus ve
yol gostermistir. Kendisinin bana karsi gosterdigi anlayis ve giliven, yiiksek lisans
Ogrenimim siiresince beni siirekli tesvik etmistir. Ayni sekilde tez izleme
komisyonunda olan hocalarimin bana ayirdiklar1 zaman, gosterdikleri sabir ve vermis

olduklar1 degerli tavsiyelerden dolay1 tesekkiir ediyorum.

Literatiir taramas1 asamasinda bana yardim etmis olan sevgili arkadasilarim
Sayin Vural CELIK e ve Celile BOZKIR a; Tezin uygulama asamasinda anketlerin
toplanmast i¢in bana yardimci olan sevgili arkadasim Sayin Emre BOZKIR’a ve
esim Ibrahim CINAROGLU’na, Tez calismalarimi tesvik etmekten bir an bile
vazgegmeyen saygideger Miidiirim Necmiye ALPHAN’a ve son olarak Yiiksek
Lisans egitimim boyunca manevi desteklerini siirekli hissettigim sevgili anneme,
babama, kardesime, gelinimize, esime ve biricik kizim Elif Duru’ya tesekkiirlerimi

sunuyorum.

Saygi ve siikranlarimla.
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1.1. GIRIS

18. ylizyilda baslayan ve emegin verimliligini olaganiistii arttirip, kitlesel
tiretime gegise imkan veren Sanayi Devrimi, insanlik tarihinin en biyilik
dontisimlerinden biri olarak kabul edilmektedir. O giinlerden bu giinlere
kiiresellesen diinyada her gecen giin rekabet sartlar1 degisiklik gostermektedir.
Isletmeler her donemde ayakta kalabilmek ve geleceklerini garantileyebilmek
amaciyla farkli sekillerde istiinlik saglamaya calismislardir. Giliniimiizde
isletmelerin rekabet {istiinliigii saglamada en énemli sermayesi Insan’dir. Uretimin en
temel kaynagi olan insan, degisimlere kayitsiz kalamayarak bireysel anlamda
yenilenmeye, degismeye ve gelismeye baslamis; isletmeler de bu konuda gerekli

destekleri vererek kalifikasyonu arttirma yoluna gitmislerdir.

Insan yasayan bir canli olmanin yan1 sira; dgrenebilen, cogalabilen, gelisebilen
ve lretebilen bir yapiya sahiptir. Dolayisiyla Onceleri bir maliyet olarak goriilen
insan, artik bir rekabetci iistiinliik faktdrii haline gelmistir. Isletmeler artik makineye
degil insana yatirim yapar hale gelmislerdir. Isletmeler Insan Kaynaklar1 birimleri
olusturmaya ve Insan Kaynaklar1 Yénetim bigimleri {izerinde ¢alismalar yapmaya
baslamislardir. Insan’in basli basina bir iiretim ve rekabet faktorii olmasi, ona verilen
degeri arttirdig1 gibi, beli basl disiplinlerde de yakindan incelenmeye baslamasina
neden olmustur. Calisan verimliliginin arttirilmasit ve bireyin mesleki anlamda
donanimli hale getirilmesi i¢in 6zel kurullarin olusturulmasi da isletmelerde varilan

bir diger 6nemli noktadir.

Piyasa kosullarinin zorlugu ve sirket sayilarindaki artis, isletmeleri stratejik

diisiinmeye ydneltmistir. Mevcut piyasa sartlarinda Strateji ile Insan Kaynaklarini bir



araya  getirmeyi basarabilen igletmelerin  performanslarindaki  degisimin

gbzlemlenmesi bu aragtirmanin temel konusunu olusturmaktadir.

Isletmelerin degisen ekonomik sartlar altinda, ¢alisanlar arasi iliskilere ve
iliskilerin gelisimine 6nem vermesi, isletmeye bagliligin arttirilmasina yonelik
faaliyetlere agirlik vermesi ve calisanin mesleki gelisimini desteklemesi Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ne verilen 6nemi ortaya koymaktadir. Literatiire yeni giren ve
Mliski Odaklilik ile Ogrenme Odaklilik altinda incelenen bu konular da ara degisken
olarak arastirmamzda incelenmistir. Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari ana
degiskeni ile Iliski Odaklilik ve Ogrenme Odaklilik ara degiskenlerinin firmanin
genel performanst ve calisan performans: iizerindeki etkisi, iilkemiz sinirlari
dahilinde bulunan ulusal ve uluslar aras: aile sirketlerine uygulanarak arastirmamizin

sinirlart belirlenmistir.

Giliniimiiz isletme diinyasinda, aile iiyelerinin sirket yonetiminde hakim oldugu,
is ve ailenin biitlinlestigi sirket tiirii olarak tanimlanan aile sirketlerinin (family
businesses), kii¢iik ve orta Olcekli isletmelerin biiylik bir ¢ogunlugunu olusturdugu
bilinmektedir. Bizim ¢alismamizda da iilkemizin basta ekonomik olmak iizere, sosyal
ve siyasal yapisinin vazgecilmez iiyesi olan Aile Sirketleri aragtirma alami olarak

tercih edilmistir.

Aile sirketlerinde stratejik insan kaynaklari yonetiminin firma performansina
etkisini ortaya koymayr amaglayan bu tez g¢alismast 5 boliimden olusmaktadir.
Calismamizin birinci boliimii aile sirketi kavrami; tanimi, karakteristik 6zellikleri,

avantaj ve dezavantajlari ¢ergevesinde incelemektedir.



“Aile Sirketlerinde Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi” bashgindaki ikinci
boliimde, oncelikli olarak Stratejik Yonetim’in tanimi, 6zellikleri, stratejik yonetim
siirecinde Insan Kaynaklarinin islevi ve biriminin rolii ele alindiktan sonra, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Y&netimi, gelisimi, dzellikleri, uygulamalar1 iizerinde durulmustur.
Ayni boliim igerisinde son olarak da Isletmelerde Iliski Odaklilik ve Ogrenme

Odaklilik konulari incelenmistir.

Calismamizin tglinci boliimiinii  olusturan “Firma Performansi1” baslikl
arastirmada performans kavrami incelendikten sonra, Olgiilmesinin 6nemi ve firma

performansinin finansal-operasyonel ve ¢alisan boyutlari incelenmistir.

Calisgmamizin Metodoloji ve Uygulama kism1 i¢in anket yontemi kullanilarak
Aile Sirketlerinde Stratejik insan Kaynaklari Y®&netiminin Firma Performansi
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu boliimde arastirmanin amaci agik¢a ortaya
koyularak, arastirmanin kapsami, modeli, 6rneklem secimi ve 6zellikleri, modeldeki
degiskenler ve hipotezlerinin agiklanmasi, yontem ve bulgular, demografik
ozellikler, faktor analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi kisimlarina yer

verilmistir.

Son olarak besinci boliimde yapilan aragtirmanin sonuglar1 ortaya koyularak

degerlendirmeler yapilmis, 6nerilerde bulunulmustur.



2. AILE SIRKETLERI

2.1. Aile Sirketlerinin Ortaya Cikisi ve Tanim

Diinyada tizerindeki tiim sosyal ve ekonomik yapilar igerisinde kiigiik ve orta
Olcekli isletmeler 6nemli bir paya sahiptir. Bununla beraber bu isletmelerin biiyiik
cogunlugunu da aile sirketleri olusturmaktadir. Tiirkiye’de aile sirketlerindeki
gelisim, diger iilkelerde oldugu gibi belli asamalardan gecerek bugiinkii diizeyine
gelmistir. Batili {ilkelerde de aile sirketi olarak kurulan kiiclik ortakliklar, sirketlerin
gittikge gelisen ekonomik biiylikliigi, isci-isveren arasindaki problemler ve devlet
denetim organlariin getirdigi ¢esitli uygulamalar neticesinde ¢ok ortakli, halka agik
sirketlere doniistiigii  goriilmektedir. Diinyada ve Tiirkiye’de Kkiigiik ve orta
biiytikliikteki isletmelerin toplam isletmelere oran1 ABD’de %97.1, Almanya’da
%99.8, Japonya’da %99.4 ve Tiirkiye’de %98.8’dir. Diger taraftan ABD ‘de kayith
sirketlerin %96°s1, Ispanya’da %80’i, Italya’da %95’ ve Tiirkiye’de %951 aile
sirketidir (KIRIM, 2007, s.4). Anlasilacagi lizere kurulan sirketlerin gogunun aile
sirketi olmasi1 dolayisiyla bu sirketlerin tlilkelerinin ekonomilerine sagladiklar1 katma
deger goz ardi edilemeyecek kadar fazladir. Bu sirketlerin yonetim kademesinin ve
sirketin kurulus asamasinda ilk ¢alisanlarinin aile bireyleri olmasinin yaninda sirketin
bliylimesi ile birlikte ¢alisanlarin aile dis1 bireylerden olusmasi nedeniyle istihdam

yaratma adina ne derece dnemli oldugu da g6z ardi edilmemelidir.

Tiirk Ticaret Hukuku’'nda aile sirketlerinin 6zel bir tanimi yoktur. Ancak

literatiirdeki baz1 aile sirketi tanimlar1 su sekildedir:



Ayni aileden iki veya daha fazla kisi ayni1 sirkette calisiyorlarsa ve bunlardan
biri veya birkag1 sirketin ¢ogunluk hisselerine sahipse, bu sirkete “Aile Sirketi” denir.
Tek kisinin sahip oldugu ve aileden kimsenin ¢alismadig sirkete ise “Patron Sirketi”
denir. Her Patron Sirketi, ikinci nesle gegince genellikle Aile Sirketi olur (Baykal,

2002, s: 89-90).

Aile Sirketi, bir sirketin yonetiminin ve kontroliiniin ayni aileden en az iki
ferdin elinde oldugu, sirket sermayesinin ¢ogunlugunun aymi aileye ait oldugu az

ortakli anonim sirketler olarak tanimlanabilir.

Baska bir tamimda; Aile Sirketi, sirketin sahibi ve sirket politikalarini
belirleyen kimseler (duygusal akrabalik baginin iiyeleri) tarafindan yonetilen (Morris
et al., 1996) ya da yonetiminde bir veya daha fazla aile iiyesinin s6z sahibi oldugu
sirket olarak tanimlanabilir. Daha genis bir ifade ile aile sirketi, “ailen gecimini
saglamak ve/veya mirasin dagilmasini 6nlemek amaciyla kurulan, ailenin ge¢imini
saglayan kisi tarafindan yonetilen, yonetim kademelerinin 6nemli bir boliimii aile
tiyelerince doldurulan, kararlarin alinmasinda biiyiik olciide aile tyelerinin etkili
oldugu ve aileden en az iki jenerasyonun kurumda istihdam edildigi sirkettir”

(Karpuzoglu, 2001, s.19).

Bir diger tanima gore, en az iki nesil boyunca aileye ait olan ve ailenin ve
sirketin amaglariin ve c¢ikarlarinin bir oldugu ve bunun sirketin politikalarina

yansidig sirketler, Aile Sirketidir.

Bu ve benzer tanimlar1 arttirmak miimkiindiir, ancak tanimlar incelendiginde

hepsinin ortak bir noktas1 oldugu goéze carpmaktadir: sirket yOnetiminin ve



kontroliiniin bir ailenin elinde olmasi. Bu gii¢ ise sirket sermayesinin 6nemli bir

kismina sahip olmasindan kaynaklanmaktadir.

2.2. Aile Sirketlerinin Karakteristik Ozellikleri

Diger sirketlerle karsilagtirildiginda aile sirketlerinin karakteristik 6zellikleri su

sekilde siralanabilir (Karpuzoglu, 2001, s:20-21):

» Kurucu ve hissedarlar bir ailenin iiyeleri veya yakin akrabalaridir. Yani

yonetim faaliyetleri ile birlikte yiiriitme (icra) yetkileri de aile bireylerindedir.

» Aile ve sirket iligkileri birbirinden ayrilmamistir. Duygusal ve rasyonel

konular birbirine karistirilabilmektedir.
» Aile liyeleri arasinda sikga gatismalar yasanabilmektedir.

» Nepotizm (akrabalarin kayirilmasi) sdézkonusu olup yeterlilige fazla 6nem

verilmez. Bunun aksine, akrabalik iligkileri 6n plandadir.

» Profesyonellerin istihdami yetersiz oldugu gibi bu Kkisiler aile sirketlerinde

yeterli sOz ve yetki sahibi olamazlar.

» Yonetim ve icra kurullarinda ayni aile {iyeleri oldugundan hesap sorma,

sorumlular1 bulma konusunda sikintilar olabilir.

» Alle sirketlerinde kurallar fazla islemez. Mesai kavramina genellikle uyulmaz

ve aile liyeleri mesaiden daha uzun calisirlar.

» Aile isletmesi iyeleri birlikte iste ve evde olmak tizere ¢ok fazla zaman

gegirirler.



Aile bireyleri tarafindan kurulan bu sirketler, kapali bir yapiya sahip olduklar
i¢in, finansal bir darbogaza girdiklerinde aile disindan yardim almayi tercih

etmezler ve sirkete ait bilgilerin aile digina ¢ikmasini istemezler.

Aile sirketlerinde giiven unsuruna biiyiik 6nem verilir. Bu nedenle sirkette

aile disindan yoneticiler gorev alsa bile kilit noktalara aile iiyeleri yerlestirilir.

Sirket bir kurum olmadigindan kisilerin degisiminden énemli 6lgiide etkilenir

ve gelecegi glivence altinda degildir.

Aile sirketleri sahipleri genellikle ¢ekirdekten yetisirler. Sonra igletmelerini
biiyiitiirler. Teknik anlamda ehil olmalarina ragmen bu kisiler yonetim

konusunda yetersizdirler.

Aile bireylerinin toplumdaki yeri sirketin gelisimini dogrudan etkiler. Sirket,

ailenin ismi ve prestiji ile gelisir.

Ailenin sahip oldugu degerler; isletmede islerin yapilis seklini, kisiler
arasindaki iliskilerin diizenlenmesini ve islerin yapilmasinda kullanilan

yontemleri etkiler.

Asin olgiide patron yonetimi ve merkeziyetgilik s6zkonusu oldugundan aile
ici ve aile dist hissedarlar ile tepe yOnetiminin aile iiyelerinden olusmasi

sebebiyle ¢atigmalar yasanir (Smith and Amoako-Adu,1999, p:341-368).



2.2. Aile Sirketlerinin Avantajlar1 ve Dezavantajlar:

Simdi de fiili bir girisimcilik 6rnegi olan aile sirketlerinin avantajlarina ve

dezavantajlarina kisaca goz atalim:

Tablo 2.1. Aile Sirketlerinin Avantaj ve Dezavantajlari

AVANTAJLARI

DEZAVANTAJLARI

v" Uzun dénemli oryantasyon

v Daha fazla bagimsiz hareket edebilme
v' Aile kiiltiirii — Ozgiiven iligkisi

v Daha az biirokrasi

v’ Isi bilmek

Sermaye piyasalarina kisith giris
Organizasyonun karigmasi
Yakinini kayirma(Nepotizm)
Aile i¢i kavgalar

Baba hakimiyeti

Kaynak :N.ERDOGMUS, 2004, s.63’den kisaltma yapilarak almmustir.

Tablo 2.1°de aile sirketlerinin avantaj ve dezavantajlarini ana hatlari ile

gormekteyiz. Aile sirketlerine iligkin avantaj ve dezavantajlarin yaygin kabul goren

iki temel nedeni bulunmaktadir: Aile Sirketleri “aile dinamikleri” ve “igletme

dinamikleri olmak iizere iki grup faktoriin etkisi altinda faaliyet gostermektedir. Bu

iki grup dinamigin aile sirketi ¢atis1 altinda bir araya gelmesi ve etkilesimi asagidaki

sekilde ifade edilebilir:




Isletme Sistemi

Aile Yapis Aile Tsletmesi Organizasyon

Yapist

Sahiplik Sistemi

Sekil 2.1 : Aile Sirketlerinde Isletme ve Aile Arasindaki iliskilerin Dinamikleri

Kaynak: Rotsutti and Makayathorn, 2005, p.18

Aile dinamikleri (aile yapisi) daha ¢ok duygusal eksenli faktorlerden
olugmaktadir. Bu faktorler anne-baba ve ¢ocuk iliskisi, akrabalik bag1 (amca, teyze,
dayi, hala, biiylikanne, biiyiikbaba gibi) olan aile iiyeleri arasindaki i¢ iligkileri
kapsamaktadir. Isletme dinamikleri (organizasyon yapisi) ise, rasyonellesme odakli
faktorleri igermektedir. Bu faktorler; verimlilik, etkililik etkinlik, tiretkenlik, karlilik,
vb.dir. Aile sirketlerinde sorunlar, aile ve isletme dinamiklerinin karsilastig1 noktada
meydana gelmektedir. Duygusallik ve rasyonellik ilkelerini entegre edemeyen aile

sirketleri gesitli sorunlar, ¢atismalar yasamaktadir (Yelkikakan, 2009).

Basarili bir aile sirketi yaratmak ve her tiirlii soruna profesyonelce
yaklagabilmek i¢in her seyden Once, sirket amaclariyla uyumlu bir orgiit yapisi

gelistirilmelidir. Aileden olan/olmayan tiim c¢alisanlar i¢in 1yi bir yonetim gelistirme
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sistemi ve egitim saglanmasinin yaninda calisanlarin is ve gorev tanimlarinin
yapilarak sonraki nesillere yazili kurallar olarak birakilmalidir. Bunlara ek olarak bir
sitketin en 6nemli yapitaslarindan olan Insan Kaynaklari, Yonetim ve Uretim gibi

boliimlerin yetki yonetmelikleri olusturulmalidir (www.yigitoglu.org).

Ayrica giiniimiizde gelisen global piyasalara uyum saglama ve ayakta kalma
yariginda, tiim sirketlerin dikkat ettikleri bir husus da, sirketin biiylime ve gelisme

hedefleri dogrultusunda uyguladig: stratejidir.

3. AILE SIRKETLERINDE STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi

3.1. Stratejik Yonetim

3.1.1. Stratejik Yonetim Nedir?

Gilinlimiizde hizla gelisen teknoloji, artan rekabet ve kiiresellesme, isletmelerin
kendi igyapilarini, dis gevrelerini stratejik bir bi¢imde analiz etmelerini zorunlu
kilmistir. Bu sebeple stratejik yonetim, son yillarda 6nem kazanan bir kavram ve

yaklasim haline gelmistir.

Rekabete dayanan ekonomik bir ortamda strateji; yeniligi, ilerlemeyi ve

isletmenin devamli olarak c¢evreye intibakini veya ¢evre ile karsilikli uyusum iginde
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olmasimi saglayarak meydana gelen degisiklikleri kontrol altina alan ydnetsel bir

aragtir (Eren, 2000, s.6).

Stratejik Yonetim, orgiitlerin ¢evrelerine uyum saglamak icin benimsedikleri
ve Onciiliigiini Miles ve Snow, Chandler, Mintzberg ve Porter’in yaptigi bir
“Orgiitsel Uyum Yaklasim1”dir. Bu yaklasima gore; orgiitler, iist yonetimlerinin
formiile ettigi stratejileri uygulayarak ¢evrelerine uyum saglarlar. Stratejik Yonetim
esas olarak, list yonetim tarafindan cevredeki degismelerin, firsat ve tehditlerin
stirekli izlenmesi, isletmenin giiclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi ve yapilacak
degerlemeye gore isletme kaynaklarinin nerede ve nasil kullanilacagina dair
kararlarin verilmesi (stratejilerin belirlenmesi) ve uygulanmasini igerir (Kocel, 1998,
s.255). Stratejik YOnetim siireci, genel yonetim siirecinin bir pargasidir ve isletmenin
amagclarinin  gerceklestirilebilmesi i¢in, yapilmast gerekli olan faaliyetlerin
planlanmasi, oOrgiitlenmesi, koordinasyonu, uygulanmasi ve kontroliinii igerir

(Aydinli, 2001, s.6).

Stratejik Yonetim alaninda 6nemli ¢alismalari bulunan John M. BRYSON’a
gore Stratejik Yonetim, bir organizasyonun ne yaptigini, varlik nedenini ve gelecekte

ulagmak istedigi hedefleri ortaya koyan bir yonetim teknigidir (Bryson, 1988, p.5).

Stratejik YOnetim; stratejilerin planlanmasi i¢in gerekli arastirma, inceleme,
degerlendirme ve se¢im cabalarini, planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi icin
orgiit ici her tiirli yapisal ve motivasyonel Onlemlerin alinarak yiiriirlige
konulmasini, daha sonra da stratejilerin amaglara uygunlugu acisindan uygulamadan
once bir defa daha kontrol edilmesini kapsayan ve isletmenin tist diizey kadrolarinin

faaliyetlerini ilgilendiren bir siirectir (Akyiiz, 2001, SY:111).
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Stratejik  YoOnetim, bir Orgiitin temel hedeflerini, politikalarin1  ve
uygulamalarini birlesik bir biitlin olarak birlestirir. Bu durumda Stratejik Yonetim,
strateji ¢esitlerinin bir araya getirilmesinden fazlasini ifade etmektedir. Sirketin
rekabet durumunu analiz etme, stratejik hedeflerini gelistirme ve bu hedefleri
gerceklestirecek uygulama (aksiyon) planini ve kaynaklarin (insan kaynaklarinin,
orgiitsel kaynaklarin ve fiziksel kaynaklarin) tahsisatini tasarlama siirecidir (Dessler,

2000, 5.43)

Stratejik Yonetimin asil amaci stratejiler olusturmak, bunlart uygulamak ve
sonuglarint denetlemektir. Stratejik yonetimde asagidaki sorularin analiz edilmesi

biiylik onem tagimaktadir:
» Strateji NE’dir?
> Strateji NICIN olusturulmalidir?
» Strateji olusturularak NEREYE ulasilmas1 hedeflenmektedir?
» Stratejiler NASIL olusturulacaktir?
> Stratejiler KiM(ler) tarafindan olusturulacaktir?

Bu sorularin analizi, stratejik yonetimin temelini olusturmaktadir (Aktan, 2008,

s.6).

3.1.2. Stratejik Yonetimin Ozellikleri

Stratejik YOnetimi, odak noktasi giinliik problemlerin ¢6ziimii olan, blirokratik,
geleneksel ve gorev yonelimli liderligin gecerli oldugu, diisiik risk alan ve kisa vadeli
olan Fonksiyonel Yonetimden ayiran bazi 6zellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikler

asagida yer almaktadir (Dinger, 1998, s.37):
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> Stratejik Y Onetim, tepe yonetiminin bir fonksiyonudur.
> Stratejik YoOnetim, isletmenin uzun donemli amaglartyla ilgilidir.

» Stratejik Yonetim, isletmeyi birbiriyle etkilesim ve bagimlilik halindeki
parcalarin olusturdugu bir biitiin olarak, yani sistem olarak goriir. Stratejik
Yonetim hem bir biitiin olarak isletmeyle, hem de isletmenin alt parcalariyla
ilgilenir.

> Stratejik Yonetim, isletmeleri ¢evreleriyle karsilikli etkilesim ve bagimlilik

icinde olan acik sistemler olarak tanimlar.

» Stratejik Yonetim, isletme amaglariyla toplumun menfaatlerini biitiinlik

i¢inde ele alir.

> Stratejik YoOnetim, alt kademe yoneticilere rehberlik eder.

> Stratejik Yonetim, isletmenin kaynaklarmin en etkili bicimde dagitimiyla
ilgilidir.

» Karar vermede kullanilan bilgilerin kaynak ve verileri ¢ok ¢esitlidir.

Orgiitlerin  Stratejik Yonetim siirecinde gelistirdikleri stratejiler, ydnetim
seviyelerine gore incelendiginde li¢ diizey strateji ortaya ¢ikmaktadir. Bu stratejiler

Sekil 3.1°de yer almaktadir (Schermerhorn, 1996, p.163):
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Sirket Stratejisi SIRKET

Isletme Stratejisi Boliim 1 Boliim 2 Boliim 3

Fonksiyonel Strateji AR-GE Insan Uretim Pazarlama
Kaynaklar1

Sekil 3.1 :Yonetim Seviyesine Gore Stratejiler

Kaynak : John R.SCHERMERHORN, Management, 5™ Edition, New York, John Wiley and Sons Inc., 1996,
5.163

o Sirket Stratejisi : Orgiitii bir biitiin olarak ele almaktadir. Orgiitiin hangi is
alaninda bulundugu veya bulunmasi gerektigi gibi stratejik sorulara cevap vermekte,
cok iiriin ve/veya hizmet boliimii bulunan orgiitlerde, sirketin yetkin oldugu 6nemli is

alanlarin1 tanimlamaktadir (Schermerhorn, 1996, s.163).

o Isletme Stratejisi : Isletme stratejisinin segimi; is ya da endiistride nasil
yetkin olunacag: sorusunun cevabini igerir. Unitenin amaglarina ulasmasi igin neler
yapilmasi1 gerektigini, nasil rekabet edilecegi ve rekabet avantajinin neler oldugu ile
ilgilidir. Ozellikle mamul veya Pazar gelistirme ve ¢esitlendirme kararlarma

yoneliktir (Aydinl, s.16).
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Isletme Stratejisi, Sirket Stratejisi dogrultusunda belirlenir ve isletmenin
boliimleriyle ilgili kararlarin koordinasyonu Isletme Stratejisiyle saglanir (Dinger,

1998, 5.47).

e Fonksiyonel Stratejisi : Bu strateji, isletmenin fonksiyonel bdliimlerine ait
kararlardan olusmaktadir. Sirket ve isletme stratejilerini desteklemek igin
fonksiyonel uzmanligin nasil en iyi sekilde uygulanabilecegi sorusunun cevabini
icerir (Schermerhorn, 1996, s.163). Fonksiyonel Strateji, bir fonksiyon igindeki
faaliyetlerin koordinasyonunu saglar. Bizim arastirmamiza konu olan Insan

Kaynaklar1 Yonetimi stratejileri de fonksiyonel diizeyde stratejilerdir.

Simdi Insan Kaynaklari Y&netimi’nin tarihsel gelisimini, Sirasiyla Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimini ve Aile Sirketlerinde insan Kaynaklar1 Y®onetiminin

yerini inceleyelim.

3.1.3 Stratejik Yonetim Siirecinde insan Kaynaklarimn Islevi ve

Biriminin Roli

Insan Kaynaklari biriminin drgiitte iistlenecegi rol, birimin {ist yénetim ile olan
etkilesimine gore degisecektir. Ust ydnetimin, insan kaynaklar1 ydnetimine bakis1 ve
sagladig1 destek oOlgiisiinde birimin rolii ve konumu, Tablo 3.1’de goriilecegi lizere;
“glindelik¢i” , “satic1” , “vitrin” ,veya “tam ortak” rollerinden birine uyacaktir

(Kaynak, 1998, S.25).



Tablo 3.1. Uygulamada Karsilasilabilen Insan Kaynaklar1 Birimleri

16

GUNDELIKCI SATICI VITRIN TAM ORTAK
Varlig Ust Yonetimi Ust yonetimin Ust ydnetimin
gerektigi igin inandirabildigi yiiksek ama tam destegi ve
katlanilir. Ol¢iide destek bilingsiz destegi diger islevlerle
alabilir. vardir. esit konumda ve

onemde politika
olusturma hakki
vardir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayismi benimseyen bir isletmede, insan
kaynaklar1 yonetimi islev ve ¢alismalari, “tam ortak™ niteliginde bir insan kaynaklari
birimini yansitmaktadir. Bu durumda, orgiitiin {ist diizey yoneticilerinden olusan
stratejik planlama grubuna Insan Kaynaklar1 yoneticisi de dahil olmalidir. Ciinkii
Orgiitiin insan kaynaklar1 ve bunlarin yonetimi igletmenin Onemi gittikce artan
stratejik bir unsurdur. Fakat uygulamada, bir isletmenin stratejik yonetim anlayisina
sahip olmasi, her zaman ayn1 zamanda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
sahip oldugu anlamina gelmemektedir. Stratejik Yonetim anlayisini benimseyen bir
isletmede insan kaynaklar1 iglevi ve birimin stratejik planlama ile iliskisi, yukarida
incelenen rollere benzer sekilde, c¢esitli sekillerde olabilir. Nitekim ABD’de 500
sirket lizerinde yapilan bir arastirmada, incelenen sirketlerin %49-69’unda stratejik
planlama siireci ile insan kaynaklari fonksiyonu arasinda Sekil 3.2°de sunulan ¢esitli

sekillerde veya diizeylerde iligki oldugu saptanmustir (Dessler, 2000, s.46):
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Sekil 3.2. Stratejik Planlama ile Insan Kaynaklar1 Fonksiyonu Arasidaki iliski

Diizeyleri

Idari Tliski Tek Yonli Iliski Cift Yonli Iliski Biitiinlesmis Iliski

rateji rateji rateji
Planlama Planlama Planlama

Planlama

nsan Kaynaklari nsan Kaynaklari nsan Kaynaklari
Fonksiyonu Fonksiyonu Fonksiyonu

Stratejik Yonetim siireci ile Insan Kaynaklar1 fonksiyonu arasinda sekilde de
goriildiigii iizere 4 diizeyde iliski s6z konusudur: idari iliski, Tek Yénlii iliski, Cift

Yonlii Iliski ve Biitiinlesmis iliski.
1) Idari iligki

Insan Kaynaklarinin enerjisi giinliik aktivitelere odaklanmistir. insan
Kaynaklar1 yoneticisinin, insan kaynaklar1 fonksiyonlarina stratejik olarak
firsati yoktur. Tepe yonetimi, stratejik kararlari alirken, Insan Kaynaklari
birimiyle istisare yapmaz. Insan Kaynaklar1 biriminin bir “Giindelik¢i” gibi
sadece idari nitelikte isleri yaptigini1 soyleyebiliriz. Giiniimiizde ¢cogu kii¢iik ve

orta biiyiikliikte sirkette 6zellikle de aile sirketlerinde durum bu sekildedir.
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2) Tek Yonlii iliski

Sirket iist yonetiminin olusturdugu Stratejik Planlama Grubu, stratejik
plan1 gelistirir ve sonra insan kaynaklar1 birimine plami bildirir. Insan
Kaynaklarint buradaki rolii; stratejik plani yiiriitecek sistemleri ve/veya
programlar1 dizayn etmektir. Tek yonlii baglanti, adindan da anlasilacag lizere,
Insan Kaynaklar1 biriminin goriislerini ve stratejik planin belirlenmesindeki
fonksiyonunu g6z ardi etmektedir. Sadece planin yiiriitiilmesi, uygulanmast
asamasinda Insan Kaynaklarma bagvurulmaktadir. Bu da onu “Satic1” roliine

sokmaktadir.

3) Cift Yonlii iliski

Boyle bir yonetim yapisina sahip bir isletmede, insan Kaynaklar1 birimi,
stratejilerin belirlenmesi siirecinde de etkin rol alir. Bu biitiinlesme {ic adimda

gerceklestirilir (Dessler, 2000, s.47):
v’ Stratejik Planlama Grubu, Insan Kaynaklar1 birimine sirketin
uygulamay1 diistindiigii cesitli stratejileri bildirir.

v Insan Kaynaklari birimi, bu stratejilerin insan kaynaklari
uygulamalarini analiz eder ve analiz sonuglarini Stratejik Planlama

Grubuna iletir.

v' Karar alindiktan sonra, stratejik plan, plam1 yiiritmek igin

programlar gelistiren Insan Kaynaklar1 birimi ydneticisine aktarilir.

Bu diizey bir iliskide, Insan Kaynaklar1 biriminin “Vitrin” roliinde oldugu

sOylenebilir.
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4) Biitiinlesmis Iliski

Bu diizey bir iliskide ¢ogunlukla insan Kaynaklari yoneticisi, Stratejik
Planlama Grubunun bir lyesidir. Biitiinlesmis iliskiye sahip olan orgiitler
tekrarli bir bilgi doniisiim siirecinden ¢ok, strateji belirleme-uygulama ve
degerlendirme siireclerini Insan Kaynaklar1 birimlerine insa ettirir. Stratejik
Yénetim siireci ile Insan Kaynaklari fonksiyonu arasinda biitiinlesmis iliski
olmas1 “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi” kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek
amactyla tasarlanan, planl Insan Kaynaklari uygulamalari ve faaliyetlerinin
modeli olarak diisiiniilebilir. Ornegin birgok isletme rekabet imkanlarimni
arttirmak amaciyla, gelistirilmis iiretim teknolojisi, stok kontrol ve toplam
kalite yoOnetimi gibi biitlinlestirilmis {iretim sistemleri gelistirmektedirler.
Fakat bu sistemler, insanlar tarafindan kullanilmaktadirlar. Bu gibi durumlarda
Stratejik Insan Kaynaklari Y®&netimi, bu sistemleri yerine getirebilecek
diizeydeki ihtiya¢ duyulan isgdren niteliklerini belirler ve isgdrenlerde bu
niteliklerin varolmasin1 veya gelismesini saglayacak temin-se¢im, egitim gibi
Insan Kaynaklari Yoénetimi uygulamalarini yerine getirir. Yonetim ile insan
Kaynaklar1 birimi arasinda, stratejik planlama asamasinda ortaya ¢ikan bu tiir
iliski diizeyleri, Insan Kaynaklar1 biriminin “Tam Ortak” roliinde oldugunu

gostermektedir.
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3.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

3.2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

1930’Iu yillarda yalnizca personel kayitlarin1 tutma islevini gerceklestirmek
icin olusturulan Personel Birimi, |l.Diinya Savasi sonrasinda ortaya g¢ikan emek
kithgr ve verimlilik dusiikliigi problemlerine odaklanan ve bunlar1 gidermek igin
cesitli calismalar yapan bir birime doniismiistiir. Zamanla, Personel Y Onetiminin
islevlerinde ¢esitli gelismeler yasanmistir. 1940°larda kayit tutma islevini silirdiiren
Personel Yonetimi, 1950’lerde Ticret, Ozlik haklarimin korunmasi, sigorta
islemlerinin yapilmasi, puantajlarinin takibi vb. personel islerinin gerceklestirilmesi
gorevini istlenmistir. 1960 ve 1970’11 yillara gelindiginde ise Personel boliimiinde
gorevli yoneticilerin 6zellesmis yetenek ve uzmanlik sahibi kisiler olmalar1 gerektigi
goriisii agirhik kazanmaya ve bunun bir sonucu olarak Personel Yoneticilerinin
tistlendikleri rollerin sayisinda 6nemli bir artis olusmaya baslamigtir (Pembe, 2004,

5.37).

1980’li yillarin baglarinda “Personel Yonetimi” terimi terk edilerek, onun
yerine “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” terimi kullanilmaya baglanmistir. Personel
Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Y&netimine gegis siireci olduk¢a genis bir periyoda
ve uzun asamalara sahip bir déniisiim siirecini ifade etmektedir: Isletmelere rekabet
listiinliigii saglayan faktérler icerisinde Insan faktériiniin 6n plana ¢ikmasi, isgiicii
arz1 yapisindaki degisim, isgérenin bir maliyet unsuru oldugu goriisiinden (Klasik
yonetim anlayisinda isletme maliyetleri azaltip karlilik diizeyini arttirmak amaciyla
isgoren maliyetlerinin azaltilmasi yoluna siklikla basvurulmaktadir) uzaklagilarak
gelistirilmesi  ve degerlendirilmesi gereken bir kaynak oldugu goriisiiniin

yayginlagmasi, isgdren ihtiya¢ ve tatmininin énem kazanmasi ve bu faktorlerin
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verimlilik {izerindeki etkisinin bilincine varilmasi, Toplam Kalite Yonetimi ve
Katilimc1 Yonetim uygulamalarinin yayginlasmasi, yeni yonetim yaklasimlarinin
ortaya ¢ikmasi, iiretim tekniklerinde yasanan degisim sayesinde mavi yakali ¢alisan
sayisinin azalmasi ve fiziksel giic yerine beyin giiciiniin 6nem kazanarak insanin
isletmenin bir 6gesi olarak 6neminin artmasi, personel isleri ve endiistri iligkilerinin
degisen is diinyasi kosullart agisindan yetersiz kalmasi bu doniisiimiin

gerceklesmesini saglayan ve siireci hizlandiran gelismelerdir (Pembe, 2004, 5.38).

Personel Y&netiminin yerine gecen Insan Kaynaklari Yonetimi, Insan
unsurunu tam anlamiyla merkeze yerlestiren ve orgiitsel siireglere daha biitiinciil ve
stratejik agidan yaklagsmayr ama¢ edinen modern bir yonetim anlayisini ifade
etmektedir. iki disipline ait kavramlar halen birbirinin yerine kullanilsa da aralarinda
onemli farkliliklar vardir. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklari Yonetimi

arasindaki islevsel farkliliklar Tablo 3.2°de gosterilmistir (Pembe, 2004, s.38):

Tablo 3.2: Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Islevsel
Farkliliklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar: Yonetimi
Is odakli Insan odakli

Operasyonel faaliyetler Danigmanlik hizmetleri
Kayit sistemi Kaynak anlayis1

Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Insan bir maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve deger

Klasik yonetim Toplam Kalite Yonetimi
Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Harun DEMIRKAYA, “Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis”, (Cevrimigi)

http://www.insanvekalite.org/makale/makale?7.html, 23.Haziran 2004.
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Giiniimiizde Insan Kaynaklari Yonetimi birimi, 6ncelikle mevcut insan
kaynagimi en etkin sekilde kullanmakla sorumlu olmakla beraber, is yasaminin
niteligini yiikseltmek, insan kaynaklar1 politikalarini saptamak, isletme amag, hedef
ve politikalarina iligkin ¢alismalar1 yapmak ve denetlemek, birimler aras1 sinerjiyi ve
ahengi saglamak, bireysel amaglarla orgiitsel amaclari uyumlastirmak, i¢ iletisimin
etkin bir sekilde gerceklesmesini saglamak, ¢alisanlarla ilgili tim bilgileri
diizenlemek ve tutmak, rol ve sorumluluklar1 belirlemek, planlama, eleman se¢me,
yerlestirme, oryantasyon, egitim, performans degerlendirme, iicret, kariyer planlama
ve organizasyonel yedekleme sistemlerinin kurulmasi ve denetlenmesi, insan
kaynaklari ile ilgili rutin isleri yiiriiterek diger yoneticilerin ig yiikiinii azaltmak gibi

roller Uistlenmektedir.

Diinya genelindeki ve iilkemizdeki isletme yapilarina bakildiginda, isletme
bazindaki Personel-insan Kaynaklar1 Yénetimi déniisiimiiniin isletme biiyiikliigiine
bagli oldugu goriilmektedir. Glinlimiizde pek ¢ok aile isletmesinin ve kiiciik ve orta
6l¢ekli isletmenin ya geleneksel Personel Yonetimi uygulamalarina devam etikleri ya
da geleneksel Personel Yonetimi uygulamalarma “Insan Kaynaklari Yénetimi” adi
altinda devam ettikleri gézlenmektedir. Biiyiik isletmelerde ise genellikle s6zkonusu
doniisiimiin isletmede gegerli olan Insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalariyla

ortiistiigli sOylenebilmektedir.

3.2.2 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Glinlimiizin gelisen ekonomik rekabet kosullar1 karsisinda tiim sirketler
varliklarmi siirdiirebilmek ve gelisebilmek, rakiplerinden {istiin olabilmek ve pazar
paym arttirabilmek amaciyla ¢aligmalarina siirekli yeni bir rekabet avantaji elde

edebilecek sekilde yon vermektedirler. Rekabet avantaji, bir isletmenin pazardaki
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payini arttirabilmesi igin {iriin veya hizmetlerini rakiplerininkinden farklilastirmasini
saglayan faktorlerdir. Giinlimiizde isletmelerin rekabet avantajinin gelistirmelerinin

temelinde yetkin iggiicli oldugu goriisii 6n plana ¢ikmaktadir.

Isletmenin rekabet iistiinliigiiniin gostergelerinden biri olan bilgi ya da yenilik
rantinin kaynagi insandir. Ciinkii, insan isletme icin iirlin veya {iretim siireci

yeniliklerinden elde edilecek ek katma degerin kaynagi haline gelmistir (Hoskisson;

Hitt; 1999, p.16).

Stratejik Insan Kaynaklari kavrami, esasen yeni unsurlar icermemekte, ancak
bu unsurlarin farkli bilesimi ile yeni bir anlam kazanmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda yeni olan; ¢ok sayida diisiincenin bir araya getirilerek,
isletmenin yap1 ve stratejilerinin iliskilendirilmesi ve uyumlastirilmasi i¢in orgiitsel
degisimi icermesidir. Bir baska deyisle, orgiitsel yap1 ve sistemlerinin isletmenin
izledigi hedefler veya stratejilerle uyumunun saglanmasidir (Mabey, Salaman,
Storey, 1999, p.:36). Buna paralel olarak Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi;
isletmenin orgiitsel hedeflerine ulasmasini saglamay1 amaclayan, insan kaynaklarinin

diizenlenmesi ve faaliyetlerine iligkin planlanmis bir modeldir (Dessler, 2000, p.15).

Isletmenin stratejik insan kaynaklarma sahip olmasi, uyguladigi insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin bir sonucudur. Bu politikalar; nitelikli is¢ilerin
bulunmasini, bu is¢ilerin isletmeye kazandirilmasini, uygun calisma kosullarinin
saglanmasini, yeni becerilerle donatilmasi igin egitilmesini, iiriin veya iretim

siirecinde yenilik yapmalari i¢in 6zendirilmesini igermektedir.

Bu anlamda, insan kaynagi da daha aktif bir bicimde yoOnetilmesi gereken

stratejik bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Erdut, izmir, 2002). Isletmelerin
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stratejik yonetim siireglerindeki basarilari, insan kaynaklarmin da stratejik bi¢cimde
yonetilmesine baglhdir. Bu sebeple, insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Strateji arasinda
iligki kurarak, stratejilerin basarili bir sekilde uygulanmasi igin gereken insan
kaynagimnin becerisi, basarisi, tutumu, davranist ve performanst saglanabilir,
gelistirilebilir, yonlendirilebilir ve korunabilir (Uyargil, Ozgelik, Diindar, 2001,
5.65).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, belirli bir zaman éncesine kadar her biiyiikliikteki
sirket i¢in nitel ve nicel olarak yeterlilik géstermekteydi. Oysa giinliimiiziin modern
ekonomilerine ve bilgiye dayali yeni is alanlarina bilgi ve becerisi yliksek, kalifiye
personel gerekmektedir. Artik nitelikli insanlar nadir ve degerli bir hale geldigi i¢in,
insan kaynaklar1 planlamasi da diger kaynaklarin 6ncelik hakkini almis ve bir
zorunluluk halini almustir (Akyiiz, 2001, S:107). Isgorenlerin rekabet avantaji
saglayabilecegi gercegi “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi” kavramin
gelistirmistir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi; is performansini arttirmak,
yenilik ve esnekligi tesvik eden orgiitsel kiiltiirler gelistirmek amaciyla Insan
Kaynaklar1 Yonetimi'nin stratejik amaglarla birlestirilmesidir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Orgiitiin stratejilerinin belirlenmesini ve bu stratejiler
dogrultusunda insan kaynaklar1 temin, segim, egitim ve iicretlendirme gibi insan
Kaynaklar1 fonksiyonlarmin etkin bir bigimde yerine getirilmesini ve Insan
Kaynaklar1 fonksiyonunun stratejik ortak olarak kabul edilmesini ifade etmektedir

(Dessler, 2000).

Diger bir deyisle, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitiin hedeflerini ve
misyonunu gergeklestirmesi i¢in Insan Kaynaklarmi en yiiksek katma degeri elde
edecek bicimde ayrintili, tutarli ve uzun vadeli olarak planlamasi, yonetmesi ve
kontrol etmesi olarak tanimlanabilir (Harrison, 1993, s.36). Dikkat edilirse en iyi, en

dogru organizasyonlarin 6zelliklerinin hepsi de insan kaynaklariyla ilgilidir. Gerekli
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insan kaynaklarina sahip olamayan bir isletmenin diger kaynaklarinin onu basartya
gotiirmek icin yeterli olmadigi, artik herkes tarafindan kabul goren bir gercek

olmustur (Akyliz, 2001, Sy:106).

Kisaca; yasanan gelismeler sonucunda, insan kaynaklarmin stratejik bir unsur
haline gelmesi; stratejilerin olusturulmasinda ve uygulanmasinda Insan Kaynaklari

Yonetimi islevinin de “stratejik” bir nitelik kazanmasina yol agmustir (Aydinli, $.24).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi stratejiktir; ciinkii istihdam politikalar1 isletmenin

objektiflerinden kaynaklanmaktadir (Biiyiikuslu, 1998, s:83).

Herhangi bir amaci gergeklestirmek isteyen bir isletme, giiniimiiz kosullarinda
stratejik bir sekilde ydnetilmelidir. isletmenin bir hafta sonra degil, ii¢ yil, bes yil,
hatta gilinlimiizde zor da olsa on yil sonra ne olacagi tanimlanmali, tahmin
edilebilmeli, amacglar net bir sekilde ortaya konulmali ve bunun icin caba sarf
edilmelidir. Eger bir isletme tim bu vizyon ve misyon c¢aligmalarindan uzaksa ve
gelecege hazirlik konusunda yetersizse faaliyetleri de birbirinden bagimsizlasacaktir.
Bu durumda koordinasyon kurma amaciyla olusturdugu komisyonlar da yetersiz
kalacak, etkinlikten uzaklasacaklardir. Zaten misyonun gergeklestirilmesi amaciyla
olusturulmayan stratejik planlamanin eksikligi tiim organizasyonun sonunu da

getirecektir.

Aile Sirketlerinin giderek daha karmasik bir hale gelmesi, dis ¢evrenin siirekli
degismesi ve gelismesi, belirsizligin artmasi, hukuki ve diger ekonomik kosullarin
degismesi ve artan rekabetle birlikte teknolojik yetersizlikler de hayatta kalmay1
zorlagtirmaktadir. Artik tiim isletmelerde oldugu gibi aile sirketlerinde de klasik

yonetici ve calisanlar zihniyetinden uzaklagmak gerektigi, klasik yOnetim ve
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pazarlama tekniklerini hizla birakmak gerektigi bir gergektir. Dolayisiyla artik
isletmelerin yeni diisiince ve bakis acilarina ve bunlara sahip, degisikliklere
zamaninda, dogru ve hizli bir sekilde yanit verebilen yoneticilere, yani stratejilere ve

strateji liretenlere ihtiyact vardir.

Onemi her gegen giin daha da artan stratejik yonetim; her seyden 6nce siirekli
degisen, belirsizlesen ve riski artan bir ¢evrede isletmeye belirli bir yon ve bakis agisi
kazandiracaktir. Stratejik Yonetim artik daha dinamik bir bakis agisi ile ele alinmaya
baslanmis olmakla beraber yonetim zincirinin en kritik halklarin1 olusturan yonetim
bilgi sistemleri ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile de biitiinlesmek durumunda
kalmistir (Akyiiz, 2001, s:113). Zira bir igletmenin, g¢evresinde meydana gelen
degisimlere, insan kaynaklarim1 dikkate almadan tepki vermesi beklenemez.
Isletmelerin insan kaynaklar1 departmaninin destegini almaksizin stratejik planlarmi

uygulayabilmeleri ve basariya ulagsmalar1 da diisiiniilemez.

Insan kaynaklarinin stratejik planlamasi, insan kaynaklarmin stratejik yonetimi
stireci esasina dayanir. Clinkii bir isletmenin uyguladig stratejik yonetimin genel
verimi ve etkinligi, direkt olarak o isletmenin en degerli ve stratejik kaynagi olan
insan kaynaklarina, yani ¢alisanlarina, yoneticilerin onlar1 nasil motive ettigine, nasil
yonlendirdigine ve aralarindaki iletisime baglidir. Degisime neden olan “insan”

oldugu gibi, degisimden etkilenip tekrar degisen de “insan”dir (Akyiiz, 2001, s.:128).

Ozetle, stratejik insan kaynaklari planlamasi sonucunda isletmenin insan
kaynaklarina iligkin ihtiyaglar1 saglanmis, fazlaliklar giderilmis, dogru niteliklere
sahip dogru isveren dogru zamanlarda ve dogru yerlerde istihdam edilmis ve
calisanlar ortak bir amag¢ dogrultusunda isletmenin basarisina odaklanmaislar ise, o

planlama faaliyetinin basarili oldugundan séz edebiliriz. Isletme eger bir faaliyetinde
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istedigi sonucu elde edememisse bunu basarisizlik olarak degil, yanlica bir

geribildirim olarak algilamali ve bu bilgiyi, istenilen sonuglara ulasabilmek i¢in daha

iyi degerlendirmeler yapmak iizere kullanmalidir.

3.2.3

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin baslica dzellikleri asagida incelenmistir

(Mejia et al., 1998, p.18):

1.

Realktif davranis yerine proaktif davranisi cesaretlendirme:

Proaktif olmak, gelecege bakarak isletmenin vizyonunu gelistirme ve bunu
gerceklestirmek ic¢in insan kaynaklariin nasil kullanilabilecegini belirleme
anlamma gelir. Reaktif olmak ise, sorunlarla karsilastikca bunlara tepki

vermektir. Proaktif orgiitler gelecege daha 1yi hazirlanirlar.

Isletme hedeflerinin acikca paylasimasini saglama:

Stratejik Insan Kaynaklart  Yonetimi, isletmenin kendi  6zel
yeteneklerinden ve 6zel yonetim bilgisinden faydalanacagi bir stratejik hedefler

grubu gelistirmesini saglar.

Kritik diisiinmeyi ve hedeflerin siirekli incelenmesini saglama:

Yoneticiler problem ¢ézmede ve is kararlarin1 vermede genellikle kendi
kisisel goriis ve deneyimlerinden yararlanirlar. Eger karar verdikleri konudaki
tahminleri, ¢cevreleriyle uyumluysa basarili olabilir, fakat tahminleri gegersizse

ciddi problemlerle karsilasabilirler.
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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi siireci, isletmenin tahminlerini kritik
bir bi¢imde yeniden incelenmesini saglar ve tahminler dogrultusunda ortaya
cikarillan programlarin gelistirilmesi veya bunlara devam edilmemesi
gerektigini belirler. Bu siiregte belirli bir baslangi¢ ve bitis tarihi yoktur, kati
bir prosediir sozkonusu degildir; devamli ve esnek bir siire¢ igerisinde kritik

diisiinmeyi tesvik vardir.

Mevcut  durum ile igletme vizyonu arasindaki bosluklarin

tanimlanmasini saglama:

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmenin mevcut bulundugu yer ile
ileride olmak istedigi yer arasindaki farkliliklar1 tanimlamasini saglar,
yoneticileri gelecegi diislinmeleri icin zorlayarak, gelecekteki rekabet

Ustiinliigiinii saglamak amaciyla isletmenin kaynaklarini seferber eder.

Emir-komuta yéoneticilerinin kattlimint saglama:

Insan kaynaklari faaliyetlerinde oldugu gibi stratejik insan kaynaklari
planlamasinda da emir-komuta ydneticileri sézkonusu siirece aktif olarak dahil
edilmelilerdir. Insan kaynaklar1 stratejisinin etkin ve etkili olabilmesi igin her

diizeydeki emir-komuta yoneticisinin aktif katilimi gereklidir.

Insan kaynaklarimin sumirliliklarinin ve firsatlarimin tanimlanmasini

saglama:

Isletmenin biinyesinde calisanlar, bir stratejik is planmin basarili
olmasinda 6nemli rol oynamaktadirlar. Genel isletme stratejisinin planlanmasi,

insan kaynaklarinin stratejik planlamasiyla bir arada yapildiginda, isletme
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stratejisini ylrlitecek isgdrenlerin potansiyel problemleri ve/veya tistiin yonleri

tanimlanabilir.

7. Isletmede ortak aglarin olusturulmasini saglama:

Tim seviyelerin katilimini saglayan iyi gelistirilmis bir stratejik insan
kaynaklar1 plani, Orgiitte paylasilan degerler ve beklentiler anlayisin
gelistirebilir. Orgiitin mevcut kiiltiiriinii kuvvetlendiren, diizenleyen veya
yeniden yoOneten stratejik insan kaynaklari plani; miisteri odaklilik, yenilik,

hizl1 biiyiime ve isbirligi gibi degerleri besleyebilir.

3.2.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticisinin yerine getirdigi alt1 ana islev ve
faaliyet vardir. Bir bakima birbirini izleyen faaliyetler olarak gorebilecegimiz bu

islevler sunlardir:

3.24.1.  insan Kaynaklan Ihtiyaclarinin Planlanmasi:

Insan Kaynaklarinin en énemli rollerinden birisi, isletmeye yeter sayida ve

nitelikte is gérenin gereken zamanda saglanmasidir.

Bu isleve iliskin faaliyetler;

¢ Isletmenin kisa ve uzun dénemli insan kaynag: ihtiyaglarmin tahmini ve

planlamasini,
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¢ Gerek bireyin gerekse oOrgiitiin ihtiyaglarina cevap verecek bi¢imde
islerin igerdigi yetki ve sorumluluklarla, bunlar1 basarmada gerekli
bilgi, beceri ve yetenekleri saptamak i¢in is analizlerinin yapilmasini

kapsar (Schuller:1984).

Bu tiir faaliyetler diger personel yonetimi islevlerinin etkili bir bicimde
yerine getirilmesinin temelini olusturur. Ornegin bdylelikle, bugiin ve
gelecekte isletmenin ne kadar ve ne tip personele ihtiyact bulundugu, bu
personelin nerden ve nasil saglanacagi ve isletmenin egitim ihtiyaclarinin neler
olabilecegi tahmin edilebilir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan bu
tir tahminler, isletmenin stratejik planlarma paralel personel stratejileri
gelistirilmesine yardimci1 olmakla beraber, ihtiyaca yonelik personel

tedarikinde rehberlik yapar.

3.2.4.2. Personel Saglama ve Se¢cme:

Isletmenin insan kaynaklar1 gereksinmesi belirlendikten sonra bu
gereksinmelerin karsilanmasina calisilir. Bu amagla ise basvuracak adaylarin
saglanmasi ve bu adaylar arasindan en uygun olanlarinin se¢imi gerekir. Bu
sire¢ 1sletmenin disindaki adaylara yonelik olabilecegi gibi orgiit igindeki

adaylara da yoneliktir.

Isletmenin stratejik yonetiminde, isletme icin uygun iscilerin secilmesi
Oonem tasimaktadir. Ciinkii, isletmenin performansi ¢alisanlarin performansina
baghdir. Bunun yani sira, is¢ileri ise alma maliyetlerinin yliksek olmasi da

uygun is¢ilerin se¢ilmesini giderek 6nemli hale getirmistir. (Dessler, p.98)
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Secim siireci, salt bir kisinin belirli bir ise uyum saglamasi arayisi icinde
olmay1 degil, aym1 zamanda daha ileri gitmeyi de hedefleyen karmasik bir
stirectir. Giiniimiizde bu siirecin hedefi, degisimlere maruz kalacak bir isin
evrimine katkida bulunabilecek bir is¢iyi segmektir. Bir bagka deyisle, isletme,
salt bir i3 pozisyonuna degil, ayn1 zamanda orgiite de uyum saglayacak bir
kisiyi segcmek istemektedir (Olalla, p.89). Bu sekilde stratejik yeteneklere

sahip iscilerin ise alinmasi saglanmaktadir.

3.2.4.3. Performans Degerlendirme

Personel ise yerlestirildikten sonra, personelin isini ne kadar iyi yaptigini
belirlemek ve buna uygun 6diil yapisini olusturmak gereklidir. Iyi calismama
durumunda bunun nedenlerini bulmak ve 6diil yapisini buna uydurmak, egitim
gereksinimlerini belirlemek ve gerekiyorsa giidiileme araglarindan yararlanma

yolluna gidilir. Bu nedenle bu asamada ilk olarak yapilacak faaliyetler;

Personelin davraniglarini belirleme ve,

Bu davranisi analiz ederek gilidiilemeyi saglamaktir.

Personel genellikle yaptigi isin degerine, bireysel katkilarina ve is
basarisina (performansina) gore Odiillendirilir. Kisinin basarisina  gore
odiillendirme, personelin giidiilenmesini arttirir; ancak odiillerin biiyiik bir
boliimii kisinin i basarim diizeyine gore degil gorevin degerine gore verilir.
Ozellikle sistem odiilleri dedigimiz dolayli &édiillerin dagitimi, isletmelerde

gittikge artan bi¢imde kullanilmaktadir.



32

Performans degerlendirme, is¢ilerin performans yonetiminin tanimlanmasi
ve Ol¢iilmesinden olusmaktadir. Performansin degerlendirilmesinde ¢esitli
yontemlerden yararlanilmakta ve genellikle, sonuglarla davranislarin
Olciilmesine basvurulmaktadir. Bu yontemlerle is¢inin O6nceden tanimlanmis

hedeflerle uyumlu olup olmadigi dlgiilmeye ¢alisiimaktadir (Erdut, 2002, s.45).

Bu anlamda benimsenen hedef yonetimi diger yontemlerden ayrilmaktadir.
Bu yontem, iscilerin isletmenin hedeflerini, isverenin hedefleri ile
0zdeslestirmektedir. Boylece isletmenin en iist diizeyinden baslayan siireg, en
alt diizeye kadar yayilmaktadir. Bu anlayis, gercekei hedeflerin tanimlanmasina

ve yoneticilerle iletisimin gelistirilmesine olanak tanimaktadir (Olalla, p.90).

Glinlimiizde performans degerlendirme, salt iicret hakkindaki kararlarin
alimmas1 veya is¢ilerin isten c¢ikarilmasi i¢in degil, aym1 zamanda
performanstaki azalmanin nedenlerinin saptanmasi ve yeni is pozisyonlari ile
egitimin yeniden tasarlanmasina iliskin Onlemlerin tanimlanmasi i¢in de

kullanilmaktadir.

3.2.4.4, Ucret

Isletmeler esneklik, siirekli yenilik, verimlilik, kalite ve hizla degisen talep
ve teknolojilerle kisa siirede uyum saglamak i¢in degisimi zorunlu kilan piyasa
baskilari ile kars1 karsiyadir. Bu hedeflere ulagilmasi etkin bir insan kaynaklari
yonetimin zorunlu kilmaktadir. Calisanlari motive edilerek kalitenin ve
verimliligin arttirilmasinda egitimin yani sira, iscilerin siirece katilimi ve

odiiller de 6nem tagimaktadir (de Silva; p.2).
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Isverenler igin iicret sistemlerinin tasidig1 6zellikler Snemlidir. Gergekten,
isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu, ekonomik dalgalanmalarin isgiicii
maliyetleri tizerindeki etkisini dengeleyebilecek bi¢imde esnek, verimlilik,
kalite ve kar Ol¢timlerine bagli, is¢i iicretlerinin artan performans yoluyla
arttirtlmasin1  saglayan, ekonomik durgunluk veya isletme performansinin
geriledigi donemlerde is¢i sayisindaki degisimlerin etkisini azaltan, is¢ilerin
performansinin Odiillendirilebildigi ve bilgi, beceri ve deneyime sahip is¢ileri

isletmeye ¢ekebilen bir {icret sistemi olusturulmalidir (de Silva; s.37).

Bu anlamda, Insan Kaynaklar1 Yénetimi yaklasimlari iicret sistemlerinde
de degisimi beraberinde getirmektedir. Geleneksel licret sistemleri, kisileri
degil, salt is pozisyonunu ele almaktadir. Ancak giiniimiizde iicret sistemleri
giderek performansa ve becerilere gore olusturulmaktadir. Buna gore isletme,
bireysel performansi ve is¢i tarafindan yaratilan katma degerin iicret karsiligin

belirlemis olacaktir (Olalla, 1997, S.90).

3.2.4.5. Egitim ve Kariyer Gelistirme:

Iscinin egitimi ve gelistirilmesi, stratejik bir insan kaynaklar1 miidahalesi
olarak kabul edilir. Gergekten, isletme ve egitim stratejilerinin uyumlu oldugu
hallerde performans artisinin saglandig1 goriilmektedir. Bu anlamda, stratejik
bir nitelik kazanan isgiicliniin egitimi, isletmenin rekabet ve kiiltiir

baglamindan ayr1 diistiniilemez. (Mabey, Salaman, Storey; p.168 )
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Gliniimiizde egitim; iscilerin motivasyonu, bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesi ve diger 1§ pozisyonlarina ge¢meleri i¢in kapasitelerinin
yiikseltilmesi hedeflerini giitmektedir. Bu degisim, is¢ileri daha yetenekli
kilmay1 hedefleyen Kariyer Gelistirmeyi planlanmis bir faaliyet olarak énemli
hale getirmektedir. Kariyer Gelistirme, iscilerin beceri ve yeteneklerinin
degerlendirilmesinden, hedeflerin belirlenmesinden ve iscilerle bu hedeflere
ulasilmas1 i¢in gerekli becerilerin kazandirilmasindan olusmaktadir. Isci salt
daha iyi caligmasini saglayacak becerileri degil, ayni zamanda calistig1
isletmedeki veya bir diger isletmedeki is pozisyonlarina gecebilmek igin

gerekli becerileri de kazanmaktadir (Olalla, p.90).

Bu anlamda Kariyer Gelistirme siirecinde hem isletme hem de ¢alisanlarin
c¢ikarlarinin ortak oldugu diisiiniilmektedir. Iscilere kendi kariyerlerini yonetme
sorumlulugu verilirken, isletmelerin kariyer damismanhigini da icerecek

bi¢cimde destek saglamasi beklenmektedir (Acar, s.44-46).

3.2.4.6.  Etkili Is iliskileri Ortamm Yaratma ve Siirdiirme:

Isletmenin ihtiyaci olan personel bulunduktan sonra, onlarm hakkinmn
verilmesi ve isletmede kalmalart i¢in gerekli kosullarin yaratilmasi
gerekmektedir. Bu nedenle isletme, calisanlariyla etkili is iliskileri ortami

yaratmak ve siirdiirmek zorundadir. Bu baglamda isletme iginde:

1. Personele haklar1 taninmal1 ve saygi1 gosterilmeli,
2. Onlarn orgiitlenme nedenleri ve bi¢imi kabul edilmeli,

3. Toplu pazarlik ve personel uyusmazliklarini gidermelidir.
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Bilgi, yeni yaratici ekonominin anahtaridir. Her {ilkenin, her firmanin ve
her insanin bilgiye olan bagimlilig1 gittik¢e artmaktadir. Yeni ekonominin en
onemli oOzelligi, entelektiie]l sermayedir. Komiir madenleri gibi fiziksel
kaynaklara ¢esitli ¢ikar gruplar1 sahip olabilir, fakat insan sozkonusu
oldugunda, onun gercek sahibi yoktur. Bu durumda firmalarin yapabilecegi en
iyi sey, en iyi insanlarin ¢aligmak istedigi bir ortam yaratmaktir. Bu da Insan

Kaynaklarinin yonetim sekline baglidir (Cascio, 2003, p.11).

3.2.5. Isletmelerde iliski Odakhhk ve Bilesenleri

Gliniimiizde tiiketicinin ekonomi ve is diinyas1 lizerinde belirleyici bir unsur
olmasi igletme yonetimlerinin insan1 ve ona dair iliskileri goz 6niinde bulundurmalari
gerekliligini ortaya ¢ikartmustir. Isletme insana ve iliskilerine énem vererek, onlar

yoneterek rakiplerine oranla stratejik bir {istlinliik elde edecektir.

Gilinlimiize degin, miisterilerin ve misteriler ile gelistirilen iliskilerin isletmeler
icin hayati 6nem tasidig1 soylenmistir. Ama artik sadece miisteriler ile iyi ve saglam
iliskiler kurmak isletmenin gelecegi i¢in yeterli olmamaktadir. Peki ya g¢alisanlar,
tedarikgiler? Miisterileri ile iliskileri miikemmel fakat calisanlar1 ile iliskileri son
derece kotii olan bir igsletmenin uzun siire yagsamini basari ile stirdiirebilmesi miimkiin

degildir.

Bu asamada, literatiirde Iliski Yonelimi (Relationship Orientation) olarak

adlandirilan bir kavramdan bahsetmek dogru olacaktir.
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Iliski Yonelimi, aslinda Pazarlama Yonelimi felsefesi iizerine kurulmus bir
kavramdir. Pazarlama {liskileri (Relationship Marketing) kavrami ise 1980’lerin
basinda literatiirde kendini gostermeye baslamis (Rosenburg and Czepiel, 1984) ve

¢ok hizli bir sekilde gelismeye baslamistir.

Pazarlama Yonelimi ile ilgili gecmis aragtirmalar (Cravens,1997; Gronross,
1989a; Kotler, 1988; McCarthy and Perreault, 1993; Steinman and Deshpande, 2000)
sanayi ve sanayi sonrasi ¢aglara odakli olup, Sheth ve Parvatiyar (1995) iligki
yoneliminin dogrulugunu kabul edip aslinda bu kavramin sanayi 6ncesi ¢aglardaki
pazarlamacilarin yardimer faaliyetleri diisiiniildiigiinde, iliski yoneliminin dongiisel

oldugunu gostermislerdir.

Miles and Snow (1978) dort stratejik yonelmenin tiplendirmesini belirttiginden
beri, stratejik yonelim ile ilgili ¢esitli yaklasimlar (market orientation, product
orientation, customer orientation, innovation orientation, relationship orientation,

shareholders orientation, interaction orievtation) ortaya ¢ikmistir.

1900’lerden 1990’lara kadar olan zaman siireci igerisinde farkli uygulayicilar
tarafindan (Cravens,1997; McCarthy and Perreault,1993) pazarlamanin gelisim
stireciyle ilgili farkli agiklamalar yapilmistir. Kotler (1988) pazarlama yonelimindeki
degisikligi zaman icerisinde {irlin yoneliminden tiiketici yonelimine degistirdi.
Gronroos (1989a) ise daha sonra Kotler (1988)’in yaptigi bu degisikligi Iliski
Yonelimi olarak adlandirilan, pazarlama tesebbiisiiniin sirket ve miisteri arasindaki

iligkisine baglayarak gelistirmistir (Sekil 4.1).
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Sekil 4.1: liski Yonelimi’nin Evrimi

Is felsefesinin; iiretim yoneliminden satis yonelimine ve oradan da pazarlama
yonelimine, son olarak da iliski yonelimine kaymasi nedeniyle, pazarlama ydnelimi
lizerine yapilan ilk calismalarin olusturdugu temel iizerine iliski Yonelimi felsefesi
oturtulmustur ( Gruen, 1995; Groénroos, 1989; Terblanche, 2005 ). Sin et al
(2005b)’ye gore Iliski Yonelimi; hizmet pazarlama, satis yonetimi, pazarlama
kanallari, etkilesim ve bilgi ag1 ile ilgili literatirden ve Cin’deki guanxi
literatiiriinden katki almustir. iliski Yoneliminin aldig1 bu katkilar1 temel alarak, Sin
et al. (2005b), Iliski Yoneliminin Giiven(Trust), Sinirlar(Bonding), Iletisim
(Communication), Paylasilan Degerler (Shared Value), Empati (Empathy) ve
Karsiliklilik (Reciprocity) olmak iizere, alti bilesen igceren ¢ok boyutlu bir yapi

oldugunu kanitlamaya ¢alismistir (Human and Naude, 2008).
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3.2.5.1. Giiven

Herhangi bir isin ilk ve vazge¢ilmez girdisi giivendir. Giivenin olmadigi bir

ortamda hicbir is yapilmaz.

Giliven, hem miisteri hem de is pazarindaki is iligkilerinin temel taslarindan
biridir (Palmatier et al, 2008; Palmatier et al, 2007). Giiven, is iligkilerinde bir
tarafin, diger tarafin verdigi sozlerin dogruluguna inanmak olarak
kavramsallastirilmigtir. Bu mutlak giivenin, karsilikli olarak galisan taraflarin, is

iliskisinin uzun siireli olma olasiligin1 arttirdigi kuramsallasmistir (Sin et al, 2005b).

Kurumsal giiven, ¢ogu kisinin sandigindan ¢ok daha Onemlidir. Giiven,
orgiitsel verimlilikteki kilit sdzciiklerden biridir. Iki grup arasindaki isbirligi
nedenlerini arastiran bazi diisiiniirler karsilikli kar ve ¢ikar olanaklarinin giiveni
artirdigini, karsilikli kotiiliik tehlikesinin iligkileri bozdugu ve endise kaynagi
oldugunu gostermislerdir. Orgiit bireyleri arsindaki yiiksek giiven, merkezilesmenin
azalmasina neden olurken igsellestirilmis denetim On plana g¢ikmaktadir; tersi
durumda yani giivenin azalmasi merkezilesmeyi arttirmakta ve kat1 dissal denetimi
devreye sokmaktadir (Safran, 2003). Giivensizligin hakim oldugu bir isletmede,

karsilikl1 birlik ve beraberligin olmas1 da miimkiin degildir (Ozdemir, 2010).
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3.2.5.2. Swnirlar

Sinirlar, uzun vadeli bir alici-satict iliskisini isler. Ciinkii alict ve satici
arasindaki giiclii kisisel baglar, iliskinin devamliliginin saglanmasi i¢in her iki tarafin
da daha fazla sorumluluk almasina yol agar (Sin et al, 2005b). Sinirlar, ortak bir ¢ikar

dogrultusunda alic1 ve saticinin beraber hareket etmesi olarak tanimlanabilir.

Bagka bir tanimlamada ise Smurlar, is iliskisi boyutunun iki kisi (misteri ve
tedarik¢i) arasinda istenilen hedefe birlikte hareket etmesi olarak tanimlanir
(Callaghan et al., 1995). En optimal sekliyle Sinirlar, arkadaslik ve birlik duygusunu
olusturmaktadir (Callaghan and Shaw, 2001).

3.2.5.3. Iletisim

Sin et al. (2005b)’ye gore iletisim, resmi ve ayn1 zamanda gayri resmi olarak,
alic1 ve satict arasinda karsilikli olarak anlamli ve dogru zamanl bilgiyi paylasmak
ve bilgi aligverisinde bulunmaktir. Iletisim is iliskisindeki giiven ve isbirligi yapisi

i¢in kritik bir unsurudur.

Iyi bir iletisim olmadan personel ve birimler arasi isbirligi ve koordinasyonu
saglamak miimkiin degildir. Iletisimin koordinasyon islevi, bireysel amagclarin degil
orgilitsel ortak amacin gerceklestirilmesini kolaylastirmaktadir. Personeller arasindaki
birbirine bagimlilik diizeyi arttik¢a, Orgilit hedeflerine ulasilmasi i¢in kurulmasi

gereken iletisim de artmaktadir. Iletisim aginm iyi kurulmus olmasi ve islemesi,
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Orgiitsel basariy1 etkileyerek; orgiitsel c¢iktilarin yiiksek olmasina neden olacaktir

(Aslanbay, 2008).

Giliniimiizde birgok yonetici bilgi paylasiminin 6éneminin farkinda. Ydneticiler,
daha etkin bilgi paylagimi i¢in ¢ogu zaman insani iligkilerin gelistirilmesini
kolaylastirma yoluna gidiyorlar. Bir grup icindeki insanlar, birbirlerini ne kadar iyi
tanirlarsa, birbirlerine danigsmalari ve bilgilerini paylagsmalar1 da o kadar fazla

olacaktir (www.Kkariyerexecutive.net).

3.2.5.4. Paylasilan Degerler

Onemli, uygun ve dogru politikalar, davranislar konusunda ortak inanclara
sahip olan calisanlar1 kapsayan bir tanimdir (HUMAN and NAUDE, 2008). isletme
icindeki is iliskilerindeki baglilig1 arttirdigina inanilir (Morgan and Hunt, 1994) ve

bu nedenle de ¢ok onemlidir.

3.2.5.5. Empati

Empeati, is iliskisinde iki kisinin birbirlerinin bakis agilariyla olaylar1 gorebilme

boyutudur (Callaghan and Shaw, 2001).

Empati, iki grup arasindaki pozitif iliskinin gelismesi i¢in gerekli kosullar
dikkate alir (Human and Naude, 2008). Kisinin baska insanlarin duygularini,

ihtiyaglarmi ve kaygilarmi anlayabilmesidir. Orgiit igerisinde kendi ihtiyaglari, iist


http://www.kariyerexecutive.net/
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yonetim tarafindan hissedilerek samimi bir sekilde giderilen bireylerin, kendi
orglitlerinin list yonetimi ve amaglarina yonelik giiven duygusu gelistirmeleri de

muhtemeldir (Simsek ve Tasg1, 2003 ).

Empati, bagka birilerinin veya bir miisterinin isteklerini, amaclarimi ve
arzularini anlamaya calismak olarak da tanimlanabilir (Human and Peter Naude,

2008).

3.2.5.6. Karsilhiklihk

Sin et al (2005b)’ye gore, is iliskilerinin bir parcasi olan karsiliklilik; karsilikl
iki grubun ileri bir zamanda, birbirlerine tolerans tanimasi veya destek saglamasina
sebep olur. Bu kavram (Palmatier, 2007; Ramani and Kumar, 2008) iyi bir sekilde

desteklenmistir ve bu kavramdan iliskiye 6zel bir yatirim olarak bahsedilmistir.

Callaghan et al. (1995) da bu karsiliklilik ya da karsilikli 6diin ilkesini
incelemis; is iligkisi boyutunda, taraflarin karsilikli olarak birbirlerine sagladiklar

tolerans olarak tanimlamaistir.

Goriildiigii lizere, literatlirde pek ¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis olan
Iliski Yonelimi kavrami giiniimiize degin ¢esitli asamalardan gecerek gelmis ve is
piyasasinda giderek artan bir Oneme sahiptir. Arastirmamizin ve uygulanan
anketimizin de konu edindigi iizere; Iliski Yonelimi ile Firma Performansi arasinda
bir baglanti oldugu literatiirdeki ¢esitli ¢alismalarla kanitlanmistir (Cayanus and

Both-Butterfield, 2004; Hedaa and Ritter, 2004; Lai et al.,2009; Palmatier et al.,
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2008; Sin et al., 2005b; Sin et al., 2002; Strandholm et al., 2004; Taylor et al., 2008).

Ilerleyen boliimlerde firma performanst ile iliskisini daha detayl inceleyecegiz.

Ancak yukarida s6z edilen tanimlamalara ve etki alanlara gore sunu net bir
sekilde soOyleyebiliriz: Toplum ile etkilesemeyen, bir cevre icersinde faaliyet
gosterdigini benimseyemeyen, insanlarla ve calisanlariyla iliski kuramayan,
isletmenin faaliyetlerinin iliski igerisinde bulundugu insanlarin duygu ve
diistincelerinden etkilendigini hesaba katmayan, insanlardan kopuk is yapmaya
calisan bir isletmenin varligin1 devam ettirmesi ve uzun siire piyasada is yapmasi

miimkiin degildir.

3.2.6. Isletmelerde Ogrenme Odaklihk

Ogrenme; kuramsal diisiincelerden, uygulama ve tecriibelerden elde edilen
bilgilerle; insan inanglarini, degerlerini, tutum ve davraniglarini degistirme siirecidir
(Eren, 2001, s.588). @grenme sonucu bilgi ve tecriibe birikimi olmaktadir. Bunun
sonucunda, insan deger ve davramislarinda siirekli nitelikte bir degisim meydana

gelmektedir.

Senge (1996, s:22) ’ye gore 6grenmenin temelinde bir zihniyet degisikligi
yatmaktadir. Senge, 6grenmeyi giinlilk anlaminda kullanilan “bilgi edinme” den
ayirmakta ve onu “insanin, simdiye kadar yapamadigi bir seyi yapmaya muktedir

hale getiren davranis ve diisiince degisiklikleri biitiinii” olarak gostermektedir.
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Sadece bilgiyi lireten ve kullanan isletmelerin basarili olabilecegi yeni
ekonomik ortamda, bilgiye sahip olmanin énemini vurgulayan bir¢ok farkli kavram

ortaya ¢ikmistir: 6grenen organizasyon, orgiitsel 6grenme, 6grenme yonelimi.

Orgiitsel Ogrenme kavrami ve Ogrenen Orgiit kavrami, 1990’larin en 6nemli
yonetim konularindan biri olmustur. Calismalarda bu iki kavramin, birbirine benzer
olduguna deginilse de, Easterby-Smith ve Arajo (1999) aradaki farklar1 agiklama
yoluna gitmiglerdir. Caligmalarinda; 6grenen Orgiitlerin, gelisen 0grenme siireci ile
alakali normatif modellerin gelisimi ve orgiitsel degisim metotlar1 ile ilgilenen
akademisyenlerin ilgi odag1 oldugunu vurgulamislardir. Orgiitsel Ogrenme ’nin ise;
daha ¢ok 0grenme siireglerini anlama, ac¢iklama ve tanimlamaya calisan yonetim ve
organizasyon alanindaki aragtirmacilarin ilgi alanina girdigini ifade etmislerdir
(Sadler-Smith, 2006, s.223). Orgiitsel Ogrenme, tammlayict ve analitik
yonelimliyken; Ogrenen Orgiit kavrami, hareket odaklidir (Sadler-Smith et al., 2001,
s.141).

Orgiitsel dgrenme, orgiit iiyeleri arasindaki etkilesimle ortaya cikmaktadir
(Panayides, 2007, s.68). Yonetim bakis agisi ile kolektif davranista ve Orgiitsel
etkinlikte siirekli degisiklige neden olan wuyaricilara karsi, yeni bilgi veya
yeteneklerin elde edilmesi veya gelistirilmesidir (Sadler-Smith vd., 2001, s.140).
Orgiitsel 6grenmede, ii¢ basamakli bir siire¢ s6z konusudur. Bunlar; bilgi edinme,

bilgiyi yayma ve paylasilan yorumdur (Naktiyok; Timuroglu, 2008, s.172).

Orgiitsel Ogrenme, rekabet iistiinliigiinii arttirmak igin 6rgiit biinyesinde bilgiyi
yaratma ve kullanma aktivitesidir. Bu da miisteri ihtiyaglari, pazar degisiklikleri,
rakip organizasyonlarin eylemleri ile ilgili bilgi edinimi ve paylasimini igerir (Hurley

& Hult, 1998; Moorman & Miner, 1998). Orgﬁtsel Ogrenme ne tiir bir bilginin elde
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edildigi, yorumlandigi, degerlendirildigi ve nasil paylasildigini etkiler (Moorman &
Miner, 1998; Sinkula, Baker & Noordewier, 1997). Pazarlama Yoneliminden farkli
olarak Orgiitsel Ogrenme; dgrenmeye odakli iyi bir ydnetim, paylasilan vizyon ve
kurum i¢i bilgi paylasimina agik bir kurum ig¢i kiiltiir olarak agiklanir (Sinkula, 1994;
Sinkula et al., 1997 ). Kurum i¢i 6grenme, bilgiyi sorgulayan, koklesmis bir kiiltiire

baglidir.

Strateji literatiirinde Orgiitsel Ogrenme, istenilen sonuglar1 yaratmak icin
insanlarin kendi kapasitelerini devamli gelistirdikleri yeni ve gelismis diisiince
modellerinin olusturuldugu, ortak isteklerin 6zgiir birakildig1 ve insanlarin biitiinii

gorebilmek igin siirekli 6grendigi bir 6grenme seklidir (Senge, 1990b).

Arastirmacilar tarafindan yapilan baska bir tanima gore Orgiitsel Ogrenme,

hatay1 saptama ve diizeltme siirecidir (KALDER, 1997).

Kuruluslar, ge¢misten c¢ikarilan sonuglari, davranisi yonlendiren rutinler
halinde kodlayarak dgrenen orgiit kimligi kazanirlar (Levitt and March, 1988, s.14).
Ogrenen orgiitler kisaca bilen, anlayan ve diisiinen organizasyonlardir. Ogrenen
Organizasyon kavrami, bir isletmenin siirekli olarak yasadigi olaylardan sonug
cikarmasi, bunlar1 ayni zamanda calisanlarini gelistirebilecegi bir sistem iginde
degisen cevre kosullarina adapte edebilmesi ve tiim bunlarin sonucunda siirekli
olarak degisen, gelisen ve kendini yenileyen dinamik bir igletme olmasi anlamina

gelmektedir (www.humanresourcesfocus.com).

Bir organizasyonun 6grenmesi, yeni bilgilerin iiretilmesine imkan verebilecegi
ortamlar yaratmasi, en son teknolojik gelisimleri takip ederek iiretilen bilgiyi ve

tirtinleri yeni mal ve hizmet tiretiminde kullanmasi; dogru ya da yanlig tiim bunlarin
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sonucunda elde edilen bilgiyi bir tecriibe olarak gorerek isletmenin verimliligi icin
kullanmay1 saglayan siiregtir. Ozetlenecek olursa; bir isletmenin &grenebilmesi
demek, c¢evresi ve calisanlar1 ile siirekli iliski halinde olmasi demektir

(www.humanresourcesfocus.com).

Ogrenme Yonlillik veya Ogrenme Yonelimi ise; bilginin yaratilmast,
yayilmasi ve kullanilmasi yetenegi olarak tanimlanan, orgiitsel degerler kiimesidir.
Ogrenme Yonelimi, hangi tiir bilgilerin toplanacagm ve bu bilgilerin nasil
yorumlanip, degerlendirilip ve paylasilacagini etkiler (Calantone vd, 2002, s.516).
Ogrenme Yonelimi ii¢ ana parcadan olusur: 6grenme baglihigl, acik goriisliiliik ve

paylasilan vizyon (Nguyen vd., 2006, s.687).

Ogrenme Baghiligi veya Derecesi; orgiitlerin dgrenme kiiltiiriiniin gelismesine
etki eden, Ogrenmeye karsi tutumunu belirleyen temel degeri ifade etmektedir.
Ogrenme degerine bagliligi olan bir sirket, faaliyetlerinin neden ve etkilerini
anlamaya c¢alisir. Bu tiir sirketler, 6grenmeyi hayatta kalmak i¢in ¢ok 6nemli bir
yatirim olarak goriirler. Ogrenmeye az deger verilen 6rgiit ortaminda, 6grenme daha

diistik diizeyde olacaktir (Nguyen vd., 2006, s.687).

Agik Goriisliiliik; rutin faaliyetlerin degerlendirilmesi ve yeni fikirlerin kabul
edilmesi arzusu olarak ifade edilir. Isletmelerin, degisen teknoloji ve ¢alkantili pazar
kosullar1 ile bas edebilmeleri i¢in, acik goriisli olmalar1 ve ydntemlerini

sorgulamalari gerekir (Calantone vd., 2002, s.516).

Paylasilan Vizyon; 6grenme yoneliminin son pargasini olusturmaktadir.
Vizyon, isletmelerin gelecekte olmasini arzuladiklar1 durumun ifadesidir (Ulgen ve
Mirze, 2004, 5.69). Amaglar, degerler ve misyon, organizasyon igerisinde ¢aliganlar
tarafindan paylasildikca 6nem kazanir ve etkisi artar. Bu etkinin devami ancak

paylasilan bir vizyonla saglanabilir. Paylasilan vizyon, gelecekteki bir resmin
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paylagilmasi ve ona bagliligt vurgulamaktadir (Sadler-Smith, 2006, s.224).
Paylasilan vizyon, “Ne yaratmak istiyoruz?” sorusunun cevabidir. Paylasilan vizyon,
Ogrenen Orgiit i¢in hayati bir 6nem tasir, ¢linkii 6grenme icin gerekli odaklasmay1 ve
enerjiyi saglar (Senge, 1993, 5.227). Ogrenme baghlig1 ve agik goriisliiliik, 6grenme
yogunlugunu etkilerken; paylasilan vizyon, 6grenmenin yoniinii etkiler (Nguyen et

al., 2006, 5.687).

Ogrenme yonelimi, pazara odaklanmanm otesinde bir kavramdir. Giiglii
O6grenme yoneliminin oldugu sirketlerde calisanlar, orgiitsel faaliyetlerde kendilerine
yon veren Orgiitsel normlari devamli olarak sorgularlar. Bu acidan 6grenme
yonelimi, Orgiit liyelerinin cesaretini arttirmakta ve daha fazla 6grenmenin ortaya
cikmasina dogrudan sebep olmaktadir. Uzun siireli varsayimlarini, rutin islerini ve
inanglarim1  proaktif olarak sorgulayan oOrgiitler, bunlar1 bilerek terk etmeye
calismakta ve oOrgiitsel degisimi gergeklestirmektedir (Baker ve Sinkula, 1999,
p.412).

Ogrenme Y&nelimi; drgiitiin, tiim faaliyetlerinde rekabet avantaji saglamak igin
bilgi yaratmasini ve bu bilgiyi kullanmasini ifade etmektedir. S6zkonusu bilgi;
miisteri ihtiyaglarini, pazar degisikliklerini ve rakip faaliyetlerini kapsamaktadir

(Zehir ve Eren, 2007, s.171).

Ogrenme Yonelimi, firmanin piyasa hakkindaki eski varsayimlariyla nasil
miicadele edecegini ve firmanin bunu basarmasi i¢in nasil drgiitlenmesi gerektigini
gosterecek olan bir mekanizmadir. Dolayisiyla 6grenme yonelimi siireksiz yenilige
neden olmaz. Eger firmanin giiclii bir Pazar yonelimi yoksa Orgiitiin dogru yoldan
sapmasina neden olabilir. Bu nedenle 6grenme yonelimi ve Pazar yoneliminin firma
iistinde beraber sinerjik ve de bagimsiz etkileri olan degiskenler olduklar
diisiiniilmektedir (Baker and Sinkula, 1999). Bu da Iliski Yonelimi’nde de

degindigimiz iizere firma performansi iizerinde etkili olacaktir.
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4. FIRMA PERFORMANSI

Arastirmamizin bu bolimiinde performans kavramini ve Onemini ortaya
koyarak ¢alismamizin teorik arastirma kismu tamamlanacaktir. Ayrica finansal
performans, operasyonel performans ve calisan performanst kavramlart da

acgiklanmustir.

4.1. Performans Kavrami

Performans hayatimizin hemen her alaninda, yapilan her davranista 6nceden
belirlenmis olan veya bizden beklenen ve istenen sonuclarin elde edilmesinde en

etkili unsurdur. Genel olarak sozliik anlami ile bakildiginda,

. basarim,

. takat siniri,

. bir faaliyetin/hareketin gergeklestirilmesi,

. bir talebin, s6ziin ya da istegin yerine getirilmesi,
. bir oyunda bir karakterin canlandirilmasi,

. halka agik bir sunum ya da gosteri,

. gerceklestirebilme yeterliligi: etkinlik

. bir mekanizmanin ¢alisma sekli,

. bir etkiye karsilik verme sekli: davranis,

. bir kisinin konusma sekli,

. bir yabanci dili konusma yetenegi
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tanimlamalarindan da goriildigii iizere "performans" kavrami farkli anlamlar

tastyabilmektedir.

Performans genel anlamda; amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edilen, nicel ya da nitel olarak belirlenen bir kavramdir. Isletme diizeyinde de farkli
bir anlam tagimaz (Akal, 2000, s.1). Ancak Performans kavrami, firmalar agisindan
da ayr1 bir éneme ve degere sahiptir. Sozgelimi, firmalar faaliyet gosterdikleri
pazarda tutunabilmek, rakiplerine {stiin gelebilmek, miisterilerini memnun
edebilmek, vb. nedenlerle performanslarim1  yiikseltmek ve  bunlarin
degerlendirilmeleri asamalarinda birgok farkli yontemler kullanmaktadirlar.
Anlagilacagi  lizere firmalarin  performanslarimi  etkileyen bircok  faktor

bulunmaktadir.

Performans en basit anlamiyla verimliligin Olgiilmesidir. Performans genel
olarak is yapma, basariyla yerine getirme seklinde ifade edilmektedir. Basarinin
Olciilmesinde temel kriter olan performans, bir isletmenin hedeflerine ulasmadaki
basarisinin degerlendirilmesini saglayan ¢ok genis bir kavram olarak tanimlanabilir

(Stiffler, 2006).

Performans, bir isin yapilmasinda sorumlulugu iistlenen kisi veya kisilerin
yapilan iste amaglanan hedefin neresinde olundugunu, ne oranda basarili olundugunu

nicel ve nitel olarak tanimlamasidir (Tseng et al., 2007).

Ozetle Performans terimi, genellikle fark gdzetmeksizin, etkililik ve etkinlikten
gelismeye kadar her seyi tanimlamada kullanilmaktadir (Haffernan and Flood, 2000,
p.131).
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4.2. Isletmelerde Performans Kavrami

Performans kavrami daha 6nce de degindigimiz {izere glindelik yasamin hemen
her aninda her alaninda kullanilan bir terim olmakla birlikte 6zellikle isletme bilim
dalinda akademisyenler ve yoneticiler tarafindan da siklikla telaffuz edilen ve

uzerinde durulan bir konudur.

Performans, bir isgorenin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen

gdrevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar seklinde tanimlanabilir (Ozgen

ve ark., 2002, s.209)

Khandawalla (1977, s.572) firma performansini, organizasyonun biitiin olarak
bir seyi gerceklestirmedeki basarisi olarak tanimlamaktadir. Bu performans, bir
bireye ya da bir gruba ait basarty1 gostermemekle birlikte tim gruplarin ve bireylerin

ortak basarisini, dolayisiyla da ortak performansini ifade etmektedir.

Performans kavrami isletmenin biitlin siireclerini kapsar (Kayhan, 2005).
Dolayisiyla Isletme Performansi analizlerinin saglikli olabilmesi igin biitiin alt
sistemlerin de ele alinmas1 gerekmektedir. Her bir alt sistemde yapilan faaliyetlerin
performanst hem o alt sistemin hem de isletmenin performansini belirleyici
olmaktadir. Biitiin alt sistemleri ele alinarak yapilan performans degerleme ayni
zamanda alt sistemlerin birbirleriyle olan etkilesiminin biitiin sistem tiizerindeki

etkisini gosterecektir (Vidin, 1999).
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4.3. Performansin Olciilmesinin Onemi ve Amaci

Her isletmenin belirli hedefleri vardir ve her isletme hedeflerine ulasmak
ister. Bu hedeflere ulagsma diizeyini de ¢cogunlukla insanlarin ¢alismalar1 ve gabalari
belirler. Bu cabalarin hedeflenen diizeyde olup olmadiginin belirlenmesi ve bir

degerlendirme ¢alismasi gereklidir.

Literatiirde, Firma Performansinin ol¢iimii biiyiik 6nem tasimaktadir. Zira
arastirmacilar, orgiitsel uygulamalarin en son noktada firmaya net katkisinin ne

oldugunu ortaya ¢ikartmaya ¢alismaktadirlar.

Geleneksel olarak, bircok isletme finansal ya da finans esasli bazi verimlilik
Olgiitleriyle (yatirnmlarin geri doniis hizi, is giicii etkinligi, vb. gibi) performansi
Olcmektedir. Ancak bu gostergelerin bir¢ogu yetersiz olup, firmanin gercek
performansin1  gdstermekten uzak kalir. Bu nedenle de yanlis davranis
odiillendirilmekte, isletmeler gerekli organizasyonel degisimleri

yakalayamamaktadirlar.

Isletme bir biitiin olarak ele alindiginda bulunduklar pazarlarda yasamlarin
stirdiirtip gelisimlerinin siirekliligini saglayabilmesi i¢in genel olarak maliyet, Kkar,
etkinlik, calisgan memnuniyeti, 6rgiitsel 6grenme, yenilik ve operasyonel boyutlarini
g0zotiniine alarak performans kriterlerinin tespiti yapilmalidir (Bennis and Thomas,

2002).

Performans degerleme, gerek finansal gerekse finansal olmayan bir¢cok amaca
hizmet ettigi gibi hem bireysel hem de oOrgiitsel amaclara da hizmet etmektedir

(Canman, 2000, s.137).
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Performans Degerleme Sistemi

Orgiitsel Bireysel

Perfromans Hedefler Hedefler

Sekil 4.2: Performans Degerleme Sistemi

Kaynak : Decenzo and Robbins; 1994:380

Sekil 4.2°de de goriildiigii gibi performans degerleme ile (Canman, 2000,
s.137);

v’ Isgorenler, orgiitsel amaglara ne 6lgiide katki yaptiklarii 6nceden

gorebilirler,

v" Orgiitle ilgili amaglarin belirlenmesinde biitiin isgdrenler aktif bir bicimde

katilim saglarlar,

v' Amaglarin gergeklestirilmesinde isgorenlere cesaret kazandirma gibi bir

takim araglar saglanmaktadir.

Performansin Glglimlenmesi aslinda oOrgiitiin  performans degerlendirme
stirecine hizmet etmektedir. Performans degerlendirme sisteminin de ana hedefi,
performansi yiikseltmektir. Dolayisiyla, Performans degerlendirme, mutlaka detaylt

1§ analizlerine dayanmalidir.

Performans oOl¢iim ¢alismalariin asil amaci organizasyonel aktivitelerin
stratejik hedeflere uygunlugunun degerlendirilmesini saglamaktadir (Vidin, 1999).

Firma stratejisinin etkinligi dogal olarak performans degerlendirme yolu ile
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yapilandirilabilmekte ve stratejiler de bu sonuglara gore giincellenebilmektedir

(Yamin, Gunasekaran ve Mavondo, 1999).

Performansin olgiilebilmesi i¢in belirlenen amaclar ¢ergcevesinde Olgiim
kriterlerinin daha 6nce de belirttigimiz tlizere dogru sekilde segilmesi gerekmektedir.
Belirlenen bu kriterler dogrultusunda yapilan OSlgiimler sonucu faaliyetlerdeki
performansi olumsuz yonde etkileyen nedenler tespit edilerek, alinan 6nlemlerle bu
nedenlerin ortadan kaldirilmasina yonelik ¢aligmalar baslatilir. Yapilan bu ¢alismalar
zinciri, performans degerlendirme siirecinin biitlinlin olusturulmasini saglamis olur

(Kabadayi, 2002).

Performans Yonetim Sistemleri, rekabetci ve belirsizligin hakim oldugu bir
ortamda isletmeyi dinamik tutmaya yonelik bir yapiya sahip olmalidir (Kaplan and

Norton, 1996)

Finansal gostergeler ge¢mise ait kararlar1 ifade eder. Yaratici degerlere ya da
finansal oranlarin yorumlanmasina odaklanmazlar. Direkt isgiicli etkinligi gostergesi,
gereksiz iggilicli miktar1 hakkinda bilgi vermekte, isgiicli iizerinde dogrudan kontrol
yapmaktadir. Bu da calisanlarin kontrol faaliyetinde kedi sorumluluklart ve siireg

lyilestirmeye odaklanmalar1 6nlenmektedir (Kitapgi, 2006).

Ozetle, Performans 6lciitlerinin iki amac1 vardur:

1. Islerin mevcut durumu hakkinda ydnetime objektif bilgi sunar ve faaliyet
kontrolii, planlamasi ve uygulamasinda uygun eylemlerin yapilmasina

klavuzluk eder.
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2. Calisanlarin yaptiklart iyi is, kabul edilmis proses iyilestirme Onerileri i¢in
verilecek uygun Odiiller (iicret artisi, terfi, ikramiye, vb.gibi) agisindan,
hem is goren hem de yoneticilerin performansint degerlemeyi saglar

(Kabadayi, 2002).

4.4. Isletme Performans Boyutlar

4.4.1. Finansal Performans

Isletmenin niceliksel performans boyutuna iliskin gostergelere isaret eder. En
stk olarak bagvurulan finansal performans kriterleri; ciro karliligi, aktif karliligi ve
Ozsermaye karliligidir. Ciro karliligy; {irtin basma karlilik veya diger bir deyisle
toplam satislar tizerinden karliligin derecesini gosterir. Aktif karliligi; yoneticilerin
sorumlulugunda olan toplam varliklarin etkin kullanilma derecesini gosterir.
Ozsermaye karlilig1 ise; firma yonetiminin ana sermayeyi ve toplam yatirimlari etkin

kullanabilme derecesini gosterir.

Orgiitlerin finansal basaris1 icin birgok sayisal analiz gerceklestirilebilmekte ve
farkli kriterler kullanilabilmektedir. S6z konusu kriterler, genel olarak isbirligine ait
mali tablolardan ve muhasebe kayitlarindan elde edilen bilgilere dayanilarak
hazirlanmaktadir. Orgiitiin sahip oldugu nakit akis1 ve elde edilen mali kaynaklarin
hangi faaliyetler i¢in ne miktarda kullanildigina iliskin yapilan ¢aligmalar finansal
basar1 konusunda onemli bilgiler saglayan gostergeler olarak kabul edilmektedir

(Akkaya, 2002, s. 145).
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Kar amaci giiden isletmelerin finansal nitelikteki stratejik hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in gerceklestirmeleri gereken amaclar; gelir artisi, maliyetlerin

distiriilmesi, verimlilik artisi ve varliklarin degerlendirilmesidir (Tseng et al., 2007).

Gelir artisimi 6lgmede kullanilan 6l¢ii, satislardaki artis oran1 ve hedef bolge,
Pazar ve miisterilerden elde edilen pazar pay: artis oranlaridir (Kaplan and Norton,

1996).

Maliyetlerin diigiiriilmesi ve verimliligin arttirdmasina iliskin hedefler ise
isletmenin durumuna gore degisiklik gosterir. Biliylime asamasindaki isletmeler,
maliyetleri diistirmek yerine gelirlerin verimliliginin arttirllmasina énem verirken,
varligini siirdiirme asamasindaki isletmeler, birim maliyetlerin diistiriilmesi hususuna

onem vereceklerdir (Vidin, 1999).

Varliklarin degerlendirilmesinde ise, sermayenin karliligi, yatirmmin karliligi,

ekonomik katma deger gibi Ol¢iiler kullanilir (Kaplan and Norton, 1996).

4.4.2. Operasyonel Performans — Biiyiime Performansi

Finansal performansa ek olarak biiylimenin degerlendirilmesinde mevcut
Pazar paymnin ve toplam satis miktarinin artma veya azalma diizeylerinin dikkate
alinmas1 uygulanan stratejilerin etkinliginin degerlendirilmesi hakkinda daha kisa

vadede fikir saglayacaktir (Sadler, 2003).
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Porter’a (1980) gore herhangi bir pazarda rekabet avantaji edebilmek icin
firmalar miisterilerin taleplerini rakiplerinkinden daha diisiik fiyat ile karsilamal1 ya

da miisterilerin goziinde {iriin ve hizmetlerini rakiplerinkinden farklilagtirmalidir.

Operasyonel performans, miisteri beklentilerinin karsilanmasi, amaglanan
hizmet/iiriin kalitesine ulasma orant ve {riiniin/firmanin toplumdaki imaji ile

gosterilebilir.

Operasyonel (Biliylime) performansinda dikkate alinan kriterler; toplam
satiglardaki artis, Pazar payindaki degisim, miisterinin hizmete/mala olan ilgisindeki
degisim, yeni iiriin sayisindaki artis, miisteri sayisindaki artis, rekabet piyasasindaki

firmanin konumu.

Ayrica Isletmelerin operasyonel faaliyetlerinde basarili olabilmeleri (diger bir
deyisle bliylime performanslarini artirabilmeleri) i¢in asagidaki sorularin yanitlarinin

verilmesi 6nemlidir (Giimiis, 1999, s. 272-273):

- Mal/hizmetleri en yogun olarak kullananlar kimlerdir?

- Kimlerin satin alma egilimi zamanla artmaktadir?

- Zamanla satin alma egilimi azalanlar kimlerdir?

- Miisteriler nerelerde yasamaktadirlar?

- Hangi miisterilere en ¢ok kar1 elde ederek mal/hizmet gotiirebilirsiniz?
- Miisterilerin fiyata duyarlili1 degiskenlik gdsteriyor mu?

- Miisteri neye deger veriyor?

- Tiim misteriler ayn1 siklikta m1 mal/hizmeti talep ediyor?
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- Hangi misteri gruplari i¢in, hangi tanitim teknikleri daha etkili oluyor?
- Satin alma kararlarini kim veriyor?

- Miisteriler, tiim {iriin ¢esitlerini veya hizmetleri satin aliyor mu? Yoksa
sadece bazilarini m1 tercih ediyor?

- Mal/hizmetleri seyrek olarak kullananlar kimlerdir? Neden bu sekilde

davranmaktadirlar?

4.4.3. Cahsan Performansi

Isletmenin etkinligini ve performansimi gelistirmeye yonelik olarak, orgiit
icerisinde bireylerin ve gruplarin sahip oldugu etki, verimlilik, ise gelmeme, isgiicii
devir oran1 ve is tatmini gibi faktdrler 5nemli degiskenlerdir. s tatmini, genel olarak,
calisanlarin elde ettikleri ve elde etmeyi bekledikleri odiiller arasindaki farktir.
Calisanin isine kars1 tavrim temsil eder. Isinden tatmin olan isgdrenler, olmayanlara
gore daha verimlidir ve orgiitsel performansa katkilar1 daha fazladir (Robbins, 1998,

s. 23).

Gergekten dis miisterileri tatmin etmek ve bu sekilde karlarin1 artirmak isteyen
orgiitler, i¢ miisteri kavramini ¢ok iyi anlayip onlari da mutlu etmesini bilmelidir.
Orgiitteki tiim sistemlerin adil olmasi, calisanlarin diisiincelerine saygi, isyeri
kosullarinin 1iyilestirilmesi, sosyal ve kiiltiirel faaliyetler, agik iletisim, duyarl bir iist
yonetim i¢ miisterilerin orgiit igerisinde mutlu ve verimli olmalarimi saglayabilecek

faktorlerdir (Ersen, 1997, s. 71).
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Orgiitlerde bireyler, becerilerini islerine tasirlar ve bu becerilerinin iiretken bir
sekilde kullanildig1 ve temel ihtiyaglariin karsilandigi bir ortam beklerler. Baglilik
ne kadar giiclii olursa, 6ziimsenmis standartlar1 kendine rehber ederek hareket etme
egilimi de o kadar gii¢lenir. Calisanlarin firmaya olan giliveni kuvvetlendikce
bireylerin firmaya olan baglilig1 ve gorevi yerine getirme duygusu o kadar artar.
Calisanlar, baglhliklar1 ve islerine kendilerini adamis olmalar1 nedeniyle, daha fazla
iretim gergeklestirmek tlizere Orgiitiin talebini goniillii olarak kabul ederler. Bu
nedenle orgiit, yliksek performans ve gorevi yerine getirme seviyesini garantilemis

olur (Maiga and Jacobs, 2004, s. 17).

Calisanlarin isten aldiklari tatmin ile performanslari arasinda giiglii bir iligki
bulunmaktadir. Bununla birlikte isten alinan tatmin, ¢alisanlarin devamsizliklarini
azaltmakta ve calisgan devinim oranin1 diisirmektedir (Lawler and Porter, 1967).
Bagka bir deyisle ¢alisanlarin is tatmininin ve firmalarina bagliliklarin derecesi firma

yoneticilerinin stratejik hedeflerinin niteliksel performansinin gostergesi olmaktadir.

Calisan performansinda siklikla dikkate alinan kriterler; calisan tatmini, ¢alisan

baglilig1, calisan iiretkenligi, isglicii devir orani, devamsizlik diizeyidir.



58

5. METODOLOJI VE UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Amaci ve Temel Sorulari

Gliniimiizin degisen ve gelisen ekonomik rekabet kosullart karsisinda
varliklarimi siirdiirmeye ve gelismeye calisan, yeni rekabet avantajlar1 elde etmeye
caba sarf eden aile sirketlerinde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
firma performanslarina olan etkisini, iliski odaklilik ve 6grenme odaklilik ara
degiskenlerini de kullanarak inceledigimiz arastirmamizda, yanit aranacak temel

sorular sunlardir:

1. Stratejik Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin ve alt boyutlarmin 6grenme

odakliliga etkisi nedir?

2. Stratejik Insan Kaynaklar1 uygulamalarinmn ve alt boyutlarmin iligki

odakliliga etkisi nedir?

3. Stratejik insan Kaynaklari uygulamalarinin ve alt boyutlarinin isletmenin

performansina etkisi nedir?

4. Stratejik Insan Kaynaklari uygulamalarmm ve alt boyutlarinm, 6grenme
odakliligin ve alt boyutlarmin, iligki odakliligin ve alt boyutlarinin birlikte

isletmenin performansina etkisi nedir?

5. Ogrenme odakliligin ve alt boyutlarinin isletmenin performansma etkisi

nedir?
6. Iliski odakliligin ve alt boyutlarinin isletmenin performansina etkisi nedir?
7. Stratejik insan Kaynaklar1 uygulamalarmin ve alt boyutlari ile 6grenme

odakliligin ve alt boyutlarinin isletmenin performansina etkisi nedir?
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8. Stratejik Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin ve alt boyutlar1 ile iligki

odakliligin ve alt boyutlarinin isletmenin performansina etkisi nedir?

Bu arastirmada Ek 1’deki anketimizi dolduran deneklerin, sorular1 anlamli bir

bicimde yanitlayabilecek orgiitsel bilgiye sahip oldugu varsayilmustir.

5.2. Kapsam ve Model

Aragtirmamizda ilk olarak Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi kapsamindaki
uygulamalar  belirlenmistir.  Isletmelerdeki  Stratejik  Insan  Kaynaklari
uygulamalarinin 6zellikleri, islevleri ve bilesenleri konularma aciklik getirilmeye
calistlmistir.  Genel literatiir taramasi sonucunda Stratejik Insan Kaynaklari
uygulamalarmin, isletmenin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini nasil etkiledigine
bakilmigtir. Daha sonra Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine etki ettigi diisiiniilen
Stratejik Insan Kaynaklar1 uygulamalarmin isletmenin iliski odaklilik ve 6grenme
odakliligina nasil etki ettigi arastirilmistir. Stratejik Insan Kaynaklari Y&netimi
uygulamalarinin firma performansina etkisinin incelemesi yapildiktan sonra, son
olarak Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini etkiledigi diisiiniilen Stratejik Insan
Kaynaklar1 uygulamalar1 ile iligki odaklililk ve o6grenme odakliigim firma

performansina olan etkileri arastirilmistir.

Arasgtirma modelimizde; Stratejik Insan Kaynaklar1 bagimsiz degiskenler
olarak kabul edilmistir. Iliski odaklilik, 6grenme odaklilik ve firma performansi

bagiml degiskenlerdir.
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Tliski Odakhihk
Stratejik Insan e — Firma
Kaynaklan Performansi
Uygulamalar:
Ogrenme
Odakhhk

Sekil 5.1: Aile Sirketlerinde Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Firma

Performansina Etkisi i¢in Kurulan Model

5.3. Orneklem Secimi ve Ozellikleri

Arastirmamizin 6rneklemi herhangi bir bolge veya sektor ile kisitlanmamustir.
Anketlerin bir kismi yiiz yiize yapilan goriismeler neticesinde alinmis olup, geriye
kalan c¢ogunluk kismi ise internet aracilifiyla yapilmistir. Herhangi bir alan
kisitlamasi olmadigindan, ankete katilan isletmelerin tek ortak noktasi “aile sirketi”

olmalaridir.
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Tam olarak 215 aile sirketine ulasilabilmis, ancak toplamda 65 aile sirketinden

geri doniis alinabilmistir. Bireysel olarak toplanan anket sayis1 133, isletme bazinda

toplanan anket sayisi ise 65°dir. Dolayisiyla kurulan model i¢in yapilan tiim analizler

65 adet sirkete gore yapilmigtir.

5.4. Modeldeki Hipotezlerin Aciklanmasi

Hy

H, :

H31

Ha

Hs

He

H; :

Hs

HgZ

Arastirmayla ilgili hipotezler su sekildedir:

: Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari ile Firma Performansi arasinda pozitif

iligki vardir.

Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari ile Iliski Odaklilik arasinda pozitif

iligki vardir.

Iliski Odaklilik ile Firma Performansi arasinda pozitif iliski vardur.

: Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari, iliski Odaklilik ve Firma Performansi

arasinda pozitif iligki vardir.

: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Ogrenme Odaklilik arasinda pozitif

iliski vardir.

: Ogrenme Odaklilik ile Firma Performansi arasinda pozitif iliski vardir.

Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari, Ogrenme Odaklilk ve Firma

Performansi arasinda pozitif iliski vardir.

: Ogrenme Odakllik ile fliski Odaklilik arasinda pozitif iliski vardir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Ogrenme Odaklilik, Iliski Odaklilik

ve Firma Performansi arasinda pozitif iliski vardir.
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5.5. Yontem ve Bulgular

Aragtirma konumuz teorik ve uygulamali bir ¢alisma tarzinda kurgulanmastir.
Calismamizin teorik kismi i¢in gerekli olan bilgiler yerli ve yabanci literatiir taramasi
neticesinde elde edilmistir. Literatlir taramasinda ozellikle birincil ve dogrudan
kaynaklara ulasilmaya 6zen gosterilmistir. Ayrica elektronik ortamin sagladigi biitiin

olanaklardan etkin bir bicimde yararlanilmaya ¢aligilmistir.

Uygulama i¢in gerekli olan veriler, anket yontemi ile saglanmistir. Anketler,
kisisel goriisme yoluyla ve internet araciligiyla doldurtulmustur. Elde edilen veriler

SPSS 16.0°da (Statistical Package for Social Sciences) analiz edilmistir.

Anket formunda degiskenler, gruplar halinde sorulmustur. Ayrica anket
sorular1 kapali uglu hazirlanarak hem sorularin yanitsiz kalmasimin hem de zaman
yiikiine sebep olmasinin 6niine gecilmistir. Anketin ne sekilde doldurulacag: ile ilgili
on bilgi, anketin girig kisminda sunulmustur. Anket formu, yiiz yiize yapilan kisilerle
birebir olarak, elektronik ortamda yapilan anketlerde ise bilgilendirme notlari
vasitastyla yapilmistir. Ankete katilan kisilerin, bagkalar1 tarafindan etki altinda
kalmadan kendi goriislerini ve temsil ettikleri firmalar1 dogrultusunda cevap

vermeleri saglanmistir. Doldurulan anketlerde hata bulunamamastir.

Anket 5 kisimdan olusmaktadir. Ik kismi olusturan Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalar sorular1 Chen ve Huang (2008:10)’dan alinmistir. Ogrenme Odaklilik
sorular1 Hult, Snow ve Kandemir (2003:423-424)’den almmustir. iliski Odaklilik

sorular1 Panayides (2007)’den alinmistir. Performans sorular1 ise Khandwalla (1977),
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Antoncic & Hisrich (2001) , Venkatraman & Ramanujan (1986), Baker & Sinkula
(1999), Zahra et al. (2002), Lynch et al. (2000)’ dan alinmistr.

5.6. Demografik Ozellikler

Arastirma icin 65 aile sirketinden 133 anket saglikli bir sekilde saglanmistir.

Ankete katilanlarin isletmelerindeki kademelerine gore dagilimi su sekildedir:

Tablo 5.1 : Calisan Kademesi Dagilimi

Cahisanlarin Kademesi Frekans Gegerli Yiizde
isletme Sahibi/Ortaya 8 %6
Ust Diizey Yonetici 31 % 23
Orta Diizey Yonetici 94 % 71
Toplam 133 % 100

Ankete katilanlarin isletmelerindeki

sekildedir:

Tablo 5.2 : Calisanlarin Departman Dagilimi

departmanlarina gore dagilimi

Calisanlarin Departman Dagilimi Frekans Gegerli Yiizde
Uretim/Planlama 62 % 47
Finans 22 % 16
Satis/Pazarlama 42 % 32
Insan Kaynaklar: 7 %5
Toplam 133 % 100
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Ankete katilanlarin galistig1 isletmelerin yaslar1 asagidaki gibidir:

Tablo 5.3 : Isletmenin Yas1

Isletmenin Yas1 Frekans Gecgerli Yiizde
0-10 Yil 37 % 28
11-20 Yil 26 % 19
21-30 Y1l 22 % 16
31-40 Yil 5 % 4
41-50 Yil 5 %4
Belirtilmeyenler 38 % 29
Toplam 133 % 100

Ankete katilanlarin ¢alistigi isletmelerin faaliyet alanlarinin sinirlart ise su

sekildedir:

Tablo 5.4 : Isletmenin Faaliyet Alaninin Sinirlar:

Faaliyet Alaninin Simirlar Frekans Gegerli Yiizde
Ulusal 57 % 43
Uluslar arasi 76 % 57
Toplam 133 % 100

5.7. Faktor Analizi

Faktor analizi, aralarinda iligki bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri
setine ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya c¢ikarilarak, arastirmaci
tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iliskinin daha kolay

anlasilmasina yardimci olmak amaciyla yapilir.
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Sorular varimax rotasyonuyla faktorlere yiiklenmistir. Faktor analizleri
Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari i¢in Tablo 5.5, Ogrenme Odaklilik igin

Tablo 5.6, iliski Yénelimi i¢in Tablo 5.7 ve Firma Performansi i¢in 5.8 ‘deki gibidir.

Tablo 5.5 : Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Faktor Analizi

Bilesenler

STR..LK.U.1 875
STR.K.U.2 ,948
STR.I.K.U.3 ,839
STR.I.K.U.5 ,885
STR.I.LK.U.6 ,862
STR.LK.U.7 739
STR.LK.U.8 ,699
STR.I.K.U.9 786
STR..K.U.11 778
STR..K.U.12 ,805
STR.LK.U.13 741

STR.I.K.U.14 ,563

Not : Analizi yapilan sorular kodlari ile belirtiimiglerdir.

Stratejik Insan Kaynaklar Uygulamalar icin;

Toplam Varyans : %75,952

Cikartilan Sorular ~ : STR.ILK.U.4, STR.1.K.U.10, STR.1L.K.U.15, STR.1L.K.U.16
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiitii  : 0,729

Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi sorular1 faktdr analizinde
sorular 4 faktore kadar diisiiriilmiistiir. Buna gore ilk faktorii olusturan sorularin
(STR.1.K.U.1-2-3) cevabi1 bize Egitim faaliyetleri hakkinda %88,7 giivenilirlilikle

veri saglamaktadir (Faktor 1).
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Ikinci faktor ise 4 sorudan (STR.I1.K.U.11-12-13-14) olusmakta olup isletmenin
Secme ve Gelistirme faaliyetleri hakkinda %74,3 giivenilirlilikle veri saglamaktadir

(Faktor 2).

Uciincii  faktdriimiizii olusturan sorular (STR.I.K.U.7-8-9) ise isletmenin

Performans Degerleme siiregleri hakkinda %81,8 giivenilirlilikle bilgi vermektedir

(Faktor 3).

Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalarmin son faktdriinii olusturan sorular
(STR.1.K.U.5-6) ise isletmenin Odiillendirme sistemi hakkinda %82,6 giivenilirlikle

veri saglamaktadir (Faktor 4).

Tablo 5.6 : Ogrenme Odaklilik Faktér Analizi

Bilesenler

TK. YON.1 673
TK. YON.2 ,851
TK. YON.5 736
SIST. YON.3 ,880
SIST. YON.4 ,801
SIST. YON.5 ,633
OGR. YON.1 ,755
OGR. YON.2 ,816
OGR. YON.3 ,818
OGR. YON.5 747
ORT. HAF. Y.1 812
ORT. HAF. Y.2 846
ORT. HAF. Y.3 762

ORT. HAF. Y.4 , 758

Not : Analizi yapilan sorular kodlari ile belirtiimiglerdir.
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Ogrenme OdakliliK icin;

Toplam Varyans : %79,220

Cikartilan Sorular ~ : TK.YON.3 ve 4, SIST.YON.1 ve 2, OGR.YON.4
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgﬁtﬁ 10,862

Ogrenme Odaklilik Olgegi sorular faktdr analizinde sorular 4 faktore kadar
diisiiriilmiistiir. Buna gore Ogrenme Odakliligin ilk, Modelin besinci faktoriinii
olusturan sorularin (OGR.YON.1-2-3-5) cevabi bize Ogrenme Yonelimi hakkinda

%89,8 giivenilirlilikle veri saglamaktadir (Faktor 5).

Ikinci faktér ise 4 sorudan (ORT.HAF.YON.1-2-3-4) olusmakta olup
isletmenin Ortak Hafiza Yonelimi hakkinda %88,7 giivenilirlilikle veri saglamaktadir

(Faktor 6).

Uciincii  faktoriimiizii olusturan sorular (SIST.YON.3-4-5) ise isletmenin

Sistem Yonelimi hakkinda %85,5 giivenilirlilikle bilgi vermektedir (Faktir 7).

Ogrenme Odakliligm son faktoriinii olusturan sorular (TK.YON.1-2-5) ise
isletmenin Takim Yonelimi hakkinda %85,5 giivenilirlikle veri saglamaktadir

(Faktor 8).
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Tablo 5.7 : iliski Odaklilik Faktér Analizi

Bilesenler

1 2 3 4 5

I.0.GUVEN.1 ,830
I.0.GUVEN.2 812
I.0.GUVEN.3 741
I.0.GUVEN.4 ,802
i.0.SINIRLAR.1 721
i.0.SINIRLAR.2 ,760
I.O.SINIRLAR.3 ,801
I.O.ILETISIM.1 756
I.O.ILETISIM.2 ,637
I.O.ILETISIM.3 ,624
I.O.PAYL.DEG.1 719
I.O.PAYL.DEG.2 879
I.0.PAYL.DEG.3 879
I.0.PAYL.DEG.4 784
I.0.EMPATI.1 ,799
I.0.EMPATI.2 ,862

i.0.EMPATI.3 ,762

Not : Analizi yapilan sorular kodlari ile belirtiimiglerdir.

Iliski Odakhilik icin;

Toplam Varyans : %83,053

Cikartilan Sorular  : L.O.EMPATI .4
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiitii  : 0,861

Iliski Odaklilik Olgegi sorular1 faktor analizinde sorular 5 faktdre kadar
diisiiriilmiistiir. Buna gore Iliski Odakliligin ilk, Modelin dokuzuncu faktoriinii
olusturan sorularin (I.O.GUVEN.1-2-3-4) cevabi bize Iliski Odaklihigin Giiven

boyutu hakkinda %89,2 giivenilirlilikle veri saglamaktadir (Faktor 9).
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Ikinci faktor iliski Odaklihigin ikinci, modelimizin onuncu faktériinii olusturan
sorular (I.0.PAYL.DEG.1-2-3-4) ise Iliski Yéneliminin Paylasilan Degerler boyutu
hakkinda %88,5 giivenilirlikle veri saglamaktadir (Faktor 10).

Ugiincii  faktdriimiizii  olusturan sorular (I.O.EMPATI.1-2-3) ise Iliski
Yoneliminin Empati boyutu hakkinda %92,3 giivenilirlikle veri saglamaktadir

(Faktor 11).

Onikinci faktoriimiiz ise 3 sorudan (I.O.SINIRLAR.1-2-3) olusmakta olup
Mliski Odakliligm Simirlar boyutu hakkinda %88,7 giivenilirlilikle veri saglamaktadir
(Faktor 12).

Iliski Odakliligin son faktdriinii olusturan sorular (1.0.ILETISIM.1-2-3) ise
[liski Odakliligin Iletisim boyutu hakkinda %89 giivenilirlilikle bilgi vermektedir
(Faktor 13).
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Tablo 5.7 : Isletme Performansi Faktor Analizi

Bilesenler
1 2
PERF.1 ,854
PERF.2 711
PERF.3 ,907
PERF.4 ,850
PERF.5 ,871
PERF.6 ,824
PERF.7 732
PERF.8 ,811
PERF.10 ,642
PERF.12 ,847
PERF.CALSN.1 ,893
PERF.CALSN.2 ,685
PERF.CALSN.3 ,896

Not : Analizi yapilan sorular kodlari ile belirtiimiglerdir.

Firma Performansi icin;

Toplam Varyans : %69,884

Cikartilan Sorular  :P.11,P.9

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olciiti  : 0,828

Firma Performans: Olgegi sorulari toplamda 2 faktore diisiiriilerek, ilk faktorii
olusturan sorular (PERF.1-2-3-4-5-6-7-8-10-12) Genel Firma Performansi hakkinda

%94,1 giivenilirlilikle veri saglamaktadir (Faktor 14).
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Olgegimizde son faktorii olusturan sorular (PERF.CALSN.1, 2, 3) ise Firma
Performansinin Calisan Performansi boyutu hakkinda %78,1 giivenilirlilikle bilgi

vermektedir (Faktor 15).

Faktor Analizi tablolarinda da gosterildigi lizere asil Ol¢egimizde bulunan
toplam 81 sorudan geriye 56 soru kalmaktadir. Bunda, Stratejik Insan Kaynaklari
boyutunda bulunan tiim Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi sorulanin ¢ikarilmasi

kuskusuz en biiyiik etkendir.

5.8. Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizinde, bir ana kiitleden secilmis en az iki veya daha fazla
ornek grup alinarak, bu gruplar arasindaki etkilesime bir katsay1 yardimiyla bakilir.

Bu katsay1 korelasyon katsayisidir ve r ile gosterilir.

Korelasyon katsayis1 -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Katsayi,
etkilesimin olmadigi durumda 0, tam ve kuvvetli bir etkilesim varsa 1, ters yonlii ve

tam bir etkilesim varsa -1 degerini alir.

Bu aragtirmamiz icin faktor analizi sonucunda elde ettigimiz veri tabani ile
korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 5.8’de verilen korelasyon katsayilari,
hipotezlerde ileri siiriilen iliskilerin test edilmesi amaciyla da kullanilmistir. Ciinkii
bire bir korelasyon katsayilari, aslinda iki degisken arasindaki basit regresyon ile
ayni anlami tasimaktadir. Buradan hareketle, Tablo 5.8’de (p<0,01seviyesinde)
anlamli olan her iliski igin isaretler g6z oniine alinarak pozitif veya negatif yonde bir

iliski oldugu iddia edilebilir.
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Tablo 5.9 : Modelin Alt Boyutlar Cergevesinde Korelasyon Analizi

Seg. . Ortak
. Perf. Tak. | Sist. Ogr. . Payl. Cal. Firma
Egt. Odul. ve Hafiza |Guven| Sinirl. | llets. Empati
Yon. Yon. | Yon. Yon. Deg. Perf. Perf.
Gelist. Yon.
Egitim 1
Odiillendirme | ,029 1
Perf. Yonetimi | ,330" | ,321" 1
Secme-Gelist. | ,278" | ,140 | 5247 | 1
Takim Yén. 2917 | 189" | 6327 | 682" | 1
Sistem Yon. | ,3527 | 044 | ,468" | ,4697 | 572" | 1
Ogrenme Yon. | 227" | ,187" | 595" | ,468" | 596" | ,612" 1
Ort.Hafz. Yoén. | ,098 | ,407" | ,518" | ,409" | 640" | ,519" | ,539" 1
Giiven ,083 | -,080 |,369" |,566" |,500" | 600" | ,440" |,3557 | 1
Sinirlar 122 | 121 | ,298" | 432" | 3137 | 4357 | 349" | 304" | 624" 1
iletisim -,001 | ,251" | 512" | 460" | 556" | 5147 | 585 | ,5837 | ,6507 | ,679” 1
Payl. Degerler | ,087 | ,263" | ,184" | ,282" | 249" | 277" | ,111 |,314" | ,332" | ,463" | 432" 1
Empati ,059 | ,173" | ,280" | ,383" | 217" | ;311" | ,208" | ,119 | 504" | 651" | ,631" | 561" 1
Calisan Perf. | ,329" | ,030 |,383"|,572" | 453" | 456" | ,317" | ,225" | 598" | ,484" | ,401" | 361" | 460" 1
Firma Perf. 156 | ,443" | 165 | ,017 | ,109 | ,189" | ,047 |,349"| ,008 | ,017 | 064 | ,113 | ,011 | ,156 1
C.Alpha 887 | 826 | ,818 | ,743 | ,855 | 855 | ,898 | ,887 | ,892 | ,887 | ,890 | 885 | ,923 [ ,781 | ,941
Ortalama 3,9023| 2,0902 |3,0627|3,69363,5664|3,6616| 3,7669 |3,3966(4,0113| 3,8922 (3,8020| 3,3064 |3,7870| 3,7343 (3,6865
Std.Sapma  |,81214|1,07983 |,92218(,62736(,72006 |,76277| ,84622 |,90669(,75870| ,75048 |,81033| ,72927 |,86878| ,82853 |,64781

**p<0,01 seviyesinde 6neme sahip (gift tarafli)

Bu arastirmamiz dahilinde daha once ortaya ¢ikardigimiz 15 faktor lizerinden
yapilan korelasyon analizi sonucunda elde ettigimiz veriler incelendiginde, biitiin
degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugundan s6z edilememektedir.
Iletisim ile Egitim arasinda neredeyse nétr denilebilecek seviyede (-0,001) negatif
korelasyon gdzlenmistir. Ayn1 zamanda bizim arastirmamizda Odiillendirme ile
Giiven degiskenleri arasinda da negatif yonli bir iliski (0,080) sézkonusu olmustur.
Iliskilerin giiciine bakildiginda ise birkag¢ degisken harig, genel olarak degiskenler

arasinda orta kuvvette bir iliski oldugu goézlemlenmistir. En giiclii iliski Takim
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Yonelimi ile Se¢me ve Gelistirme degiskenleri (0,682) arasinda olup, en zayif iliski

Firma Performansi ile Empati degiskenleri (0,011) arasinda ortaya ¢ikmistir.

Tablo 5.10 : Genel Modelin Korelasyon Analizi

Stratejik Ogrenme iligki Genel
I.K.UYG. Odaklhhk Odaklhhk Performans
Stratejik I.K.UYG. 1
Ogrenme Odaklilik 653" 1
iligki Odaklilik 423" 547" 1
Genel Performans 512" 439" 4517 1

**p<0,01 Seviyesinde 6neme sahip (cift tarafl)

Modelin genel korelasyonu Tablo 5.10°da gosterildigi gibidir. Tablo 5.9’a
paralel olarak, bu tablodan da goriilecegi lizere en kuvvetli iliski genel olarak

Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Ogrenme Odaklilik arasindadir (0,653).

5.9. Regresyon Analizi

Bu asamada da, arastirmamiza konu olan hipotezlerimizin test edilmesi igin
SPSS 16.0 programu ile ¢oklu regresyon analizi yontemi kullanilmistir. Bu yontemde
iki ya da daha fazla bagimsiz faktoriin bagiml faktorler iizerindeki etkisi regresyon
denklem parametreleri kullanilarak gézlenmeye ¢alisilmistir. Modele ait hipotezler,
alt boyutlar1 i¢in de ayrica incelendiginden, regresyon analizi sonuglar1 2 bolim
halinde incelenecektir. ilk boliimde bagimsiz degiskenlerin alt boyutlar1 bazinda
regresyon analizleri irdelenirken, ikinci bdliimde ise arastirmamizin baglangic
kisminda belirttigimiz ana modelimize ait hipotezlerimizin regresyon analizleri

degerlendirilmistir:
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5.9.1. Bagimsiz Degiskenlerin Alt Boyutlarim1 Dikkate Alan

Regresyon Analizleri

Hia: Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari ile Firma Performansi

arasinda pozitif iliski vardur.

Asagidaki tabloda Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin alt boyutlar:
olan Egitim, Odiillendirme, Performans Yonetimi ve Se¢gme-Yerlestirme ’nin Firma

Performansi tizerindeki belirleyiciligini gosteren Regresyon Analizi bulunmaktadir:

Tablo 5.11: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar1 alt boyutlarinin Firma

Performans: tizerindeki etkisini gosteren Regresyon Analizi

Katsayilar

Std.Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 Sabite 2,961 ,352 8,421 ,000
Egitim ,131 ,067 ,165 1,972 ,051
Odillendirme 267 ,050 445 5,397 ,000
Performans Yonetimi ,015 ,069 ,021 212 ,832
Segme ve Gelistirme -,106 ,095 -,102 -1,111 ,269

Diizeltilmis R* = 0,20
F = 9,264
Sig. =,0004

Yukaridaki tabloda gosterilen ¢oklu regresyon analizi sonucuna goére Stratejik

Insan Kaynaklari Uygulamalar1 alt boyutu olan Odiillendirme ’nin Firma
Performansini istatistiksel olarak (p<0,01 ve B=0,445) anlamli diizeyde betimledigi
anlasilmistir. Ayrica, tablonun altinda verilen degerlere bakildiginda, Stratejik Insan

Kaynaklar1 Uygulamalar1 alt boyutlarinin Firma Performansi {izerindeki etkisini
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istatistiksel olarak anlamli agiklama oraninin %20 oldugunu goriiyoruz. Bu bilgilere

paralel olarak ilk hipotezimiz i¢in, Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Firma

Performansi arasinda pozitif bir iligki bulunmustur.

Hab: Ogrenme Odaklilik ile Firma Performansi arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 5.12 : Ogrenme Odaklilik alt boyutlarmin Firma Performansi iizerindeki

etkisini gosteren Regresyon Analizi

Std.Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 Sabite 3,152 ,297 10,608 ,000
Takim Yonelimi -,152 ,106 -,169 -1,442 ,152
Sistem Yonelimi ,140 ,093 ,164 1,503 ,135
Ogrenme Yénelimi -,164 ,086 -,215 -1,912 ,058
Ortak Hafiza Yonelimi ,348 ,079 ,487 4,435 ,000

Diizeltilmis R = 0,147
F = 6,622
Sig. =,0004

Tablo 5.12°de gosterilen ¢oklu regresyon analizi sonucuna gére Ogrenme

Odaklilik ’a ait Takim Yoénelimi, Sistem Yonelimi, Ogrenme Yénelimi ve Ortak

Hafiza Yonelimi alt boyutlarinin tamaminin, Firma Performansini istatistiksel olarak

tam anlamli diizeyde betimleyemedikleri anlagilmistir. Firma Performansi’ni en

yiiksek katsayi ile betimleyen Ogrenme Odaklilik alt boyutu olan Ortak Hafiza

Yonelimi (p<0,01 ve B=0,487) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Genel olarak

bakildiginda ise; Ogrenme Odakliligin Firma Performans: iizerindeki etkisini anlaml

olarak agiklama orani yaklagik %15’tir.

Sonug olarak, Ogrenme Odaklilik ile Firma Performansi arasinda pozitif bir

iligki vardir, diyebiliyoruz. Hipotezimiz Sig.=,000 seviyesinde anlamlidir.
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Hs.: Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari Alt Boyutlart ve Ogrenme

Odaklilik ile Firma Performans: arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 5.13 : Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar alt boyutlar1 ve Ogrenme

Odaklilik alt boyutlarinin Firma Performansi tizerindeki etkisini gosteren Regresyon

Analizi
Std.Edilmemis Standart
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 2,780 ,355 7,841 ,000
Egitim ,129 ,068 ,158 1,898 ,060
Odiillendirme ,230 ,052 ,382 4,423 ,000
Performans Yonetimi ,004 ,077 ,005 ,049 ,961
Segme ve Gelistirme -,134 ,108 -,130 -1,242 ,216
Takim Yonelimi -,098 , 119 -,108 -,824 411
Sistem Yonelimi ,191 ,091 224 2,097 ,038
Ogrenme Yonelimi -,186 ,083 -,243 -2,246 ,027
Ortak Hafiza Yonelimi 222 ,081 311 2,745 ,007

Diizeltilmis R = 0,277
F =7.271
Sig. =,0004

Sonug olarak Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar1 alt boyutu olan

Odiillendirme (p<0,01 ve B=0,382) ile Ogrenme Odaklilik Alt boyutu olan Ortak
Hafiza Yonelimi (p<0,01 ve B=0,311) Firma Performansini olumlu olarak

etkilemektedir.

Ayrica tablonun sonuna eklenen genel gostergelere gore, Stratejik Insan
Kaynaklart Uygulamalarinin ve Ogrenme Odakliligin birlikte Firma Performansini
anlaml olarak aciklama orani yaklasik %28’dir. Her iki bagimsiz degiskene ait alt
boyutlarin Firma Performansi tizerindeki etkilerini gosteren Hs hipotezimizi test eden
regresyon analizi sonuglarina gore (Sig.=,000 diizeyinde) hipotezimiz anlamlidir ve

dogrulanmistir.
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Tablo 5.14 : Iliski Odaklilik Alt Boyutlarinin Firma Performans: iizerindeki

etkisini gosteren Regresyon Analizi

Std.Edilmemis Standart
Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata Beta t Sig.

1 (Sabite) 3,450 ,359 9,613 ,000
Guven -,035 ,104 -,041 -,337 737

Sinirlar -,035 ,118 -,040 -,295 , 769

iletigim ,092 ,109 ,116 ,846 ,399
Paylasilan Degerler , 134 ,096 ,151 1,407 ,162

Empati -,075 ,098 -,100 -, 763 447

a. Bagimli Degisken: Firma Performansi

Diizeltilmis R* = -0,016
F = 0,579
Sig. =716,

Yukaridaki tabloda goriildiigii {izere iliski Odaklilik, Firma Performansini

anlaml olarak

aciklayamamaktadir.

desteklenmediginden reddedilmistir.

Hipotezimiz

anlamli

olarak
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Hse: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalart ile Calisan Performanst

arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 5.15 : Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari alt boyutlarinin Calisan

Performansi tlizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) ,563 ,406 1,386 ,168
Egitim ,167 ,077 ,164 2,171 ,032
Odiillendirme -,057 ,057 -,075 -1,003 ,318
Performans Yonetimi ,089 ,080 ,099 1,111 ,269
Secme ve Gelistirme ,641 , 110 ,485 5,826 ,000

a.Bagimli Degisken : Calisan Performansi
Diizeltilmis R® = 0,347

F = 18,568

Sig. =,0004

Hipotezimiz kapsaminda analiz ettigimiz modelden de goriilebilecegi iizere
Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamasi alt boyutu olan Segme ve Degerlendirme
(p<0,01 ve B=0,485), Calisan Performansini olumlu yonde etkilemektedir. Modelde
de goriildiigii iizere Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalarimin Calisan
Performansin1 anlamli olarak agiklama orami yaklasik %35°tir. Ayrica Anova
sonuglarinda ortaya ¢ikan Sig.=,000 degeri de, modeli anlamli olarak agiklamaktadir.

Bu dogrultuda, hipotez dogrulanmistir.
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Her: Ogrenme Odaklilik ile Calisan Performans: arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 5.16

tizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

Ogrenme Odaklilik alt boyutlarinin Calisan Performansi

Standardize Edilmemisg Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 1,429 ,353 4,050 ,000
Takim Yonelimi ,460 ,125 ,399 3,670 ,000
Sistem Yonelimi ,376 111 ,345 3,400 ,001
Ogdrenme Yonelimi -,031 , 102 -,031 -,299 , 765
Ortak Hafiza Yonelimi -,174 ,093 -,190 -1,864 ,065

a.Bagimli Degisken : Calisan Performansi

Diizeltilmis R* = 0,264
F =12,734
Sig. =,0004

Sonugta Ogrenme Odaklilik alt boyutlarindan Takim Yénelimi (p<0,01 ve

B=0,399) ve Sistem Yonelimi (p<0,01 ve B=0,345)’nin Calisan Performansi’ni

olumlu olarak etkiledigi

ortaya ¢ikmistir.

Ogrenme

Performansin1 anlamli olarak agiklama orami yaklasik %26°dir.

Odakliligin  Calisan

Diger katsayilar

incelendiginde; Sig.=,000 ve F=18,568"dir. Genel olarak hipotezin dogrulanmasi i¢in

yeterli veriler ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla hipotez dogrulanmistir.
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Hzq: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari ve Ogrenme Odakhlik ile

Calisan Performans arasinda pozitif iligki vardur.

Tablo 5.17 : Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 alt boyutlari ile Ogrenme

Odaklilik alt boyutlarinin Calisan Performansi iizerindeki etkisini gésteren regresyon

analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 432 425 1,016 312
Egitim ,100 ,081 ,096 1,237 ,218
Odiillendirme -,009 ,062 -,011 -,140 ,889
Performans Yonetimi ,068 ,093 ,076 ,739 461
Segme ve Gelistirme ,567 ,129 429 4,381 ,000
Takim Yonelimi ,080 ,142 ,070 ,565 573
Sistem Yonelimi ,288 , 109 ,264 2,635 ,010
Ogrenme yoénelimi -,082 ,099 -,083 -,822 413
Ortak Hafiza Yonelimi -,119 ,097 -,130 -1,226 222

Diizeltilmis R* = 0,364
F =10,383
Sig. =,0004

Oncelikle Diizeltilmis R? degerine gore; Stratejik Insan Kaynaklar

Uygulamalar1 ve Ogrenme Odaklilik, Calisan Performansimi anlamli olarak %36
oraninda agiklamaktadir. Yukaridaki tabloda ise, Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalar alt boyutu olan Se¢me ve Degerlendirme (p<0,01 ve B= 0,429) ile
Ogrenme Odaklilik alt boyutu olan Takim Y&nelimi’nin (p<0,01 ve B= 0,264),
Calisan Performansim1 olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir. Genel olarak
hipotezimiz 0,000, seviyesinde anlamlidir ve Stratejik Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 ve Ogrenme Odaklilik ile Calisan Performansi arasinda pozitif iliski

vardir.



Hen: Iliski Odaklilik ile Calisan Performanst arasinda pozitif iliski vardir.

81

Tablo 5.18 : Iliski Odaklilik alt boyutlarmin Calisan Performansi iizerindeki

etkisini gosteren regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standart
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) ,603 ,355 1,698 ,092
Guven ,558 ,103 ,511 5,396 ,000
Sinirlar , 126 117 114 1,078 ,283
iletigim -,167 ,108 -,163 -1,540 126
Paylasilan Degerler ,132 ,095 117 1,401 ,164
Empati ,158 ,097 ,166 1,628 ,106

a.Bagimli Degisken : Calisan Performansi

Diizeltilmis R? = 0,391
F =17,935
Sig. =,0004

Mliski Odaklilik bagimsiz degiskeni, Calisan Performans: bagimli degiskenini

anlamli olarak %39 oraninda agiklamaktadir. Ayrica, Iliski Odaklilik alt boyutlarinin

Calisan Performansi iizerine etkisini gosteren Regresyon Analizi tablosundan da

goriilecegi tlizere, Giiven alt boyutu (p<0,01 ve B=0,511), Calisan Performansi’ni

olumlu yonde etkilemektedir. Hipotezimiz Sig.=,000 diizeyinde anlamhdir ve

dogrulanmaistir.
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Hoj: Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari, Iligki Odaklihk ve Ogrenme

Odaklilik ile Firma Performansi arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 5.19 : Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlari, iliski
Odaklilik Alt Boyutlar1 ve Ogrenme Odaklilik Alt Boyutlarinin Firma Performansi

tizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabite) 1,198 ,320 3,740 ,000
Egitim ,143 ,060 ,201 2,383 ,019
Odiillendirme 129 ,046 246 2,825 ,006
Performans Yonetimi ,033 ,065 ,054 ,519 ,605
Segme ve Gelistirme ,055 ,099 ,061 ,553 ,581
Takim Yonelimi ,016 , 101 ,020 , 156 ,876
Sistem Yonelimi ,105 ,083 ,142 1,267 ,208
Ogrenme Yonelimi -,092 ,073 -,138 -1,261 ,210
Ortak Hafiza Yénelimi ,097 ,075 ,156 1,297 ,197
Glven ,262 ,089 ,353 2,933 ,004
Sinirlar ,024 ,085 ,033 ,288 174
iletigim -,165 ,107 -,237 -1,539 , 126
Paylasilan Degerler ,024 ,072 ,031 ,337 737
Empati ,094 ,080 ,145 1,182 ,240

Diizeltilmis R = 0,361
F = 6,701
Sig. =,0004

Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari, iliski Odaklilik ve Ogrenme
Odaklilik bagimsiz degiskenleri, Firma Performansi bagimli degiskenini anlaml
olarak %36 oraninda agiklamaktadir. Ayrica; Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 alt boyutlari, Iliski Odaklilik alt boyutlari ve Ogrenme Odaklilik alt

boyutlarinin Firma Performans: {izerine etkisini gosteren Regresyon Analizi
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tablosundan da goriilecegi iizere, Odiillendirme alt boyutu (p<0,01 ve B=0,246) ve
Giiven alt boyutu (p<0,01 ve B=0,353) Firma Performansi’ni olumlu ydnde
etkilemektedir. Genel olarak hipotezimiz Sig.=,000 diizeyinde anlamlidir ve

dogrulanmistir.

5.9.2. Modelin Genel Regresyon Analizleri

Hi: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar: ile Genel Performans arasinda

pozitif iligki vardur.

Tablo 5.20 : Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Genel Performans

tizerindeki etkisini gosteren Regresyon Analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 2,115 ,237 8,908 ,000
Stratejik IKU ,501 ,073 ,512 6,827 ,000

a. Bagimli Degisken: Genel Performans
Diizeltilmis R* = 0,257

F = 46,607

Sig. =,0004

Yukaridaki tabloda gosterilen Hy hipotezi genel regresyon analizi sonucuna
gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari’nin, Genel Performans: istatistiksel
olarak (p<0,01 ve B=0,512) anlamli diizeyde betimledigi anlasilmigtir. Ayrica,
tablonun altinda verilen degerlere bakildiginda, Stratejik Insan Kaynaklar
Uygulamalarimin Genel Performans iizerindeki etkisini istatistiksel olarak anlamli
aciklama oraninin yaklagik %28 oldugunu goriiyoruz. Bu bilgilere paralel olarak ilk
hipotezimiz, Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar1 ile Genel Performans

arasindaki pozitif iliski dogrulanmistir.



84

H,: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar ile Iliski Odakhlik arasinda

porzitif iligki vardir.

Tablo 5.21 : Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin iliski Odaklilik

tizerindeki etkisini gosteren Regresyon Analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 2,288 ,280 8,182 ,000
Stratejik IKU 462 ,086 423 5,351 ,000

a. Bagimh Degisken: iligki Odakhlik
Diizeltilmis R* = 0,173

F = 28,630

Sig. =,0004

Yukaridaki tabloda gosterilen H, hipotezi genel regresyon analizi sonucuna
gdre Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalar’nin, iliski Odaklilig1 istatistiksel olarak
(p<0,01 ve B=0,423) anlamli diizeyde betimledigi anlasilmistir. Ayrica, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinm Iliski Odaklilik iizerindeki etkisini istatistiksel
olarak anlamli agiklama oranmnin yaklagik %17 oldugunu goriilmektedir. Bu
kapsamda, Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar ile iliski Odaklilik arasindaki

pozitif iliski dogrulanmustir.
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Ha: Iliski Odakhk ile Genel Performans arasinda pozitif iliski vardir.

Tablo 5.22 : Iliski Odakliligin Genel Performans iizerindeki etkisini gosteren

Regresyon Analizi

Standardize Edilmemisg Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 2,193 ,266 8,232 ,000
iliski Odakllik ,404 ,070 451 5,778 ,000

a. Bagimli Degisken : Genel Performans
Diizeltilmis R? = 0,197

F =33,384

Sig. =,0004

Yukarida Hj hipotezi i¢in yapilan regresyon analizli sonuglarina gore liski
Odakliligin Genel Performans iizerindeki etkisi Sig.=,000 diizeyinde genel olarak
anlamli olup, iliski Odaklilik Genel Performans: (p<0,01 ve B=0,451) diizeyinde
aciklamaktadir. Ayrica tablonun devaminda da goriilmektedir ki, Iliski Odakliligin
Genel Performans: agiklama orani yaklasik %18 dir. Hipotezimiz “iliski Odaklilik

ile Genel Performans arasinda pozitif iliski vardir”, 6nermesi dogrulanmustir.
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Ha: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari ile Ogrenme Odakhlik

arasinda pozitif iliski vardur.

Tablo 5.23 : Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Ogrenme Odaklilik

tizerindeki etkisini gosteren Regresyon Analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 1,178 ,250 4,719 ,000
Stratejik IKU ,758 ,077 ,653 9,842 ,000

a. Bagimh Degisken: Ogrenme Odaklilik
Diizeltilmis R* = 0,423

F = 96,856

Sig. =,000a

Yukaridaki tabloda gosterilen Hy hipotezi genel regresyon analizi sonucuna
gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari’nin, Ogrenme Odaklilig1 istatistiksel
olarak (p<0,01 ve B=0,653) anlamli diizeyde betimledigi anlasilmistir. Ayrica,
tablonun devaminda verilen degerlere gore, Stratejik Insan Kaynaklar
Uygulamalarinin Genel Performans iizerindeki etkisini istatistiksel olarak anlamli
aciklama oraninm yaklasik %42 oldugunu goriiyoruz. Hipotezimiz, Stratejik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 ile Ogrenme Odaklilik arasinda pozitif bir iliski vardur,

onermesi dogrulanmstir.
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Tablo 5.24 : Ogrenme Odakliligin Genel Performans iizerindeki etkisini

gosteren Regresyon Analizi

Standardize Edilmemisg Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 2,378 ,243 9,777 ,000
Ogdrenme Odaklilik 371 ,066 ,439 5,573 ,000

a. Bagimli Degisken: Genel Performans

Diizeltilmis R? = 0,187
F = 31,062
Sig. = ,OOOa

Ogrenme Odaklilik bagimsiz degiskeni, Genel Performans bagimli

degiskenini anlamli olarak (Sig.=,000) yaklasik %19 oraninda agiklamaktadir.

Ayrica; Ogrenme Odakliligin Genel Performans iizerine etkisini gosteren Regresyon
Analizi tablosundan da gériilecegi ilizere, Ogrenme Odaklilik (p<0,01 ve B=0,439)

Genel Performans: tam olarak agiklamaktadir. Hipotezimiz yeterli seviyede

desteklenmistir ve dogrulanmustir.
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He: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalart ve Ogrenme Odaklik ile Genel

Performans arasinda pozitif iligki vardir.

Tablo 5.25 : Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Ogrenme Odakliligin

Genel Performans iizerindeki etkisini gosteren Regresyon Analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 1,931 256 7,530 ,000
Stratejik IKU ,385 ,097 ,393 3,984 ,000
Ogdrenme Odaklilik ,154 ,083 ,182 1,851 ,066

a. Bagimli Degisken: Genel Performans
Diizeltilmis R? = 0,270

F = 25,242

Sig. =,0004

Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Ogrenme Odaklilik bagimsiz
degiskenleri, Genel Performans bagimli degiskenini anlamli olarak %27 oraninda
aciklamaktadir. Ayrica; Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari ve Ogrenme
Odakliligin  Firma Performans: iizerine etkisini gosteren Regresyon Analizi
tablosundan da goriilecegi iizere; Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari (p<0,01
ve B=0,393) Genel Performansi olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica goriilmektedir
ki Ogrenme Odakliligin bu modelde ara degisken olarak bir rolii olmadif1 ortaya
cikmistir. Hipotezimiz Sig.=,000 diizeyinde anlamlidir ve dogrulanmustir.
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H;: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar, Tliski Odaklihk ve Ogrenme

Odaklik ile Genel Performans arasinda pozitif iliski vardur.

Tablo 5.26 : Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalar, Iliski Odaklilik ve

Ogrenme Odakliligin Genel Performans iizerindeki etkisini gdsteren Regresyon

Analizi

Standardize Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabite) 1,513 ,284 5,337 ,000
Stratejik IKU ,354 ,094 ,361 3,759 ,000
Ogdrenme Odaklilik ,049 ,088 ,058 ,554 ,581
iliski Odaklilik ,238 ,078 ,266 3,059 ,003

a. Bagimli Degisken: Genel Performans
Diizeltilmis R* = 0,315

F =21,038

Sig. =,0004

Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari, Iliski Odaklilk ve Ogrenme
Odaklilik bagimsiz degiskenleri, Genel Performans bagimli degiskenini anlaml
olarak yaklasik %32 oraninda agiklamaktadir. Ayrica; Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalari, Iliski Odaklilik ve Ogrenme Odakliligin Firma Performansi {izerine
etkisini gosteren Regresyon Analizi tablosuna gore; Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 (p<0,01 ve B=0,361), Iliski Odaklilik (p<0,01 ve B=0,266) Genel
Performansi olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica goriilmektedir ki; ti¢ degisken
birlikte genel performansa etkileri agisindan regresyon modeline sokulunca Ogrenme
Odakliligin  Genel Performans iizerindeki etkisi (B:0,058) diger iki degisken
tarafindan tamamen golgelenmistir. Bu durumda iliski Odakliligin ara degisken
etkisi oldugu, ancak Ogrenme Odakliigin ara degisken etkisinin ortadan kalktig:

goriilmektedir. (Hiyerarsik regresyon analizine gore, bir ara degisken iliskisinden
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bahsedebilmek icin bir tanesi ara degisken ve diger ikisi ana degisken olan 3
degiskenin her biri arasinda 3 ayr1 iliskinin olmasi, ve ara degiskenin modele dahil
edilmesinden sonra ana degiskenler arasindaki iliskinin azalmasi yada tamamu ile
ortadan kalkmasi yani golgelenmesi gerekmektedir.) Hipotezimiz Sig.=,000

diizeyinde anlamlidir ve dogrulanmistir.

Aile Sirketlerinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Firma
Performansina etkisi i¢in kurulan model ve ara degiskenlerle beraber, iligkilerin

boyutlaria genel bir bakis icin 6zet tablo, sekil 5.2°de gdsterilmistir:

Ogrenme
Odakhihik

. R*=257 p=512"
Stratejik Insan Firma
Kaynaklan Performansi
Uygulamalari

v

R?=,192" =451

Tliski Odaklihk

(P< 0,017

Sekil 5.2: Genel modelde tiim degiskenlerin birbiriyle olan iligkilerinin istatistiksel

olarak betimlemesi
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Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalari, Iliski Odakliik ve Ogrenme
Odaklilik bagimsiz degiskenlerinin tamami, Genel Performans bagimli degiskenini
anlaml1 olarak (p<0,01) aciklamaktadir ve iliskisi vardir. Dolayisiyla hipotezlerimiz

desteklenmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Calismamiz aile isletmelerinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalariin
Firma Performansina olan etkisini, Iliski Odaklilik ve Ogrenme Odaklilik ara

degiskenlerinin rolleri dahilinde incelemeye yonelik olarak gerceklestirilmistir.

Bu tez ¢aligmasinda ilk olarak ana modelin degiskenlerine ait alt boyutlarinin
birbirleriyle olan iligkilerine ve birbirlerini nasil etkiledigine bakilmistir. Bu
kapsamda oncelikle Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalarmin 4 temel alt
boyutunun (egitim, ddiillendirme, performans yonetimi ve se¢me-gelistirme) firma
ve calisan performanslari iizerindeki etkisi incelenmistir. Bunun igin Egitim,
Odiillendirme, Performans Y®énetimi, Se¢me-Gelistirme bagimsiz degiskenler olarak
ele alinarak, bagimli degisken olan Firma Performanst ve Calisan Performansi
lizerindeki etkilerine bakilmistir. Daha sonra Ogrenme Odakliligm alt boyutlari
(Takim Yo6nelimi, Sistem Y&nelimi, Ogrenme Ydnelimi, Ortak Hafiza Yonelimi) ile
Iliski Odakliligin alt boyutlarmin (Giiven, Empati, Smrlar, Paylasilan Degerler,
Iletisim) Firma ve Calisan Performansina olan etkilerine bakilmistir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 alt boyutlarmin; Iliski Odakliigin alt boyutlar1 ile

Ogrenme Odakliligin alt boyutlar1 {izerindeki etkileri de ayrica incelenmistir.

Alt boyutlar kapsaminda yapilan detay ¢aligmanin akabinde genel modelin ana
degiskenlerinin de birbirleri tizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda; Stratejik
Insan Kaynaklart Uygulamalari’nimn isletmenin Genel Performansina; Stratejik insan
Kaynaklart Uygulamalari’nin  Iliski Odaklihga; Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalari’nin Ogrenme Odakliliga; Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari-

Iliski Odaklilik ve Ogrenme Odakliligin birlikte isletmenin Genel Performansina;
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Iliski Odakliligin isletmenin Genel Performansina, Ogrenme Odakliligin isletmenin

Genel Performansina olan etkileri de yine arastirma kapsaminda incelenmistir.

Arastirmanin sonuglarma dayali olarak aile sirketlerine ve yoOneticilere
oneriler kismina gegmeden Once, daha evvel de agiklanan ve arastirmanin 6nemli

terimlerini tekrar hatirlatmakta fayda olacaktir:

Firma Performans: : Isletmenin ciro karlihgmi (kar/toplam satiglar), aktif
karlihigimi (kar/toplam varliklar) ve isletmenin genel karliligini anlatan finansal
performans; sirketin bir 6nceki doneme oranla niteliksel ve niceliksel gelismesini
ifade eden biiyiime performanst ile ¢alisanlarin isletme i¢i memnuniyetlerine bagli
verimlilik ve baglhliklarin1 ifade eden ¢alisan performansi, bir biitiin olarak

aragtirmamizda “Firma Performansi (Genel Performans) n1 ifade etmektedir.

Hizli degisim, rekabet¢i ¢evrenin giderek artmasi, yiiksek derecedeki belirsizlik
seviyesi, isletmelerin hizli bir sekilde bu kosullara siirekli olarak uyum saglamasi ve
dinamik stratejiler gelistirmeye dogru hareket etmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.
Bu noktada Stratejik Yonetim caligmalari, isletmenin gii¢lii ve zayif yonlerini agiga
cikaran ¢evredeki firsat ve tehditlerin degerlendirilmesi ve izlenmesi {izerinde

yogunlagmaktadir.

Stratejik Yonetim : Bir isletmenin uzun dénemdeki performansini tanimlayan

yonetsel kararlarin ve faaliyetlerin uygulanmasidir.

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi : Insan Kaynaklari Yonetimi ile
isletmenin stratejisi, yapisi ve gorevleri arasinda bir iliski kurmayr amacglamistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin 4 temel islevi olan Se¢me, Odiillendirme, Performans
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Degerlendirme ve Ucret isletmenin stratejisi igine biitiinlestirilmistir. Burada énemli
olan faktdr, Insan Kaynaklarmin sirket biinyesinde stratejik bir rol iistlenmesi ve
bunun etkilerinin organizasyona katma deger saglayan, verimliligi arttirici ve uzun

doneme yayilmis olmasidir.

Yapilan arastirma ¢ok net bir sekilde ortaya koymaktadir ki; rakiplere karsi
avantaj saglamanin en 6nemli yolu bilgiden gegmektedir. Zira bilginin nasil, hangi
alanda, kim tiizerinde, hangi amagla ve hangi boyutta kullanildig1 olduk¢a dnemlidir.
Isletmelerde 6grenen organizasyonlarin varligi her zaman olumlu sonuglar saglar.
Stratejik planlamalarda yoneticilerin, 6grenmeye ve gelisime verdigi 6nem kuskusuz
isletmenin genel performansini da arttirmaktadir. Nitekim yapilan analizler de bunu

desteklemektedir.

Calismamizda aile isletmelerindeki Ogrenme Odakliik konusu Takim
Yonelimi, Ogrenme Yonelimi, Sistem Yonelimi ve Ortak Hafiza Yonelimi alt
boyutlar1 kapsaminda incelenerek arastirmanin bulgulari da degerlendirilmistir. Bu
konudaki en Onemli veriler takim yonelimi ve sistem yonelimi alt boyutlarinda
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu alanda “takim ruhu”, “takim c¢aligmas1”, “ortak vizyon”,
“i1s tanim1” konular1 o6zellikle bizim arastirmamiza katilan calisanlarin 6n plana
cikardig terimlerdir. Ancak gdlgede kalan organizasyonel ¢apta 6§renme ve bunun
tiim calisanlarla paylasilmasi da oldukca énemlidir. Isletmenin ayakta kalabilmesi ve
hatta uzun donemli rekabet avantaj1 saglayacak getirilerin saglanmasi “bilgi” ile olur
ve stratejik planlamalarda mutlaka calisanlara s6z hakki verilerek bilginin
paylasilmas1 ve c¢ogalmasi saglanmalidir. Giiclii takim ruhu, takim c¢alismasi,
benimsenmis ortak bir vizyon ve edinilen bilgi ve deneyimlerin paylasiimas: ile aile
isletmelerinde siireklilik saglanabilecektir. Zira en biiylik sorunlarin basinda, sirketin

vizyonu ile c¢alisanlarin vizyonlarinin uyusmamasi veya ortak bir payda

bulunamamasi gelmektedir. Arastirmada, Ogrenme Odaklilik agisindan ortaya ¢ikan



95

bir bagka 6nemli nokta da aile sirketlerinde “6grenme yonelimine verilen degerin az
olmasidir. Isletmenin genel performansin1 kismen etkileyen bir faktdr olarak
verilerde yer bulabilmistir. Ogrenme, gelismenin bir aracidir ve isletmenin temel

degerleri arasinda yer almalidir.

Iliski Odaklilik konusu da; Giiven, Smrlar, iletisim, Paylasilan Degerler ve
Empati alt boyutlar1 cercevesinde ele almmistir. Arastirma bulgular Iliski
Odakliligin isletmenin Genel Performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Bu konuda 6zellikle “giliven” alt boyutunun yiiksek betimleyiciligi ortaya
cikmistir. Bu da ¢ok acgik bir sekilde gostermektedir ki ozellikle aile isletmelerinde
Giiven unsuru olduk¢a 6nemlidir ve mutlaka yoneticiler tarafindan korunmalidir.
Zira oOzellikle yiiz ylize yaptigimiz miilakatlarda, anketlerimizi dolduranlardan
aldigimiz tepkilere gore giiven, calisan performansini ¢ok derinden etkileyen bir
unsurdur. Bunda en 6ne ¢ikan sebep, sirketin bir aileye ait olmas1 ve bundan dolay1
calisanlarin ilk etapta sirketlerine ve diger sirket calisanlarina gliven duymak
istemeleridir. Bu problemi ortadan kaldiran aile sirketlerinde Genel Performans

olumlu olarak etkilendigi arastirmamizin sonuglarina yansimistir.

Genel Performans ise iki alt boyutta ele alinmistir : Calisan Performansi ve
Firma Performansi. Performans, sirketin tutarl stratejik planlarinin bir sonucu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan analizlerde de, bagimsiz degiskenlerimiz olan
Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, iliski Odaklilik ve Ogrenme Odaklilik ile
bagimli degiskenimiz olan Firma (Genel) Performansi arasinda olumlu iligkilerin

oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Ayrica Iligki Odaklilik ve Ogrenme Odaklilik ara degisken olarak irdelenmis

olup, birebir firma (genel) performansit sdzkonusu oldugunda iligkiler pozitif
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cikmustir. Ancak Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalan ile Iliski Odaklilik ve
Ogrenme Odakliligin birlikte Firma (Genel) Performansina etkisi sézkonusu
oldugunda Ogrenme Odaklilik, Iliski Odakliligin gdlgesinde kalmistir. Dolayisiyla
bu durumda Ogrenme Odakliligin ara degiskenlik etkisi de ortadan kalkmis

olmaktadir.

Calismamiz sadece aile sirketlerini kapsadigi igin, arastirmalarimizin énemli
bir kismin1 olusturan anketlere geri doniis saglayabildigimiz isletmeler, daha c¢ok
kiigiik ve orta biiyiikliiktedir. Dolayisiyla kisitli bir cergevede yiiriitebildigimiz
calismalarimizin bir sonucu olarak, heniiz kurumsallasmamis veya Insan Kaynaklari
konusunda uzmanlagamamis bazi isletmelerden aldigimiz geri doniisler de
arastirmamizin  sonuglarint etkilemistir. Bazi degiskenlerin anket sonuglarina
yansimamasit veya yetersiz kalmasi, bu duruma baglanabilir. Dolayisiyla
arastirmanin, biliylik Olcekli ve kurumsallagsmis sirketlerde yapilmasi, ¢aligmanin

sonuclarini da radikal bir sekilde degistirebilecektir.

Arastirmanin mevcut ¢ercevesi dahilinde; bilginin paylasilmasinin, 6grenmenin
orgiitsel boyutta olmasinin, ¢alisanlarin birbirine ve isletmelerine giiven duymasinin,
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin etkinliginin ve birliktelik
(takim) ruhunun canl tutulmasinin isletmenin genel performansini oldukca yiiksek
diizeyde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu degiskenlerin, diger unsurlarin yaninda
performansi bu kadar etkilemesi neticesinde, yoneticiler tarafindan dikkate alinarak
is stireclerinin tekrar degerlendirilmesinin kuskusuz, arastirmaya konu olan aile
isletmelerine yarar saglayacagi, performanslarinda gozle goriliir bir fark yaratacag

diistiniilmektedir.
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Son olarak yoneticilere &nerilebilecektir ki; Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalart kapsaminda ¢alisanlarin  Odiillendirmesi  ve Se¢me-Gelistirme
calismalarina 6nem verilmesi firma ve calisan performansini arttiracaktir. Bunun
yaninda Egitim de kismen Genel performansi etkileyen bir unsur olarak, aragtirma
sonuglaria yansimistir. Sirket yoneticilerinin bu {i¢ unsur konusunda gosterecekleri
hassasiyet ve gelistirme c¢alismalar1 isletmelerinin genel olarak performanslarini

arttiracaktir.

Bir diger performansi arttiran deger; sistem yonelimi, takim yonelimi ve ortak
hafiza yonelimi ’dir. Bu kapsamda is tanimlarin ve siireglerin belirlenmis olmast,
bunun éneminin anlatilmasi, edinilen bilgi ve deneyimlerin tiim igletme calisanlari ile
paylasilmasi, birimler arast koordinasyonun saglanmasi, takim calismalarinin
Ozendirilmesi ve vizyon ortakliginin saglanmasi yoneticilerin, isletme ve calisan

performanslarini arttirmalarina kesinlikle yararli olacaktir.

Isletmenin calisanlar arasi iliskiler boyutunda 6ne ¢ikan kavram ise Giiven
olgusudur. Isletme icinde gerek yonetim kademesi, gerek ¢alisanlar arasi ve sirketin
kendisine kars1 gliven unsurunun varligi hem calisan performansini hem de firma
performansini etkileyecektir. Yoneticilerin stratejik yonetim kararlar1 alirken insan
kaynaklar1 icerisinde iligkilerin giiven boyutunu ©6n plana ¢ikartmalar,

performanslarini kuskusuz arttiracaktir.

Goriilmektedir ki tiim sonuglar yine, vazgecilmez rekabet unsuru olan insan1 ve
onun degerlerini isaret etmektedir. Arastirmamiz sonucunda, liretim ve rekabet
faktorii insanin, siirekli gelistirilmesi gerektigi ve manevi olarak tatmininin
saglanabilecegi Stratejik Insan Kaynaklar1 uygulamalarmm 6nemi bir kez daha

ortaya ¢ikmaistir.
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Isletme Haklanda Genel Bilgiler

Faaliyet Alammn Simirlars - [J Ulusal ] Utuslararas

Isletmenin Kurulug Yilt

Formu Dolduran Haklanda Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil)
Caliztign Departman : UlUretim/ Planlama [ |Finans DSaﬁga’Pazaﬂam [ insan Kaynaklar
Unvam / Statiisi - [ T5letme Sahibi/Ortagn [ ]Ust Diizey Yonetici | |Orta Diizey Yanetici

Agagdaki sorular Isletmenizin yapsal tiivii ile alakahdir. Isletmenizin agagidaki hususlardaki szelliklerini dikkate
alarak izaretleyiniz.

Isletmemizde 1°den fazla aile diyesi; girketin caligany, yoneticisi veya hissedan durumundadir.

Isletmemizde en az 1 aile galizan1 veya aile yoneticisi vardir.

Isletmemizde en cok oy sahibi aileye aittir.

Tsletmemizin en biiyiik hissedar ailedir.

Tkinei ve daha sonraki nesillerden en az 1 kigi caligan, yonetici veya hissedardir.

Aile, Isletmenin en biiyiik hissedar: durnmundadir ve en az 1 aile fivesi, calizan veya yoneticidir.
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Aile, Tsletmedeld hisselerin en az %20 sine sahip olarak en biiyiik hissedardir.

Aile bireylerinden en az 1’1 hissedar veya yoneticidir,
ancak Isletmede aileden hi¢ kimse memur olarak cahsmamaktadur.

(I

Aile, oy kullamm haklarimn en az %20°si ile en bityik hissedaridir ve aym aileden illk veya daha sonraki
Nesillerden gelen birisi de yanetici veya ¢aligan memurdur. - O
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BuOlcekte: (1) Kesinlikle Kanlmiyorum,
(2) Kanlmyorum
(3) Kararsizim,
(4) Katilryorum,
(5) Kesinlikle Kathyorum sepenedini temsil etmektedir.
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Stratejik Insan Kaynaklar Uygulamalar:

1. Isletmemizde resmi egitim faaliyetleri mevcuttur.

2. Iletmemizde kapsamli egitim politikalar: ve programlars meveuttur,

. Isletmemizde veni ise almanlar icin egitim meveuttur,

e [ e

. Isletmemizde problem ¢dzme becerisinin gelistirilmesine yonelik egitim meveuttur,

A

. Isletmemizde calisanlanmiza kardan pay verilir.

=4

. Isletmemizde prim sistemi meveuttur,

. Isletmemizde performans ile diil arasmda iliski kurulur.

8. Isletmemizde kullanilan performans degerlendirme sistemi gelistirme odaklidir,

9, Isletmemizde kullanilan performans degerlendirme sistemi sonug odaklidir,

10. Isletmemizde kullanilan performans degerlendirme sistemi davrams odaklidsr.

11. Isletmemizde ise almada, segicilik dikkate alimr.

12. Iletmemizde uzmanlik ve beceriye gire personel segimi yapilsr.

13. Iyletmemizde personel secimi adayin gelecek potansiyeline gére yapihir.

14. Iletmemizde calizanlar kararlara katilabilirler.

15. [sletmemizde calizanlar ise yanelik iyilestirmelere Gneri getirebilirler.
F galig ] yiley z
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16. Isletmemsz caliganlarmin gériiglerine deger verir.

Takun Yonelimi

1. Isletmemizin her kademesinde giiglii bir takum ruhn gormek mimbiindi.

2. Isletmemizde birimler arast takim calismass vaygin olarak kullanilan bir yéntemdir.

3. Isletmemizde calianlar arasinda amag birliktelikleri vardar,

4. Isletmemizin vizyonu herkes tarafindan kabul edilen ve ortak olarak gelistirilmis bir
vizyondur.

O O |O0Od
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O O|(O0gd
o O a

3. Isletmemizin genelinde vizyonumuzu birbirimize anlatmaya, paylaymaya dzen gbsteniriz

Sistem Yonelimi 12

L. Isletmemizin tim birimleri birbirine baghdir.

2. Her bir birim I;letmemize ne kadar deger kattizmi bilir,

. I5letme iginde yapilan tim faalivetler agik ve net bir sekilde tanmlanmusgtr.

3
4. Isletme zenelinde kimin ne i3 yaptig: bellidir ve herkes tarafindan bilinir.
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A

. Biitiin faalivetlerin Isletme icindeki veri ve dnemi herkes tarafindan bilinir,
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Ogrenme Yonelimi

e

L. Isletmemizde &grenme vetenegi, ilerlemenin temel anahtar: olarak gériilfir.

1. Gelimemin bir araci olarak Ggrenme, [3letmemizin temel deZerleri arasinda ver almalktadir.

3. Ogrenmeye verdifimiz dnemden vazgegersek gelecegimiz tehlike altina girer.

4. Isletmemizde calisan egitimine ayrilan kaynaklar masraf olarak degil yatrim olaralk gériiliis.

(]

. Isletmemizde Ggrenmevye verilen Gnem giin gectikge daha da artmaltadir,

O Oo|lo0Oo0 -
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Ortak Hafiza Yonelimi

(]

n

1. Tsletmemizde edinilen deneyimlerin herkes tarafindan paylasilmasim saglayan izel bir
mekanizmaya sahibiz.

1. Bazansiz girgimlenmizden dersler cikarihir ve bu dersler ¢alizanlarla paylagilir.

3. Onceld tecriibelerden 6grendiklerimiz stk sik tartigilarak unutulmalarma izin verilmez.

4. Isletmemizde bilgi birikiminin ve paylasimmm énemi siirekli vurgulanr.
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Isletmenizin Iliski Yonelimi:

Giiven :

L. Tyletmede birbirimize giiveniriz.

2. Tgletmedeki diger calisanlar dnemli konularda givenilirdirler.

3. Gegmis i3 tecriibeme dayanarak, ¢alistizim I3letmede giivenilir kisiler bulundugunu
sdylevebilirim.

4, Sirketim, caliganlanina giivenir.

O O (go
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Snurlar

[

L#5]

e

1. Diger calisanlarla uzun donemli bir iligki kurmak igin ¢ok calisivoruz.

2. Igletmede valun faalivetlerde diger personelle birlilte calisivoruz.

3. Isletmemizin diger galisanlan ile sirekli iletisim halindeyiz.
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Tietisim :
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1. Sik stk aramizda ilefisim kurup haberlesiriz ve fikirlerimizi paylaginz.

2. letigim kurdugumuzda memauniyetsizliklerimizi birbirimize anlatinz.

3, Diiriist b ekilde dletigim kuranz.
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Paylagilan Degerler :
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1. Isletmede calisanlar aym diinya goriisini pavlasiyorlar.

1. Birgok konu halkdanda diger calisanlarla birlikte aym fikirlent paylasinz.

3, Etrafinuzdaki olaylara karsi difer calizanlarla birlikte aym gevleri hissederiz.

4. Isletme igerisinde aym degerlen paylagiyoruz.

O O O O
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Empati :

[
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1. Her zaman etrafinizdali insanlann ghziinden de claylara bakanz.

1. Birbirimizin nasi] hissettiZini anlaniz.

3. Burbirimizin degerlerini ve amaclarin anlaniz.

4. Birbirimizin huslerine saygi gsteririz.

L O O
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Isletmenizin Mali ve Biiyiime Performansi

(]

[# )

.

1. Oz sermayenize oranla ortalama net karlihgmiz yiksektir

2. Vergi éncesi ortalama net karlihdimz yiikseltir.

3. Temel faalivetlerinizle elde ettiginiz net gelir vilksektir.

4. Pazara sunduZunnz yend firinlerin finansal bagans yiikseltir.

5. Finansal agidan genel bagan dilzeyiniz yilksektir.

6. Satizlanmizdaki willik ortalama artsg yilksek dilzeydedir.

7. Pazara sundugumuz yeni firiin sayisindald arty yitksek diizeydedir.

8. Onde zelen rakiplerinize oranla pazar payimzdaki arts; vitksek diizeydedir,

9. Calisan sayimizdaki arti vilksek dizeydedir.

10. Yent milsters sayinzdaki artsg yvilksek dilizeydedir.

11. Genel olarak pazardaki rekabet ortanundal konvmunoz artmistr.

11. Genel olarak karlilik diizeyviniz yiksek diizeydedir.

O O O O O O O O O O O
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Cahsan Performans: :

(=]
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1. Iletmemizde calisanlarm memmunivet seviyesi yiikseltir.

2. Iletmemizde calisanlarm ise devamsizlik oram diigilktiir.

3. Isletmemizde calisanlarn morali yiikseltir.
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Zaman ayirdiginig icin tesekkir ederiz...




