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ISTANBUL GENCLIK VE SPOR IL MUDURLUGUNDE STRATEJIK
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURUMSAL ILETiSiM,
ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL PERFORMANSA ETKIiSi

OZET

Orgiitlerin amagladiklar1 hedeflere ulasmasinda insan kaynaklar1 yonetimini stratejik
planlarla iliskilendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi, Orglitiin rekabet Ustlinliigli saglamasinda ve caga ayak uydurmasinda
oldukg¢a dnemlidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, yatay ve dikey uyumla orgiit
icerisinde ortaya ¢ikar. Yatay uyum insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
birbirini destekleyecek sekilde olmasidir. Dikey uyum ise insan kaynaklari
uygulamalarinin orgiit stratejileri ile biitlinlesmesidir.

Bir orgiitteki ¢alisanlar iletisim yolu ile duygularini ve diisiincelerini paylagmaya
devam ederler. Iletisim yeri ve boyutu, is ortaminda ise orgiitsel iletisim adini alir.
Orgiitteki ¢alisanlarin kendi aralarinda ve hiyerarsik olarak astlar1 ve iistleri ile olan
iletisimi Orgiitiin verimli ve yiiksek performansli calismasi acisindan oldukga
onemlidir.

Orgiit calisanlarmin orgiitte kalma istegi olarak tanimlanan &rgiitsel baglilik,
calisanlarin bu baghlik seviyesinin artmasiyla Orgiit stratejilerini ve hedeflerini
benimsemesi ile istenilen noktaya ulasir. Orgiitsel performans, her 6rgiitiin rekabetci
giiciiniin gostergesidir. Orgiitiin belirledigi hedeflerin ne kadarin1 basardigimni,
orgiitiin nerden nereye geldigini gdsteren bir yol haritasidir. Orgiitsel performansin
Olclilmesinde tam bir goriis birligi olmasa da uygulanan bazi metotlar vardir.

Orgiit performansi, drgiitiin hedeflere ulasma durumunu yani basar diizeyini ifade
eder. Performans 6l¢iimii sonunda elde edilen veriler stratejik basarida dnemsenen
gostergeler oldugundan dolayi, stratejik karar alma siirecinde kullanilan 6nemli
bulgulardir. Stratejik karar alma siireci, orglitlerin rekabet ortaminda nasil avantaj
elde edip, ayakta duracaklariin, hangi yollar ve alternatif yollarin kullanilacag: ve
orgiitiin hangi ara¢ ve gereclerin kullanilacagi gibi konularin degerlendirilip gdzden
gecirilmesi siirecidir. Ancak strateji ile performans arasinda temel bir fark vardir.
Strateji gelecekle ilgilidir. Performans ise ge¢mis donemlerdeki uygulamalarin
basarisinin gostergesidir

Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigii 39 ilcede tesisleri ile Istanbul halkina spor
hizmeti vermektedir. Cocuklarin sporla tanigmasi ve bu tesislerde spora devam
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etmelerinin yaninda yetiskinlerinde sagliklarini korumak amaciyla il miidiirliigiine ait
tesisleri kullanmas halk igin biiyiik katki yapmaktadir. Ulke niifusunun énemli bir
béliimiiniin Istanbul ilinde olmas1 ve Spor Bakanligiin en fazla personelinin oldugu
il  midirligi olmasmndan dolayr stratejik insan kaynaklari yonetiminin
uygulanmasiin orgiitsel iletisim, orglitsel baglilik ve orgiitsel performans agisindan
biiyiik 6nemi vardir.

Arastirmanin amaci, Istanbul Genglik ve spor Il miidiirliigiinde Stratejik 1KY’ nin
orgiitsel iletisime, Orglitsel performansa ve oOrgiitsel bagliliga etkisini saptamak,
degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmektir.

Bu tez calismasinda IKY, SIKY, orgiitsel iletisim, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
performans gibi degiskenlerin oOrgiitteki algilanisinin spss analizi ile yiizde
degerlerini ve standart sapmalarini ¢ikarilarak ve degiskenlerin aralarindaki iligkiler
saptanarak, orgiitteki bu degiskenlerin yapisal modeli ortaya ¢ikarilmistir.

Analizlerde SPSS 24.0 istatistik paket programi ile yapilmistir. Veriler analiz
edilirken demografik faktorlerde frekans ve yiizdelik dilimleri hesaplanmistir. insan
kaynaklart yonetimi, stratejik insan kaynaklari, orgiitsel iletisim, kurumsal
performans ve oOrglitsel baglilik boliimleri sorular1 analiz edilirken de ortalamalar ve
standart sapmalar alinmistir. Arastirmada kullanilan OSlgeklerin  faktor analizi
yapilmis, Degiskenlerin alt boyutlarin1 belirleyebilmek amaciyla SPSS’de varimax
dondirmesi  kullanilarak kesifsel (agiklayici) faktér i¢c tutarlilik analizleri
uygulanmustir.

Her arastima olcegi ayr1 ayr1t olmak Tlzere faktor analizinden gecirilmis ve
giivenirlikleri Cronbach Alpha degerleri ile test edilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskiye pearson kolerasyon katsayisi ve regresyon analizi ile bakilmistir. Degiskenler
aras1 regresyon analizi yapilmig, Orgiitsel performansin alt boyutlarinin diger
degiskenlerin alt boyutlariyla olan iligkisine lojistik regresyon ile bakilmistir. Sobel
testi yapilarak degiskenlerin aracilik durumuna bakilmistir. Amos programi ile
degiskenler arasindaki 1iliski modeli ve degiskenlerin aralarindaki uyum
belirlenmistir.

Istanbul Genglik ve Spor i1 Miidiirliigii ve 39 Ilce Miidiirliigiinde bulunan
personellere anket caligmasi uygulanmistir. Yapilan analizler neticesinde Stratejik
Insan Kaynaklari Yonetiminin orgiitsel baghiligi ve orgiitsel performansi pozitif
yonde etkiledigi, orgiitsel iletisim ve IKY ile de pozitif anlamda iliskili oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel iletisimin Orgiitsel performansa ve orgiitsel baghiliga pozitif
yonde anlamli etkisi tespit edilmistir. IKY nin orgiitsel performansa pozitif yonde
anlamli etkisi bulunurken orgiitsel bagliliga herhangi bir etkisi bulunamamustir.

Arastirmamiz ¢ergevesinde Istanbul Genglik ve Spor I Miidiirliigiinde (GSIM)
stratejik insan kaynaklari, insan kaynaklari, orgiitsel iletisim, Orgiitsel baglilik ve
orgiitsel performans gibi Orgiit i¢in hayati 6dnem tasiyan unsurlarin daha verimli
olabilmesi adina Oneriler sunulmustur.



YEM modeli ile de test edilerek desteklenen model hem arastirma yapilan kurum
icin hem de diger orgiitler icin 6rnek model olarak kullanilabilir. Ayrica yapilan bu
caligmaya liyakat ve benzeri degiskenler eklenerek daha farkli bir model
olusturulabilir ve daha degisik sonuglara ulasilabilir.

Sonug olarak tiim bu degiskenlerin orgiit icinde gelistirilmesiyle kurum, personel ve
vatandas ticgeninde olumlu gelismeler saglayacak olup, stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinin ve Orgiitsel iletisimin daha etkin uygulanmasiyla Orgiitsel
performans ve orgiitsel baglilik da artacaktir.

Anahtar Kelimeler:Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi (SIKY), Insan Kaynaklar:
Yonetimi (IKY), Orgiitsel lletisim, Orgiitsel Baglhilik, Orgiitsel Performans.
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THE IMPACT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
ON ORGANIZATIONAL COMMUNICATION, ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND ORGANIZATIONAL PERFORMANCE IN
ISTANBUL YOUTH AND SPORTS PROVINCIAL DIRECTORATE

ABSTRACT

Strategic Human Resources Management, which emerged as a result of organizations
associating human resources management with strategic plans in achieving the goals
they aim at, is very important in ensuring the competitive advantage of the
organization and keeping up with the era. Strategic human resources management
emerges in the organization with horizontal and vertical harmony. Horizontal
adaptation is that human resources management practices support each other.
Vertical integration is the integration of human resources practices with
organizational strategies.

Employees in an organization continue to communicate, share feelings and ideas.
The place and size of communication, and in the working environment, this is called
organizational communication. The communication of the employees in the
organization and their hierarchical subordinates and superiors is very important for
the efficient and high performance of the organization.

Organizational commitment, which is defined as the desire of the employees of the
organization to stay in the organization, reaches to the desired point with the
adoption of the organizational strategies and goals with the increase of this level of
commitment of employees. Organizational performance is an indicator of the
competitive power of each organization. It is a road map that shows how much the
organization has achieved its goals and where it came from. Although there is no
consensus in measuring organizational performance, there are some methods applied.

Organizational performance refers to the level of achievement of the organization's
objectives. Since the data obtained at the end of the performance measurement are
indicators that are considered important in strategic success, they are important
findings used in the strategic decision making process. The strategic decision-making
process is the process of evaluating and reviewing the ways in which organizations
gain and gain advantage in the competitive environment, which paths and alternative
means will be used and which tools and equipment will be used. However, there is a
fundamental difference between strategy and performance. The strategy is about the
future. Performance is an indicator of the success of past applications.

Istanbul Provincial Directorate of Youth and Sports provides sports services to the
people of Istanbul with its facilities in 39 districts. In addition to the sports and
children's attendance to these facilities, the use of the facilities of the provincial
directorate in order to protect their health in their adults makes a great contribution to
the public. Since a significant portion of the country's population is in the province of
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Istanbul and the Ministry of Sport has the highest number of personnel, the
implementation of strategic human resources management has a great importance in
terms of organizational communication, organizational commitment and
organizational performance.

The aim of the study is to determine the effect of Strategic HRM on organizational
communication, organizational performance and organizational commitment in
Istanbul Youth and Sports Provincial Directorate and to determine the relationship
between variables.

In this thesis, the structural model of these variables has been revealed by subtracting
the percentage values and standard deviations by the SPSS analysis of variables such
as HRM, Strategic HRM, organizational communication, organizational commitment
and organizational performance.

SPSS 24.0 was used for statistical analysis. In analyzing the data, frequency and
percentage of the demographic factors were calculated. While analyzing the
questions of human resources management, strategic human resources,
organizational communication, organizational performance and organizational
commitment, averages and standard deviations were taken. In order to determine the
sub-dimensions of the variables, exploratory (internal) factor internal consistency
analyzes were applied by using varimax rotation in SPSS.

Each study scale was analyzed separately and the reliability was tested with
Cronbach Alpha values. Pearson correlation coefficient and regression analysis were
used to investigate the relationship between variables. A regression analysis was
performed between variables. The relationship between the sub-dimensions of
organizational performance and sub-dimensions of other variables was analyzed by
logistic regression. The Sobel test was used to investigate the mediation of the
variables. The relationship between the variables and the relationship between the
Amos program and the variables were determined.

A questionnaire was applied to the staff of Istanbul Provincial Directorate of Youth
and Sports and 39 District Directorate. As a result of the analyzes, it was determined
that Strategic Human Resources Management positively affected organizational
commitment and organizational performance, and positively related to organizational
communication and HRM. The positive effect of organizational communication on
organizational performance and organizational commitment has been determined.
While HRM has a positive effect on organizational performance, it has not been
found any effect on organizational commitment.

In the framework of our research, the following recommendations were presented in
order to be more efficient in the elements that are vital for the organization such as
strategic human resources, human resources, organizational communication,
organizational commitment and organizational performance.
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The model supported by the structural equation model (SEM) model can be used as
a model model for both the research institution and other organizations. In addition, a
different model can be created by adding merit and similar variables to this study.

As a result, all these variables are likely to be positive in the organization, contents,
institutions, personnel and citizen triangle, and the existing human resources
practices and organizational communication will be more effective, and
organizational performance and organizational commitment will increase.

Keywords: Strategic Human Resources Management (SHRM), Human Resources

Management (HRM), Organizational Communication, Organizational Commitment,
Organizational Performance.
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1. GIRIS

Gliniimiizde orgiitlerin ¢ok hizli olarak yol alan sosyal, ekonomik, teknolojik ve
siyasal alandaki degisimlere ve gelisimlere uzak kalmasi diisiiniilemez. Is alanlarinin
tiimiinde olan bu degisim ve gelismelere orgiitlerin uyum saglamasi nitelikli is giicii
ile stratejik yonetim ve stratejik insan kaynaklari anlayisina sahip olmalar1 ve bu

anlayis1 uygulamalari orgiit a¢isindan oldukg¢a 6nemlidir. (Akdemir, 2017).

Stratejik IKY (SIKY), elindeki insan kaynag ve biitiinciil insan kaynaklar1 (1K)
strateji, ilke ve uygulamalari ile birlikte 6rgiitiin amaglarina nasil ulasabilecegini ele

alan bir tiir insanlar1 yonetme yaklagimidir. Bu yaklasim su unsurlara dayanmaktadir

(Amstrong, 2017).

- Bir orgiitiin insan kaynaklar1 o orgiitiin basarisinda stratejik bir rol oynar.

- IK stratejisi ve planlari, is stratejisi ve planlari ile biitiinlestirilmelidir.

- Insan sermayesi 6nemli bir rekabet avantaji kaynagidir.

- Is stratejisini yiiriiten insanlardir.

- IK stratejilerini planlamak ve uygulamaya koymak igin sistematik bir yaklagim

kullanilmalidir.

Calisma hayatinda ik’nin uygulanmasindaki en dikkat ¢eken degisim, orgiitsel
stratejilerin ortaya ¢ikarilmasi ve uygulanmasinda ik’nin giderek daha belirgin s6z
sahibi olmasidir. Bu donemden sonra Orglitsel stratejiler, isletmenin rekabet
Ustiinliigiiniin  arttitilararak is gruplarinin olusturulmasina dayanmakta ve insan
kaynaklar1 ydnetiminin konumunu giiglendirmistir. Stratejik IKY isletmelerin i¢ ve
dis ¢evrelerindeki degisimlerin, oOrgiitlerin insan kaynaklar1 stratejilerini etkilemesi
yada belirlemesi olarak agiklanabilir. Isletmenin gevresinde olan bu degisimlerin,
hem aralarinda iligkili olmas1 hem de orgiitiin stratejik planlamasina uyumlu olmasi

bunu gostermektedir. (Bayraktaroglu ve Atay, 2016)

Stratejik IKY nin 6nemli hedefi; isletmenin gereksinim duydugu siirdiirebilir rekabet

Uistiinliigiine erigsmesi i¢in kararli, nitelik sahibi, motive olmus calisanlara sahip



olmasini saglayarak isletmeyi stratejik yeterlilige ulastir. Stratejik IK'Y ’nin iki amaci
daha bulunur: ilki, uyum veya biitiinlesme kazanmak; bunun anlam K stratejilerinin
is stratejileri ile beraber dikey uyumunu temin edip, IK stratejilerini de kendi
igerisinde birlestirmektir; ikinci hedefi ise ¢ogunlukla sikintt mevcut olan ortamda
bir ¢esit yonlendirme yapmaktir; bu sayede isletmenin is gereksinimleri, ¢alisanlarin
ise kisisel ve toplu ihtiyaglar1 cabuk ve tutarli IK plan ve programlarmin

hazirlanmasi ve faaliyete gecirilmesi ile saglanabilir (Amstrong, 2017).

Insan kaynaginin en iistten, en alta kadar etkin bir sekilde kullanilmasi, belirlenen
amaclarin gergeklesmesini, Orgiit performansinin artmasini ve isletmenin basarisini
dogrudan etkileyecektir. Bu durum stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
isletmeler i¢in dnemini ortaya ¢ikarmaktadir. Sonugta isletmenin amag ve hedeflerini
belirleyen de bunlar1 gergeklestirecek olan da isletmenin elindeki insan kaynagidir
(Akdemir, 2017).

Orgiitsel iletisim, isletmedeki calisan ve calisan gruplarinin, Orgiitiin  ortak
amagclarina gore ortaya cikan ileti aligverigidir. Kapsayict bir tanimla, orgiitiin

bi¢imsel ve bi¢imsel olmayan gruplarin birbirleriyle kurduklar iletisimdir (Basyigit,
2006).

Orgiitsel iletisimin 6nemi su sekilde dzetleyebiliriz; (Akbas, 2008)

e Isletme yonetime yon belirleyici kararlar vermede ihtiyag duyulan bilgiyi elde
etme olanag verir.

e Isletme idarecilerinin aldig1 kararlarin isgdrenler tarafindan anlasilmasini ve
uygulanmasini saglar.

e Calisanlarin orgiite olan bagliligmi yiikselterek, misterilere kargt iyi hizmet
verilmesini saglar.

o Isgdrenlerin baghlik, tatmin ve motivasyonlarmm arttirarak drgiitsel performansi
yiikseltir.

e Isgdrenlerin paylasim duygusunu artirir.

e |5 sahasinda tartisma ve baskilari azaltir.

e Orgiitsel uygulamalarin devamli ve is birligi icerisindegerceklesmesini destekler.

e (Calisanin orgiitsel degisime giivenmesini saglayarak degisimi hizlandirir.

e Hata oranini azaltarak isletme giderlerini diistiriir.
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e Orgiitiin karliligim ve etkinligini artirir.

e Stratejik planlarin istenilen sekilde uygulanmasinda 6nemli bir aragtir.

Calisanlarin orgiit amaglarint kendi i¢ diinyalarinda igsellestirerek daha fazla gayret
gostermesi ve 1is yerlerinden ayrilmak istememeleri Orgiitsel baglilik olarak
aciklanmaktadir. Baglilik, is gorenlerin baglilik tutumlar1 sonucunda dogan

davranigsal eylemlerdir (Basyigit, 2006).

Orgiite baglilik duyan isgdrenler; ise faal olarak gelme, isini yasaminda en 6nemli
unsurlardan biri olarak gérme ve yaptig1 isin kendisine prestij ve g¢evresel giiven

saglayacagi fikrine sahiptirler (Akbas, 2008).

Calisanin gorevlerini belirlenmis bir zaman araliginda yapmasi olarak tanimlanan
performans, orgiitiin elindeki varliklarm verimli olarak kullanilmasidir. Orgiitiin
planlanmis hedeflerine ne kadar ulasip ne kadar ulagsamadiginin nitel ve nicel olarak
aciklamasidir. Yani bir orgiitiin belirli bir zaman araliginda ortaya koydugu c¢aligsma

sonucu olarak anlatilabilir.(Akgiin, 2010).

Performans, tim uygulamalarin sonucudur ve performansin degerlendirilmesinde
odaklanilan, firmanin belirli bir zamandaki uygulamasindaki davraniglarinin etkililigi

ve etkinligidir (Akgiin, 2010).

Orgiitsel performans, orgiitlerin rekabetgi giiciiniin bir gostergesidir. Orgiitiin ne
durumda oldugunu onceden konulmus olan hedeflerin ne kadarinin yerine
getirildigive rakiplerle karsilikli olarak yapilan bir degerlendirmede, yeteneklerin
performans istiinliigli saglamak i¢in nasil etkin olarak Kkullanilabileceginin

gostergesidir (Cingdz, 2011).

Orgiitsel performans1 smirlar1  ve belirsizlikleri olan bir kavram olarak
degerlendirebiliriz. Orgiitsel performans konusunda 6l¢iim gdstergeleri ve dlgiilmesi
ile ilgili bir fikir birligi s6z konusu degildir. Fakat, literatiir acisindan Oonemi en
uygun noktalari aragtirmaya ve Orgiitlin amacina gore degisiklik gOstermesi ve
degisik performans yaklasimlarinin belirli kosullarda etkin olabilecegi konusunda

ortak bakis acilar1 bulunmaktadir (Cing6z, 2011).



Ingilizce Balanced Scorecard (BSC) olarak adlandirilan Tiirkce’ye “Cok Boyutlu-
Dengeli Performans Tablosu”, Dengeli Olgiikart” yada en ¢ok kullanilis bigimiyle
”Kurumsal Karne” olarak ¢evrilmistir. (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

1.1 Problem Ciimlesi

Istanbul genglik ve spor il (ISGI) miidiirliigiindestratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari, orgiitsel iletisim Orgiitsel bagliligin 6rgiitsel performansa ne kadar etki

ettigi bu arastirmanin problemini olusturur.
1.2 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada

e IGSI Miidiirliigiinde insan kaynaklar1 ve stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin
uygulanma diizeylerinin tespit edilmesi,

e IGSI Miidiirliigiinde orgiitsel iletisim seviyesinin tespit edilmesi,

e IGSI Miidiirliigiinde 6rgiitsel baglilik seviyesinin tespit edilmesi,

e IGSI Miidiirliigiinde drgiitsel performans seviyesinin tespit edilmesi,

e IGSI Midiirliigiindeki insan kaynaklari ve stratejik insan kaynaklar:
uygulamalarinin orgiitsel iletisim, orgiitsel baglilik ve Orgiitsel performansla
iligkisinin tespit edilmesi,

e IGSI Miidiirliigii ¢alisanlarinin demografik &zellikleri ile insan kaynaklari,
stratejik insan kaynaklari, Orgiitsel iletisim, Orgiitsel baglihk ve Oorgiitsel
performans arasinda bir iligki olup olmadiginin tespit edilmesi,

e Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin uygulaniginda mevcut eksikliklerin
belirlenerek orgiitsel iletisim, Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel performansin

yiikseltilmesi konusunda ¢6ziim 6nerileri sunmak amaglanmaktadir.
1.3 Arastirmanin Onemi

Giiniimiizde orgiitler agisindan bulundurduklar1 IK en énemli unsur haline gelmistir.
Gilinlimiizde yasanan ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlere ayak uydurmak
isteyen orgiitler stratejik yonetim ile IK fonksiyonunun uygulandigi Stratejik 1KY
uygulamalarini kullanmaktadir.  Yasadi§i caga ve etrafindaki degisime ayak

uydurmak isteyen oOrgiitler acgisindan oOrgiit hedeflerine ve stratejilerine en iist
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yoneticiden en alttaki personele kadar inanmis ve bu hedeflere ulagilmasina ¢aba

harcayan calisanlar oldukc¢a 6nemlidir.

Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigii 39 ilcede tesisleri ile Istanbul halkina spor
hizmeti vermektedir. Cocuklarin sporla tanismasi ve bu tesislerde spora devam
etmelerinin yaninda yetiskinlerinde sagliklarin1 korumak amaciyla il midirligiine ait
tesisleri kullanmas halk igin biiyiik katki yapmaktadir. Ulke niifusunun énemli bir
boliimiiniin Istanbul ilinde olmas1 ve Spor Bakanligmin en fazla personelinin oldugu
il miidiirliigii olmas1 sebebiyle Stratejik IK'Y nin uygulanmasimin &rgiitsel iletigim,

orglitsel bagllik ve orgiitsel performans agisindan biiyiik 6nemi vardir.

Ayrica bu arastirma stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 konusunda spor

alaninda yapilmis olan ilk doktora ¢alismasidir.
1.4. Sayiltilar

1. Kurumsal karne (Balanced Scorecard) anket sorulari, orgiitsel performans her
kurum ve sektdr i¢in farkli oldugundan kamu kurumu olan ve kar amaci olmayan
Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigiine yonelik hazirlanmustir.

2. Arastirmaya katilan tiim personelin arastirma sorularina samimiyetle cevap

verdikleri varsayilmistir.
1.5. Smirhhiklar

1. Stratejik IKYliteratiir agisindan yeni bir alandir. Stratejik IKY adina yapilan
calisma oldukga sinirlidir. Ayrica stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6l¢tiimi
hususunda goriis birligi olmadigi gibi standart bir Olcekte yoktur. Bu tez
caligmasinin temel kisitlarindan biri budur.

2. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yalmizca literatiir agisindan degil aym
zamanda oOrglitler agisindan da yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitler tarafindan uygulanip uygulanmadigi
ve personel tarafindan bilinirliligi sonuglar agisindan belirleyicidir.

3. Spor ve genglikle alaninda Stratejik IKY ve orgiitsel performans ile ilgili hig
calisma yapilmamis olmasi1 ve literatiirde bu konuda sinirli sayida arastirma

olmast bu arastirmanin siirliliklarini olusturmaktadir.



4. Arastirma sadece Istanbul Genglik ve Spor I Miidiirliigiine bagli merkez ve 39

ilcedeki Istanbul il smir1 ile smirlidr.

1.6 Tanimlar

Balanced Scorecard: Balanced Scorecard (BSC) kavrami Tiirkge’ye “Cok Boyutlu-
Dengeli Olgiikart, Dengeli Performans Tablosu”yada en ¢ok kullanimryla “Kurumsal
Karne” olarak dilimize cevrilmektedir. Orgiitsel performans dlgiim yontemi olarak
kullanilan bu yontem, finansal, miisteri, kurumsal islevler ile 6grenme ve biliyiime

boyutu gibi dort boyutla kurumsal performansi incelemektedir.



2. GENEL BILGILER

2.1 insan Kaynaklar1 Yénetimi

2.1.10rgiit yonetimi acisindan insan kaynaginin 6nemi

Gliniimiiz isletmelerinde insana yapilan yatirnm diger iiretim unsurlarina yapilan
yatirimdan daha degerli olmustur. Eskiyen alet edevatin yerine yenisi almak miimkiin
iken, isinden memnun olmayip ayrilan insanlarin yerine yeni c¢alisanlarin alinmasi
ve o calisanlarin yapilan ise hemen adapte olmasi olduk¢a zordur. Orgiit kiiltiiriine,
hedeflerine uzak olan yeni bir c¢alisanin bulunup ise alinmasi zaman ve maliyet
olarak orgiite zarar vermektedir. Cagimizda zaman ve maliyet ¢cok dnemli bir iiretim
faktortidiir. Glinlimiiz acimasiz rekabet ortaminda isinde uzman, yetenekli ve bilgili
insanlarin  orgiitteki sayisinin ¢oklugu o Orgiitiin  kalitesini  belirlemektedir.
Yenilik¢iligin ve teknolojinin arkasinda temel gii¢ egitilmis insan giictidiir (Kagmaz,

2015).

Orgiitlerin ~ varoluslarmi  siirdiirmesinde,  biiyiimesinde, rekabet {istiinliigii
saglamasinda iky’nin 6nemi anlasildiktan sonra tiim isletmeler insan kaynaklarina
daha da fazla 6nem vermektedir. Orgiitler elinde insan kaynaginin bilgi, becerisi ve
uzmanligindan maksimum sekilde faydalanacak stratejileri belirleyip, bu stratejileri

etkin bir sekilde uygular (Kagmaz, 2015).

Insan kaynaklarinin stratejik 6zelligi fark yaratmak isteyen orgiitler agisindan fark
olusturmada ana unsurdur. Bu unsurun dogru konumlandirilmas: IKY ne verdikleri
deger ile dogru orantilidir. Insan kaynaklarinin orgiite yapacagi katkilardan
maksimum seviyede yararlanmak isteyen Orgiitler bunu uygulamalarina yansitarak

rakiplerine gore fark olusturabilir (Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012).

Giiniimiiz diinyasinda orgiitler bilgili, nitelikli insanlar1 i¢ine dahil edebilmeli ve bu
kisileri bilinyesinde tutabilmelidirler.  Cagimizda yenilik¢i diisiinceler, bilgiyi
tiretmek, kullanmak ve paylagsmak biiylik devasa tesislerden ve makinalardan daha

Oonemli bir hale gelmistir (Kagmaz, 2015).



2.1.2 Insan kaynaklar1

Gilinlimiizde kiiresel bir koy haline gelen diinyamizda rekabet artisinda istiinliik
saglamak isteyen oOrgiitlerce insan faktorii onemli bir kaynaktir. Orgiitler insan
faktoriinii etkin bir bigimde kullanmak amaciyla birgok yonetim metodunu

kullanmaktadir.

Bir orgiit belirledigi hedeflere ulagsmak istiyorsa, gerekli kaynaklara sahip olsa bile o
kaynaklar1 etkin olarak kullanmalidir. Orgiitiin basarili olmasinda biiyiik 6neme
sahip olan insan kaynaklarinin 6nemi isletmenin igerisinde ve disarisinda her gecen

giin biraz daha artmaktadir (Oge,2016).

Mal ve hizmet iiretmek i¢in kurulmus orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi icin fiziksel
veya diisiinsel diizeyde insan faktériine ihtiyact vardir. Uretimin gergeklesmesi igin
gerekli olan insan dis1 faktdrler yine insan faktorii ile deger kazanir. Insanlarca
insanlarin ihtiyaglarin1 gidermek ig¢in kurulan etkin bir bicimde calisabilmek igin
calisanlar1 kendine baglamali, orgiit igerisinde tutmali ve motive etmelidir (Polat,
2011).

Yillarca personel yonetimi olarak kullanilan alanin ana hususlar1 olarak; c¢alisan
belirleme, egitim, iicret ve maas d6deme gibi uygulamalara 6nem verilmistir. Bu
uygulamalar aralarindaki etkilesime bakilmaksizin yapilmistir. Giinlimiizde bu s1g k
goriis yerini insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) olarak nitelenen ydnetime gecisi
gérmekteyiz. IKY personelin etkin ydnetilmesini saglayan geleneksel bir takim

zorunluluklardan daha fazlasina sahiptir (Oge,2016).

Amstrong (2017)’ye gore IKY farkli sekillerde uygulansa ya da geleneksel personel
yonetim uygulamalarini tanimlamak icin kullanilsa da orgiitlerdeki insan yonetim
faaliyetlerin karsilii olarak kullanilmaktadir. Insan Gereksinimi, giiniimiizde 1KY
uygulamalarinin para, zaman, gayret gibi maliyetlere ragmen fazladan katma deger

(ise iliskin fayda) katan stratejik ve isle iligkili yonlerine odaklanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, diger kaynaklarla beraber nasil hareket edilecegine ve
nasil yon verilecegini agiklayan bir yol haritasi sunar. Bu yol haritasinda yer alan
uygulamalarin tamami Orgiitiin kisa, orta ve uzun vadede amaclarina ulagmasini

saglayarak calisanlarin gereksinimlerinin ve beklentilerinin karsilamasin1 ayrica



isletmenin sosyal sorumlulugunu yerine getirmesini gerceklestirecek tarzda
planlanmali, teskilatlanmali, yonlendirilmeli, takip edilmelidir. Bunlarla beraber IK
yonetimiyle orgiitte insan1 merkez noktaya alan bir kiiltiir meydana getirmelidir.. IK
yoneticileri Orgiitte kendi gorevlerini yerine getirirken O0te yandan Orgiitiin diger
boliimlerine ydnlendiricilik yapmali ve orgiitiin tiim yoneticilerinin IK yonetimi

hususlarini gelistirme gorevini de yerine getirmelidirler (Benligiray, 2015).

IKY, isletmenin stratejik amagclarmi gerceklestirmesinde ve bireysel isgdren
gereksinimlerinin karsilanmasinda IK’nin etkin kullanimii kapsar. Bununla beraber
IKY, personel yada yoneticinin oOrgiite almmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi,
etkinligin  stlirekli  yiikseltilmesi amaciyla tiim destekleyici faaliyetlerin
uygulanmasidir. 1KY, orgiitlerin belirlenen stratejik amaclara ulasmalar1 icin
calisanlarin memnuniyeti, motive olmasi, gelisimi ve performansindaki yiiksekligin

devamliliginin saglanmasi amaciyla uygulanan etkinliklerin yonetimidir (Polat,

2011).
Insan kaynaklar1 yonetiminin gesitli tanimlar1 vardir bu tanimlardan bazilari;

Isletmenin belirlenen hedeflere dogru verimli olarak kullanilmas1 ve orgiit

isgorenlernin meslek ihtiyaglarinin karsilanmasi insan kaynaklari yonetimidr.

Isletmenin amaglarina ulasmas: adina isletmenin kisi, orgiit ve ¢evre diizeyinde

gerceklestirilen faaliyetlerin tiimiine insan kaynaklar1 yonetimi denir.

Isletmedeki yonetenler ile yonetilenlerin birbiri ile olan uyumu saglayan orgiitsel bir

mekanizmadir.

Yukaridaki tarzda olan tiim tanimlara baktigimizda insan kaynaklari yonetiminin
orgilit icinde bir kiiltiir olusturdugu ve insan kaynaklar1 birimine sorumluluk vererek

caligan1 odak noktasina alan esnek ve dinamik bir yap1 oldugu gériiliir (Oge,2016).

2.1.3 insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci

IKY yaklagik olarak seksen yildir uygulamalar ve uzmanlasma alani olarak
goriilmesine ragmen, gecmisi daha eski yillara uzanmaktadir. Ortak hedeflere

ulasmak icin bir araya gelen insanlar oldugu siirece IKY zorunludur. Giiniimiizdeki



IKY yaklasimina ulasmak istedigimizde Endiistri Devrimi &nemli etkiye sahiptir

(Demir, 2006).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalar1 olusurken birgok tarihsel giiciin etkisi
olmustur. 1800’li yillarda ekonomi kiigiik aile isletmeciligine ve tarima bagh
bulunmasi nedeniyle iKY uygulamalar1 yasc¢a biiyiik olan kisiler tarafindan yerine
getirilmekteydi. Yast kiiciik olan ve yeni calisanlar tecriibeli personele ¢iraklik
ederek isi ogreniyorlardi. Ise alimda kidemli olan kisilerin akrabalarma oncelik
taninmakta karsiligi olarak ise diisiik {icret, beslenme, iskan imkani verilmekte idi

(Oge,2016).

Isletmelerin calisanlari ile olan iliskilerine yon veren yaklasimlar gectigimiz yiizyil
boyunca g¢esitli evrelerden gecgerek bugiinkii modern insan kaynaklari yOnetimi
kavramim meydana getirmistir. IKY tarihi 1890°da NCR Corporation’in ayr1 bir
personel biirosu agmastyla basladigi denebilir. Ofis olusturulmas: sirketin ¢ok fazla
biiylimesiyle personel ile olan iligkilerin 6zel bir ofisten yiiriitiilmesi zorunlulugu
geregiydi. Amerikan degerleri olan bireysellik ve kisisel girisim kapitalizmi bu
donemde 6nemli rol oynamustir. Is veren ve calisanlara tiim bu etkenler kisisellikten
uzak tamamiyla gorevini yerine getirmekle ilgili olan bir iligki kurmustur. 1890’larda
isletmeler sendika ve yeterli hukuksal ¢erceve olusmadigi icin isten g¢ikarmalarda
oldukga rahat davranmuslardir. insan kaynaklarinin ideolojisi bu siiregte net bir
sekilde goriilmektedir. Kapitalizmin ortaya ¢ikardig1 bireysellesmis insan modeli is

hayatinda insan kaynaklar1 birimleri tarafindan uygulanmistir (Giil, 2011).

Personel kavrami ilk olarak 1909 yilinda isletmelerdeki personelleri ifade etmek
amactyla kullanilmistir. Sanayi devriminin ilk yillarinda personele bakis acisi
sermaye, hammadde ve diger liretim faktorlerine bakis agisiyla aynmidir. Personel
temininde hi¢ sikintt ¢ekmeyen isletmelere personeli diger tretim faktorlerinden
herhangi birisi olarak gormiislerdir. Personellere herhangi bir pozitif ayrimcilik
yapilmamistir. Orgiitlerde personelden sorumlu kisiler genellikle ¢alisanlarin
aldiklar1 ticretleri, ¢calisma giinlerini, iste bulunmadiklar1 giinleri, vs. kayit altina
almistir. Giiniimiizde oldugu anlamiyla personelin sorunlariyla ilgilenme ve personeli
gelistirme gibi faaliyetler olmamistir. Yapilan faaliyetlerdeki ama¢ daha c¢ok

muhasebe boliimiiniin fonksiyonlarina yardim etmedir (Ibicioglu, 2011).
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1910-1930 yillarinda orgiitlerde insan kaynaklari faaliyetleri ¢ogunlukla personel
departmanlar1 tarafindan yiiriitilmekteydi. Bu departmanin goérevi calisanlarin ise
giris-cikis, bagvuru evraklari, ¢alisma saatleri, saglik, performans ve tlicret raporlarini

tutmakt1 (Barutcugil, 2004).

Personel boliimii insan kaynaklar1 fonksiyonlarini uygulamaya 1920’lerin sonunda
baslamis, 1930’larda sanayilesmede &nemli ilerleme kaydetmis olan Ingiltere,
Amerika ve Fransa’da ¢alisanlarin egitim seviyelerinde ve sosyal hayata etkilerinde
artis goOriilmistir. Koyden kente goc eden calisanlar fabrikalarda caligirken
gelirleriyle c¢ocuklarmi okutmus, bu calisanlarin ¢ocuklar1 kamuda etkin birer
biirokrat olmustur. Sayilari giderek artan bu kesim, is¢i haklarini savunmaya
baslamis, kendi haklarini1 savunmasi amaciyla milletvekillerini parlamentoya sokacak
giice ulasmistir. Orgiitlenme c¢abalar1 hizlanmis, isgdrenler kamuoyu olusturma

siireclerine katilmis iilke ydnetiminde etkinlikleri arttirmislardir (ibicioglu, 2011).

Felaketlere yol agan birinci ve ikinci diinya savaslarinda is giicliniin biiyiik kisminin
askere alinmasi ve savas sanayide calismasi, geriye kalan isgiliciiniin verimli
kullanilmas: gerekliliginin sonucu olarak insan kaynaklarinda bugiin kullanilan

bilimsel yontemlerin temellerini olusturmustur (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Birinci diinya savasi dncesinde yoneticilerin coguna personel etkinlikleri i¢in zaman
ve para harcanmasi, caliganlara olumlu ortam hazirlanmasi bir anlam ifade
etmiyordu. O donemde emek ucuz ve bol oldugundan dolay: fabrikalara eleman
bulmada sikint1 ¢ekilmiyordu. Abd’nin savasa girmesi bu durumu degistirdi dort
milyondan fazla insan orduya alindi. Avrupa’dan gelen ¢alisanlar iilkelerine dondii
Amerika’ya gd¢ akist durma noktasma geldi. Isgiler kotii calisma ortamlarma ve
diisiik tcretlerle miicadele etmek amaciyla sendikalara katildilar. Tecriibesiz ve

hicbir sey istemeyen is¢iler eskide kalmisti (Barutgugil, 2004).

Makinelesmenin meydana getirdigi hizli biiylime orgiit verimliligini ve etkinligini
arttirmak i¢in birgok fikrin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Taylor, iiretim
tekniklerinin bilimsel olmamasi sebebiyle arastirma yapmaya yonelmistir. Bilimsel
yonetim yaklagimi bilimsel teknikleri, uyumu ve zevki, calisanlarin yiiksek
verimlilikte ¢alismast icin egitilmeleri geregini 1900°lilerde ortaya ¢ikarak

vurgulamistir. Taylor hareket zaman etiitleri ile islerin daha az siirede yapilmasini
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saglamigtir. Bu teknikler iiretimi gelistirirken insan faktoriini ve is tatminini
gormezden gelmistir. Bu yaklasim insan1 motive edici tek faktoriin {icret oldugunu
diislinerek insanmi bir makine olarak gormistiir. 1930’lu yillarda ise verimliligin
azalmasi, motivasyonun azalmasi ve calisanlarin tepkilerinin artmasiyla yonetim

bilimciler yeni ¢calismalara yonelmislerdir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Gergek anlamda ilk insan kayaklar1 uygulamalar1 endiistri devrimi ile ortaya
cikmigtir. Makineler kullanarak 6zel isleri yerine getiren c¢alisanlarin s
planlamalarinin olusturulmasi1 ve egitilmelerinin mecburiyeti gorilmiistiir. 20.
Yiizyillin gelmesi ile bilimsel yontem gelismis her isi becerebilecek is gorenlerin
belirlenmesinin 6nemi fark edilmistir. Calisanlara is saatinde mollar verilmesi,
verimlilik artig1 igin iicret tesviklerinin yapilmasi, igin en iyi sekilde yapilabilmesi
icin hareket ve zaman etiidlerinin 6zenle incelenmesi bu donemdeki insan kaynaklari

uygulamalarina bir 6rnek olarak karisimiza ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2004).

Is orgiitleri 1930-1970 yillar1 arasinda personelin karar almaya katilimi ile is tatmini
arasindaki baglantilar, calisanlarin is yerine olan devamliligi, calisan devir hiz1 ve
sendika iiyesi olmadaki artis g@ibi konulara Onem gostermeye basglamistir.
Calisanlarin yaptiklart iglerle ilgili kararlara katilarak sorumluluk almasinin orgiit
hedeflerine katki yapacagini kabul eden (y yOnetim teorisi)yeni bir yonetim felsefesi
olarak ortaya c¢ikmistir. Western Electric fabrikasinda 1927 yilinda yiiriitiilen
Hawthorne ¢alismalari, calisanlara pozitif davranilmasinin ¢alisanlarin verimliliginde
artis olacagini ortaya koymustur. Bu dénemde is goren se¢im teknikleri de gelismis,
ozellikle 2. Diinya savags1 bireylerin yetenek ve ilgilerini ortaya net olarak koyabilen
psikolojik testler ortaya ¢ikmustir. Savas bitiminden sonrada personel segme ve
yerlestirmede kullanilmistir. Bu gelismeler personel departmanlarinin sorumlulugunu
arttirmig, departmana personel se¢im sinavi agma, is sozlesmesi goriismeleri yapma,
tutum ve davranis arastirmalarin1 devam ettirme gibi idari roliin 6tesinde yeni roller
getirmistir. Isletmeler IKY uygulamalarmin kurumun karliigina dogrudan etki eden
ve Orgiitiin diger fonksiyonlarini iyilestiren 6zelliklerini arttiran bir faktor olarak
gormeleri son yillarda olmustur. Kurumun yoneticilerinin hat yoneticilerinin, beseri
kaynaklar yoneticilerinin IKY uygulamalarini rekabet iistiinliigii saglamada anahtar

unsur olarak gérmeleri bu sonuca ulasiimasimi kolaylastirmistir (Oge, 2016).
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Endiistriyel psikoloji caligmalari personel yoOnetiminin gelismesinde Onemli yer
tutmustur. Savasin son déneminde endiistri psikolojisi icerisinde miihendislik 1K
miithendisligi, endiistri miihendisligi ve ergonomi olarak adlandirilan pek ¢ok alan
ortaya ¢ikmistir. Alman psikologlar1 Miinsterberg isle ilgili duygusal ve zihinsel
olarak gerekli yetenek ve testlerin gelistirilmesine yaptig1 vurgu ile personel se¢imi
ve sosyal psikolojinin birbiri ile iliskili oldugunu disiinmektedir.. Cattell ise
calismalarinda psikolojinin pratik sorunlarla olan iliskisiyle ilgilenerek, personel
secimi, siniflandirilmast ve Dbireysel farkliliklarin neler oldugu konularim
incelemistir. Endiistriyel psikoloji alanindaki ¢alismalar IKY uygulamalarina énemli

katki sunmustur (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Bu alanda bir baska caligma Kurt Lewin tarafindan yapilmis, ¢alisanlarin verimli
olabilmesinde yoneticinin duyarliliginin ve iletisim giiciniin etkisi oldugu fikri
ortaya konulmustur. Maslow ise insanlarin ihtiyaglarini Oncelik sirasina gore
hiyerarsisi ile belirtmistir. Insanlarm karakteristlik &zelliklerini aciklayan
McGregor’un X ve y teorsisi insana olan ilginin sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
arastirmalar insan davranislarinin daha iyi anlasilmasinin psikoloji, antropoloji ve
sosyoloji gibi geleneksel disiplinlerle beraber sosyal ekonomi, politika, dil bilimi gibi
disiplinlerle miimkiin olacagini ortaya ¢ikarmistir. Farkli disiplinlerin etkilesimi ile
davranig bilimi ortaya ¢ikmistir. Davranig bilimi 6rgiit icindeki insan davranislarini
incelemesi 1ile oOrglitsel davramis disiplinini  olusturmustur. Bu disiplinlerin
katkilariyla orgiitlerde personel bdoliimiinlin faaliyet alani genislemis, bolimiin
misyon ve vizyonundan, calisanlarin igse oryantasyonuna, motive edilmesine,
ekonomik, sosyal ve psikolojik yonden tatmin edilmesine kadar bircok konu personel

boliimiiniin faaliyetleri kapsamina girmistir (Ibicioglu, 2011).

1960’lar ile 1970’lerin basinda ¢ikan kanunlar ile personel boliimleri Gnemini
arttirmig, personel yoneticisine yeni roller getirmistir. Bu donemden sonra nitelikli
bir personel yoneticisi belirleyici beceriye sahip olmak zorundaydi. Yoneticiler,
beklentileri dikkate alinan personelin daha verimli oldugu ve yiliksek motivasyona
sahip calisanlarin daha verimligi oldugunu gosteren davranis bilimcileri tanityama
baslamistir. Bu durumu fark eden isletmeler iist diizey insan kaynaklar1 yoneticilerini

gorevlere getirerek ihtiyaglar1 karsilanmis personel ile orgiit hedeflerine ulagmadaki
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baglantiyr kesfetmislerdir. IK uygulamalar1 ile sirketin verimliligi ve etkinligi

baglantisi net olarak goriilmiistiir (Barutgugil, 2004).

Hem isletme yoneticileri hem de akademisyenler tarafindan insan faktoriiniin degeri
anlasilmis, insan kaynaklarinin bir rekabet avantaji unsuru olacagiin bilincine

varilmstir (Ibicioglu, 2011).

Yeni ekonomik diizen anlayisinda 1980’11 yillarda 6zellikle neo-liberal politikalari
fiilen hayata gegiren muhafazakar olarak nitelenen hiikiimetlerin de IKY anlayisinin
lizerinde kismi etkileri olmustur. Bu yillarda IKY’nin gérev alanina ise kabul, terfi,
performans notu, Kariyer planlama ve isten atma kararlar1 girmis, yiiksek sermaye
birikimi isletmelerin diinya pazarindan pay alma ¢abalarini arttirmistir. Bu donemde
personel verimliliginde ¢ok uluslu sirketler ulus sirketlere gore daha fazla sorunla
kargilasmistir. Bunun sebebi her iilkenin kiiltiirel, sosyal ve ekonomik olarak farklilik
gostermesidir. Cok uluslu sirketlerde uygulanacak yonetim stratejileri ve IKY

uygulamalarinin 6nemi daha da fazladir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Istihdam ve calisma sartlariyla ilgili 1970-1990 yillar1 arasinda birgok yeni yasa
yiirlirliige girmis, calisanlarin saglik ve gilivenligi, emeklilik ve iicret gibi haklar
yasalarla teminat altina alinmistir. Farkli uzmanlik ve teknik beceri gerektiren islerle
isin sinirlart genislemis artik isler ¢esitli uzmanlarca birlikte yapilir hale gelmistir.
Calisma sartlarinda meydana gelen esneklikle islerini evlerinde yapan calisanlar
ortaya ¢ikmis, calisma hayatinda nitelikli isgiiciinii kullanarak verimliligini arttiran
global bir bakis acis1 olusmustur. Isletmeler hukuk, psikoloji, orgiit is dizayn1 ve
sosyoloji alaninda egitimi olan insan kaynaklari uzmanlarina ihtiyag duymustur.
Gliniimiiziin personel egitim-gelistirme olarak bilinen birim o dénemde personel

yoneticilerini uzmanlastirmak amaciyla kurulmustur (Ibicioglu, 2011).

Geleneksel personel yonetiminden farkli olarak insan kaynaklari ydnetiminde
personelin Orgiitteki mutlugu, egitimi ve orgiite olan baghiligini arttirict etkenlerle
orgiitiin basarisa dogrudan etki eden bir personel diisiincesi ortaya ¢ikmistir. IKY
calisanlara ait problemleri arastiran ve ¢Oziim {iretmeye calisan Orgiitsel bir

fonksiyon olmusgtur.

1990’lar da baslayip son yillarda daha da artan bir egilim IKY uygulamalarinin

orgiitiin  tim fonksiyonlarin1 destekleyerek, gelistiren ve Orgiitsel performansa
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dogrudan etki eden bir olgu olarak bilinmesidir. Artik drgiitiin tiim yoneticileri IKY
kararlarinin Orgiitiin rekabet TUstlinliigli tlizerindeki etkisini agik¢a gormektedir

(Barutgugil, 2004).

Personel boliimiiniin sadece muhasebenin ihtiya¢ duydugu ise alma, isten ¢ikarma,
ticret gibi geleneksel faaliyetleri yiiriitmesi Orgiitsel amaglara ulasmada yetersiz
kaldig1 goriisi olusmustu. Yonetim alaninda yeni fikirler, kavramlar, yaklagimlar
insan kaynaklar1 yonetimini ortaya ¢ikarmistir. Kalifiye is giliciinii orgiite ¢eken ve bu
isgiicinii gelistiren ve orgiitte siirekli istthdam eden bir fonksiyon olarak yerini

almstir.

Gilinlimiizde artan kiiresellesme ile birlikte yoneticiler giincel olaylardan ¢ok stratejik
is hedeflerini gerceklestirmek igin IKY uygulamalarini izlemek, organizasyonun

hedefleri ile insan kaynaklarinin beklentilerini uyumlastirmak zorundadir.

2.1.4 Strateji ve stratejik yonetim

Bilimsel bir disiplin olan strateji ilk olarak askeri alanda gelismis, isletme ile gevresi
arasinda uyumu saglama kavrami olarak yasamimizdadir. Askeri alanda ordularin
operasyonlarint planlamasi ve yonetilmesi amaciyla kullanilan stratejinin aslinda
diisman1 yenmek i¢in uygulanan plan oldugu goz ardi edilemez unsurdur (Cingdz,

2011).

Genel anlamiyla strateji, orgiitlerin belirledigi hedeflere ulagsmasi i¢in aldig1 tedbirler
ve biitiin araclardan istifade edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Strateji, Orgiitiin
yonetimsel olarak hareket yoniiniin belirlenmesi olarak da tanimlanir. Rumelt ve
digerleri de stratejiyi oOrgilitiin yon se¢imi olarak tanimlamaktadir. Eisenhardt bu
yoniin temelinde gidilmek istenen yerin neresi oldugu ve bu gidilmek istenen yere
nasil ulasilacagi sorularmmi sorarak cevabin secgilecek olan strateji oldugunu
belirtmistir. Bu cevap oOrgiit yoneticileri i¢in biiyiikk 6nem tasimakta adete hedefin

anahtar1 konumundadir (Akdemir, 2017).

Glinlimiizde isletmelerin rekabet¢i ortamda kalicilik saglayabilmeleri, degisimi
oncesinde Ongorebilme, farkliliklara hazirhikli olma, degisimi takip etme ve
degisimin maruz biraktiklarina kars1 tedbir alabilme becerileri ile dogru orantilidir.

Rekabet istiinliigli ancak dogru stratejilerin belirlenmesi ve uygulanmasiyla
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saglanmaktadir. Firmalar c¢esitli strateji yaklasimlarini kullanmaktalar ancak en iyi
yaklasim isletmenin 06zgiil kosullarindaki benzersiz yapiya uygun stratejidir

(Yetimaslan, 2010).

Yonetim agisindan strateji, yonetimin uzun vadede basarmak istedigi amaclardir.
Ancak isletmenin amaglarindan ziyade bu amaglar1 nasil gergeklestirecegi ve
isletmeyi nereden nereye nasil getirecegine karar vermesi Onem tagimaktadir

(Cingdz, 2011).

Strateji, yetersiz bilgiyle risk ve belirsizlik durumundayken karar alma yonetimi
olarak tanimlanmaktadir. Strateji, rakipler lizerinde ustiinliik kuracak karar ve
uygulamalar olarak tanimlamigtir. Bu tanimlardan da anlasilacagi gibi riskli, siirekli
degisken, ve belirsiz bir ¢evrede Orgiite belirlenmis bir yaklagimla yon veren strateji
kavramidir. Biitiinciil (holistic) yaklasimla strateji; orgiite yon vermek ve rekabet
Ustiinliigii kazandirmak amaciyla Orgiitii ve cevresini siirekli arastirarak Orglitiin
cevreye uyumlu amaglar belirlemesini, faaliyetleri planlamasini, gerekli ara¢ ve

kaynaklarin yeniden diizenlemesini saglar (Giil, 2011).

Orgiitsel bakimdan stratejik yonetim, aralarinda iliski olan ii¢ ana degiskenin birbiri
ile uyumunu gerektirmektedir. Bu ii¢ ana degisken: iist yonetimin 6nem verdigi
kriterler, ¢evre ile kaynaklardir. Stratejik yonetim, isletmenin giicli ve zayif
yonlerine bakarak, distan gelen tehdit ve firsatlarin kagirilmamasini geregine ister.
Isletme cevresinde olan bir degisiklik, yakindan takip edilmelidir. Yani hedeflerin

esnek ve degisikliklere uyum saglayabilecek olmasi gerekmektedir (Kagmaz, 2015).

Giintimiizde belirsizliklerle dolu olan serbest piyasa kosullarinda riske yonelik
kararlar almak gereklidir. Alinan kararlarin olumlu olmasi rekabet {istlinligi
saglayacaktir. Eksik bilgi ile alinan bu kararlar istenilen hedefe ulastirmayabilecegi
gibi inis ¢ikiglara da sebep olabilecektir. Uzun vadede diisiiniilen stratejik hedeflerde
asgari istikrar saglanirken orgiitiin faaliyet alaninda rekabet iistiinliigii de bu sekilde
saglanmaktadir. Stratejik yonetim anlayisina uygun bakis agis1 ik boliimiinii kendi
icinde kalan i¢e doniik bir birim olmak yerine, tiim miisterilerin dilini konusabilen,
disa agik olan bir birim haline getirecektir. Bu bakis agisiyla diger birim ¢alisanlarini
birer rakip ve taraf olarak gdren anlayis yerini, stratejik is ortagi ve i¢c miisteri

anlayisina birakacaktir (Giil, 2011).
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Stratejik yonetim orgiit i¢i konularin yaninda orgiitiin dis ¢cevresine odaklanmaktadir.
Bu odaklanmanin sebebi disg ¢evre sartlarinin ani degisim gostermesidir. Bu ani
degisimler olumlu yada olumsuz da olsa orgiitii beklenmedik olaylarla kars1 karsiya
getirmektedir. Ani degisimleri takip etmek amaciyla Orgiitler, {st diizey
yoneticilerinin formiile ettigi stratejileri uygulayarak ani degisimlere uyum saglarlar.
Ust kademe yoneticileri degisimleri siirekli takip eder firsatlar1 ve tehlikeleri tespit
etmeye calisir. Bu baglamda stratejik yonetimin amaci ani degisiklikler sonucunda
ortaya ¢ikmast muhtemel olaylar1 ve ortaya ¢ikmis mevcut durumlarin {istesinden

gelerek isletmeyi basariya ulagtirmaktir (Akdemir, 2017).

1990’11 yillarda orgiitsel strateji belirlenirken uzun vadedeki yonelim daha c¢ok tepe
yonetimin ilgi gosterdigi konular olmustur. Stratejik planlama yapilirken etkin
olunabilmesi i¢in sadece tedarikgiler ve tiiketiciler degil isletmenin tim
seviyelerindeki personel de bu siiregte yer almalidir. insan kaynagindan en etkin

bicimde faydalanma Orgiitsel stratejinin vazgeg¢ilmez bir unsuru olmahdir (Giil,

2011).

Orgiitler yeteneklerini en yiiksek seviyelere tasimalariyla rekabetci avantaja ulasirlar.
Orgiitler siirecler, firmanmn dzellikleri, drgiit ici siirecler, bilgi ile beraber finans ve
fiziki sartlarda orgiitiin yapabilirlik seviyesini belirler. Orgiit tarafindan belirlenen ve
kontrol edilen bu kavramlar rekabetci stratejilerin planlanmasi ve uygulanmasi ile

orgiitli kuvvetlendirir (Kegecioglu, 2017).

Sonug olarak strateji, analitik diigiinerek gelecegi Ongdrmenin, yOnetimi
lyilestirmenin, oOrgiitsel dinamizm ve ilerlemeyi saglamanin etkili bir yoludur

(Barutcugil, 2004).

Odaklanma, kaynak temelli gereklilikle oOrgiitiin hedeflerine ulasmasi {izerine
kurulmustur. Stratejik diisiinen yoneticiler orgiitiin uzun vadede nereye gidecegini
tahmin eden bakis agisina sahip olacaktir. Ilk olarak stratejilerini uygulamaya
yarayan firsatlara kaynak ayiran ikinci olarak da bu firsatlar1 isletmenin elde edecegi
sonuclara anlaml kilarak yonetmek zorunda olduklaridir. Kisaca Stratejik yonetimin
ugrastig1 iki ana unsur vardir. Amaglar ve araglar. Amagclar vizyonu ifade ederken

araglar ise vizyonun nasil gerceklesecegini ifade eder (Amstrong, 2017).
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2.1.5 Insan kaynaklarindan stratejik insan kaynaklarina

Ozellikle son 20 yilda uluslararasi platformda rekabet iistiinliigii yakalayan
isletmelerin ortak 6zelligi insan faktoriinii farkli yorumlamasidir. Basarilarinin asil

nedeni insan kaynaginin artan énemini ana unsur olarak 6ne ¢ikarmalaridir.

Globallesen diinyamizda yasanan ekonomik ve toplumsal degisimler bilim,
arastirma, teknoloji ortaya ¢ikarmadan, mevcut bilgilerin kullanimina nitelikli insan
faktoriine ihtiyact maruz kilmaktadir. Bilisim ve iletisim ¢agi adiyla isimlendirilen
sanayi-otesi ¢agl “insan kaynaklart ¢cagi” oldugu gergegi kaginilamaz bir gergektir.
Buna istinaden 1980°li yillardan beri IKYY ve strateji olgular ile birlikte ele alinirken

stratejik insan kaynaklari olgusu dogmustur (Erkog, 2009).

Stratejik yonetimin rekabetci istiinliigiin stirdiiriilebilirliginde fonksiyonu ve dnemi
arttikca, Orgiitler stratejik yonetim uygulamalaria gegerken bu dogrultuda kuram ve
modeller tasarlanmistir. 1970’lerde stratejik yonetime orgiitlerin giderek artan ilgilisi
1980’lerde insan kaynaklarina dinamik nitelik kazandiran rekabetgi strateji kaynagini
giindeme getirmis, akademisyenler tarafindan gelistirilen bu kurumlar kavramsal
temelleri olusturmustur. Stratejik insan kaynaklar1 kurami ik stratejisi ile Orgiit
performansinin incelenmesinde ana dayanak olusturmustur.25 yildir devam eden bu

stirecte ¢esitli kuramsal diizenlemeler yapilmis, yaklasimlar ortaya ¢ikmistir (Bingol,
2016).

Geleneksel IKY kavramu ile gagdas degerlerin himayesinde olan iky kavramlari
arasinda zit tarafta durumsallik vardir. Zaman i¢inde insan kaynaklar
fonksiyonlarmin degigmesi ile temek ik fonksiyonundaki bilesenlerin yonlendirme
yonii tiiketici bazli iken ¢agdas yaklasimda ise esnek yapi bicimlendirme ve ortaya
koyma tiiketici deger ifadesi olarak belirlenmektedir. Algr yonii geleneksel
yaklagimin tam tersidir. Geleneksel temel ik miisteriyi kendi 6zelliklerine gore

yorumlamaktadir (Giil, 2011).

Insan faktoriiniin isletmeler tarafindan daha verimli kullanim ile rekabet {istiinliigii
saglanabilecegi konusuna odaklanan SIKY pazar ydnelimli bir yaklasimdir. Orgiitiin
verimliliginin artmasi igin insan kaynaklar1 politikalar1 Stratejik IKY tarafindan bir
ara¢ olarak goriilmektedir. IK’nin temini, {iretim faktorlerinin elde edilmesi ve

calisanlarin etkin bicimde yonetilmesi dayanan diisiince ortaya ¢ikmaktadir. Stratejik
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hedeflere nasil ulasilabilecegi konusunda galisanlarin nasil yonetilecegi Stratejik
IKY tarafindan belirlenir. Orgiit hedeflerine ulasmada insan giicii kaynagmin en
etkin bigimde kullanilmasi konusundaki tiim stratejiler IK yonetimini meydana

getirir (Yildirim, 2015).

Isletmedeki personellerin yonetilmesi insan Kkaynaklar1 stratejileri ile personel
politika ve uygulamalar1 yoluyla uygulayan bir felsefiyi igerir. Orgiit icinde biitiinsel
ve tutarli personel politikalart ve uygulamalar1 iky stratejileri ile biitlinleserek isi
biitiinii ve orgiitsel stratejiyi biitiinlestirir. Orgiitiin yapis1 igerisinde personelin
yonetilme yontemlerini personel politikast durumuna getiren ve uygulamaya gegiren

temel kavram insan kaynaklari stratejileridir (Giil, 2011).

Stratejik agidan iky orgiit calisanlarimi “stratejik kaynak™ olarak gormektedir. SIK'Y
uzun vadede iky fonksiyonunun stratejik planlara dahil olmasini i¢erir. Benimsenen
stratejik insan kaynaklari anlayist ile amaglar ve yetenekler belirlenirken insan

kaynaklar1 da diger kaynaklar gibi goz oniine alinmaktadir.

David Ulrich calismalarinda orgiitlerde insan kaynaklari ydnetiminin stratejik

Onemini agagidaki sekilde siralamistir.

- Orgiit performansin1 arttirmak

- Stratejik planlamada yer bulmak

- Birlesme, satin alma ve kiiciilme gibi kararin alinmasinda yer almak

- Orgiitiin ¢aligma bigimlerini yeniden yapilandirmada yer almak

- Stratik olarak kurum faaliyetlerinde s6z sahibi insan kaynaklar1 yoneticileri

olusturmak (Erkog,2009).

Stratejik yonetim ile Ik uygulamalarini birlestirilmesini zorunlu kilan nedenler

arasinda on plana ¢ikanlar sunlardir:

- Yogun Rekabet: Verimliligi gerektirirken, calisanlarin sayilarinin azalmasina
neden olur.

- Hizli teknolojik degisim: Calisanlarin siirekli olarak yeteneklerinin arttirilmasi
ve nitelikli olmalari.

- Demografik yapidaki degisim: Kadinlarin is yasamina getirdikleri olumlu

katkilar, farkli becerideki insanlarla stratejik hedeflere ulagim.
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Sik ekonomik dalgalanma: Global ve ulusal olarak ekonomideki inis ve
cikislarin etkisi altinda stratejilerin basariyla uygulanmasi.
Yeniden yapilanma yogunlugu: Birlesmelerin ve satin almalarin artmasi ile

straeji ile ik arasindaki birlesme kaginilmaz olmaktadir (Barutgugil, 2004).

Isletmenin stratejik hedeflerini gerceklestirmek amaciyla kullanilan stratejik insan

kaynaklar1 yaklasiminin uyumlu programlarla ve politikalarla gelistirilmesi

gereklidir. Isletmeleri rekabet iistiinliigii kazanmak amaciyla yogun baski altinda

oldugunu; bu baskilarin listesinden gelmek i¢in stratejik insan kaynaklar1 yonetimini

anlamanin yararl olacagini belirtilmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini ortaya

c¢ikaran unsurlari su sekilde siralamustir:

Kiiresellesme, cok uluslu sirketler ve kiiresel diizendeki rekabet

Teknolojik degisim ve yiiksek gelismeler, bilgi teknolojisindeki artan gelismeler
Deregiilasyon: (Baz1 sektorlerde devletin sinirlamalar1 kaldirmasi ve mevzuati
yumusatmas),

Isin ve calisanin diinyasindaki degismeler: (iiriin odakliliktan yerine hizmet
odakliliga gecis, bilgi teknolojisinin gelisimiyle bilgisayar destekli iiretimin
kullanilmasive makinelerin tiretimde daha ¢ok bulunmasi) ve

Isgiicii ¢esitlendirilmesidir. (Kagmaz, 2015).

Bir¢ok arastirmaci tarafindan IKY *nin stratejik anlami arastirilmas, schuler tarafindan

biitiinlesme ve uyarlama olarak goriilmiis, orgiitiin stratejisi ve biitiinlesmesinin ik

uygulamalariyla giinliik islerin bir parcasi olarak biitiin ¢alisanlarca kabul edilmesi

ve kullanilmasidir (Barutgugil, 2004).

IKY*yi stratejik olarak ele almanin amaclarini su sekilde belirtmektedir:

Rekabet iistiinliigli elde etmek ve devam ettirmek,

Genel isletme stratejisini destekleyerek kuvvetlendirmek,

Giinliik sorunlarla kars1 gereginden fazla zaman harcamamak,

Cevresel doniisiimlerle basa ¢ikmak,

Yoneticilerin destegini almak ve stratejik planlar1 uygulamalara dontistiirmektir

(Kagmaz, 2015).
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Geleneksel IK yonetiminden stratejik insan kaynaklari ydnetimine gegiste bazi
ozelliklerdeki degisiklikler dikkat ¢gekmektedir. Farkli olan bu 6zelliklerin birincisi
stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin bireysel performanstan ziyade Orgiitsel
performansa odaklanmasidir. Diger bir farklilik ise stratejik insan kaynaklari
yonetimi problem ¢dziimiinde bireysel ik uygulamalari yerine ik sistemlerine vurgu
yapar. Bu Ozellik farklilign stratejik insan kaynaklart yonetimini Orgiitiin insan
kaynaklar1 planlamasi ile orgiit performansini ortaya koyan bir model olarak ortaya

koyar (Kegecioglu,2017).

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin uygulanmamasi durumunda verimlilik,
tiretkenlik ve kalitenin diigmesinin yaninda maliyetleri de arttiracaktir. Stratejik insan

kaynaklar1 yonetiminin benimsenmemesinin olumsuz etkileri sunlardir:

- Stratejik yaklagimda bulunmayan orgiitler, insan kaynaklar1 uygulamalarinda
zamanlama hatalar1 yapmaktadirlar.

- Stratejik bir bakis agis1 olmadigindan, uygulamalar ve olusan sorunlar i¢in
uygulanacak yontemler ve ¢oziimler kisa siireli olmaktadir.

- Stratejik yaklasimi benimsemeyen Orgiitler, yaptiklar1 c¢aligmalarla Orgiitiin
stratejik hedeflere varmasina destek olmak yerineengel olmaktadirlar.

- Stratejik bir bakis acis1 benimsenmezse, proaktif yerine reaktif kararlar ve
uygulamalar yapilir. Bu da rekabet tstiinliigii kazanmada ve devam ettirmede

biiyiik eksiklige neden olmaktadir (Kagmaz, 2015).
Stratejik planlama ile biitiinlesen insan kaynaklarinin yararlar1 sunlardir:

- Orgiitlerde yasanan karmasik sorunlara orijinal ¢oziimler saglar.

- Orgiitsel hedefleri belirleme siirecinde firsatlarin ve zorluklarmn ik tarafindan
dikkate alinmasini saglar.

- Orgiitsel amaglara uygun yetenekler degerlendirilirken ik’nin dikkate alinmasini
saglar.

- Ust ydnetimin tek bagina s6z sahibi olmasi dnlenir.

- Idareci segimi ve yetistirmede 6nemli bir konu olarak deger gormesi uzun

vadede basariy1 saglar (Barutgugil, 2004).
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Nitelikli ¢alisanlari isletmeye ¢ekme, calisanlarin gelisimini katkida bulunarak onlara
motivasyon saglama, onlar1 orgiitte tutma ile rekabet istiinliigiinii saglama ve Grgiit
amaclarina ulagsma amaci1 stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin gerekliligini
gostermektedir. Degisen oOrgiit i¢ci ve oOrgiit dis1 kosullar, problemler rekabetgi
istlinligli saglaman i¢in en Onemli unsur olan insana stratejik bir 6nem vermeyi
zorunlu kilmaktadir. Degisen i¢ ve dis orgiit kosullarina uyumunu saglayan stratejik
IKY calisanlarin orgiitin  uzun siiredeki amagclarina kendilerini adamalarini
saglamaktadir. Calisanlarin Orgiit hedeflerine ulasma stratejilerinin belirlenmesi
stirecine katilmasi, bu amaglara inanmalarini ve bu amaglari benimsemelerini

kolaylastiracaktir (Kagmaz, 2015).

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimini taminlarken iky ile arasinda olan farklari
aciklamak gerekir. IKY’de tiim birimler birbirinden ve isletme stratejisinden
bagimsizdir. Ornegin performans sistemi nasil daha etkin degerlendirilecegi
belirlenirken, sistemin personel se¢me sistemi ile biitiinlesmesi ve iliskisi
diisiiniilmemektedir. Proaktif orgiitlere ihtiya¢ duyan giiniimiiz rekabet diinyas1 bunu
ancak iyi hazirlanmig stratejik bir planla yapabilir. Bu stratejik planlar1 uygulayacak
istekli ve yetkin personeller gereklidir. Insan kaynaklar1 igin plan yapmayan orgiitler
bu etkinligi saglayamayacaktir. Giiniimiiz global diinyasinda orgiitlin stratejik insan
kaynaklar stratejisi ve faaliyetlerinin uzun vadeli orgiitsel hedeflere ulasmak ig¢in
belirlenmesi zorunlu hale gelmistir. Insan kaynaklarinin yapacagi potansiyel katki ile
beraber Orgiitiin ortaya koydugu hedefler belirlenmeli bu hedefleri destekleyecek
insan kaynaklari stratejileri planlanmalidir. Insan kaynaklari stratejileri ancak
orgiitlin gelecekteki orgiitsel gereksinimlerinin ve orgiitiin yeteneginin karsilagtirmali
analizi ile dogru bicimde belirlenebilir. Bu nedenle is stratejileri stratejik insan

kaynaklar1 fonksiyonun ana merkezini olusturur (Basar, 2016).

Stratejik insan kaynaklar1 yaklasimi orgiitlerdeki insan kaynaklarini birimini sinirlt
bir alanda uzman olmaktan ¢ikarip, birimi Orgiitle uyumlu, biitiinlesik, Orgiitiin
misyonunu, vizyonunu ve amaglarini tiim birimlere ve calisanlara yerlestiren giiclii

bir merkez haline getirecektir (Kagmaz, 2015).

IK yonetiminin drgiitsel performansa yeterli diizeyde katki yapmasi igin, isletmenin
orglit dis1 olaylara genis bir agiyla bakmasi ve bu olaylar1 stratejik olarak
degerlendirirken i¢ ve dis degisimlere uygun ortami hazirlamasi gerekmektedir.
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin orgiit performansma maksimum sekilde katki

saglamasi stratejik bir yonetim anlayiginda olmasi gerekir (Akdemir, 2017).

IKY Stratejik Yonetim

SIKY

IK Stratejileri

Uygulamalari

Sekil 2. 1: SIKY de Ik Stratejileri Uygulamalarmim Olusumu

2.1.6 insan kaynaklarmmn isletmenin stratejik ihtiyaclar1 ile baglantisi: 5-p

modeli

Stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin stratejik ihtiyaglarla birlestiren 5-P modeli
Ingilizceden aldig1 isimleri ile Philosophy, Policies, Programs, Practices, Processes
(felsefe, politikalar, programlar, faaliyetler ve yontemler) kelimelerinin ilk
harflerinden meydana gelmistir. 5-P modelinin en dikkat ¢ekici faydasi insan
kaynaklar faaliyetlerinin aralarindaki iligkisini tek tek ele almaksizin gostermesidir.

Strateji ve faaliyetlerinin 6nemini 6nemini vurgular (Erkog, 2009).

Insan kaynaklar1 ydnetimini biitiinciil olarak ele alan 5-P modeli politikalar, kiiltiirel
degerler, yetkinlikler, deger olusturma becerileri ve bu unsurlarin uygulanmasini
icinde barindirirken Orgiitii stratejik agidan ele alir. Schuler (1992)’nin gelistirdigi

model olan 5-P insan kaynagindan daha fazla verim alirken stratejik beklentileri de
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karsilar. Degisen insan kaynaklari beklentileri orgiitiin stratejisi ile birlesmis
oldugundan bu modelin stratejik karakterli bir model oldugunu sdylemek dogru

olacaktir (Y1ldirim,2015).

Model, faaliyetlerin aralarindaki iligskiyi ortaya koymak adina 6nemlidir. Biitiin
alanlarda olusan biitiinligi gosteren 5-P modeli; degerler ve orgit kiltiirt,
calisanlarin paylastigi degerler, stratejik ik caligsmalari, operasyonel caligsmalar,

uygulama alanlar1 bir harita niteligindedir.

5-P modelinin yararina bakildiginda en goze batan yarari uygulamalarin aralarindaki
uyumu incelemesidir. ik uygulamalari orgiitiin tamaminda bireysel yada takim
calismasi alaninda davranislarin nasil belirlendiginin 6grenilmesine olanak tanir.
Stratejilerin yaratilmas: ve bunun uygulamalarla birlestirilmesi kapsaminda dikkat
edilmesi gereken noktalar1 belirtmesi bakimindan o6nemli bir goreve sahiptir

(Yildirim, 2015).

2.1.6. 1 Insan kaynaklari psikolojisi

Orgiitsel ve kiiltiirel degerlerle alakali uygulamalarm galisanlar1 nasil etkiledigini
belirtirken basarili ¢alisanin odiillendirilmesi ve basarili ¢alisana deger verilmesi
gerektigini belirten uygulamalar1 aciklar. Isletme degerleri ve kiiltiirel biitiinliik
psikoloji alanim ortaya cikarir. Calisanlara yapici olarak deger verilmesi ve onlarin
onurlandirilmasmi savunur. Orgiitteki orgiitsel degerler ik psikolojisinin temelini
olusturur. Orgiitte IK’nin psikolojik yapis1 orgiit stratejisi ile uyumlu olarak

hazirlanabilir ve gelistirilebilir (Yildirim, 2015).

2.1.6.2 Insan kaynaklar politikalar

Politikalar, oOrgiitte calisanlarin paylastigi degerleri ve orgiitiin hedeflerini insan
kaynaklar1 uygulamalarina ve calisanlara faaliyetlerin yliriitiilmesinde destek olarak
ortaya koyar. Ik programlarmnin olusturulmas: ve fiziki ¢alismalarin planlanmasina
destek olur. Is ihtiyaclarina cevap vermesi beklenen ik politikalar1 nitelikli is
giiciiniin ise kabulli, performans ve verimliligin artmasi, bunun sayesinde
maliyetlerin diismesi, ¢evrenin incelenerek c¢alisanlarin glivemli bir is ortaminda
calismasi, calisan devir hizinin disiiriilmesi ve calisanlarin kariyer arzularinin

karsilanmasini saglayan ¢alismalardir (Yildirim, 2015).
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2.1.6.3 Insan kaynaklar1 programlari

Programlar, yoneticilerin insan yonetimi alaninda is ile ilgili caligmalarinin yol
haritasini ¢izen isin gerektirdigi faaliyetleri stratejik anlamda olusturan, bunun tiim
isletme tarafindan kullanilmasini saglayan 0Ozel tasarlanmig insan kaynaklar

uygulamalaridir (Yildirim, 2015).

2.1.6.4 Insan kaynaklan pratikleri

Pratikler, Orgiitte lider yonetimin etkin olarak uygulanmasi amaciyla operasyonel
boyut gereklidir. Liderlik eden yoneticilerden beklenen davranis sekilleri
performansini arttiricidir.  Insan kaynaklari yonetsel ve operasyonel rollerde

kullandig1 uygulamalardir (Yildirim, 2015).

2.1.6.5 Insan kaynaklar prosesleri

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin birlesmesi seklinde tamimlanabilecek olan siiregler
genel stratejiye uyumu saglayacak yapilandirma asamasidir. Orgiitteki tiim
uygulamalarin birbiri ile entegrasyonunu ve isbirligi hareketleridir. Planlanmis
girigimlerin hangi ortamda hangi zamanda ve nerede yapilacaginin agiklanmasidir

(Yildirim, 2015).
2.2 Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

Gilinlimiiz teknoloji diinyas1 arastirma ve gelistirmeden toplumsal alanlara her tiirlii
alanda niteliklere insan kaynaklarma gerek duymaktadir. Bilisim ve iletisim devri
olarak kabul edilen sanayi-otesi cagmin ayn1 zamanda IK devri oldugu bir gergektir
(Yetimaslan, 2010).

Stratejik bir yaklasimla kullanilmasi gereken insan kaynaklari, degisen i¢ ve dis
cevre kosullari, gelisen karmasik sorunlar, yeni yonetim anlayis1 ve rekabet
Ustlinliigi saglama istegi insan faktoriine stratejik bir Oonem vermeyi zorunlu

kilmaktadir (Gtil, 2011).

Calisma yasaminda orgiitsel stratejilerin ilerlemesi ve uygulanmasina insan
kaynaklar1 da daha fazla dahil olmaya baslamistir. Orgiitsel stratejiler, orgiitiin
rekabet Ustiinliigii saglamasinda ve personel olusumunda 6nemli yer tutmasinda,

insan kaynaklar1 6nemli unsur olmaktadir (Yetimaslan, 2010).
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Kiiresel teknolojik ve finansal gelismelere dayanarak orgiitsel hedefler degismekte ve
cok karmagsik yap1 ve hareket sistemleri uygulanmaktadir. Yoneticilerin bu
gelismelere ayak uydurabilmeleri, karsilasacaklari tehdit ve firsatlara saglikli kararlar
verebilmeleri, Ongoriilerde bulunarak rasyonel stratejileri etkin bir gsekilde
uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeplerden dolay1 stratejik yonetimin

onemi gittik¢e artmaktadir (Erkog,2009).

1980’lerin  baginda kullamlmaya baslanilan 1K kavrami, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve orgiit hedefleri ve stratejileri ile birlestirilmistir. Insan unsurunun
orglitlin basarisi igin stratejik bir rol oynadig diisiincesi, biiyiik orgiitlerde makra-
orgiitsel bir yaklasim olarak SIKY alani geligmistir. Baird ve Mesholnam (1988)
yenilik ve esneklik gereksinimi ortaya g¢ikaran stratejik siirprizlerle Orgiitiin bas
edebilmesi icin orgiitlerde SIKY siirecine ihtiya¢ duyuldugunu belirtmislerdir
(Cing6z,2011).

- Stratejik IKY nin 4 6nemli amaci asagidaki sekilde siralanmustir;

- Rutin idari ¢alismalardan uzaklagmak

- Orgiit icindeki tiim yéneticilerin dogru bilgi ile donatilmasini saglamak

- Self servis bir IK anlayisinin uygulanmasimi saglamak

- Calisanlarin kisisel ¢abalarini ve yeteneklerini kurumsal amaglara yoneltmek

(Erkog¢,2009).

SIKY ile ilgili ¢ok fazla tanim bulunmaktadir. Her amagcta farkli bir tamm
kullanilmast bu alanda goriis birligi olmadigint gostermektedir. Kuramsal ya da
deneysel olan pek ¢ok arastirmada SIKY nin bir ¢ok tanimi kullanilmakta ve yapilan

caligmaya uygun olan bir tanim benimsenmektedir (Geng, 2009).

SIKY nin en 6nemli unsuru drgiitiin stratejik amaglar ile ik strateji ve uygulamalari

ile iliski kurmus olmasidir (Giil, 2011).

SIKY’ni orgiit stratejileri ile ik stratejileri arasinda iliski kurmaya g¢aligan siireg
seklinde tammlamustir. Orgiit stratejisi ile ik stratejileri arasinda bir uyum ve
biitiinlesme olmaktadir. ik politikalar1 ve siirecleri de 6nem arz etmektedir. SIKY
konusu incelenirken yatar ve dikey uyum iizerinde mutlaka durulmalidir (Cingdz,

2011).
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SIKY, yenilik¢i, esnek ve galisma performansimi arttirmak icin destekleyen orgiitsel
kiiltiirler ortaya ¢ikarmak amaciyla IKY’nin stratejik amaglarla birlesmesi olarak
tanimlanir. Orgiitiin stratejileri belirlenirken bu stratejilerin 15181nda personel alimu,
egitim ve Ucretlendirme gibi faktorlerin stratejik ortak olarak kabul edilmesidir (Giil,

2011).

SIKY, stratejik yonetim ile insan kaynaklar1 ydnetiminin biitiinlesmesi neticesinde
olusan iki boyutlu bir yonetim bicimidir. iki yonetiminin birlesiminin ortaya
cikardig1 yonetim genis bir vizyona sahip olup, oOrgiitlerin amaglarini, faaliyet

alanlarini, insan kaynagini, faaliyetlerini net bir sekilde ortaya koyar (Basar, 2016).

SIKY sayesinde &rgiit hiyerarsik yapidan takim ¢aligmasina gegerek, siirlar1 koyan
bir otorite, yerini birbiriyle baglantili ve siirekli gelisen bir ¢alisma grubuna
birakarak, orgiit icinde i¢ iligskilere odaklanmis yonetim anlayisimi dis diinya ile
iletisim kuran ve biitiinlesen, uyum saglayan ve gelistiren yonetim anlayisina
doniistiirecektir. IK boliimiiniin de bu kapsamda isleri ve iliskileri takip eden klasik
gorevi yerini yiiksek performanslt orgiitsel performansa ulasmak ic¢in tiim birimlere

ve bireylere destek veren modern bir géreve birakacaktir (Gil, 2011).

Degisen i¢ ve dis ¢evre, meydana gelen karmasik sorunlar, yeni yonetim anlayisi,
rekabet {stiinligli saglamada en Onemli kaynak olan insana stratejik bir Oonem
gostermeyi gerektirmektedir. Giintimiiz kiireseldiinyasinda operasyonlar yapan,
kiigtlilen, bliyliyen, birlesen, yeniden yapilanan siirecler organizasyonlarinda insan
kaynaklar1 ve insan daha ¢ok dnem kazanmaktadir. Insanlarla ilgili kararlar drgiitiin
biitiin ¢evresiyle bir araya uyum saglayarak bir araya getirilmeli ve
biitiinlestirilmelidir. Bu Insan kaynaklar1 ydnetiminin iist diizeyde ele alinmasi sarttir.
Yonetim stratejik yonetim anlayisim kararlarina yansitabilmelidir. Insan kaynaklar:
yonetiminde stratejik anlayis gelistikce Orgiitiin  ¢evre kosullarma uyumu
kolaylasirken ¢alisanlar kendilerini uzun vadeli 6rgiit amaclarina adar (Barutcugil,

2004).

Uyum SIKY yénetiminde olduk¢a énemli olup, SIKY uyumu, érgiitsel politikalarin,
becerilerin ve kaynaklarin dis gevrelerin istedigi ihtiyaglarla biitiinlesmesi olarak
ifade edilmektedir. (Basar, 2016).
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SIKY, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimine gore farkli yonler tasimaktadir. SIK'Y
orgiitiin stratejik siireciyle insan kaynaklari faaliyetlerini yiiriitiir. IKY politika ve
uygulamalar1 ile isletme stratejisine dikey olarak uyum saglamaktadir. Insan
kaynaklar1 stratejisinin kapsama alanini meydana getiren faktorlerde yatay

entegrasyonla birbiriyle uyumlu hale gelmektedir.

Bir orgiitte iiretim ve hizmet siireclerinde isbirligi yaklasimlar gereklidir. SIKY tam
bu noktada calisanlarinin durumlarini inceler, onlara beceriler katmak igin egitimler
yapar ve personel se¢me kriterlerini de bu hususlara bakarak belirler. Orgiitsel
basariin stratejik boyutlariyla rayonalize edilmis ik uygulamalar ile gerceklestigi
kesindir. Orgiitiin tiim stratejileri ile iky’nin stratejilerinin birbiriyle uyum saglamasi

SIKY ’nin temel amaglarindandir (Giil, 2011).

SIKY’ni sadece stratejik ydnetim ve IKY arasinda biitiinlesme ve uyum olarak ele
almak kavrami agiklamak i¢in yeterli olmayacaktir. Bu bakimdan daha kapsamli

tanimlar yapilmistir (Cing6z, 2011).

SIKY, IKY ile 6rgiitiin stratejik hedefleri arasindaki iliski kurmayi yenilikgi ve esnek
orgiit kiiltiiri olusturup, orgiit performansini iyilestirerek gerceklestirir. Tanima gore
SIKY, orgiitiin stratejik amaclar1 ile IKY fonksiyonu arasinda biitiinlesme
olusturmaya calisan bir yaklasim oldugu anlasilmaktadir. Schuler ve Walker
(1990)’da SIKY’ni Insan ile alakali sorunlar1 ¢6zmek icin insan kaynaklar1 ve hat
idarecilerince ortaklasa olarak yapilan faaliyetler ve siiregler olarak tammlamistir. Iki
tanimda da ortaya c¢ikan anlam, oOrgiit stratejisi belirlenirken iky’nin dikkate
almmasidir. IK orgiitteki planlama siirecinin bir parcasi olup orgiit stratejisi ve
hedefleri ile biitiinlesmesi tutarli ik politikalar1 ve hat yoneticilerinin ik’nin 6nemini

anlayarak bunu davraniglarina yansitmalarina baglidir (Cing6z, 2011).

Is yasaminda orgiitsel stratejiler orgiitiin rekabet {istiinliigiinii saglamasma ve is
ekipleri olusturmasina dayanmakta olup insan kaynaklari daha 6nemli yer tutmaya
baslamustir. SIKY, 6rgiitiin igsel ve dissal ¢evresindeki degisikliklerin drgiitiin insan
kaynaklar1 stratejilerini etkilemesi olarak tamimlayabiliriz. SIKY, ¢alisanlarin
performansini arttirmak, yenilik¢i ve esneklige yonlendiren orgiit anlayisin
saglamak ve gelistirmek amaciyla, insan kaynaklar stratejik amaclarinin birbirine

baglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Erkog, 2009).
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Stratejik IKY ile IK'Y ni birbirinden ayirt ettirmeyi saglayan giiclii kuramsal temelin
olmayis1 arastirmacilarm SIKY konusunda tam olarak goriis birligine ulasamadigin
gosterir. IK uygulamalarmin biitiinlesmis olamamasindan &tiirii baz1 tesebbiisler ik

99 ¢¢

fonsiyonunu orgiit stratejisi ile birlestirmek adinadir. Bu “stratejik segme”, “stratejik
degerme”, “stratejik egitim” ve “stratejik ticret” gibi terimleri meydana getirmistir.
En ¢ok kullanilan tanimlardan biri Wright ve McMahan’in (1992) Stratejik IKY ni
bir orgiitiin amaglarina ulasmasini saglamaya yarayan kaynaklari agilimlar1 ve
faaliyet modeli olarak tanimlamasidir. Bu tamimla SIKY’ni iIKY’den ayran iki
onemli fark belirtilmistir. Dikey ve yatay olarak belirtilen bu degiskenlerden dikey
olan iky faaliyetlerinin Grgiitiin stratejik yonetimi ile biitiinlesmesini igerirken yatay
olan degisik IKY uygulamalari igerisinde planli bir eylem modeli uygulanarak
esgiidim ve uyumu vurgular. Bu tanimda Orgiitsel durumsalliklara uyumlulugu

icermez fakat bunlar Orgiitin amaglar1 i¢in alinan Ortiilii baglardir (Wright ve

Mcmahan, 1992).

Bu tanimin en az dort bileseni oldugunu belirten Wright (1998) e gore ilki, insan
kaynaginin rekabet iistiinliigiiniin birincil kaynag: olarak gériilmesidir. ikincisi ise
Orgiit calisanlarmin rekabet iistiinliigii kazanabilmesi i¢in IK programlarini,
politikalarini ve uygulamalarini vurgulamaktir. Ugiincii olarak, hem model hem plan
stratejinin amacini ve siirecini kapsar yani orgiitiin stratejisi ile uyum (dikey uyum)
ve IKY faaliyetleri arasindaki uyum (yatay uyum) durumlaridir. Dérdiincii olarak ise
IK uygulamalarinin ve planlanmis modelin hedefe ulasma plan1 ile kararli oldugunu

aciklamaktadir(Wright, 1998).

Wright ve McMahan (1992)stratejik 1KY ni, biiyiik sirketlerde IKY nin roliinii ve
islevini meydana getiren makro-orgiitsel yaklasim olarak tanimlamistir (Wright ve

Mcmahan, 1992).

Schuler ve Walker (1990), Stratejik IKY ni orgiit ihtiyaclar {izerinde kisa donem
odaklanma olarak tammlamistir. Isletme sorunlarimi ¢dzmek amaciyla Insan
kaynaklar1 yoneticileri ile birim yoneticilerinin ortaklasa paylastigi siiregler ve

faaliyetler kiimesidir(Schule ve Walker, 1990).

Schuler ve Walker (1990)a gore degisimler IK planlamasinin  merkezini

degistirmektedir. Orgiitlerde kisa dénem ve uzun dénem insan kaynaklari planlamasi
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yapabilir. Ancak ortalama yaklagimdan ayri olarak uzun donemli merkeze almay1
geleneksel bir yaklasim olarak diisiinmektedirler. Schuler ve Walker (1990)’a gore
uzun donemli geleneksel odaklanma yerine kisa dénemli odaklanma Orgiit
ihtiyaclarin1 daha net bir sekilde giderir. Kisa donemli odaklanma ile uzun dénemli
odaklanmay1 birbirinden ayirmak icin kisa donemli odaklanmaya (iK) stratejisi

terimini kullanmiglardir (Schule ve Walker, 1990).

Beer, Spector, Lawrence, Miles ve Walton (1984)’e gére SIKY ’ni insan kaynaginin
stratejik yonetimi olarak tanimlamistir. IKY nin alt fonksiyonlar: rgiit faaliyetlerini
destelemek adina kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu tasimaktadir. Insan
kaynaklarmnin stratejik yonetimi kavrammin SIKY kavrami yerine kullanilmasinin
nedeni insan kaynaklari fonksiyonunun orgiit hedeflerini gergeklestirmek icin

diizenlenmesidir (Cingdz, 2011).

Belirtilen yaklasim IK stratejisi hakkinda bilinen ortalama yaklasimdan farklilik
gostermektedir. Schler ve Walker (1990), bu sorunlar ik stratejisi ile belirleyerek,
degerlendirerek ¢o6zmeye cabalamaktadir. Geleneksel anlayisa gore bu durum c¢ok
faaliyet yonelimlidir. 1K stratejisinin kapsadig1 siiregler ve uygulamalar kiimesi
orgiitiin kendisini etkileyen unsurlariizerinde diger ik faaliyetlerini merkeze almak,
fiilliyata gegirmek ve yonetmek icin caligmaktadir. Bu islemler ve uygulamalar
kiimesi ©once meydana gelmektedir ve geleneksel IK planlamasindan

farklilagsmaktadir (Schule ve Walker, 1990).

Guest (1989) ise stratejik IKY uygulamalari tamamen iky ile stratejik planlama ile
biitiinlesmis olmasma dikkat ¢ekmistir. IKY politikalar1 politika alan1 ve orgiit
hiyerarsisi ile uyum i¢inde kalarak hat yoneticisine kadar kabul edilir ve giindelik

mevcut iglerde uygulanir (Wright ve Mcmahan, 1992).

En iyi tammlardan birisi ise Scheler’in stratejik IKY’nin “bireylerin &rgiitlerin
stratejik gereksinimlerini belirleme ve uygulama cabalarina iliskin hareketlerini

etkileyen biitlin uygulamalardir” tanimidir. (Wright ve Mcmahan, 1992).

Armstrong (2001)’de stratejik IKY’ni “is ve istihdam iliskileri ve isletmenin ise
se¢me, egitim, gelisim, performans yonetimi, 6diil ve galisan arasi iliskiler stratejileri
politikalar1 ve uygulamalar1 ile ilgili Orgiitin kararlar vermesi ve planlar

hazirlamasina ile ilgilis bir yaklasim” olarak tanmimlamistir. Stratejik IK'Y nin amaci
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biitiinlesmedir. 1K stratejilerinin yatay ve dikey anlamda firma stratejisi ile

biitiinlesmesidir (Armstrong, 2001).

Hendry ve Pettigrew’in (1992) Warwick arastirmasinda, stratejik 1KY ni su sekilde
belirtmistir.

- Ik uygulamalarinin is giicii tahminleri ve orgiit planlariyla iliskisine imkan

tantyan planlama sistemleri bulunmasiyla alakalidir..

- ik uygulamalar isletmelerin amaglarina ulasmasin1 saglayacak gerekli calisan
davramslarini  kolaylikla gerceklestirebildiginden, stratejik IKY’de insan

kaynaklar1 politikalarinin 6rgiit stratejisi ile biitiinlesmesi iizerinde durulur.

- SIKY, orgiitiin istihdam politikas1 ve is giicii stratejisine baglh kalarak calisanlari
yonetmek ve planlamak i¢in uyumlu bir yaklasimla ¢ogunlukla IK felsefesi
tarafindan  desteklenir. Orgiitsel kiiltiirle  biitiinlesmis olan bir IKY
politikalarinda, IKY uygulamalarinin gelisimi, turum ve degerler kiimesi uyumlu
olup cevresel degisimlerden etkilenmez. SIKY, insanlar stratejik kaynak olarak
goriir ve insanlarin rekabet istiinligline ulasmadaki rolleri de Onemsenir

(Hendry ve Pettigrew, 1992).

Dyer ve Holder (1988) Stratejik IKY ile IKY nin iizerinde durduklar rol ve &rgiitsel
duruma gore birbirlerinden ayrilabileceklerini belirtmistir. Stratejik IKY’de boliim
yoneticileri en &nemli faktorlerden biri iken geleneksel IKY’de onemsiz
gdziikmektedir. Stratejik IKY’de islevsel kararlar kaynak dagitimina bagl olarak
tepe yonetim tarafindan belirlenirken, geleneksel IKY’de orta diizeyde insan

kaynaklar1 uzmanlari tarafindan belirlenir (Dyer ve Holder, 1988).

Snell, Youndt ve Wrighy (1996) Insanlar tarafindan siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
elde edilmesi amaciyla orgiitsel sistemlerin tasarlanmasi belirttigi SIKY’nin
konusunun orgiitlerdeki isgiici ve hangi stratejik kararlarin alindigi ve bazi
isletmelerin neden digerlerine gore insan kaynagini daha iyi yonettigidir. SIKY de
orgiitsel etkinlik ve isgiicii ile alakali stratejik tercihler dikkate alinmasi gereken

onemli unsurdur (Cing6z, 2011).

Schuler (1992) Stratejik IKY’ni tanimlarken biitinlesme ve uyum olarak

Ozetlemistir. “Biitiinlesme” ile ik uygulamalarinin hiyerarsi ve Orgiitiin stratejik
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stratejisiyle biitlinlesmesini ve Orgiit ¢alisanlarinin gilindelik islerinde bu stratejiye
bagl kalarak onu fiilen uygulamasm ifade eder. “Uyum” terimi ile Stratejik IKY
uygulamalarinin igsel ve digsal uyumunu orgiitsel stratejiye uyarak anlatir (Schuler,

1992).

SiKY’ni reaktif, proaktif ve uyumlari/biitiinlesme yaklagimlar1 ile kabul edebiliriz.
Insan kaynaklar1 fonksiyonunun firma ve rgiit seviyesindeki stratejilerini takip eden
reaktif yaklasimdir. Bu stratejiler saptanir ve bu stratejilere uygun IK uygulamalar
belirlenir. Proaktif yaklasimda ise ik yoneticileri strateji olusturulurken aktif bigimde
katilir. Strateji belirlenirken IK 6zelliklerine 6nem verilir. Biitiinlesme/uyum
yaklasimma gore IKY politiklar1 ile oOrgiit stratejileri birbirleri ile uyumu

(biitiinlesmesi) vardir. Biitiinlesmede {i¢ yonden s6z edilir;

- Insan kaynaklari politikalar1 ile uygulamalari ile stratejik yonetim siirecinin
birbirine etkisi,
- IK’nin gerekliligini kabul edilmesi,

- Stratejik hedefler ile ¢alisanlarin biitiinlestirilmesi

Ik isletme amaglarina ulasmada ¢ok dnemlidir. Bu yaklasim, Stratejik yonetim siireci
ile ik politikalarinin iliskisiyle birlikte stratejik amaglarla calisanlarin ozellikleri

arasinda bir biitiinlesme saglamaya ¢alisir (Cingdz, 2011).

Martelli Gupta ve Carroll (1996) Stratejik IKY uygulamalarini proaktif bir yaklagim
olarak belirtmiglerdir. Martelli Gupta ve Carroll (1996) Stratejik IKY nin stratejik
yonetim siirecinde stratejiyi belirleyerek, planin uygulanma siirecine katkida
bulunmasint  saglayarak Orgiitiin stratejik hedeflerine ve yliksek isletme
performansina varmasinda IKY’nin kilit bir rolii oldugu gériisiindedirler (Martell,

Gupta ve Carroll, 1996).

Wright ve McMahan, SIKY’ni 6rgiitsel hedefleri gergeklestirmak amaciyla
tasarlanan bir ik modeli olarak tanimlamistir. Bu tanim1 daha da acarak SiKY ’nin ¢ift
yonlii biitiinlesmeyi 6nemli kilan bir yaklasim oldugu belirtilmektedir.  Orgiit
stratejisini destekleyen bu yaklasim IK uygulamalari ile iliski kurar. Bu durum

SIKY ’nin yatay ve dikey boyutudur (Cing6z,2011).
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Baird, Meshoulam ve Degive (1983) ise Isletmenin gii¢lii yanlari ve rekabet
{istiinliigli ve neyi en iyi yaptigim nasil koruyacagidir. Orgiitiin insan kaynaklari
uygulamalarini yonetenler orgiitiin stratejik hedeflerini destekleyen ve tamamlayan
uygulamalar ve prosediirler bulmadirlar (Baird, Meshoulam ve DeGive, 1983°den

aktaran LEE, 1994).

SIKY’ni sadece stratejik ydnetim ve IKY arasinda biitiinlesme ve uyum olarak ele
almak kavrami agiklamak i¢in yeterli olmayacaktir. Bu bakimdan daha kapsamli

tanimlar yapilmistir (Cing6z,2011).

Delery ve Doty’ye (1996) gore; Stratejik 1KY, IK politikalar1 ve faaliyetleri ile
orgiitsel performans ile ilgili iliskiyi arastirir. SIKY’nin asil amacmin orgiitsel
performansin en st seviyeye getirilmesi oldugu konusunda goriis birligi

bulunmaktadir (Delery ve Doty, 1996).

Yazarlardan kimine gore SIKY bir sonug kimine gore bir siiregtir. Bazilari ise sonug
ve siire¢ bakis acilarimi beraber ele alir. Ornek vermek gerekirse; Snell (1992)
SIKY’nin bir sonug ve ¢ikt1 oldugunu belirmistir. Wright ve Snell (1991) SIKY ni
insanlar eliyle, stirdiiriilebilir rekabet {stlinliigii elde atmek amaciyla tasarlanmig
orgiitsel sistemler olarak diisiiniirler. Dyer (1983), IK fonksiyonunda IK stratejisinin
nitelikli bir tarafi oldugunu ve orgiitiin stratejisini destekledigini ifade etmistir. Sonug
yaklasiminda ise IKY rekabet etmek icin tasarlanmustir. Orgiit stratejilerinin
farklilagsmasi farkli davraniglar1 da beraberinde getirecek bu baglamda bunlarn
destekleyecek ve uyum saglayacak IK uygulamalarini gerektirecektir. Orgiitsel
strateji belirlenip IK’nin bu stratejiye uyum saglamaktadir ancak bunun tam tersi
anlayls da soz konusudur. Kanter (1983) Siire¢ yaklasimmi esas alarak ve IK
uygulamalarin1 Orgiitiin genel isletme plani olarak diisiinmiislerdir. Kanter (1983)
gibi baz1 arastirmacilar siire¢ yaklasimmin IK fonksiyonu, IK stratejileri ve orgiit
stratejileri arasinda iliski kuran bir siire¢ oldugunu belirtmislerdir. Truss ve Gratton
(1994) ise siire¢ ve sonug yaklasimini bilikte degerlendirerek SIKY nin yenilikgi ve
esnek oOrgiit kiiltiiriinii  destekleyen, orgiitsel performansi iyilestiren 1K
fonksiyonunun stratejik amaclartyla iliskili oldugunu diisiinmektedir. Sonug ve siire¢
yaklasimi birbirinden farkli iki goriistiir. Sonu¢ yaklasimida IK pasif iken siireg
yaklasimmda IKY kendisine verilen strateji belirleme siirecine aktif olarak

katilmaktadir. Sonug yaklagiminda IKY orgiit stratejisi tarafindan yonlendirilirken
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siire¢ yaklagiminda aktif olan IKY’ye ait olan veriler planlama siirecinde dikkate

aliarak degerlendirilmektedir (Cingdz, 2011).

Orgiitsel hedefleri gerceklestirmek icin stratejik ydnetim planlarmi uygularken
calisanlarin insani kosullarda ¢alistirilmas1 gerekmektedir. Tamamen Orgiitiin
stratejik hedeflerine odaklanmis organizasyonda insanlarin haklarinin yenmesi ve

yanlis uygulamalarda s6z konusu olabilmektedir (Giil, 2011).
SIKY hakkindaki tanimlar degerlendirildiginde SIKY "nin ilgili alanlar1 su sekildedir:
- Orgiitiin stratejik se¢imlerinin IK uygulamlarima etkiler

- Orgiitsel performansi arttiracak IK uygulamalarmin uyumunun saglanmasi ve bu

uygulamalarin orgiitsel stratejilerle birlestirilmesi

- IK uygulamalarinin 6rgiitsel performansi arttirmasi ve rekabet iistiinliigiiniin
stirdiiriilebilir bir sekilde artmasi i¢in ik uygulamalarinin birbiriyle ve orgiitiin

stratejik secimleri ile birlestirilmesidir (Cingdz, 2011).

Kiiresellesen diinyada, uluslararas1 alandaki rekabet iistiinliiglinii ele geciren
orgiitlerin insan faktoriinii farkli anlamlandirdiklari ve basarilarinda insan kaynaklari
uygulamalarin1 6n plana ¢ikarttiklart goriilmektedir. Karmagsik hale gelen g¢evre
kosullarinda IKY daha da onemli stratejik hale gelmistir. Bu stratejik hale getiren
odak noktalar1 ise yenilikleri kesfetme unsuru basta olmak {lizere oOrgiitlerdeki
yenilik¢iligin ve yaraticiligin tiim igsgorenlerce igsellestigi ve tiim calisanlarin strateji
tasarlama siirecine aktif katildigi bir felsefede olan stratejik insan kaynaklar
yonetimidir (Erkog, 2009).

Ozet olarak SIKY ni elindeki kaynag: ve biitiinciil ik strateji, ilkeleri ve uygulamalar
ile birlikte orgiitiin hedeflerine nasil ulagsacagin planlayan insanlar1 ydnetme

yaklasimidir. Bu yaklagimin dayandig ilkeler su sekildedir;

- Bir orgiitteki insan kaynaklar1 boliimii o orgiitlin basarisinda stratejik bir 6neme
sahiptir.

- IK stratejisi ve planlari, orgiitiin is stratejisi ve palanlar1 ile biitiinlesmis
olmalidir.

- Insan &nemli bir rekabet avantaji unsurudur.
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- Is stratejisinin yiiriimesini saglayan insanlardur.
- IK stratejilerini planlamak ve uygulamak igin sistematik bir yaklagim

kullanilmasi gereklidir (Amstrong, 2017).

Insan kaynaklari, drgiitte kim varsa hepsini kapsamaktadir. Orgiitiin en iist diizey
yoneticisinden en altta ¢alisan isgdren’e kadar herkes bu kavram igerisindedir. 1KY,
isletmenin amaglarma ulasabilmesi igin drgiitiin elindeki tiim IK’nin dogru, etkin ve

verimli sekilde kullanilmasidir (Taskin, 2014).

2.2.1 Stratejik insan kaynaklari yonetimi cercevesinde bashca yaklasimlar

IKY stratejik yapisi ile dzellikle 1980°1i yillarda bir¢ok arastirmaci ile tanimlanmaya
calistlmistir. Genel tanimlarda IKU’nin farkli stratejik olgular ile tutarli kalarak,
orgiit performansiyla ilgisini saptamak adina bir¢cok calisma yapilmistir. (Basar,

2016).

Insankaynaklar1 yonetimi yaklasimimin stratejik 6zelligi, IK uygulamalarinin mali
durum, isgiicii devri ve verimliligi Orgiitsel performansin belirlenmesinde oldukca
onemlidir. IK uygulamalar1 diger biitiin faktdrlerden daha ¢ok orgiitsel performansa
etkide bulunmaktadir. Etkili stratejik IK fonksiyonu yaratmak adma her bir siirecin
farkli ozelliklerinin bir araya getirilmesi gerekebilir. SIKY kavramma 1sik tutan

farkli bakis agilart bulunmaktadir. (Ceylan, 2016)

Insan kaynaklar1 yonetimi modelleri 1980’lerde gelisirken 6nde gelen isimler Davis,
Galbraith, Schuler, Lindtroh, Nathanson, Niniger ve Sweet gibi isimlerden sonra
1990’11 yillarda Wright, Jackson, McMahan, Schuler ve Komeche gibi isimlerce
insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyutunun 6zellikle lizerinde durularak teorik
olarak diizenlemeler yapilmistir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin stratejik
boyutunun daha iyi anlasilmasi amaciyla yaklagimlari asagida dort grupta

aciklayacagiz (Bayat, 2008).

2.2.1.1 Evrenselci yaklasim

Evrenselci yaklagim, genellenebilen ve orgiitsel performansi arttiran en verimli insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini tanimlarken, yiiksek performansli c¢aligma
takimlar1 belirtmeye ¢alismaktadir (Martin-Alcazar vd). Evrenselci yaklasim onceleri

merkez noktasi olarak sik degisen iicretler, belirli ise alma ve yerlestirme
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uygulamalari, genis egitim ve gelistirme programi ve performans degerlendirme gibi
uygulamalar1 belirlerken daha sonralari ilgi, isgoren bagliligi, isgéren katilima,
problem ¢6zmede isbirligi, ¢alisma tesviki, takim calismasi, yeni 6deme sistemleri
kurulmasi ve isin yeniden tasarimi gibi uygulamalar odak noktasi haline gelmistir

(Martin-Alcazar vd., 2005).

Evrenselci kurami agiklayan (Delery ve Doty 1996, Becker ve Gerhart, 1996;
Huselid, 1995; Osterman, 1994; pfeffer, 1994) gibi yazarlara gore ‘“en iyi
uygulamalar” olarak isimlendirilen bazi insan kaynaklari uygulamalar ile orgiitsel
performans arasinda olan dogrusal yonde iliski mevcut olup b u uygulamalar yiiksek
orgiitsel  performans saglamaktadir. Evrenselci yaklasim stratejik IKY
uygulamalarinin orgiitsel stratejiden bagimsiz olarak orgiitsel performansi arttirdigini
savunur. Kuramin en 6nemli tezi “en iyi uygulamalar” olarak bilinen yaklagimin
biitiin orgiitlerce kullanilabilecegi ve bunlar1 kullanan orgiitlerin yiiksek performans
elde edecegi sav’idir. Fakli aragtirmalarca bu sav dogrulanmistir. Delaney ve Huselid
genel anlamda kabul gérmiis yedi adet olan Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamasinin
orgiitsel performansla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Evrenselci yaklagim
bagimli degisken ve bagimsiz degiskenin birbiriyle olan iliskisinin biitiin Grgiit
ekolojisi i¢in evrensel oldugunu savunarak, stratejik IKY yaklasimlari arasinda en

basit olan olarak kabul edilir (Giirbiiz, 2011).

Evrenselci yaklasima orgiitler digerlerinden daha iyi olan IKY uygulamalarmin
varligini kabul etmek zorundadir. (Harel ve Tzafrir, 1999). “En iyi uygulama” olarak
kabul edilen bu felsefe, insanlar1 yonetme konusund en iyi uygulamayi kabul eden
orgiitlerin basar1 elde edeceklerini savunmustur. (Youndt et al, 1996). Orgiitsel
verimlilige dayali SIKY nin evrenselligi ile ilgili karsilastirilabilir sonuglar olduguna

inanilmaktadir (Chang, 2005).

Evrenselci yaklasimin diger yaklasimlarla kiyaslandiginda eksiksiz ve net kuramsal
temellere sahip olmadig1 goriilmektedir. Onermeler islem maliyeti ve arac1 (vekalet)
kuramlar ile ilgili olarak hareket eder. Beseri Sermaya Kurami’nin “degerli bilgi,
beceri ve kabiliyetler elde eden Orgiitlerin yiiksek performans seviyesine sahip
olacag1” temel goriisiibir ¢ok evrensel bulguyu harekete gecirmistir (Unnii ve

Kegecioglu, 2009).
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Evrensel tahminler gelisirken iki asama vardir. Ilkinde onemli stratejik IK
uygulamalar1 tanimlanirken ardindan bireysel uygulamalarin 6rgiitsel performansla

olan iligkisi ortaya konur (Cing6z, 2011).

Cesitli arastirmalar evrenselci tahminleri desteklemistir. Ornegin, Leonard uzun
donemli tesvik ve 6deme planina sahip olan 6rgiitlerin diger orgiitlere gére dort yillik
zaman siiresince hisse senedi degerlerinin yiikseldigi belirlenmistir. Performansa
gore Odeme plani uygulayan oOrgiitler de diger 6deme planlarini uygulayan
orgiitlerden daha basarili oldugu saptanmistir. Huselid (1993, 1995)e gore, orgiit
seviyesindeki ¢iktilar ve is yonetimleri arasindaki iligskiyi tanimlarken, bir tek ik
uygulamasmna kilitlenmek yerine cesitli karmasik IK uygulamalarinin birlikte
kullanilmasimi degerlendirmistir. Bu karmasiklik isten ayrilma durumu, finansal

performans ve orgiitsel verimlilikte oldukea etkilidir (Cingdz, 2011).

Purcell (1999) ise en iyi uygulamalar yaklagiminin karsisindaki kaynak temelli goriis
ile zit anlamda oldugunu belirterek, evrensellik yaklasimini elestirerek yaklagimlar
arasindaki tutarsizhifi ortaya koymustur. Kaynak temelli yaklasim IK’yida
kapsayarak soyut kaynaklara odaklanirken bu kaynaklarla firma rakiplerinden daha
iyi olur. En iyi uygulamalar taklit edilebilir oldugundan rekabet giiclinii siireg
icerisinde kaybedebilir. Bir orgiit i¢in iyi olan en iyi uygulamalar yaklasimi diger
orgiit icin iyi olmayabilir. Bu durum sikintilar dogurmaktadir. Orgiitlerin her birinin
stratejisi, kiiltlirii, yonetimi, teknolojisi ve ¢alisma sekli birbirinden faklidir (Cingoz,
2011).

Evrenselci yaklasimda Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin 6zellikleri sunlardir

(Chan ve Huang, 2005);
1. Cevresel degisimler ile daha etkin basa ¢ikma,

2. Pasif anlamda girisimciligi destekleme (firma amaclarin1 benimsenmesi kolaylasir

ve hat-yoneticilerinin ugraslarin1 motive eder).

3. Niifus ekolojisi teorisine dayali olarak; yapisal baglilig1 yaratir ve sinerjiyi arttirir

(Akgiin, 2010).
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2.2.1.2 Durumsalci yaklasim

Durumsal yaklasim, evrensel yaklasimin en iyi IKY uygulamalarinin orgiit
performansini dogrudan etkiledigi anlayisini reddederek aslinda iliskinin durumsal
degiskenler tarafindan etkilendigini savunur. Bunu savunurken IKY ile performans
iligskisinin uzun ve siirekli olmadigin1 ayrica durumsal degiskenlere bagh degisiklik

gostereceginden hareket eder (Ceylan, 2016).

Durumsallik anlayisinin temelinde etkilesimi 6ne ¢ikarmak vardir. Bagimli ve
bagimsiz degiskenin birbiriyle olan duragan varsayilan iliski degiskenlere gore
degisiklikler gostermektedir. IKY ve performans arasindaki iliski durumsal

degiskenler olarak nitelenen iiclincii degiskenlerin etkisiyle degisir (Basar, 2016).

Woodward, Werbel, Dewar, Schooven, Van de Ven, Wenkantraman ve Drazin
evrensel yaklasim modeli yerine etkilesim modeline dayanan modeller ortaya

¢ikarmistir. Durumsallik modelinde etkilesim ana unsurdur ( Akgiin, 2010).

Durumsal degiskenler {i¢ gruba ayrilir. Stratejik, orgiitsel, digsal/cevresel olarak
ayrilan degiskenler incelendiginde stratejik degiskenler, Orgiit stratejisine uyum
saglayacak sekilde se¢ilmis insan kaynaklar1 uygulamalarinin, orgiitsel degiskenler,
orgiitiin hacmi, teknolojisi, varlik durumu, faaliyet gosterdigi alan ve alt yapisina
bagl olarak seg¢ilmis IK uygulamalarinin, Cevresel/Dissal degiskenlerin de 6rgiitiin
rekabet halinde bulundugu sektoriiniin, kiiresel teknolojiye uyumuna ve makro
ekenomik gostergelere bagl olarak IKU’nim belirlenmesi olarak gruplanir (Martin-
Alcazar, 2005).

Rekabet¢i piyasanin artmasiyla orgiitler arz ekonomisi yerine miisterinin belirleyici
unsur oldugu talep ekonomisine ge¢mistir. Bu piyasada énemli olan orgiitiin rekabet
edebilen ve disa dogru doniik yapida olmasidir. Tiiketicilere 6zel iirlin sunmak
zorunda kalan orgiitler degisen Pazar talebine ayak uydurmaya calisir. Bu durum en
iyi uygulamanin evrensel oldugunu kabul etmeyen ve iginde oldugu ortama gore

degistigini belirten durumsallik yaklagimini 6nemli hale getirmistir (Erkog, 2009).

Davranigsal teoriden temellerine alarak gelisen durumsal yaklagim oOrgiitiin yiiksel
performansa ulasmasi icin benzersiz davranis ve roller dSnem arz etmektedir. 1K

uygulamalari ¢alisan davraniglarini olusturarak siireklilik saglamak ve giiclendirme
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calismalarim yiiriitmelidir. ~ Orgiitiin hedeflerine uygun c¢alisan davranislarini

belirlemek ve saglamak SIKY ’ni olusturur(Basar, 2016).

Cesitli uzmanlar ik uygulamalarinin spesifik hedefler, durumlar ve stratejik olumlu
destekler ile birlestigi zaman Orgiit performansini yiikseltecegini savundugundan ilk
calismalar durumsallik iliskileri {izerine yapilmus istenilen stratejik sonuglar ile IK
uygulamalarinin birbirleriyle olan uyumu basarmanin yollar1 arastirilmistir (Cingoz,

2011).

2.2.1.3 Bicimlendirme yaklasim

Bi¢imlendirme yaklasimi (Configurational) durumsallik yaklagiminin uzantist olarak
goriilse de orgiitle ilgili bilgilerin analizinden ziyade sentezini yaparken biitlinciil bir

bakis agis1 ortaya ¢ikarmistir (Akgiin, 2010).

Bicimlendirmeci modeller durumsallik yaklagimini kabul etmez ve iK fonksiyonunu
zor ve etkilesimi olan bir sistem olarak essonluluk ilkesi 6zelinde aciklar.
Bi¢imlendirmeci yaklasimlar olan evrensel ve durumsal yaklasimlara gore daha
karmagiktir. Egsonluluk ilkesi ile sistem son duruma degisik 6zglin baslangic
noktalarindan ulasir.  Ozgiin uygulamalarin istenilen maksimum performansa
ulagmas1 6zelinde evrensel bakis acisinin ‘en iyi uygulama’ varsayimini kabul etmez

(Martin-Alcazar, 2005).

Bi¢imlendirme yaklasiminda orgiit ¢oklu degiskenler ile birbirlerine bagh i¢ ve dis
alt bilesenlerden meydana gelen karmasik bir sistemdir. Bilesenlerin hicbiri bu
karmasik yapiya tek basina yon veremeyeceginden yola ¢ikarak orgiit bir biitiin

olarak ele alinir (Basar, 2016).

Bi¢imlendirme yaklasimi, yiiksek dis uyum kosullari 1s18inda ‘en iyi uyum’ ekoliinii
meydana getirir. IK temel felsefesi olan orgiitiin alt sistemlerinin is birligi iginde
olmasi orgiitiin gorevini basarmasini statejileri Orgiitsel ve gevresel kapsam ile
biitiinlestikleri kadar etki gosterirler. Yaklasimin en Onemli 6zelligi ise insan
kaynaklar1 orgiit ile ilgili stratejiler hazirlanirken siirece dahil olur. Bu yaklagimin
saglarken, bu biitiinlesmeyi saglayacak olanin insan kaynaklar1 olmasidir (Akgiin,

2010).

39



Insan kaynaklari uygulamalariin birbiri ile olan iliskisi ve birbirini tamamlayip
uygulamaya sekline doniismesi “yatay biitlinlesme” olarak tanimlanir. Yatay
biitiinlesme, tamamlayicilar kullanimi ve konfigiirasyonel tarzin kabul edilmesi
olarak belirtilir. Konfigiirasyonel yaklasim biitiinciil bir goriise sahip olarak durumsal

ve evrensel yaklagimdan ayirilir (Basar, 2016).

Bu yaklasimin Onermeleri de evrensel yaklasgimimn Onermelerine gore daha
karmagiktir. Evrensel yaklasim gibi basit dogrusal iliskiler {izerinde durmayan
bicimlendirme yaklasimi daha karmasik iliskiler iizerinde durur. Calisma modelleri
bagimli ve bagimsiz degiskenlerle simirli kalmayip bir ara degisken daha
icermektedir. Bu calismalarda i¢ uyumla beraber dis uyum ve bunlara ulasma
yollarinin bulunmasi istenir. IK uygulamalarinin orgiitsel ve g¢evresel faktorlerle

uyumu ¢ok dnemlidir (Akgiin, 2010).

2.2.1.4 Baglamsal yaklasim

Stratejik insan kaynaklarina detayli ve kiiresel bir sunum getiren baglamsal yaklagim
degisik cografyalarda ve endiistriyel kosullarda uygulanabilen detayli bir model
ortaya koymayi teklif etmistir. SIKY’nin dissal ve orgiitsel kosullara etkisi ile
beraber SIKYY ’nin kendi i¢ isleyisi ve drgiit hedeflerine olan katkis1 da bu yaklasimin
konusunu olusturmaktadir (Martin-Alcazar, 2005).

Kiiresellesme ile beraber mali piyasalar biitiinlesmis, ulusal ekonomiler birbirine
bagimli hale gelmis, piyasalarin smirsiz olusu ve ¢ok uluslu sirketler rekabet
baskisini arttirarak glindemi belirler olmustur. Kiiresellesmenin tiim kosullari
etkilemesi ile rekabet¢i olmak isteniyorsa bulusculuk 6nem kazanmistir (Kegecioglu,
2006).

Baglamsal yaklasim ¢evreye odaklanarak tiim sektorlere ve bolgelere uygun kiiresel
nitelikte bir tanim ortaya ¢ikarmustir. Bu yaklasimda SIKU sadece is icleyise ve drgiit
hedeflerine odaklanmasi tek basina yetmez. Diger yaklagimlardan farkli olarak bu
yaklasim orgiitsel diizeyi gecerek IK fonksiyonunu makro-sosyal bir gevrede
irdelemektedir. Bu sekilde hem kosulsal degisken olmakta hem de insan
kaynaklarina gore degisen bir degisken haline getirmektedir. Etkilesim s6z konusu

olmaktadir. Stratejilerin sadece orgiit performansina verdigi katkinin disinda Grgiitiin
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i¢c ve dis ¢evresine verdigi katkida tartisilmasi gereken énemli bir unsurdur (Martin-
Alcazar, 2005).

Baglamsal yaklasim kamu sirketleri, is¢i ve memur sendiklari, sosyal ve kurumsal
gelismelerin etkileri gibi ¢evresel unsurlarin 6neminden yeniden bahsetmistir. Diger

kuramlarla benzer temelleri igerse de rasyonel ve normatif kurami elestirmektedir

(Ceylan, 2016).

2.2.2 Stratejik insan kaynaklar: yaklasimlarinin degerlendirilmesi

SIKY’ni degisik goriislerden degerlendiren yaklasimlar yukarida tam olarak
aciklanmastyla SIKY ’ni agiklamada tek bir yaklasimin belirleyici ve kabul edilebilir
oldugunu sdylemek ¢ok dogru olmayacaktir. Her bir yaklasim SIKY olgusunun daha
iyi kavranmasina, daha kolay ifade edilmesine ve gelismesine katki getirmistir

(Ceylan, 2016).

2.2.3 Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin boyutlar:

SIKY 5 boyutta aciklanmaktadir. Bu boyutlar, dikey boyut, yatay boyut, cevre

boyutu, teknoloji boyutu ile uygulama boyutu olarak asagida agiklanmustir.

2.2.3.1 Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi cevre boyutu

Orgiitler kendilerine gerekli kaynaklari sunan ya da kendilerini smirlayan ve
kisitlayan ¢evre unsurunun bir pargast durumunda olup onun etkilerinden asla
kagamazlar. Orgiitin  ¢evresinde olan  degisiklikler ~orgiitiin  {iretiminden
pazarlamasina tim unsurlar1 etkilemektedir. Cevredeki degisikliklere oOrgiitlerin
uyum saglamast bu degisimi anlaylp bunu insan kaynaklar1 uygulamalarma
yansitmalarma baghdir. Orgiit ¢alisanlarmin i¢ ve dis gevreyi yakindan takip etmesi
degisen cevreye Orgiitiin uyum saglamasini kolaylastiracagi gibi basariy: arttiracaktir

(Erkog, 2009).

i¢ cevre degiskenleri

Isletmeler cevrelerine agik sistemler olduklarindan dolayr gevrelerindeki degisime
cevap vermek zorundadirlar. Cevrede meydana gelen degisiklikler orgiitteki etkisi
denge bozmak olur. Orgiitii bu duruma uyum saglamaya zorlayacaktir. Sorunlarla

dolu olan bu donem orgiit tarafindan iyi anlanmali degisen ¢evre durumuna uygun
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stratejiler gelistirilerek bu stratejileri uygulamali ve devamlilik saglanmalidir. Bu
degisime K.Lewin’in ortaya ¢ikardigi planli degisim modeli ile hareket edip, tutarli
ve saglam bir alt yap1 olusturmaliyiz. Orgiitler degisim yonetimini kendi i¢yapilari
kapsamina aldiklarinda degisime karst daha saglam durabileceklerdir. Degisim
yonetimi dikkate alinmadiginda ise orglit i¢inde kargasa olusacak rakiplerle rekabet

zorlagacaktir (Akytiz, 2001).

Dis ¢evre degiskenleri

Genel cevre ve yakin gevre olarak ikiye ayrilan dis cevre, SIKY siirecine drgiitiin dis
cevresindeki degiskenlerle etki etmektedir. Genel g¢evreyi olusturan degiskenler
sosyal, politik, teknolojik ve ekonomik olarak dort gruptadir. Yakin ¢evreyi olusturan
degiskenler ise misteriler, tedarikgiler, hitkiimet, rakipler, finas kuruluslari, medya,
isglici Pazar kosullar1 ve sendikalasma olarak oOrgiitiin iliskide oldugu c¢ikar

gruplaridir.

Dis ¢evredeki bilingli tiiketici, rekabet, politik ve ekonomik degisimlerde Orgiitiin
biiylimesi disindan en azindan mevcut durumunu korumasi i¢in yeni hizmetler, yeni
stratejiler, yeni c¢alisma sekilleri iiretilmelidir. Isletmelerin genel ve yakin gevreyi
cok 1yi tanimlar1 gerekir ki o ¢evre kosullarina yabanci kalmasi durumunda orgiitiin
ayakta durmas1 miimkiin degildir. Rakiplerin piyasadaki durumunu izleyen, onlari iy1
analiz eden, miisterilerinin beklentilerine cevap veren, medya kuruluslari ile giicli
baglar kuran bir orgiit, genel ¢evreyi de iyi analiz ettiginde ayakta kalmamasi i¢in bir
neden bulunmamaktadir. Orgiit ¢alisanlarinin ¢evre bilgisi ¢alisanlarin performansini
yiikseltecek dolayisiyla orgiit performansi da yiikselecektir. Orgiitiin i¢ ve dis ¢evre

analizi SIKY siirecinin énemli bir aktoriidiir (Erkog, 2009).

2.2.3.2 Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yatay ve dikey boyut (uyum)

Uyum tanim olarak ele alindiginda bir unsurun ihtiyaglari, amaclari, istekleri ve
yapisinin bir diger unsurun ihtiyaglari, amagclar istekleri ve yapisi ile tutarli olarak
tanimlanir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde iki tip uyumdan s6z edilmektedir.
Dikey uyum ve yatay uyum olarak belirlenmis bu faktérlerden yatay uyum (i¢ uyum)
farkli ik politikalar1 ve ik faaliyetlerinin birbiri ile uyumunu ifade ederken, dikey
uyum (dis uyum) ise orgiit ve ik stratejileri arasindaki uyumu belirtmektedir (Cingoz,
2011).
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Yatay uyum (i¢sel uyum)

Woodward (1965), Burns ve Stalker (1961), Leavitt (1965) gibi arastirmacilar
caligmalarinda teknoloji, yap1 ve insan kaynaklari arasinda bulunan uyumun orgiit
basarisini yiikselttigini vurgulamislardir. Lorsch ve Allen (1973) ile Lorsch ve Morse
(1974) daha sonra yaptig1 calismalarinda insan, yapi, gorev ve idari siireclerin
arasindaki uyumun performansi arttirdigin1 ampirik olarak dogrulamistir. Uyumun
IKU arasinda da olmasi ve IK uygulamalarinin 6rgiitiin gelisim asamasiyla uyumlu

olmas1 gerekmektedir (Baird ve Meshoulam 1988).

Yatay uyum, IK uygulamalarinin uyumlu ve birbirini destekleyen sisteme
donistiiriilmesini ve uygulamalarin aralarinda uyum i¢inde c¢aligmalarinin gerekli

oldugunu vurgulamaktadir (Delery, 1998).

Arthur ve Boyles, 2007; Schuler, 1992; Kepes ve Delery, 2006, 2007 gibi
arastirmacilarin insan kaynaklar1 sisteminin elemanlari konusunda mutabakata
vardiklar1 sOylenebilir. Ancak yatay uyuma iligkin alan caligilmasi zor bir alan
olmanin yaninda daha fazla arastirilmasi gereken bir alandir. Kepes ve Delery
(2006, 2007) yaptig1 calismalarda yatay uyumun saglamasi i¢in pek ¢ok i¢sel uyumu
destekleyen faaliyetlerin gergeklesmesi gerektigini vurgular. SIKY 6zelinde yatay
uyum arastirilirken insan kaynaklari sistemindeki elemanlarin  ayirilmasi
gerekmektedir. Bu sistemde, isletmenin programlari, politikalar1 ve uygulamalarinin
objektif kurumdan olmayan bir gézlemci tarafindan ayirilmasi ve uyumlastiriimasi
gerekli olacaktir. Caligsanlara diger sistem elemanlarindan ¢eligkili mesajlar gelmesi
diistiniilmelidir (Lengnick-Hall vd. 2009).

Dikey uyum (digsal uyum)

IK uygulamalarmin stratejik yonetim siireci ile uyumlu olmasi dikey uyum olarak
belirtilmektedir. Dikey uyumda IK uygulamalari ile orgiitsel baglam arasindaki
uyuma odaklanilmaktadir. Orgiitiin dikey uyumu gergeklestirebilmesi igin stratejisini
uygulamaya ve orgiit performansini yiikseltmeye yonelik optimal bir IK sistemi

gelistirmesi gereklidir (Unnii ve Kegecioglu, 2009)

Arastirmalarda yapilarin, sistemlerin ve yonetim uygulamalariin gelisim asamalari
ile uyumlastirilmasi genel anlamda kabul gérmiis digssal uyum olarak belirtilmistir

(Cingoz, 2011).
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Orgiitler biiyiidiik¢e ihtiyaclarinda da degismeler meydana gelmektedir. Bilyiime ve
orgiitsel degisimin nasil tamamlanacag: bilinmesi IKY nin nasil olmasi gerektigini

de dogrudan ortaya ¢ikaracaktir (Baird ve Meshoulam 1988).

2.2.3.3 Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin teknoloji boyutu

Teknolojideki gelismeler orgiitlerin yapisin1 ve yonetim seklini degistirmistir. Bilgi
teknolojisi oOrgiitlerin temel fonksiyonlar1 ile birlesmis yoneticilerin ihtiyag duydugu
bilgi ve beceriler farklilasmistir. Bilgi teknolojisinin tiim isletmenin kullanacag:
yazilimlar iiretmesi biitiin orgiitin yaninda IK béliimiiniin de degismesine ve

faaliyetlerin yeniden tasarlanmasina neden olmustur (Erkog, 2009).

Calisanlarin karar verme siirecine dahil olmasiyla yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki
ayrim giderek belirsizlesmeye baslamistir. Nitelikli ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi
giicli orgiitlerde hiyerarsinin giiciinii zayiflatmaktadir. Farkli yonetim yetenekleri
gerektiren proje gruplar, gorev tanimlar1 ve kisa siireli is birimleri daha ¢ok ortaya

cikmaktadir (Lepak, 1998).

Bilgi teknolojileri isletmenin genel yapisi ile IK arasinda déniisiimsel bir araci
olmustur. Siur Gtesi bilgi paylasimi engelleri ortadan kaldirmis, sanal takimlar aktif
destek rolii iistlenmistir. Orgiitler sanal ik’n1 kullanip rekabete avantajina ulasmakta
degisime uyum saglamaktadir. Teknolojinin siirekli degisen bir nitelikte olmasi
yoneticilerin degisen teknolojiye karsi yeni stratejiler {iretmesi zorunlulugunu
getirmistir. YOneticiler uzun vadeli planlar yapsa bile teknolojik degismeleri dikkate
alarak miisterilerin kendi isletmelerini tercih etmesi amaciyla bu planlarda
degisiklikler ve gilincellemeler yaparak Orgiitine uyumlu hale getirmeleri
gerekmektedir. Kat1 stratejiler bu anlamda ¢ok kullanish degildir. Esnek stratejiler bu

degisikliklerin yapilmasini kolaylastiracaktir (Erkog, 2009).

2.2.3.4 Stratejik insan Kaynaklar1 yonetiminin uygulama boyutu

Ik yoneticilerin ik’nin uygulamalarinda aktif rol oynamasi ve farkliliklar yaratmaya
caligmasi kendilerinin en &nemli gorevleri arasinda oldugundan dolayr IK
yoneticilerinin sorumlulugu artmstir. IK yoneticileri ik uygulamalarini stratejik hale

getirme cabasi, SIKY nin uygulama boyutunu gdstermektedir.
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Her bir strateji ve getirdigi roller degisik IK uygulamalarini gerektirir. Planlama,
kadrolagsma, performans oOlgiimii, egitim verme ve gelistirme, {icretlendirme gibi
uygulamalardaki degisiklikler bu stratejik farkliliklar1  belirler. Orgiitlerde
[Kyéneticilerinin 6nemi artmis, IK politikalarini stratejik hale getirmek onlarin
sorumlulugu haline gelmistir. IK yoneticileri artik temel uygulamalardan farkli
olarak baska gorevlerde iistlenmeye baslamis, degisimi yonetir hale gelmislerdir. IK
yoneticilerinin yeni rolleri IK uygulamalarma stratejik bir boyut kazandirmustir.
Orgiitlerde degisen kosullara yonelik egitimler verecek, orgiitiin ihtiyag duydugu
egitimi belirleyecek takimlar olusturulmalidir. Performans degerleme de oOrgiitte
stratejik bir hale getirilmeli, IK y&neticisi donemsel hedefler belirleyip orgiitiin bu
hedeflere ne kadar ulasabildigini belirlemelidir (Erkog, 2009).

2.2.4 Stratejik insan kaynaklar: planlamasi yaklasimlari

Planlama temel bir ydnetim fonksiyonudur. IKY yonetim siirecinin temelidir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, Orgiit i¢in gerekli olan insan kaynagina iligskin verileri
degerlendirerek olasi durumlara karsi onlemlerin alindigi bir siiregtir. Temel bir
prensip olarak insan kaynaklari Orgiitiin tim unsurlarinda egitimden, gelistirmeye,
yapilandirmaya kadar yer aldigindan dolayr planlama siirecinin disinda olmasi asla
diisiiniilemez. SIKY planlamasi, IK yénetim diisiincesinin evrimi ile birlikte farkl
yaklasimlarla ele alinmistir. Belirlenen yonetim anlayisi ile IK’na bakis agisi

arasinda bir iligki vardir. Bu yaklasimlar asagidaki sekilde ele alinmistir.

2.2.4.1 Klasik stratejik planlama yaklasim

Degisen ¢evre kosullarinda meydana gelen degisimler planlamalarin istenilen
sonuglar1 elde etmesini engelleyememesi yoneticileri uzun vadeli olan ve orgiitiin bu
degisimden olumsuz etkilenmesini saglayan stratejik planlama ¢abasina yoneltmistir.
Planlama yaklasimin temel amaci rgiitiin ¢evresi ile uyum igerisinde olmasidir. Bu
yaklagima gore stratejik planlama degisimin temel aracidir. Degisimle orgiit arasinda
degisim uyumunu saglayacak olan unsur stratejik planlamadir. I¢ ve dis orgiitsel
cevre ile Orglitiin amaglar arasinda karsilastirma yaparak baslayan klasik siireg
stratejik kararlar alinmasiyla siirer, uygulama ve degerlendirme ile son bulur. Bu
yaklasimm IKY’de kullanilmas: i¢in bazi eklentilerin yapilmasi gerekmektedir.

Yoksa sonuglar istenilen gibi olmayacaktir. Yaklasimin basariya ulagmasi ig¢in
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[K&zelliklerinin  dikkate almmasi ve hangi dis ve i¢ kosullardan etkilendigi
belirlenerek, insan kaynaklarinin stratejik planlamasina ait yontemler gelistirilmelidir

(Oge, 2016).

2.2.4.2 Neo-klasik stratejik planlama yaklasim

Yenilenmis klasik stratejik planlama yaklasimi olarak adlandirilan bu yaklasimda
temel varsaymm orgiitiin IK’na yeterli onemi gostermemesi ve stratejik planlama
asamasinda IK’y1 ihmal etmesidir. Buda basarisizliga sebep olmaktadir. Basarmin
IK’nin ana unsur olarak ele alinmasiyla gelecegini savunur. Yapilan arastirmalarda
klasik stratejik planlarda insan kaynaklarina yeterli 6nem verilmedigi i¢in planlarin
uygulamaya konulmadan anlamsizlastig: belirtilmistir. IK’nin énem kazanmasi ve
alandaki gelismeler IK’na daha fazla 6nem verilmesi gerektigini ortaya koymustur

(Oge,2016).

2.2.4.3 Modern ve neo modern stratejik planlama yaklasimi

Klasik anlayiglarindan farkli olarak her yerde ve zamanda gecerli orgiit kiiltlirii ve
yapist olmadig1 modern stratejik yaklagiminin varsayimidir. Modern anlayis i¢inde
bulunulan durum ve kosullara gére kararlar almay1 savunurve neo-klasik yaklagimin
savundugu “en iyi Orgiit yapis1” ve “evrensel orgiit ilkeleri”. IK stratejik planlama
sirecine ivme kazandirmistir. Bunun nedeni stratejik planlama Orgiitiin insan
kaynaklarinin planlanmasidir. Modern stratejik planlama yaklasimi, Orgiitsel
hedeflerle beraber stratejilerin belirlenmesinin orgiitiin  IK unsuru tarafindan
yapilarak, i¢ ve dis orgiitsel cevre analizlerinin IK yogunlukta olarak yapilmasimi ve
degisimin teknolojik, ekonomikve sosyal boyutu kadar niifusla alakali boyutun da
degerlendirilmesi gerektigi diisiincesindedir. Modern stratejik planlama orgiit, cevre

ve teknoloji arasindaki yogun iliskiyi dikkate alarak kabul eder (Oge,2016).

2.2.5 Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireci

IKY’de stratejik yaklasimin benimsenerek uygulamaya gecilmesi bes asamanin

yerine getirilmesi ile miimkiin olacaktir. Bu asamalar su sekildedir;

1. Asama: Orgiitiin Stratejik Amagclarmin Belirlenmesi: Orgiitiin niteligi, faaliyet

alani, basar1 beklentisi, vizyonu ve misyonu gibi sorulara cevap verilmesi ile
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ortaya c¢ikan hedeflere ulasmak icin hangi islerin yapilacagi, kisilerin nasil
bulunacagi, yerlestirilecegi ve egitilecegini planlamak durumundadir.

2. Asama: Stratejik Planlarin Uygulamaya Tasmmasi: Orgiitlerin genis kapsamli ve
uzun vadeli planlarin1 uygulamaya sokabilmesi nitelik ve nicelik olarak olumlu
IK’na sahip olmastyla miimkiindiir. iKY, ise alma, kariyer plan1 ve performans
yonetimi gibi konularda 6nemli kararlar almak durumundadir.

3. Asama: Stratejik Konumlandirma: Orgiit rakiplerine gore hangi stratejik
konumda olacagini belirlemelidir. Stratejik konumlandirma o6rgiitiin kendisini
dogru bir sekilde degerlendirmesine, pazarda olan gelismelere daha ¢abuk ayak
uydurmasma olanak saglayacaktir. IK’nin planlanmasi ise alma, dis kaynak
kullanimi, ¢alisanlarin egitimi, performans yonetimi ve kariyer planlama gibi
uygulamalarin dogru bir sekilde belirlenmesine yardimci olacaktir.

4. Asama: Kritik 1K Konularinin Belitlenmesi: Orgiitiin  stratejik amac1
belirlenirken ve konumlandirma siirecinde ortaya c¢ikan IK konularinin neleri
icerdiginin belirlenmesidir. Hangi konularda yapilacak olan iyilestirmenin
orgiitiin stratejik hedeflerine katki saglamasi ve rekabet iistiinliigli saglamasi
belirlenmelidir.

5. Asama: IKY Stratejilerinin Uygulanmasi: IKY orgiit vizyonunu, misyonunu,
stratejik hedeflerini, Orgiitiin kiiltiiriinii, degerler sistemini, gelecekte beklenen
yeri inceleyerek belirledigi kritik 1K konularinda uygulanacak hareketleri
belirlemeli, bunlar1 planlama ve uygulama sorumlulugunu {izerine almalidir

(Barutcugil, 2004).

2.2.6 Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

Cesitli politika, uygulama ve oOrgiit yapisi isletmelerin ¢alisanlarinin yonetimi i¢in
gelistirilmis isletmelerin rakipleri ile rekabet edebilmelerine olanak tanimaktadir.
Genel anlamda calismalar 6 temel insan kaynaklar1 uygulamalarindan
bahsetmektedir. Bunlar su sekildedir; calisan planlamasi, egitim ve gelisim,
performans faaliyetleri, performans odiilleri, orgiit ¢alisan iligkileri ve iletisimdir
(Basar, 2016).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari her ne kadar orgiit performansina pozitif

katki yapsa da orgiitlerin insan kaynaklarin yonetilmesinde kullanmasi i¢in gereken
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en iyi politika ve uygulamalarin ne oldugu konusunda goriis birligi saglanamamistir

(Basar, 2016).

Orgiitler cesitki IKY uygulamalari kullansa da asil olan diger drgiitlerden farkli olan
ve basar1 getirecek iky uygulamalarinin orgiit icerisinde bir araya getirilip
kullanilmasidir. Orgiit en iyi insan kaynagina ulasmali ki rekabet avantaji

kazanabilsin (Basar, 2016).

2.2.6.1 Isgiicii planlamasi

Yapilan c¢alismalarda etkili isgiicii planinin orgiitsel performansla dogrudan iliskili
oldugu anlasilmstir. Is giicii planlamasinin isgiicii verimliligini arttirmasi, etkin ise
alma ve se¢gme prosediirleriyle beraber firma karini arttirici etki yaptigi bununla
beraber personel devir hizim1 da diisiiriicii yonde etkiledigi tespit edilmistir. Isgiicii
planlamasinin satislar1 arttirdigini destekleyen calismalar da vardir (Ahmad ve

Schroeder, 2004).

2.2.6.2 Egitim ve gelistirme

Kurumlardaki egitim programlarinin iggiicii verimliligini arttirdigi belirlenmistir.
Egitim faaliyetlerinin yliksek performansli islerde Onemli bir yer tuttugu
goriilmektedir. Egitim faaliyetleri personel devir hizim1 da disiiriicii etki yapar.
Orgiitteki egitim faaliyetlerinin orgiitte yeni calismaya baslayan calisanlara orgiit
kiiltiiriiniin ve oOrgiit hedeflerinin benimsetilmesinde ve personelin yetenek ve
performansini arttirmak amaciyla kullamildigi egitim faaliyetlerindeki amaci

olusturur (Basar,2016).

Bartel (1994), calismalarinda egitim programlarindaki artisin diisiik verimlilikteki
isyerlerinde hedeflerin tutturulmasina ve isgiiciindeki verimliliin artigina katkida
bulundugunu tespit etmistir. Calismalarda alinan sonuglar, egitim ve verimlilik
arasindaki iliskinin sadece bireysel olmayan, orgiitsel diizeyde oldugu konusunda

Oonemli veriler sunmustur (Bartel, 1994).

Russell, Terborg ve Power (1985), c¢alismalarinda egitimli calisanlar ile
performanslar1 arasinda giiglii bir iliski bulmustur. Alanda yapilan bir ¢cok ¢alismada
egitim ve gelisme faaliyetlerinin performansin 6nemli unsuru oldugu goriilmektedir

(Basar, 2016).
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2.2.6.3 Performans degerlendirme

Orgiit calisanlarmin goérev ve sorumluluklarini yapip yapmadiklarini belirleme
stirecidir. Performans degerlendirmenin personel devrini diisiiriicii etkisi yapilan

calismalarda Wright, Cho, Truss tarafindan tespit edilmistir (Basar, 2016).

Performans degerlendirme uygulamalar1 satiglar1 ve calisanlarin performansini

onemli Olgiide arttirmaktadir (Cho,2004).

2.2.6.4 Odiillendirme

Performans arttirilmasinda yoneticiler tarafindan 6diil 6nemli bir motivasyon araci
olarak goriiliir. Parasal ddiillerin ¢alisan performansini imalat sektdriinde %39,
hizmet sektoriinde %14 arttirdigy tespit edilmistir. Sosyal taninma ve sayginlik ise
hizmet sektoriinde performans1 %15 etkilemektedir. Odiillendirmenin personel devir
hizina azaltic1 etki yaptig1, verimliligi ve satislar1 arttirdigi ispatlanmigtir. Ozel olsun
kamu olsun yapilan arastirmalar 6diillendirmenin performansa pozitif etki ettigini
gostermistir. Prim sistemi calisanlarin performansini arttirmaktadir. Ayrica kar
paylasim sisteminin de verimliligi arttirdigi gibi Orgiit ¢alisanlarinin ise gelmeme

stirelerini de azalttig1 bilinmektedir. (Basar,2016).

2.2.6.5 Elde tutma

Fryxell ve Gordon 1991 yilinda yaptig1 calismada orgiitteki ¢alisanlara esit ve adil
davranilmasinin orgiite olan bagliliga, is tatminine ve performansa olumlu yonde etki

etmektedir (Cho, 2004).

2.2.7 Stratejik insan kaynaklar: yonetiminde beseri kaynaklarin rolii

Orgiitiin elindeki beseri kadronun nitelikleri ne kadar yiiksekse o orgiitiin karar alma,
atilim, maddi ve manevi degerleri, degisme ve gelisme kapasitesi o kadar iyi olur.
Eger beseri kadronun niteligi diigiikk ise Orgiitiin zayiflifi ve dezavantaji olarak

isetmenin rekabet Uistiinliigline zarar verecektir (Dinger, 2007).

Orgiitiin en 6nemli unsuru insandir. Diger iiretim unsurlarindan farkli olarak karar
alma ve uygulama sans1 bulunan tek canli insandir. Buda insan1 6rgiitiin ana unsuru
yapar. Isinde yeterli ve ehliyete sahip calisanlarla yola ¢ikan isletmeler basari igin
ana gart1 saglamustir. Insan kaynaklar1 yonetimini bir kenara birakip “insan sermayesi

yonetimi” ile insan daha bir 6n plandadir. Klise olmaktan ¢ikan en dnemli varligin
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insan oldugu diisiincesi, orgiitlerin nedensel giicii ve dinamik varli§i olmustur.
Orgiitlerde stratejik hedeflere ulasilmasi igin her kadronun ve iiretim {initesinin
orgiite deger katmas1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 drgiitteki calisanlar icin tesvik
plan1 hazirlamali, ¢alisanlar1 egitmeli, kisisel motivasyonu arttirmalidir. Bu sayede
caliganlarin  niteliklerini  gelistirerek miisteri hizmetinin, {riin maliyetinin
iyilesmesine dolayli olarak katki yapmakla beraber 6rgiit odakli da bir sekil alacaktir
(Yetimaslan, 2010).

2.2.8 Sert ve yumusak stratejik insan kaynaklar:1 yonetimi

IKY farkl alanlardaki orgiitler igin tek bir tiir degildir. SIK'Y’de aymi bigimde tek bir
yonetim tarzinda degildir. Sert ve yumusak olarak ikiye ayrilan iky, insan dogasinin
ve yonetsel stratejilerin esas alinmasiyla olusmustur. Sert olan motivasyon teorileri x
teorisine dayanirken, ekonomik insan modelini inceler ve siki stratejik yonetim
olmasin1 vurgular. iky’nin sert boyutunda insanin rekabet iistiinliigiiiinii kazanmadaki
islevi gdrmezden gelinerek, insanlar diger iiretim faktorleri ile aymi goriiliir. IKY sert
anlayista Orgiitiin nicel ve hesabi yoOnlerini dnemsemektedir ve insanla ilgili olan

maliyetlerin diisliriilmesi gerektigini savunur (Basar, 2016).

Yumusak model SIKY modelinde Y teorisi ana unsur olarak ele alinir. Sert IKY
yatirim ve kazang’i vurgularken yumusak model anlayisi is yasaminin kalitesini,
iletisim, siirekli gelisme, is giivencesi gibi personeli mutlu eden yonleri savunur.
Yumusak anlayista insan faktorii degerlidir ve rekabet avantajinin kaynagi, baglilik,
uyum ve kalitedir. Baglilig1 siirekli olarak vurgulayan ik, bagliligi arttirmanin

yolunu katilim ve iletisim olarak goriir (Basar, 2016).

Yukaridaki sert ve yumusak anlayisin aciklanmasindan anlagilacag: gibi sert IKY de
insan bir maliyet unsuru iken, yumusak IKY’de orgiitiin basarisina katki yapan
onemli bir unsurdur. Baz1 arastirmacilar SIKY ’nin sert ve yumusak IKY unsurlart
arasinda dengeyi saglayan yonetim sekli oldugunu savunur. Yani SIKY dengeleyici

olarak yer alir (Basar, 2016).

2.2.9 Rekabette basari saglayan stratejik insan kaynaklari uygulamalar

Rekabetin yogun oldugu giiniimiiz is diinyasinda oOrgiitler varliklarini siirdiirebilme

ve rekabet Ustlinliigli saglayabilmek i¢in nitelikli insan unsuruna ihtiya¢ duyarken
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diger taraftan da amaclarina uygun insan kaynaklari stratejileri gelistirip uygulamaya
koymak zorundadirlar. Bu anlamda orgiitiin rekabet stratejisi ile insan kaynaklari
stratejisi arasindaki uyum ¢ok onemlidir. Orgiit icin gerekli olan en iyi stratejik IKY
uygulamalari; orgiit kiltliriiniin =~ olusturulmasi, kiiresel vizyon, misyonun
tanimlanmasi ve en iyi fonksiyonel uygulamalarin belirlenmesi olarak tanimlanmistir

(Akdemir, 2008).

a. Yeni Orgiit Kiiltiiriiniin Olusmas1: Rekabet iistiinliigiinii saglamak i¢in orgiit
kiiltiiriinii tepeden yoOnetilen ve oteriter bir anlayistan, asagidan yukariya
dogru paylasimin giiclii oldugu, iyi iletisimin oldugu ve sorumluluklarin
paylasildig1 bir anlayisa ge¢irmek gereklidir.

b. Kiiresel Vizyon Secilmesi: Orgiit i¢in vizyon ulasilmak istenen uzun dénemli
bir hedeftir. Insan kaynaklar1 ve tepe yonetim kiiresel sartlar1 da dikkate
alarak bu vizyonu belirlemelidir.

. Yeni Misyonun Tanimi: Orgiitiin tamamu i¢in bir kilavuz olacak olan misyon,
calisanlarin  goriisii dikkate alinarak olusturulmasi halinde ¢alisanlar
tarafindan daha kolay benimsenecektir.

d. En iyi Fonksiyonel Uygulamalarin Secilmesi: Kiiresellesmenin getirdigi
yenilik¢i, maliyet diisiiriicii, kalite arttirici insan kaynaklar islevlerine ait

stratejik uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Akdemir, 2008).

Orgiitlere rakiplerine rekabet iistiinliigii saglayacak sistematik kararlar seti olarak da
ifade edilen bu stratejilerin basariya ulagabilmesi iki ana unsura baglidir. Birincisi
orgiitlerin bu stratejileri hayata gegirecek varliklara ve yeteneklere sahip olmasina,
ikincisi ise hangi tiir stratejinin hangi sartta daha ise yarayarak basariy1 getireceginin

bilmesine baglidir (Akdemir, 2008).

2.2.10 Diinya’da ve tiirkiye’de kamu yoénetiminde stratejik insan kaynaklari

yonetimi

Gegtigimiz yiizyilda var olan sert, biirokratik kamu y6netimi giinlimiizde daha esnek
ve Pazar ekonomisine bagli olan kamu yoOnetimine gecise baslamistir. Bu gegis
devletinde toplumdaki roliiniin degismesi ve vatandas devlet arasindaki iliskininde
yeni bir anlayista olmasi anlami tasimaktadir. Geleneksel anlayis teoride ve pratikte

gdzden diiserek modern anlayis yerine gegmeye baslamustir (Oztiirk, 2016).
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Stratejik yaklasimin diinyada ve Tiirkiye’de olsun 6zel sektdrde tam olarak
benimsenmemesi kamu sektdriiniin sert hiyerarsik yapisinda daha agir gelismesine
sebep olmaktadir. Modern Diinyadaki gelismeler 6zel sektorde oldugu gibi kamu
sektorii hizmetinde cesitli beklentilere sebep olmus buda stratejik yaklagimin
benimsenmesinin kagmilmaz oldugu gergegini dogurmustur (Ozdemir, Polat ve

Ozdemir, 2017).

Kiiresellesme, uluslararasi rekabette ve yasanan siyasal gelismelerle devletin roliiniin
tekrar yapilandiriimasina neden olmustur. Ulkeler kiiresellesmenin etkileriyle devleti
yeniden yapilandirmak ic¢in yonetim reformu yapmaya mecbur kalmaktadir.
Calisanlarin karar alma siirecine dahil olmasi, degisen cevre kosullarima uyum
saglanmasi, toplam kalite anlayis1 fikrinin benimsenmesi, yoneten ve ydnetilen
iligkisinin degisimi kamu sektorii ile 6zel sektor arasindaki farkliliklar azalarak yerini
benzesmeye birakmaya baslamistir. Modern yaklasimin istedigi kamu yOnetiminde

de 6zel sektdr benzeri anlayistir (Aykac, 2009).

Uluslararasi alanda devlet-kamu yonetimi tartigmalari halen devam etmektedir. Bu
tartigmalari nedenlerine baktigimizda maddeleri sdyle siralayabiliriz (Oztiirk,

2016):

1

Devletin ekonomide oynadigi rol ve kamu harcamalarinin 6zellestirmelere

ragmen yiikselmesi ve biit¢e a¢iklarinin sistemde actig1 tahribat

2- Az gelismis llkelerde ve gelismekte olan iilkelerde devleti kiigliltmenin
getirdigi sosyal ve ekonomik sikintilar yiiziinden toplumsal c¢okiintii ve
sefaletin artmasi

3- Basarisiz devlet tablosu

4- Halkin taleplerine karsi kamu performansinin yetersiz kalmasi ve bu nedenle
kamu yOdnetimine sayginin azalmasi

5- Yolsuzluk ve israf

6- Uluslararas: finans piyasalarinin eskiye gore piyasada devletten daha fazla
etkin olmasi

7- Hakem devlet ve Ozgiir piyasa diisiincesi ile sekillenen ekonominin

deregiilasyonunu mecbur eden politikalarin ¢ogalmasi
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8- Devletin eskiden yerine getirdigi mali islevleri piyasaya birakmasi ile kamu
yonetiminin hacim ve nitelik olarak degismesi ve yetersizlesmesi (Oztiirk,

2016).

Bunlarla birlikte gecikmis reformlarin getirdigi verimsizlik, personel bulundurmanin
siyasi sorunlarla yapilmasi, islevlerin tam olarak yerine getirilememesi ve
koordinasyonsuzluk gibi nedenler yukaridaki maddelere eklenebilir (Saygilioglu ve

Ar1, 2000).

Ulkemizde kamuda 1980°li yillardan sonra baslayan ozellestirmeler ve devletin
kiiciilmesi yoniindeki uygulamalar, devletin yerine getirdigi hizmetin etkin ve
verimli olarak sunulmasinin gerekliligini ve kalite arayisini da arttirmaktadir. Onemli
olgu devletin roliinlin tartisilmasi ve bir¢cok iilkenin devlet reformu yapmasidir.
Ulkemizde de bu amacla 24.12.2003 tarihinde 5018 sayili “Kamu Mali ve Kontrol
Kanunu” resmi gazetede yaymnlanmistir. Bu kanunla stratejik planlama ve
performansa dayali biitce sistemine geg¢is amacglanmis ve insan kaynaklari kavrami

kanunda yer almistir (Oztiirk, 2016).

Kamuda tiim kademeler arasindaki iliskininin yeniden tasarlanma siirecinden sz
edebiliriz. Kamuda yeni anlam yiiklenerek gelisen birimlerden birisi de insan

kaynaklar1 birimidir. Yeni kamu anlayisindan maddeler halinde bahsedersek:

- Birimler arasindaki rekabetin gelismesi

- Vatandas odaklilik

- Performans Ol¢iimiinii sadece girdilerle degil ¢iktilarla da hesaplamak
- Vatandas1 miisteri olarak degerlendirip yeni segenekler sunmak

- Sorunlarin ortaya ¢ikmadan 6nce dnlenmesini saglamak

- Harcamaya degil kazanmaya da gayret etmek

- Katilimci diisiinceyle otoriteyi de yeni kararlara siiriiklemek

- Piyasay biirokratik mekanizmaya tercih etmek (Oztiirk, 2016).

Stratejik IKY diinyada bir ¢ok iilkede kamu kurumlarinda gesitli seviyelerde
uygulandig: belirtilmektedir. Tiirkiye’de 5018 sayili kanunun 6ngoérdiigii tiim kamu
kurumlart i¢in merkezi-tek tip yukaridan asagi model Onetilmemektedir. Kamu

kurumlarinin geleneksel insan kaynaklar1 yerine stratejik IKY yaklasimina gegmeleri
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icin Onemli yapisal degisimler ile birlikte kamu ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin
egitimi gereklidir. Bu degisim siireci bakanli merkez teskilatlar1 ve tasra teskilatlari
tarafindan planlanmas1 ve uygulamaya konmasi asamalarinda desteklenmelidir

(Kagmaz, 2015).
2.3 Orgiitsel Tletisim

2.3.1 Tletisim

Iletisim, latince “Communication” sozciigiiniin karsiligidir. “Komiinikasyon ve
Haberlesme” sozciikleriyle de kullanilmistir. Giinlimiiz diinyasinda bu sozciikler
yerini iletisim sozciigiine birakmistir. “Communis” sozciiglinlin koklerinden tiireyen
communication sézcligii, “ortak ve topluca” anlamlarini icerir. Buda bize iletisiminin

toplumsal nitelikli oldugunu gosterir (Zillioglu 2003).

fletisimin sdzliiksel anlamina baktigimizda muhabere, haberlesme, komiinikasyon
anlamlar ortaya c¢ikmaktadir. Kisinin davranis ve diislincelerini ¢esitli araglarla
(radyo, televizyon, internet, telefon vs.) bilgi, duygu ve diisiincenin aktarilma
stirecidir. (Biiyiik Sozlik, 2018).

“fletisim” kavramini anlatmak igin litaratiirde cok fazla tanim yapilmistir. Bu
tanimlara baktigimizda diisiince degisimi, diisiinceyi paylasma ve iletme siirecleri,
anlatma yetenegi, etkilesim, durumlarin belirtilmesi siireci, baglant1 kurma siireci,

zihnin uyarilmasi ile uyarma ve cevap verme gibi durumlar siralayabiliriz (Yilmaz,

2003).

Iletisim, kisilerin birbirini bilgileri degis tokus ederek motive ettigi yada
davraniglarini etkiledigi, karsilikli olarak anlastiklari bir siiregtir. Duygu, diisiince,

fikir ve hislerin kars1 tarafa kodlanmis olarak iletilmesidir. (Bay, 2007)

Iletisim, Insanlarm kiiltiir hazinesinde bulunan bilgi ve haberler ile duygu ve

diisiincelerin insanlar arasinda dolagsmasidir. (Kaya, 1985).

lletisim, Insanlarin kendilerini cevresinden gelen iletileri anlamasi ve kendisini
anlamlandirmaya calistig1 davranislar olmakla beraber dis diinya ile iliski kurarak
varligini ispatlamasi ve kendisini ifade etmesi olarak tanimlanabilir (Topsakaloglu,

2015).

54



Sosyolojik olarak ele alindiginda ise en az iki kisi arasinda olan, belli bir ihtiyaci

yerine getiren her ¢esit ileti aligverisi siirecidir. (Bal, 2004).

[letisim bir diger tanimda ise insanin insan ve orgiitle, drgiitiin ise toplumsal sistemle

iliskisini saglayan aractir (Bayraktaroglu, 2003).

Iletisim, kisilerin diisiince ve bilgilerinin kars1 tarafa aktarilma siirecidir. Iletisimin
ortak ozelligi karsilikli olmasidir. Acik yada kapali bir sekilde gergeklestirilebilen
iletisim kaynak, ileti, hedef kitle ve kanal kavramlarindan meydana gelir. Kaynak
gondericinin kendisi, iletilmek istenen mesaj ileti, iletinin gidecegi yer hedef kitle,

iletisimin gerceklestigi ortam ise kanaldir (Oskay, 2007).

2.3.2 Iletisimin 6nemi

Giliniimiizde diger insanlarla, televizyon, radyo ve kitap okuma gibi faaliyetlerle
zaman gegiririz. iletisim hayatimizdaki bu zamanm 4/3’{inii kapsar. Insanlar
yasamlarinda siirekli olarak diger insanlarla iletisim halinde bulunur. Insanlar
farkinda olarak veya olmayarak g¢evresi ile siirekli bilgi aligverisi i¢cindedir. Canlilar

arasinda iletisimden en etkili sekilde faydalanan insandir. (Oztiirk, 2014).

Iletisimin seviyesi insanin gevresiyle olan iliski bicimine gore sekillenir. insanlarin
kiltiirel olarak katildiklar1 topluluklar ve toplumlar iletisim sekillerini ve niyetlerini
degistirir. Katildiklar1 gruplarin iletisim sekillerini benimser ve kabul ederler. Ancak
iletisimin dinamik yapis1 sayesinde yeni kiiltiirel degisiklikler ve 6grenimlerde elde
edilebilir. Toplumsal yapinin en biiyiik gerekliligi olan iletisim, insanlarin toplumda
katildiklar1 gruplar1 daha iyi taniyabilmesi ve gruplarda ortaya ¢ikan sorunlarin daha

1yl ¢oziimlenmesi verimli bir iletisim kurmasina baglidir (Caglar ve Kilig, 2008).

Iletisim, yaratic1 problem ¢dzme teknigini iist diizeyde bilgi, rehberlik, goriis, yanit
gibi unsurlarla kullanarak motivasyon ve koordinasyonu saglar. Orgiitler gelecegini,

biitiinliiglinii iletisimin her alanda saglanmasiyla gergeklestirir(Tikici, et al. 2004).

Iletisimde bulunan kisiler arasinda karsihikli giiven ve anlayis saglanamadiysa
problemler artacak etkili bir iletisim ortaya g¢ikmayacaktir. Amaclanan etkili ve
verimli seviyedeki iletisim bu durumda olmadigindan iletisim bir siire¢ olma

niteliginden de uzaklasacaktir (Demiray ve Eroglu, 2010).
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Orgiitlerin etkinliginde ¢ok biiyiik bir éneme sahip olan iletisim, ydneticilerin neyi
nasil ne zaman yapacagini iletisimi kullanarak is gérenlere iletir. Orgiitlerde yiiksek
diizeyde anlasma ve uyum personeller arasindaki iletisim bagma baglhdir. Iyi bir
iletisim sistemine sahip olan orgiitler kisilerin kendini gerceklestirme ve saygi gérme

gibi ana ihtiyaclarini tatmin edecektir. (Oztiirk, 2014).

Toplumlarin yagamasinda biiylik bir 6neme sahip olan iletisim biliminin, topluma
Ogretilmesi ve hayata gegirilmesi, iletisim diizensizliklerini 6nlemek ve toplumsal
hayatin diizenli olmasini saglamak adina ¢ok biiyiik nem arz etmektedir(Demiray ve

Eroglu, 2010).

2.3.3 lletisim tiirleri

fletisim tiirlerini dort grupta agiklayabiliriz:

A. Kisi ici iletigim

B. Kisilerarasi iletisim

C. Orgiit ici iletisim(Orgiitsel Iletisim)
D. Kitle iletisimi

2.3.3.1 Kisi ici iletisim

Insanin kendisi ile kendi iginde kurdugu iletisim olan kisi i¢i iletisim, kisinin kendi i¢
diinyasin1 tanimasi, i¢ diinyasinin ihtiyaclarini belirleyerek bunlari mesaj haline
getirmesidir. Kendisine sorular sorarak cevap veren kisi bu unsurlari yerine
getirdikten sonra dis diinya ile iletisim kurabilir. Bilgi iliretmeye ve gelen bilgileri

yorumlamaya ugrasan kisi, o anda i¢ iletisimi gergeklestirir (Akbas, 2008).

2.3.3.2 Kisiler arasi iletisim

Iki yada daha fazla kisi ile olusan mesaj iletimi ve geri bildirim siireclerinden
meydana gelen kisiler arasi iletisimde, kisilerin karsiliklt mesaj trafigi ile ¢ift tarafh
olmaktadir. Sadece kisilerin arasindaki karsilikli mesajlar1 kapsamayan kisiler arasi
iletisim, kitle iletisim araglar telefon, e-mail mektup, faks gibi araglar1 da kapsar

(Dékmen, 2008).
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2.3.3.3 Orgiit ici iletisim (6rgiitsel iletisim)
Orgiit hedeflerini gerceklestirmek amaciyla ortaya ¢ikan orgiitsel iletisim, orgiitsel

calismalarin devamini saglar ve orgiitiin kendi dig ve i¢ ¢evresi ile diisiince ve bilgi

degisimini yiiriitiir (Akbas, 2008).

Orgiit ici iletisim, drgiit amaglarma ulasmak amaciyla 6rgiit faaliyetlerini is boliimii
ile koordine eder. Orgiit icinde iist ile alt arasinda iliski kurarken alt kademe ile en

iist kademedeki yonetici arasinda olmak iizere iki yonlii etkilesim kurulur (Basyigit,

2006).

2.3.3.4 Kitle iletisimi

Genel olarak medya ile baglantili kullanilan kitle iletisimi sozctigi iletilerin, kitle

iletigsim araclari ile kitlelere aktarilmasi siirecidir.
Kitle iletisimi su temel unsurlardan olusur (Asna, 1978):

1. Toplumdaki kisiler birbirlerinden farkli olsalar da kitle iletisim araglar1 herkese
ayni mesaj1 iletir.

2. lletilmek istenen mesajlar diizenli ve siirekli kitle iletisim araglariyla rahat bir
sekilde kitleye iletilir.

3. Kitle iletisim araclarmin bilgiyi depolama o&zelliginden dolay1 ikna ediciligi
yiiksektir.

4. Kitle iletisim araclarinin aktardigr mesajlar toplumsal taleplerin olugsmasinda

pozitif etki yapar. Ihtiyaclar ve istekler artar (Asna, 1978).

2.3.4 Orgiit ve orgiitsel iletisim

Is hayatinda giiniimiiz calisma kosullarinda kisiler giinlerinin {icte birini Orgiit
icerisinde gecirmektedir. Bu nedenle orgiitler bireylerin davranislarinda ve

hayatlarinda oldukga etkilidir (Presthus, 1962).

Orgiit, en az iki veya daha c¢ok kisinin ortak amaclari dogrultusunda gerekli giig,

imkan ve araglar1 bir araya getirerek olusturulan birimdir (Askun ve Tokat, 2003).

Orgiitler, belli amaglara ulasmak adina teknik, beseri ve fiziksel yapilar1 bir araya
getiren olusumlardir”(Akbas, 2008).
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Allaire ve Firsirotu (1984) orgiit kavramini 3 ana baslik altinda agiklamistir;

- Birincisi orgiitlerin belirli bir amaci vardir. Orgiitler de biyolojik canlilara
benzemektedir. Bir yasam dongiisli siirecinde cesitli saglik problemleriyle
bogusup hayatta kalmaya caligirlar.

- Antropolojik olarak da oOrgiitlerin insanlar gibi karakterleri oldugu ve ¢esitli
ihtiyaclar1 oldugu kabul goriir.

- Sosyolojik olarak ise kiiciik bir toplum olduklar1 ve sosyal bir varlik olduklari

kabul edilmektedir (Allaire ve Firsirotu, 1984).

Bir is i¢in bir araya gelen, belirlenmis gorevleri yapan, sorumluluklari olan kisiler ve
gruplar arasindaki iliskilere sahip olan topluluklar orgiit olarak tanimlanmaktadir

(Ozenir, 2015)

Diinyada bilimsel olarak degerlendirilen orgiitlerin yonetimi, gelistirilmesi ve
iletisime dayanarak biiyiir ve gelisir. Orgiitlerin galisanlar1 arasinda etkili bir iletisim
olmaz ise ortak bir payda altinda toplanamazlar. Caliganlarin gorev ve
sorumluluklarmi bilerek orgiitiin hedeflerine ulasmasi igin tiim hepsinin ortak bir

tutumda olmas1 lazimdir (Kavak ve Vatansever, 2007).

Orgiitsel iletisim, iki veya daha fazla bireyin ortak bir amaca yonelik toplanmasi,

gorevlerini ve her tiirlii insan etkinligini paylagsmalaridir (Vural, 2005).

Orgitsel iletisim, drgiit devamliligina saglamak, orgiitii amaglarina ulastirmak adina
orgiitteki tim ¢alisanlarin, departmanlar ile orgiitiin iletisim halinde oldugu tiim

kurum ve kuruluslarla etkilesimi saglayan siirectir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Yoneticilerin ¢alisanlarina is yaptirmak amaciyla kullandiklar1 iletisim Orgiitlerde
orgiitsel iletisimi ortaya ¢ikarir. Yoneticilerin zamanlariin biiyiik bir kisminm
orgiitlerde iletisime harcadiklari diistiniirsek orgiit yoneticileri i¢in orgiitsel iletisim

hayati 6nem tasir (Kogel, 2011).

Orgiitlerde en 6nemli mevkilerde bulunan yéneticiler kendilerine bigilen rollerin
tamamin1 uygulayabilmek i¢in iletisim fonksiyonunu kullanacaklardir (Tutar ve
Yilmaz, 2002). Yani orgilitlerin isleyisinde ve stratejik adimlar atmasinda oOrgiitsel

iletisim Kilit bir unsurdur.
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Yoneticilerin oOrglite  amaglart dogrultusunda yansitmak istedikleri planlama,
orgiitleme, koordinasyon, istihdam, yonetme, denetim gibi faktorler calisanlarin
stizgecinden gegerek bir ¢ikti olarak karsimiza ¢ikar. Bu ¢iktinin en verimli bir
sekilde olusabilmesi yoneticilerin etkin bir iletisim sistemi kurmasma baghdir

(Bilgin, 1996).
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Orgiitsel iletisimin isletmeler i¢in dnemini gosteren goriisler su sekildedir;
- Orgiitsel iletisim, orgiitin  sahip oldugu tiim unsurlarin ortak amaci

gerceklestirmek adina aralarinda etkilesim saglayarak oOrgiitiin biitiinlesmesini

saglar (Giirgen, 1997).

- lletisim tiim eylemlerde yer almaktadir. Isletmelerde iletisim calisanlarin isletme
amacin1 kavramasini saglar, benimser, yonlendirme yapar, isletmedeki bireyleri

tanir, bu dogrultuda yer alir (Munter, 1987).
- Orgitsel iletisim, 6rgiit faaliyetlerinin koordinasyonunu saglar (Akinci, 1998).

- Orgiitlerde uyumu saglayan temel faktor iletisimdir. Iletisim olmadig: taktirde

bireyler arasinda uyum olmaz ve 6rgiit bir biitiin olamaz (Y1lmaz, 2007).

- Orgiit cahsanlar1 ile 6rgiit yoneticileri arasindaki olumlu iletisim calisanlari

motive eder (Akinci, 1998).

- Orgiit iginde iletisimin iyi seviyede olmasi calisanlarin fikirlerini daha rahat
sOylemesi, tartisabilmesi, calisanlara onemsendikleri hissi verir ve orgiit i¢in

degerli oldugu olgusu olusturur (Akinci, 1998)
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Orgiitsel iletisim, orgiitiin ¢aga adapte olmasimi ve kendini yenilemesini saglar

(Y1lmaz, 2007).

Orgiitsel iletisim, orgiitlerin yonetim fonksiyonlarimi yerine getirmesini saglar.
Orgiitlerin devamliligin1 saglayarak orgiitlerin yasam déngiisiinii uzatir. Orgiitiin

hedeflerine ulasmasina katkida bulunur (Ozenir, 2015)

Orgiitsel Iletisim, oOrgiitin ydnetim fonksiyonunun ihtiyag¢ duydugu bilgi
kaynagidir (Tutar, 2003).

Orgiitsel Iletisim, ydnetimin 6rgiit icerisinde aktif olmasini saglar (Eren, 2007).

Orgiitsel lletisim orgiitiin karar almasmi optimum seviyeye getirir, alman
kararlarin ise ¢aligsanlara iletilmesini saglar ve ¢alisanlarin alinan kararlar1 yerine

getirmesini saglar (Ergeneli ve Eryigit, 2001).

Orgiitsel iletisim, orgiitteki tiim birimlerin kiigiik biiyiik olmasina bakmadan

birbiriyle saglikli iligkiler i¢erisinde olmasini saglar (Tutar, 2003).

Orgiitsel iletisim, orgiite baghlik, is doyumu gibi faktdrleri arttirirken, isten

ayrilma isteginde azalma saglar (Kirag, 2012).

Orgiitsel iletisimin iyi bir sekilde uygulanmasiyla drgiitte daha az hata meydana
gelir, orgiitteki performans artarken calisanlar bundan dolayr isletmede

kendilerini daha rahat hissederler (Ergeneli ve Eryigit, 2001).

Orgiitler bir sistemdir. Girdileri olan, bu girdileri proseslerden gegiren, ¢iktilari
cevreye sunan sitemlerdir. Girdi ve ¢iktilarin iletimini saglamak icin saglikli bir

iletisim mekanizmasi gereklidir (Polatoglu, 1984).

Orgiitler iletisimi kullanarak cevreden geri bildirim alir ve aldiy

geribildirimlerle kendilerini iyilestirir ve gelistirir (Polatoglu, 1984).

Orgiitlerde &rgiit yoneticilerinin isletmelerdeki karar alma siirecine en uygun
katkiyr yapmalarin1 saglayacak bilgilere iletisim sayesinde ulagir. Iletisim
etkinliginin seviyesi oldukca onemlidir. Iletisim seviyesi ne kadar yiiksek ise

problem ¢6zme ve karar alma siireci o kadar etkin olur (Bilgi¢, 2006)

Orgiitler kar elde etmek igin kurulmus yapilardir. En &nemli kavramda
verimliliktir. Sadece oOrgiit calisanlarina yiiksek iicret vermenin Orgiitiin

verimliligini istenilen seviyeye c¢ikartamayacagi goriilmiistiir. Verimliligin
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artmasini saglayacak olan en biiyiik unsur orgiitteki etkili iletisimdir (Yilmaz,
2007).

2.3.5 Orgiitsel iletisimin amaclar

Orgiitlerde calisanlarin islerini yapmalarmi saglamalar1 icin bilgi gereklidir.
Orgiitlerde belirli amaglara ulasmak igin kurulan orgiitsel iletisimin daha etkin
olabilmesi interaktif bir iletisimin orgiitte olmasina baghdir. Interaktif iletisimin
orgiitlerde problem ¢ozme, koordinasyon, bilgi paylasimi, catisma ¢oziimleri gibi

amaclar1 vardir (Akbas, 2008).

- Orgiit, politikalarmin ve kararlarinin ¢alisanlara anlatilmasi, orgiitiin calisma
sistemi, kisa ve uzun vadeli hedefleri, iicret politikasi, 6diil ve ceza politikasi,
kariyer imkanlari, sosyal imkanlar gibi konularda bilgi vermek,

- Orgiit, biitcesi, faaliyetleri ve projeleri hakkinda ¢alisanlarma ve diger kisilere
bilgi vermek,

- Orgiit, yonetim anlayisi, yeni teknolojik anlayislar ve sendika hakkinda
calisanlarina bilgi vermek,

- Orgiitiin yoneticilerini ve béliimlerini yaym organlari araciligiyla calisanlarina
tanitmak istemek,

- Orgiitiin bilgili ¢alisanlar yoluyla dis gevresine tanitilmasini saglamak,

- Orgiitiin hizmet verdigi sektdrde giincel durumdaki mevzuatin calisanlar

tarafindan 6grenilerek olasi hatalarin 6niine gegmek (Akbas, 2008).

2.3.6 Orgiitsel iletisimin fonksiyonlar

Iletisim temel olarak bilgilendirme, yonlendirme, denetleme, bilgi ve becerileri
aktarma, duygular1 gdsterme, egitme, sosyal olma, sorunlar1 ¢6zme, uyarma,

eglendirme gibi rollerle islevini yerine getirir.

Orgiitsel iletisimin sahip oldugu dnemli fonksiyonlar orgiit icin yasamsal olarak
onemlidir. Orgiit icinde olan iletisim fonksiyonlari; bilgi temini, ikna, etkileme,
emretme ve Ogretici ve birlestirici iletisim kurma olarak dort guruba ayrilir. (Akbas,
2008).

61



a)

b)

d)

Bilgi temini islevi

Bilgi temini islev olarak iletisimin en temel islevidir. Kisinin g¢evresi ile
uyumlu iletisim kurmasima yarayan bilgi diger yandan da calisanlarin neyi,
nasil, neden yapacaklarin1 &grenir. Bu bilgiler orgiitiin hedeflerinin
gerceklesmesi icin alinir (Akbas, 2008).

ikna etme ve etkileme islevi

Karsidaki kisi veya kisilerin davranislarini istenilen bigcimde degistirme
siirecine ikna etme adi verilir. Etkileme ele alindiginda ise amacin daha uzun
siiredeki davramslarin degistirilme siirecidir. Ikna etme daha acik acik
yapilirken etkileme daha gizli ve stratejik olarak yapilir. Etkileme ikna
etmeye gore daha uzun vadelidir (Akbas, 2008).

Emredici ve 6gretici islevi

Yoneticiler altlarinda galigtiklart personellerle bilgi paylagimi ile beraber
neyi, nasil yapacaklart konusunda davraniglarina yon vermek amaciyla
iletisim kurarlar. Orgiitiin amagclarma ulasabilmesi igin astlarin egitim
gereksinimi egitici ve egitilenler arasinda basarili bir iletisim kurulmasi ile
giderilir (Akbas, 2008).

Birlestirme ve esgiidiim saglama islevi

Kisilerin birbiriyle olan baglantisin1  siirdiirmesi ve ortak hedeflere
ulasabilmesi amaciyla ortak unsurlarda toplanmasini saglayan Orgiitsel
iletisimin birlesme ve esgiidiim islevidir. Bu islev sayesinde ayni zamanda

calisan bireylerin psikolojik biitiinliigii ve dengesi de korunur (Akbag, 2008).

2.3.7 Orgiitsel iletisim kanallar1 ve orgiitsel iletisim aglar

Toplumlarda etkilesim iletisim sayesinde olur. Etkilesim sayesinde olusan orgiitler
yasamini yine etkilesim ile devam ettirir. Orgiitlerde iki tiir iletisim kanali vardir. Bu
kanallar Bicimsel Iletisim Kanallari, Bigimsel Olmayan Iletisim Kanallari

seklindedir.

2.3.7.1 Bicimsel iletisim kanallar:
Bicimsel iletisim, drgiitiin hiyerarsik yapist ile ilgilidir. Orgiitiin ¢evresi ile olan bilgi
aligverisini saglayan kanallar1 gosterir. Orgiitte kimin kimlerle iletisim kuracagi

hemen anlagilir. Karar verme, esgiidiim ve diger yonetsel islevlerden istenilen verim
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alinmak isteniyorsa, bilgilerin serbest olarak dolagmasina izin verilmelidir yani
kanallar acik ve belirgin olmalidir. Hiyerarsik yap1 bigimsel iletisim kanallarimi
belirler. Bilgi akigini saglayan iletisim kanallar1 kendi igerisinde bazi kisitlamalar1 da

ister. Orgiitlerde drgiitsel iletisim 3 yonlii harekete sahiptir (Can, 1992).
Bunlar hareketler;

- Dikey iletisim Kanallari
- Yatay letisim Kanallari
- Capraz Iletisim Kanallar1 (Can, 1992).

a) Dikey iletisim kanallar:

Mesajin akis yoniine gore dikey iletisim kanallar1 yukaridan-asagiya ve asagidan

yukariya olarak iki sekildedir.

- Yukaridan asagiya dogru olan organizasyonda genel miidiirden asagiya dogru
emir komutayr takip eden iletisimdir. Ulastirllan mesajlara baktigimizda
politikalar, kurallar, usiiller, is ¢izgilerini igeren emirler, bilgi talepleri, grup
birligi saglayacak bilgilerdir. Yukaridan asagiya olan iletisim genellikle yazili ve
yalin bir diller yazilarak sadece gerekli planlar icermelidir (Akbas, 2008).

- Asagidan yukariya olan iletisim kanallarinda ise astlar gerekli bilgileri iistlerine
verir. Bunlar genellikle raporlar ve tepkilerdir. Asagidan yukariya dogru iletisimi
engelleyen bazi faktorler s6z konusur. Bu faktorler (Akbas, 2008);

- Fiziksel mesafe ve erigilmezlik

- Her seviyede bilgilerin degismesi

- Amirlerin davranislari

- Astin hiyerarsik durumu

- Gelenekler’dir (Akbas, 2008).

b) Yatay iletisim kanallar

Ayn1 kademedeki yoneticilerin aralarinda yaptiklari iletisim faaliyetidir. En Onemli
farki ve islevi oOrgiitsel birimlerin arasindaki uyumu ve etkinligi saglamasidir.
Ozellikle biiyiik orgiitlerde asir1 is boliimii sebebiyle uzmanlasan ve farklilasan

birimler arasinda esgiidiimiin 6nemi artmaktadir. Orgiitlerde esgiidiim yniinden
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olumlu olan yatay iletisimin gerceklesmesini etkileyecek unsurlart su sekilde

siralayabiliriz; Uzmanlagsma (Akbag, 2008).
c) Capraz iletisim kanallar

Hiyerarsinin atlanarak yoneticilerin ¢alisanla iletisim kurmasidir. Ornek vermek
gerekir ise bir midiiriin bir makinanin nasil c¢alistigt hakkinda miihendisten bilgi
almasidir. Makinanin teknik ozelliklerini direkt miihendisten Ogrenir. Bu iletisim

sekli bize capraz iletisim oldugunu gostermektedir (Akbasg, 2008).

2.3.7.2 Bicimsel olmayan iletisim kanallar:

Bi¢imsel iletisim haricinde meydana gelen, big¢imsel diizenlemelerden bagimsiz,
bireyin kendi dogal ihtiyaclar1 ile olusan iletisimdir. Orgiit iletisim ihtiyacim
kargilarken bazi bigimsel kanallarin disina ¢ikar. Bu bigimsel olmayan yol orgiit
icerisinde kendiliginden gelisir. Bicimsel olmayan iletisim, igverenlerin sosyal tatmin

saglamasinda bi¢imsel iletisimden daha 6nemli bir gorev alir (Akbasg, 2008).

Toplum i¢inde birlikte yasayan insanlar olduklar1 yerde bi¢imsel iletisim kanallar1 ne
kadar olumlu olursa olsun arkadaslik, zevkler, gérev durumlari gibi ortak hususlari
paylagsmak i¢in bi¢imsel olmayan iletisim sistemi kullanilacaktir (Tutar, Yilmaz ve

Erdénmez, 2003).

Orgiitlerde bigimsel yapinin is gorenlerin ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kalmasi
sebebi ile ig gorenler dogal gruplar olusturur. Bigimsel olmayan iletisim sOylenti,

dedikodu seklinde ortaya ¢ikar.

2.3.8 iletisim aglari

Biden ¢ok verici ve birden ¢ok alicinin bulundugu Orgiitsel iletisim, bu alic1 ve
vericilerin karsilikli iletisimi ile Orglitte bir ag olusturur. Aglar geometrik yapisina
gore 4 modeldedir. Modeller; sakim modeli, y modeli, cember modeli olarak asagida

aciklanmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

a) Salkim modeli: Karar alma ve otoritenin yetkilerinin orgiitiin en {ist diizeyindeki
yoneticide bulundugu geleneksel yapidaki sik¢a kullanilan bir modeldir. Orgiitiin
biitiin {liyeleri yonetici ile iletisimde bulunmasina karsin kendi aralarinda bir

iletisim olmamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).
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b) Y modeli: Az sayida iletisim kanali olan bu modelde, liderlik tatmini,
merkezilesme seviyesi ¢ok yliksek, bireysel tatmin ve dogruluk seviyesi yiiksek,
ekip tatmini ile haberlesmede kullanilan kanal sayis1 ise diisiiktiir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003).

¢) Cember modeli: Bu modelde belirgin olan lider yoktur. Calisanlardan herbiri
iletisimi baslatabilir. Orgiit iiyelerinin iletisim araglarinin oldukga fazla oldugu
daire modelinde 6zellikle tek kisinin iletisim kurmasi zordur (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003).

d) Zincir modeli: Zincir modeli, ¢alisanlarin yakinlik derecesinin 6nemli oldugu
bu modelde, baz1 calisanlar izole kalabilir. Iletisim islevsel &zelligini
kaybederek, kisiler arasi iliskinin zayifladigi, orgiit verimliliginin tehlikeye

diistiigli bir modeldir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

2.3.9 Orgiitsel iletisim yontem ve araclari

Orgiitlerde bicimsel iletisim kurmaya yarayan orgiitsel iletisim araglari, cagimizda
orgiitsel etkinliklerin verimli etkin bicimde olmasinda ve iletisim akisinin

saglanmasinda vazgecilmez unsur haline gelmistir.

2.3.9.1 Yazih iletisim yontemi ve araglari

Aktirilmak istenen mesajin aliciya yazili olarak iletilmesine yazili iletisim ad1 verilir.
Mesajlarin kalicili@i yazili iletisim ile saglanir. Yazili olan mesaj tahrip edilemez ve
degistirilemez. Orgiitler tarafindan resmi iletisimde de bu yol kullanilir. S6zlii sdzsiiz
iletisime gore daha avantajli olan yazili iletisim bilginin aktarilmasi ve saklanmasi
unsuru ile yoneticilere ve calisanlara aynm bilginin aktarilmasimi saglar. Gonderilen

mesajlar kanit niteliginde olup uzun vadelidir (Akar, 2002).

Yazili iletisimin kirtasiyecilik, hiyerarsik yapiyla zaman kaybi, alinin mesaji
anlamamas1 gibi eksi yonleri de bulunmaktadir. Yazi dili 6zellikle sade ve anlasilir
olmali, ciimleler kisa tutulmali, konular 6zetlenerek yazinin oOrgiitte hangi birime

yazildig1 belli olmalidir. (Kilig, 1998) Yazili iletisimde kullanilan iletisim araglari;

* Resmi Yazigmalar: Kamu kurum ve kuruluslarinca kullanilan resmi
yazigmalarda emirler, bilgiler, dilekgeler, {ist yazilar ile hiyerarsik yapiya ait

birimlere iletilir. {letilen mesajlara ayn1 yolla geri bildirim yapilir (Akar, 2002).
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Raporlar: Astlarin {stlerine sunmak amaciyla yaptiklari arastirma yaptiklar
konularla ilgili olan yazili, sozlii veya gorsel belgelerdir. Arastirma sonuglar
biitliin verilerle analiz edilerek degerlenir. Raporlar kesin eksiksiz ve dogru

olmalidir. Rutin ve rutin olmayan raporlar seklinde ikiye ayrilirlar (Akar, 2002).

Isletme Gazetesi: Isletmelerce cikarilan isletme calismalarini ve cesitli haberleri

calisanlara ve Orgiit cevresine duyuran yazili kaynaklardir (Akar, 2002).

- Ekonomik haberler,

- Teknik haberler,

- Calisma kosullarina iligkin haberler,
- Toplumsal ve kisisel haberler,

- Diger haberler (Sabuncuoglu, 1997).

Genel olarak ayda bir veya ii¢ ayda bir c¢ikan isetme gazeteleri i¢ halkla iliskiler

gorevi de yapar. Isletmenin igerisinde yasanan 6diil, terfi, sosyal sorumluluk ve

kiiltiirel ¢aligmalar evlenenler ve is yeri hakkindaki énemli haberler bu gazetede yer

alir. Isletme gazetesi miimkiin oldugu kadar teknik konulara girmeyerek calisanlarin

beklentilerine uygun igerik hazirlamalidir (Temgilimoglu ve Oztiirk, 2004).

Brosiirler ve El Kitaplari: Bol resimli, az sayfali, daha ¢ok tanitim i¢in kullanilan
sade bir dille yazilmis iletisim araclaridir. El kitaplari, bazi konularin anlatilmasi
icin kullanilan yazi agirhikli olan bilgi alinmasmna yarayan yardimel
kaynaklardir. Tanitmaya yonelik olan brosiirler ve el kitaplar1 orgiitlerde ise yeni
baslayan personelin ise ve is yerine alismasinda kullanilirlar. Boylelikle daha
basarili olan calisanlar daha az hata yapacaklarindan dolayr orgiit verimliligi

yiikselir (Tosun, 2006).

e Afisler ve Ilan Tahtalari: Orgiitlerde belirli yerlere asilarak personelin bir takim

sloganlarla ve resimlerle ilgisini ¢cekmeye c¢alisan resim agirlikli olup yazilarla
tamamlayici olan ¢abuk ve ucuz bir iletisim aracidir. Giincel ve ilgi ¢elici oldugu

taktirde cok giiclii bir iletisim aracidir (Sabuncuoglu, 1997).

Mektuplar: Orgiitiin iist diizey yoneticileri ¢alisanlara baz1 konular1 &zel olarak
anlatmak ve 0Ozel olarak dikkatlerini ¢ekmek icin 6zel mektuplar gonderir

(Ayanoglu, 2002).
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e Dilek ve Sikayet Kutulari: Orgiite yonelik istek ve sikayetlerin 6grenilmesine

yarayan Orglt ici iletisim araglaridir. Tiim orgiitteki ¢alisanlarin ulasabilecegi
yere konulur. Ust diizey yoneticiler ¢alisanlarin bu kutulara koydugu istek ve
sikayetleri okuyup 6nemsemesi sistemin iyi ¢alip ¢alismadigini belirlemektedir

(Giirgen, 1994).

2.3.9.2S6zlii iletisim yontemi ve araclari

fletisim araglar1 iginde en etkili olan sozlii iletisim duydu ve diisiincenin dil ile

aktarilmasidir. Karsilikli ¢ift yonlii olan iletisim daha etkili bir iletisim yontemidir.

Orgiitlerde en c¢ok kullanilan iletisim sekli olan sdzlii iletisimde mesaj akisi gok

hizlidir. Geri bildirimin hemen alindig1 bu yontemde konusmay1 yapanin ses tonu ve

ses hizindaki degismeler de 6nem tasir. Bazi olumsuz &zellikleri de bulunmaktadir.

Bunlar; mesajlarin belgelenememesi, konusma uzadikca islerin engellenmesi ve

mesajin  kisiden kisiye aktarildikca anlammi ve Oziinii yitirerek amacindan

sapmasidir (Paksoy, 2001). Sozlii iletisimde kullanilan iletisim araglar;

Goriigsme ve Toplantilar: Gorlisme, en az iki kisi ile yapilan en yaygin ve etkili
sozlii iletisim aracidir. Toplant1 ise en az ii¢ kisi veya daha fazla kisiyle yapilan
gorismeden daha genis olan bir modeldir. Toplantilar sayesinde is yerinde
isbirligi ve anlayis ortami olusturularak Orgilit sorunlarma ortak ¢ozlimler
gelistirilir. Toplantilar 6zel olarak tasarlanmali ve yonetilmelidir. Tartigmali ve
demokratik toplantilar sayesinde etkin kararlar alinir ve personeller egitilir. Eger
toplanti planlamasi1 ve amaci diizglin belirlenmezse zaman kaybindan oOteye

gitmez (Tosun, 2006).

Konferans ve Seminerler: Orgiit ¢alisanlarmin  cesitli  konularda
aydinlatilmasini saglayan bilgi akisidir. Konferansta konusmacilar sade ve
anlagilir bir dil kullanmali ve dinleyici psikolojisini bilerek izlenmeyi
saglamalidir. Seminerlere bakildiginda konferanslara gore daha uzun siireli olup
genellikle egitim amaghdir. Orgiit calisanlarmin mesleki, teknik ve sosyal

yonden bilgilerini ve davranislarini gelistirmelerini saglarlar (Tosun, 2006).

Sempozyum ve Paneller: Sempozyumlar, uzmanlarin ve yetkin olanlarin

yaptiklarim toplant1 tiiri olup hedef kitlenin merakini giderir. Dinleyiciler
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tartisilan konularak etkin olarak katilmasalar da konuyu ¢esitli yonleri ile ele
alan uzmanlar sayesinde bilgilerini arttirirlar. Paneller ise belirlenmis konu
hakkinda dinleyiciler Oniinde yapilan tartismalardir. Panelde uzman olman
kisilerin bilimsel olmayan bir sekilde tartismalarindan dolay1 dinleyici kitlenin

ilgisi konuya ¢ekilir ve konu daha ¢ok aciga ¢ikabilir (Tosun, 2006).

2.3.9.3 Gorsel / isitsel iletisim yontemi ve araclar

Goze ve Kulaga hitap eden iletisime gorsel/isitsel iletisim denir. Birden fazla duyuya
seslenen bu ara¢ sayesinde iletiler daha kalici olur. Televizyon, radyo, telefon,
bilgisayar, teleks gibi elektronik araglar yaninda grafik ve fotograf gorsel ve isitsel
iletisim araglar1 bu kapsamdadir. Bilgisayarlar orgiitlerde en ¢ok kullanilan aractir

(Tosun, 2006).

» Bilgisayar: Bilgi depolama, iletisim ve sorun ¢ézme araci olarak kullanilan
bilgisayar diger teknolojik araglardan hem siiratli hem de iistiindiir. Orgiitsel
iletisim olarak bilgisayarlar, sicil takibi, muhasebe, stok kontrol, iiye kayd,
atama, demirbas kaydi kayitlara kolay ulasilmasina olanak tanir. Boliimler arasi
paylasimlar bilgisayarlar kullanilarak daha hizli ve basit bir sekilde olur (Tosun,
2006).

2.3.10 Orgiitsel iletisim engelleri

Orgitsel iletisimde mesajin iletilmesi yada yanlis anlagilmasina neden olan faktorler
s6z konusudur. Bu iletisim siirecinde olusan aksakliklar insan iliskilerini de negatif

yonde etkilerken orgiitsel yapiya da olumsuz etkiler yapacaktir (Ciiceloglu, 1999).

Orgiit iginde ¢alisanlarin kisisel dzelliklerinden, &rgiitsel iletisim araglarindan, statii
ve uzakliktan kaynaklanan iletisim sorunlari bulanabilir (Tutar,2003). Bu sorunlar

iletisim engelleri olarak orgiitsel iletisimi engelleyen faktorler seklinde siralanmigtir;

2.3.10.1 Orgiit cahsanlarimin 6zelliklerinden kaynaklanan engeller

Kisilerin 6zelliklerinden kaynakli kisiler arasi ¢atismalara neden olan faktdrler; bilis,
algl, duygu, bilingdisi, ihtiyaglar, bireysel faktorler, kiiltiirel faktorler, iletisim
becerileri, roller, sosyal ve fiziksel ¢evre olmak iizer on bir maddede incelenmektedir

(Dékmen, 2008).
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fletisim, insanlarin kisilik 6zellikleri, yetisme bigimleri, inanglari, algilar1 ve tutum
ve davranislar1 agisindan farklilik gdstermektedir. Insandan insana farklilik gésteren
bu 6zellikler orgiitsel iletisim siirecinde ¢atismalara ve yanlis anlasilmalara sebebiyet

vermektedir.

2.3.10.2 Orgiitsel iletisim araclarindan kaynaklanan engeller

Orgiitsel iletisimde bahsettigimiz iletisim araglar1 kullanilmaktadir. Bu &rgiitsel
iletisim araglarinin drgiite gore en uygununun se¢ilmemesi halinde orgiitsel iletisimin
saglikli olmamasina neden olur. Orgiitsel iletisimde saglikli iletisim uygun iletisim
araclarmin segilmesi ile dogru bir sekilde yapilir. Iletisim teknolojisi hizla
gelismektedir. Bu gelismelere oOrgiitlerinde ayak uydurmast gerekmektedir

(Sabuncuoglu ve Giimiis, 2012).

2.3.10.3 Fiziksel uzaklik ve diizenden kaynaklanan engeller

Orgiit hiyerarsisindeki ast ist iliskisi orgiitlerde ¢alisma ortamlarinda fiziki uzaklik
oldugu taktirde iletisim yiiz ylize yerine teknolojik unsurlarla yapilir. Bu fiziksel
uzaklik sebebi ile orgiitsel iletisim sinirlanarak orgiitsel iletisim siirecini olumsuz

yonde etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2012).

2.3.10.4 Hiyerarsi ve statiiden kaynaklanan iletisim

Hiyerarsik yapiya bagli merkeziyet¢i bir yapiya sahip orgiitlerde ast-iist iliskilerinde
kopukluk olabilmektedir. Bu yap: yukaridan asagiya dogru iletisim tipine sahiptir
(Karagor ve Sahin, 2004). Orgiitte her calisanin bir statiisii vardir. Orgiit
hiyerarsisinde ast-iist iligkisi geregi birey bilgi ve diisiincelerinin iletiminde bir takim
engellerle karsilagsmaktadir. Bu duruma {ist diizey yoneticilerin astlari ile iletisim

kurmamasi ve fikirlerini &nemsememesi drnek olarak gosterilebilir (Ozkan, 2016).

2.3.11 Stratejik insan kaynaklari ve orgiitsel iletisim

Orgiitsel iletisimin insan kaynaklarma bakis agis1 calisan ile yonetici iliskisine ekip
iligkisi olarakbakmak olmustur. Calisanlarin katilimei bir 6zellik gostererek orgiitiin
tiim kararlarinda belirleyici bir rol almasini ister. Kurum i¢inde dogru kararlar,
yaratic1 fikirler, bilgi ve geribildirim 6zgiirce dolasabilmelidir. Orgiitsel iletisim
insan kaynaklariin gordiigii gibi c¢alisan1 orgiitiin en degerli kaynagi olarak

gormektedir. Kurumun yapisal uygulamalar1 calisanlart da memnun etmeli ki
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motivasyonlari artsin ve verimli olsunlar. Bunun i¢in kurumun biitiin kademelerinde
alian kararlara ¢alisanlarin katilimini saglamak sarttir. Calisanlarin kurum icin en
faydali duruma ulasmalar1 ve potansiyellerini gostermeleri agisindan da onlara

gerekli bilgi beceri yardimi yapilmasi sarttir (Cetintas, 2014).

Kurumsal iletisim, kurumsalligin stratejik olarak bir avantaj olusturmasini saglayan
stratejik bir aractir. Orgiitsel iletisim, stratejik planlama iginde y&netilen bilginin
kurumun vizyonunu saglamasidir. Orgiitsel iletisim, orgiitsel stratejilerin
gerceklesmesi igin iiretimin basarilt olmasini saglarken hedef kitlenin algisin1 uzun

stireli etkileyen bir unsurdur.

Orgiitsel iletisimde insan kaynaklar1 yaklagimi ast {ist etkilesiminde acik iletisime ve
giivene ¢ok Onem vermekte bicimsel olmayan iletisimi tesvik etmektedir. Boylece
calisma ortami esnek ve giivenilir bir hal almaktadir. Bilgi akisi, her diizeydeki

calisanin yeterli beceriye sahip olmasini gerektirmektedir (Cetintas, 2014).

Bir kurumdaki i¢ ve dig iletisim ayn1 zamanda degerler arasindaki etkilesimi
hedefler. Stratejik siirecin ilkelerine gdre bir kurumdaki stratejik diislince iiretime
yonelik degerler ve amaglar, kurumsal iletisimin daha ¢ok i¢ iletisim yoniinii ifade

etmektedir (Vural ve Bat, 2015).

Stratejik insan kaynaklar1 ile orgiitsel iletisim kavramim iligkilendirdigimizde
stratejik insan kaynaklarinin kurum iginde ve diginda etkin ve verimli bir iletisime
thtiyag duydugu kacinilmazdir. Stratejik insan kaynaklarinin normal insan
kaynaklarindan farkli olarak miisteriden de geri bildirim aldig1 ve bunu iiretime
yansitmast iletisim unsurunu gerektirir. Ust kademe ile alt kademedeki calisanlarin
iletisiminin  Orgiitsel iletisim agisindan 1yi durumda olmasi stratejik insan
kaynaklarim1 dolayist ile iiretimi ve hizmeti olumlu etkileyecektir. Stratejik insan
kaynaklarinin galiganlarin hepsinin ortak orgiitsel hedefe yonelmesi i¢in kullanacag:
ara¢ Orglitsel iletisimdir. Bu sebeplerden dolayr stratejik insan kaynaklar

planlamasinda o6rgiitsel iletisime gereken 6nemin verilmesi gerekmektedir.
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2.4 Orgiitsel Baghlik

2.4.1 Baghhk

Baglilik, Ingilizcedeki karsiligiyla “commitment”, toplum duygusunun oldugu her
yerde vardir. Sadakat ve sadik olma durumunu belirtir. Bir kisiye gosterdigimiz
baglilikla birlikte yapmak zorunda oldugumuz yiikiimliiliikler ¢abasidir. Psikolojik
acidan ise bireyin davraniglarinin sonucudur. Luchak ve Gellatly’e gore bireyi bir

olusuma yada aktiviteye baglayan siirectir (Saldamli, 2009).

Tiirk dil kurumundaki kelime anlamina baktigimizda baglilik kelimesinin, “bir kisiye
saygiya dayalik yakinlik gorme, sadakat” olarak aciklandigini gérmekteyiz. Bagllik,
Meyer ve Allen’e gore ise bilenen bir varlia olan duygusal yonelme seklinde
tanimlanir. Mowday ve arkadaslarina gore de baglilik, benzer sekilde sosyal bir

degerle olusmus 6zdeslesme seklinde tanimlanir (Oztiirk, 2014).
2.4.20rgiitsel baghhigin tammi ve 6nemi

Baglilik, bir kisiye, fikre, orgiite, biiyiik gordiiglimiiz bir varliga baglilik gosterme
arzumuzu anlatan yiiksek dereceli bir duygudur. Orgiitsel baglilik, calisanlarin
oOrgiitsel amaclar1 goniilden kabul ederek bu amagclara ulasmak icin ¢ok calisarak,
kendilerinin orgiitte devamli olarak kalma istegidir. Orgiitsel baglilik ¢aliganlarin
caligtiklar1 orgiitlere olan baglilik tutumlar1 olarak da tanimlanmaktadir (Basyigit,

2006).

Orgiitsel baghlik, ¢alisanmn 6rgiitiin bir {iyesi olmaya devam etme istegi seklinde
tanimlanir. Calisanin ise katilmasi, sadakat ve orgiitiin degerlerine olan inancinin

yaninda psikolojik olarak orgiite bagli olmasidir (Cetin, 2004).

Calisan orgiit ile kendisi arasinda bir bag kurar orgiitle dzdeslesir. Orgiite bagli olma
istegini gosterir. Orgiite bagl oldugunu gdsteren unsurlar ise, orgiite ait stratejileri ve
hedefler ile degerleri kabul etme oOrgiitiin amaglarint gerceklestirmek adina fazlaca
fedakarlikta bulunma ve orgiitte devamliliginin yiiksek olmasidir (Topsakaloglu,
2015).

Orgiitsel baglilik iizerine yapilmis bircok arastirma vardir. Ancak bu kavramin net

bir tanima hala ortaya konulamamistir. Bunun neden orgiitsel psikoloji, oOrgiitsel

71



davranis ve sosyal psikoloji gibi degisik alanlarin konuya girmesi, her akademisyen,
diisiiniir, bilim adaminin bu kavrama kendi goriis agilarin1 katma ¢abasidir (Oztiirk,

2014).
Orgiitsel baglilik konusunda asagida cesitli tanimlara yer verilmistir;

Ik olarak 1956 yilindaki calismada Whyte tarafindan arastirilan orgiitsel baglilik,
Porter tarafindan 1974 yilinda gelistirilen 6l¢ekle Sl¢giilmek istenmis, 1979 yilinda ise
Mowday, Porter, Steers tarafindan orgiir ile ¢alisanlar1 arasinda kurulmus duygusal

bag olarak tanimlanmistir (Saridede, 2004)

Mowday, Steers ve Porter ise orgiitsel bagliligi kisinin orgiitle 6zdeslesmesi ve
0zdeslesmenin giici olarak belirtirken orgiitsel bagliligin unsurlarmi {i¢ sekilde

aciklamislardir;

- Birey orgiitiin liyesi olmak adina gii¢lii bir istek duyar
- Birey Orgiit yarari i¢in ¢aba sarf etmeye isteklidir.

- Birey orgiitiin hedeflerini ve degerlerini benimser ve kabul eder (Ozenir, 2015).

Orgiitsel bagliligi, Leong, bireyin orgiitle yasadigi kimlik birligi ve bagliligin
birlesimindeki giictiir. Morris vd gore ise bireyin biitiinlesme ve isteklilik egilimidir.
Keisler, bireyin alisilagelmis davraniglarinin baglanmasi olarak tanimlamistir. Rusbul
ve Farrel ise orgiitsel baglilig1 bireyin yaptig1 isten zevk almasa bile psikolojik olarak

isine baglanmis hissetmesi olarak tanimlamistir (Oztiirk, 2014).

Bireyin orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin istiinde gérmesidir (Baysal ve Paksoy,
1999).

Orgiitiin hedeflerinin ve degerlerinin birey tarafindan igsellestirilmesidir. (O*Reilly

ve Chatman, 1986).
Bireyi orgiite baglayan psikolojik durumdur (Meyer ve Allen, 1990).
Orgiitiin tiim faaliyetleri, hedefleri, basarisi ile kimliklenmedir (Ozenir, 2015).

Insan kaynagindan maksimum fayday: saglamak isteyen orgiitler, karini arttirmak ve

rekabet stlinliigli saglamak icin oOrgiite yiiksek derecede bagli ¢alisanlara ihtiyag
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duymaktadir. Bagarili bir orgiit igin Orgiit yonetiminin Orglitsel bagliliga 6nem

vermesi gerekmektedir.

2.4.3 Orgiitsel baghligin simflandirilmasi

Orgiitsel baglhilik, farkli kavramlar kullanilarak smiflandirilmistir.  Farkli
simiflandirmalarla ele alinan orgiitsel baglilik literatiirde genel olarak ii¢c sekilde

kullanilmaktadir. Bunlar;

- Tutumsal Baglilik
- Davranigsal Baglilik
- Coklu Baglilik

2.4.3.1Tutumsal baghhk
Kisinin orgiitle ilgili duygusal egilimi ve yonelme bicimi olan tutumsal baglilik,
calisanin Orgiitle olan bagidir. Orgiitiin istedigi davranis bigimlerini gostermesi

devamsiz olup olmama, ayrilip ayrilmama ve 6rgiit i¢in ¢abalayip ¢cabalamama gibi

tutumlar belirler (Giil, 2003).

Tutumsal baglilik, calisanin orgiit hedef ve degerleri ile biitiinleserek oOrgiitle

0zdeslesmesi ve orgiite katilim giicii olarak da tanimlanabilir (Topsakaloglu, 2015).

2.4.3.2 Etzioni yaklasim

Etzioni yaklasimi orgiitsel bagliligi 3 boliimde incelemistir. Olumlu olarak pozitif-
moral baglilikta ¢alisan orgiit hedeflerini degerli gérmekte isini verdigi deger i¢in
yapmaktadir. Ortada notrhesapgt baghilikta, kisi aldigi ticret kadar kendisinden
beklenen isi yerine getirir. Olumsuz olarak negatif-yabancilastirici baglilikta ise

calisan Orgiitii zararli ve kendisi i¢in tehdit olarak gérmektedir (Balay,2000).

O’Reilly- chatman yaklagim

Bu yaklasimda orgiit calisanlarinin 6rgiit i¢in hissettikleri baglilik psikolojik olarak
incelenmistir. Yaklagimi orgiitsel baglhihigi 6zdeslesme, uyum ve igsellestirme

bagliliklar seklinde degerlendirmistir (O*Reilly ve Chatman, 1986).

Ozdeslesme baghhigi: Orgiit ¢alisanlarmin tatmin edilmesidir. Bu sayede calisan
orgiitte olmaktan mutlu olacak orgiitiin hedeflerine sarilacaktir. Ancak bu degerleri

kendi degerlerine katarak uygulamaya alacaktir (O“Reilly ve Chatman, 1986).
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Uyum baghhg: Calisanlar orgiite ortaya konan kazanmimlar sonucunda baglilik
gosterir. Orgiit calisan1 alacagi 6diil veya yaptirimlarla baglhilik gdsterir (O“Reilly ve
Chatman, 1986).

Icsellestirme baghhg: Orgiit calisanlar1 degerlerini orgiitte calisan diger ¢alisanlarla
birlestirmeleri sonucunda olusur. Orgiitle ¢alisan degerleri dengelidir (O“Reilly ve
Chatman, 1986).

Allen ve Meyer yaklasim

Bu yaklasimda, orgiitsel baglilik ii¢ sekilde incelenmistir. Duygusal baglilik, devam
bagliligi, normatif baglilik olarak tanimlanan yaklasim boliimleri asagida

aciklanmistir (Meyer ve Allen, 1990).

Duygusal baghhk: Isgdrenin orgiite duygusal olarak baglanarak orgiitle
biitinlesmesidir. Calisan Orgiitte kalarak orgiit hedeflerine uygun duygusal
baglanmaya girer (Meyer ve Allen, 1990).

Duygusal baghlik calisanlarin  goniillik haliyle olusur zoraki bir sekilde
olusturulamaz. Kendisini orgiite bagli hisseden c¢alisan oOrgiit hedeflerini

gerceklestirmek icin orgilitteki varligin siirdiiriir (Meyer ve Allen, 1990).

Devam baghhgi: Calisanlar orgiitleri igin harcadiklar1 emek sonucunda kendilerini
orgiitlerine bagl hissederler. Calisanin orgiitte calistig1 siire, kidem, terfi ve maddi
getirilerin kendi orgiitii disinda baska bir orgiitiin kendisine vermeyecegini diisiiniir

(Meyer ve Allen, 1990).
Devam bagliligini olusturan etmenler (Meyer ve Allen, 1990);

- Yetenek

- Egitim

- Yer degisikligi

- Bireysel Yatirim

- Emeklilik ikramiyesi

- Toplum

Bu etmenler c¢alisanda c¢esitli kaygillara neden olarak devam baglhiligini

kuvvetlendirmektedir.
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Normatif baghlik: Orgiitteki calisanlarn 6rgiitlerine kars1 hissettikleri sorumluluk
duygusunun c¢aligsanlarin  davranislarina yansiyarak, oOrgiitlerine sadakatlerini
gostermek zorunda olduklarmi diisiinmesidir. Bu baglilik tiirli zorunlulukla gelisen
bir baglilik tiirlidiir. Bu sadakati ahlaki bulduklar1 i¢inde duygusal olarak da baglilik
gosterirler (Meyer ve Allen, 1990).

Yukaridaki ti¢ baglilik tiiriinii inceledigimizde su ortak 6zellikleri goriiriiz (Meyer ve

Allen, 1990);

- Calisanlarin orgiitleri olan iligkilerini
- Orgiitteki devamliligin1

- Calisan ile orgiit arasinda orgiite baglilik baginin olugmasini

Davramssal baghhk: Orgiit ¢alisanlar1 6rgiit kendilerine aitmis gibi davranir, kisisel
becerilerini ve bilgilerini o6rgiit icin kullanmaktan asla cekinmezler. Orgiit
sorunlarmin ¢dziimiine katkida bulunurlar. Orgiit karhiliginin yiikseltilmesi ve
maliyetlerin distliriilmesi istekleri ortaya koyduklari en Onemli faydalardir.
Davranigsal baghiligin asil amaci g¢alisan ve Orgiitiin biitiinleserek ayni duygu

etrafinda toplanmasidir (Meyer ve Allen, 1990).

Becker’in yaklasim

1960’11 yillarda Becker tarafindan ortaya konulan ¢aligmada orgiitsel baglilik ilk defa
ekonomi ile iligkilendirilmistir. Becker davranissal yaklasimi yan faydalar teorisi ile
baglilik-davranis iligkisi seklinde arastirilmaktadir. Bu yan faydalara gore orgiitsel

baglilik gosterilmesinde li¢ yan fayda 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar (Demirel, 2008);

Toplumsal beklentiler:  Calisan manevi sikintilardan ve toplumsal tepkiden
cekindigi i¢in calistig orgiite baglilik gelistirir. Ornek verecek olarak toplumda ¢ok
stk 15 degistiren kisilerle 1yi gozle bakilmamakta ve bu kisiler gilivensiz olarak

goriilmektedir(Demirel, 2008).

Biirokratik diizenlemeler: Calisan iilkedeki calisma kanunun neticesinde oOrgiite
baghilik duymak zorunda olabilmektedir. Ornek verecek olursak isten ayrilan
birisinin emekli olmasi i¢cin 6denmesi gereken emekli primi 6denmedigi i¢in emekli

olamayacaktir (Demirel, 2008).
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Sosyal etkilesimler: Calisanin kendisine duyulan giiven ve itibar1 kaybetmemek igin

orgiite duydugu baghliktir (Demirel, 2008).

Salancik yaklasim

Bu yaklagima gore bireyin belirlenmis davranis sekli olan baglilik ti¢ farkli karakterle
kisiyi davraniglarina bagl olarak birakir. Bunlar; goriiniirliikk, degismezlik ve istege
baghiliktir. Bireyler bu ii¢ kritere bagh olarak davranislarinin bagimlilik seviyelerini
belirlerler. Bu yaklasimda ¢alisan ile orgiit arasinda kuvvetli bir bag varsa

davranigsal baglilik olusur (Topsakaloglu, 2015).

Coklu baghhk yaklasimi

Richers (1985) tutumsal baglilik kuramini gelistirerek ¢oklu baglilik kuramini ortaya
cikarmig, Orgiitlerin farkliliklar igerisinde bir biitliniin farkliliklarindan degil, her
Orgiitiin ayr1 ayri misyon ve degerlere sahip birlesmesinden olustugunu
tanimlamigtir. Bu kurama gore ¢alisanlar mesleklerine, orgiitlerine, yoneticilerine ve
misterilerine farli farkli baghlik gosterecektir. Ayrica Calisanin gosterdigi baglilik
diger calisana gore de farklilik gdsterecektir (Saldamli, 2009).

2.4.4 Orgiitsel baghhg etkileyen faktorler

Bireylerin calistiklar1 orgiitleri ve hedeflerini benimseyip, uyum i¢inde ¢alisarak,
caba sarf ederek bu hedeflere ulasmasi yoniinde kendisi ve oOrgiit adina olumlu
sonuglar elde etmesi olarak tanimlanan 6rgiitsel bagliligin pek cok faktorle arasinda

iliski bulunmaktadir (Topsakaloglu, 2015).
2.4.4.1 Orgiit yapisina iliskin faktorler

Isin 6nemi ve niteligi

Isin 6nem durumu, kapsami ve 6nemliligi calisanlar icin &nem tasimaktadir. Is
konusu, 6zdeslesme, motive etme, geribildirim, isin glicliigl, isin niteligi ve kapsami
calisan iizerinde psikolojik etkiler gostererek orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Isin
monoton olmayip calisana is basinda kararlar alma firsat1 vermesi ¢alisanin kendini
orgiit i¢in Onemli bir unsur olarak gdrmesine ve isi Onemli gormesine neden
olacaktir. Isi anlamli bulan calisanin, orgiit basarisina kendisinin dogrudan etki

ettigini diistinmesi ile oOrglite baglanma diizeyi yiiksek olacaktir. Calisanlar
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basarilariyla ilgili kendilerine geri bildirim yapildik¢a orgiite daha ¢ok baglilik
gosterecektir (Ince ve Giil, 2005).

Orgiit Kiiltiirii

Orgiitlerin de insanlar gibi kat1, esnek, uzak, destekleyici, tutucu gibi ozelliklere
sahip olmalarinin yaninda, sahip olduklar1 kisilikleri vardir. Tiim Orgiit i¢in
belirleyici olan bu kiiltiiriin olusmasinda sektoriin faaliyetleri, hedefler, ¢alisma
kiiltiirii ve Orgiit yoneticilerinin gosterdikleri tutum ve normlar etkili olmaktadir.
Belirli sistematik davraniglardan olusan orgiit kiiltlirii gegmisten gelecege diizenli
tekrarlanarak bir davrams aliskanligs olusturur.  Orgiitiin ¢izgisi dogrultusunda
hareket eden g¢alisanlar bireysel olarak basari elde edemeseler de takim halinde
basarili olurlar. Bu takim basaris1 da orgiitsel bagliligin artmasina neden olan

faktorler arasinda yer alir (Eren, 2010).

Orgiitsel adalet

Calisanlarin islerinden memnuniyet seviyesi ile ¢alistiklar1 ortamdaki esitlik duygusu
ile alakali oOrgiitsel adalet, calisanlarin orgiitteki faaliyetleri sonucu kazandigi
kazanimlar ile diger Orgiitteki aynmi statiideki calisanlarin elde ettikleri faydalar
mukayese eder. Buda orgiite karsi olan bakis agis1 sekillenir. Ornek verirsek;
orgiitteki kurallarin tiim calisanlara esit bir sekilde uygulanmasi, esit ise esit ticret
verilmesi, izinlerde esitlik, ¢alisanlarin 6zliikk haklarinda esitlik ve ayn1 imkanlara

sahip olmasidir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel iletisim

Kisiler arasinda bir bag kurarak uyumlu bir ¢aligsma ortami1 saglayan iletisimin kisiler
lizerinde zaman zaman uzaklastirict zaman zaman ise yakinlastirict etkileri
mevcuttur. Calisanlar arasinda bilgi ve diisiince akis1 verimli olur ise ¢alisma ortami

da o derece etkin olacaktir (Gozen, 2007).

Calisanlarin gorevleri ile alakali olan konularda bilgili olmasi, isleri ile ilgili olarak
orgiit i¢inde fikirlerini rahatlikla belirtebilmeli ve yoneticileri ile bu fikirleri
tartisabilmeleri, kendilerine deger verildigi hissi uyandirir. Calisanlarin 6zgtivenlerini
pozitif yonde arttirici etki yapan iletisim, ¢alisana 6rgiit hedeflerini kabullendirerek,
baglilik hissini arttirir (Gozen, 2007).
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Kararlara katilma olanagi

Calisanlarin orgiit ile ilgili alman kararlara katilma imkani olarak tanimlanan
yonetime katilma, orgiitsel baglhiligi giliglendirici etki yapar. Sadece fikir sdyleme
olmayan kararlara katilim, degerli fikirlerin uygulandigi, ¢alisan tarafindan da bunun

goriilmesiyle calisanlarin performansina olumlu yansimasidir (Topsakaloglu, 2015).

Calisanin yonetime katilmasi ¢alisanla yoneticiler arasinda etkin bir iletisim saglanir
boylece orgiitiin verimliligi de artar. Yonetime katilma ayni zamanda psikolojik bir
yakinlagsmadir. Yoneticilerin ¢alisanlara boyle bir imkan tanimasi ¢alisanlarin benlik
duygularinin tatminini saglar. Uygulama sorunlarinin daha fazla yakin olan alt
kademede calisanlarin sunduklart is gorme ve isleri planlama diislincesinden
faydalanan yoneticiler yonetsel olarak etkin ve verimli bir oOrgiit elde ederler

(Topsakaloglu, 2015).

Yonetim ve liderlik tarzi

Yonetimin c¢alisanlara karsi olan davraniglart ve calisma sartlar1 iy doyumunu
etkilemektedir. Yapilan bilimsel arastirmalarda yonetim bicimi ve politikalarinin
calisanlarin is tatmininde iki sekilde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunlar karar
asamast ve calisanlarin merkezde olmasidir. Karar asamasinda katilim gosteren bir
calisan ile kendini 6rgiitiin merkezinde hisseden bir ¢alisanin kendine giiveni artacak
buda orgiite olan baghiligini giiclendirecektir. Liderlik bigimi de orgiitsel baglilig
etkilemektedir. Liderlerin ¢alisanlarini desteklemesi, onlart motive etmesi ve onlarin
fikirlerine deger vermesi de oOrgiitsel bagliligr arttiracaktir. Yenilik¢iligi destekleyen

yoneticiler ¢alisanlari tizerinde pozitif etki yaparlar (Cengiz, 2001).

Ucret diizeyi

Ucret diizeyi orgiitsel baglilikta cok énemli bir unsurdur. Bu durum &yle énemlidir ki
calisanlarin sosyal ¢evrelerinde ve orgiit icerisinde kisinin statiisiinii belirlemektedir.
Genellikle temel olarak yiiksek ticretlerin isin Onemini arttirmakta olup Orgiitsel
baghilig: arttirmaktadir. Ucret diizeyi ile is birakma arasinda dogrudan bir oranti
vardir. Diisiik diizeyde {iicret alan kisi isi daha kolay birakabilirken yiiksek iicret
diizeyini sahip kisi isine daha ¢cok motivedir ve isini birakmak istemez. Ucret diisiik
olan yerlerde c¢alisanlar daha iyi sartlarda bir is bulana kadar durduklari icin

kendilerini orglite ¢ok bagli hissetmezler (Eren, 2010).
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Paranin ne kadar tek basima motive edici unsur oldugunu diisiinmesek de calisanin
sosyal statiisiinden, 6zgiirliiklerine ve maddi olanaklarinin kisitlanmasina kadar etki
ettigini  dislindiiglimiizde g6z ardi edilmeyecek bir unsur oldugunu anlariz.
Calisanlar orgiit icerisinde egitim ve katilim, daha az rutin is, kararlara katilim ve
ferah bir ortam bulduklart zaman yiiksek ticretten daha ¢ok motive olacaklari
disiiniilmektedir (Gtirgen, 1997).

2.4.4.2 Kisisel faktorler

Cinsiyet

Orgiitsel baglihga dogrudan etki ettigi diisiiniilen cinsiyet faktorii, orgiitlerin
kimisinde bayan personelin kimisinde ise erkek personelin daha fazla orgiitsel
baglilik duymasiyla karsimiza ¢ikmaktadir. Bazi1 arastirmalarda da orgiitsel baglilik

ile cinsiyet arasinda bir iliski kurulamamistir (ince ve Giil, 2005).

Bazi arastirmalarda erkeklerin kadinlara gore daha fazla orgiitsel bagliliga sahip
olduklar1 ortaya konulmustur. Bunun nedeni kadinlarin aile yasantilari, aileye olan
sorumluluklari, rol ve ddevleri kariyer planlarini ve orgiitsel degeri ikinci plana

atmalaridir (Topsakaloglu, 2015).

Ne kadar cinsiyet konusunda arastirmalar farkli goriisler ortaya atsana genel kabul
cinsiyetin orglitsel bagliliga 6nemli derecede etki ettigi ve erkeklerin kadinlara oranla
daha fazla orgiitsel baglilik duyduklar1 seklindedir. Bu durum yiiziinden kadin
calisanlar orgiitlerde kabul edilmek icin daha fazla ¢aba gostermek zorunda
kalmakta, baz1 engellemelerle de karsilasan kadin calisanlar erkeklere gore oOrgiitle

daha fazla duygusal bag kurarlar (Solmus, 2004).

Yas

Yas ile orgiitsel baglilik arasinda bariz bir iligki s6z konusudur. Yasi biiyiikk olan
calisanlarin kiiglik olanlara gore Orgiitteki tecriibeleriyle dogru orantili olarak
orgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir. Orgiitte yeni ¢aligmaya baslayan geng yastaki
calisanlarin eski calisanlara gore orgiite baglilik diizeyleri diisiiktiir. Bunda isten
hosnut olmama veya daha giizel bir is bulma beklentisi de etkili olmaktadir (Allen

and Meyer, 1990).
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Orgiitte bulunan ¢alisanlar arasindaki yiiksek yas farki olmasi, calisanlarin orgiitsel
baghligm diisiik diizeyde tutar. Orgiitte bulunan c¢alisanlar arasinda pozitif iletisim
ve arkadaslik iligkileri birbirine yakin yas gruplari arasinda daha iyi seviyede
olmaktadir. Calisanlar arasinda yas farki biiylik ise kisiler arasindaki iletisim, iliski

ve Orgiitsel baglilik diisiik seviyede olacaktir (Topsakaloglu, 2015).

Medeni durum

Yapilan bazi arastirmalarda evli olan erkek calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri
evli olan bayan calisanlara gore daha yiiksektir. Bunun nedenine baktigimizda
evliligin erkek i¢in diizenli yasanti getirmesi, kadin iginse ek is yiikii yaratmasidir.
Ekstra is yiikii ve ailenin sorumlulugunu daha fazla iizerinde hisseden kadin

calisanlarin orgiite baglilig1 daha diistik seviyelerde kalmaktadir (Cengiz, 2001).

Motivasyon

Orgiitteki verimi arttiric1 bir faktor olan motivasyon, yiiksek oldugu orgiitlerde
yiikksek verimlilik saglamaktadir. Sadece orgiite gelir olarak etki etmekle kalmayan
motivasyon faktorii calisanin 6rgiitte daha fazla bulunma istegini de arttirir. Calisanin
orgiitii sevmesini saglar ve calisan icin orgiitsel baglilig1 arttirir. Orgiitsel bagliligin
motivasyonla artmasiyla iggoren devir orani diiser bdylece oOrglit yeni calisanlara
egitim verme gibi zaman kayiplarindan kurtulur. Orgiitte uzun siire gorev almis
calisan Orgiitte basariya ulasma yollarin1 diger ¢alisanlara gore daha net belirlemistir.
Calisanlar1 motive edici unsurlar1 6rgiit yoneticilerinin iyi bir sekilde bilmek gerekir.
Gereksinimlerini karsilamak icin calisan isgéreni tatmin eden en Onemli unsur
paradir. Para ayn1 zamanda calisanin sosyal statiisiinii, yasam standardin1 ve kisisel

imajin1 da belirler (Topsakaloglu, 2015).

2.4.5 Orgiitsel baghhk diizeyleri

Orgiit ¢aliganlarinm 6rgiitiin amaglarmi ve degerlerini kendilerininki ile 6zdeslestirip,
orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmesi igin tiim benligi ile ¢aligmas1 Orgiitsel baglilig
ortaya cikarmaktadir. Bu 6zdeslesmenin seviyesi oOrgiitsel bagliligin da seviyesini

belirlemektedir. Orgiitsel baglilik ii¢ seviyede derecelendirilmistir (Akbas, 2008);

a) Diisiik seviyede orgiitsel baglilik
b) Orta seviyede orgiitsel baglilik
c) Yiiksek seviyede orgiitsel baglilik
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2.4.5.1 Diisiik seviyede orgiitsel baghhk

Calisanlarin  diisiik seviyede baglilik duydugu orgiitlerde calisanlarin firsatimi
buldugunda isten ayrilmak isterler. Calisan kendisini orgiitiin nemli bir kisisi olarak
gormedigi siirece orgiite olan baglilik duygularinda azalma meydana gelir (Akbas,

2008).

Orgiit icin orgiitsel bagliligm diisiik olmasi; ise devamsizligim artmasi, isgdren devir
hiz1 sonucu yiiksek egitim maliyeti, verimsizlik, sadakatsizlik ve Orgiitiin imajinin

olumsuz olmasi gibi sonuglara sebebiyet verir (Akbas, 2008).

2.4.5.2 Orta diizeyde orgiitsel baghhk

Orta seviyede orgiitsel baglilik sonsuz bir orgiitsel baglilik demek degildir. Orta
diizeyde orgiitsel baglilik calisanlarin tatmininde artis saglar ve orgiit i¢in duyduklari
bagliligin gelismis durumda olmast seklinde tanimlanir. Orta diizeyde orgiitsel
baglilik karsilikli deger uyumu icerdiginden dolayi ¢alisana kisisel insiyatif ve kisisel
secim olanagi verdiginden daha dengeli bir baglilik diizeyi meydana gelmektedir

(Akbas, 2008).

2.4.5.3 Yiiksek diizeyde orgiitsel baghhk

Orgiitsel bagliligin yiiksek seviyede oldugu orgiitler calisanlari ile isbirligi halinde
olup, yonetimin calisanlar ile arasindaki iliski ortami etkindir. Orgiitsel bagliligin
yiiksek oldugu orgiitlerde yiiksek verimlilik, kaliteli iiretim ve asagidan yukariya
yiiksek iletisim vardir. Orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu &rgiitlerde insan kaynaklari
fonksiyonunun verimsiz  kullanilmast  olumsuz sonu¢ olarak karsimiza

cikabilmektedir (Akbag, 2008).

2.4.6 Orgiitsel baghh@in gostergeleri

Orgiitte calisanlar bagliliklarni farkli davranislarla gosterirler. Bu davranislar,
orgiitin hedef ve kurallarini, oOrgiit kimligini kabul etmenin yaninda oOrgiitte

caligmaya devam ederek fedakarlik gosterme derecesidir (Basyigit, 2006).
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2.4.6.1 Orgiitiin amac ve degerlerini kabul etme ve inanma derecesi

Calisanin orgiite olan bagliliginin en dnemli gostergesi orgiitiin amag¢ ve degerlerini
kabullenme seviyesidir. Eger c¢alisan Orgilit amaglarimi benimsemeyip kabul

etmediyse orgiite baglilik gdstermesi beklenemez (Ibicioglu, 2001).

Calisan kendi amaglarin1 gergeklestirirken orgiitsel amaclari da gerceklestiriyorsa
orgiitsel baglilig1 saglamakta ve bu durum orgiitsel bagliligin gostergesi olmaktadir.
Calisanin tatmin edilmesi ve tesvik edilmesi agisindan orgiit hedef ve degerlerini

kabul edip odaklanmasi en 6nemli unsurdur (Basyigit, 2006).

2.4.6.2 Orgiitsel iiyeligi devam ettirme istegi ve fedakarhk derecesi

Orgiitiin  calisanlarin ~ sorunlartyla ilgilenmesi ¢aliganlarin  orgiitsel  baglilik
gostermesinde etkili olur. Yukaridan asagiya yada asagidan yukariya ¢ift yonlii olan
iletisim, motivasyon toplantilari, sosyal etkinlikler, is dis1 faaliyetler ¢alisanin orgiit

tiyeligini devam ettirmesinde etkili faktorler arasindadir (Muhammed, 2004).

Calisan orgiitsel bagliligini 6zgiir iradesi ile gdsterirken bunu somut anlamda da
gosterebilir. Ornek vermek gerekirse; calisanin calisma kosullarinda ve {icret
saptamalarinda Orgiitiin lehine fedakarlik yaparak bu kosullar1 kabul etmesi

(Basyigit, 2006).

2.4.6.3 Orgiit kimligi ile kimlikleme ve i¢sellestirme

Pazarlamada orgiitsel kimlik orgiitiin disa doniik yiiziidiir. Orgiit kendini bu yolla
ifade ederken, Orgiit kendini bu sinirlart belirlenmis, degismez bir ifadeyle anlatir.
Orgiitiin imzas1 olan orgiitsel kimlik degisime kapalidir. Orgiit bazi dénemlerde
degisim gecirse de olusturdugu imajdan kolay kolay vazge¢ip degistirmek istemez.
Orgiitsel kimlik, tiiketicinin aklinda 6rgiit ile ilgili olusan diisiincenin nasil olacagim

belirleyip iyi veya kotii bicimde yer etmesidir (Basyigit, 2006).

Orgiitiin olusturdugu imaj tiiketicinin gdziinde iyi ise ¢alisanlarinda bu degerler
etrafinda biitiinlesmesi kolay olacaktir. Calisanlar bu olumlu imajin etkisi ile
calistiklar orgiitii cevresindeki kisilere rahatlikla sdyleyip onunla gurur duyuyorlarsa
orgit kimligi ile kimliklenmisler demektir. Calisanlar 6rgiitiin amaglar ve kiiltiiriint
i¢sellestirip bu amaglart kendi degerleri ile Ortiistiirebiliyor iseler orgiitsel baglilig

yeterli sekilde saglamis olurlar (Ibicioglu, 2001).
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2.4.7 Orgiitsel baghih@in sonuclar

Bagliligin seviyesine gore orgiitsel baglilik olumlu veya olumsuz olarak degisiklik
sgostermektedir. Orgiitsel hedefler, kabul edilebilir degilse, ¢alisanlarin yiiksek
diizeydeki baglilig orgiitiin dagilmasini kolaylastirabilirken, hedefler makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek seviyedeki baglilik istenilen etkin davranislarla
sonuclanabilir. Asagida ulasilmasi muhtemel sonuglarda agiklanmistir (ince ve Giil,

2005).

a. Baghlik ve performans: iki degisken aralarinda giiclii bir korelasyona sahiptir. Is
doyumu ¢alisanlarin kurumlarindaki memnunluk durumunu gosterir. Arastirmalar is
tatmini ile performansin birbiriyle c¢ok giiclii iliskiler igerisinde oldugunu
gostermistir. Buda bize isine bagl ¢alisanin performansinin da performansinin

artacagini gosterir (Kirag, 2012).

b. Baghlik ve devamsizhik: Orgiitsel baghlig1 yiiksek seviyede olan calisanlarin
devamsizliklarinin az oldugu baglilik ile devamlilik arasinda bir iligki oldugunun
gostergesidir. Ancak baglilik devamlilik konusunda tek basina etkili unsur olarak

degerlendirilmemelidir (ince ve Giil, 2005).

c. Baghlik ve ise ge¢c kalma: Arastirmalar baglilikla ise ge¢ kalmanin arasinda
etkilesim oldugunu gostermektedir. Angle ve Perry yaptigi caligmalarda bagliligin
ise gec gelme ile negatif yonde iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Baglilik seviyesi
yiiksek olan personelin ise daha az ge¢ kaldiklar1 ortaya konmustur ( Kirag,2012).

d. Baghhk-isgiicii devir oram1 ve isten ayrilma Niyeti: Calisanlarin orgiitlerine
baghlik gostermeleri oOrgiitlerinden memnun olmalarina ve deger gormelerine
baghdir. Orgiitinden memnun olmayan calisan isten ayrilmak isteyecektir. Isten

ayrilma ile drgiitsel baglilik arasinda ter oranti vardir. (Iince ve Giil, 2005).

e. Baghhk ve catisma: Orgiitlerde ¢atisma her zaman olabilmektedir. Ancak
orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek ise ¢atisma ¢ok siddetli olmayip, sorunlara ¢6ziim
yolu rahatlikla bulunacaktir. Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan orgiitlerde
calisanlar bir arada c¢alisma istegini siirdiiriir ve ¢atismalar1 ¢ozmek icin ¢aba sarf

eder ( Kirag, 2012).
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f. Baghhk ve stres: Orgiitsel hassasiyet orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarda
daha yiiksektir. Orgiitsel tehditlerle ve sorunlarla bas basa kalan &rgiitsel baglhilig
yiiksek calisan diger c¢alisanlara oranla daha fazla stresten etkilenmektedir. Kimi
durumlar stres calisan i¢in olumlu etkiler saglarken kimi durumlarda olumsuz
etkilerde getirebilmektedir. Orgiitsel bagliligin seviyesi bu etkiyi stresin kisisel
ozellikleri, orgiit iklimi ve ile iletisim gibi degiskenlere bagh kalarak gosterir. (Ince

ve Giil, 2005).

g. Baghhk ve sinizm: Orgiitsel baglhilik yok olmaya basladiginda karsit his olan
sinizm belirmeye baglar. Calisanlarin Orgiite karst kotii hisler, ofke, nefret ve
olumsuz diisiinceler gibi kotii duygular beslemesidir. Orgiit caliganlarin drgiite
baglilik oranini arttiramazsa ¢alisan orgiite karst olumsuz tutum takinmaya baslar.
Orgiitsel baghlik ne kadar yiiksek olursa orgiitsel sinizm de o oranda diisiik olur

(Kirag,2012).

2.4.8 Stratejik insan kaynaklar: yonetimi ve orgiitsel baghhik iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun 6nemli gorevleri igerisinde yer alan
nitelikli ¢calisanlarin orgiit icerisinde kalmasi saglanmasi1 orgiitiin gelecekteki durumu
icin olduk¢a 6nemlidir. Ayrilan ¢alisanin yerine yenisini getirmek ve egitilmesi i¢in
maliyet ve zaman harcamak Orgiit i¢in ekstra bir durumdur. Ayrica giden personelin
iriin ve hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve miisteri iligkileri gibi donanimlar orgiit
icin kayiplara neden olacaktir. Yeni ise alinan c¢alisanlarinda yerine geldigi kisinin
niteliklerine kavusana kadar Orgiitiin is kayiplarma ugramasi s6z konusu olacaktir.
Orgiit icin meydana gelecek bu olumsuz durumlarin olusmamas: icin yetenekli
calisanlarin Orgiit igerisinde kalmalarin1 saglamak yoneticilerin ve is liderlerinin

kagiilmaz bir sorumlulugudur (Barutgugil, 2004).

Cagimizda oOrgiitlerin rekabet istiinliigii elde etmesinde yenlik, kalite ve maliyet
onemli yer tutmaktadir. Calisan baglilig1 gerektiren yenilik ve kaliteden farkli olarak,
maliyet stratejisi herhangi bir baglilik olmadan gerceklesebilir. Calisan iliskileri
stratejisinde bir orglitte yiiksek baglilik varsa orada sendikalar konularin icerisinde
degildir. Ancak yiiksek maliyetli endiistri iligkileri ile maliyet avantaji saglayan

uygulamalar var ise orada sendikalar aktiftir. Bu iki duruma gore c¢alisan katilim
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yoniinde Orgiit stratejisinin ya yanindadir yada karsisindadir. ik stratejisi agisindan

hayata gecirilmesi gereken unsurlar sunlardir (Akdemir, 2017);

- Giidiisel Baglilik: Orgiitle kalpten biitiinlesmis olan calisanlar orgiitte kalma

egilimi gosterirler.

- Karsilikli Iliski: Calisanlara biitiinciil bir yaklasim olarak hepimiz takimiz, ayni
taraftayiz ve hepimiz birlikteyiz kiiltiirii asilanir ve bu kiiltiir hakim kilinmaya

caligilir.

- Giiglii Iletisim: Orgiitiin biitiiniinii i¢ine alacak sekilde ¢ok yonlii, karsilikli ve
giiclii bir iletisim ag1 olusturularak, sendikalardan ziyade dogrudan calisanla

iliski kurulmalidir.

- Sozlesme Degisikligi: Toplu sozlesmeler yerine bireysel sozlesmelere gecis

saglanmalidir.

- Esnek Calisma: Yiiksek verimlilik elde etmek amaciyla esnek c¢alisma

diizenlemeleri uygulamaya gecirilmelidir.

- Is Giivenligi: Calisanlarin giivenligini saglamak amaciyla anlasmalar yaparak
onlara gilivenli ¢alisma ortami1 saglamak gereklidir. Tiim calisanlar i¢in ¢alisma

kosullarinin yasal sartlarda olmasi bir is giivenligi beklentisidir (Akdemir, 2017).

Kiiresellesme ile birlikte 6rgiitler uluslararasi 6l¢ekte bagka iilkelere yatirim yapmaya
baslamiglardir. Bunun sonucunda Orgiitler biiyiik Olceklere ulasmis ve insan
kaynaklar1 mobilitesi artmistir. Calisanlar ise artik sadece bulunduklar iilkelerde
degil tiim diinyada is arayabilecek noktaya gelmislerdir. Nitelikli ¢alisanlar boylece
daha fazla secenege sahip olmustur. Eski zamana gore nitelikli calisami Orgiitte
tutmak daha zor hale gelmis, Orgiitler bunun icin daha fazla gayret gostermeye
baslamistir. Nitelikli ¢alisanlar1 orgiitte tutmak icin calisanlarin Grgiitsel bagliligini
arttirmak temel husustur. Yasanan krizlerde rahatca ¢ikarildigini goren calisanlarda
kendilerine daha uygun firsatlar yakaladiklarinda 6rgiite ayn1 sekilde birakip giderek,
calistiklar1 orgiitlerle adeta zorunlu birlikteliktelermis algisina déniismiistiir. Orgiit

ile calisan arasinda baglilk bu durumun asil ¢dziimleyicisi olacaktir (Ibicioglu,
2011).

Calisan tutkunlugunda hat yoneticilerinin sergiledigi liderlik yaklasimi ¢ok
onemlidir. Tutkunluk seviyesini arttirmada hat yoneticisinin liderligi nasil ele

alacagina odaklanmasi gerekmektedir. Asagidaki tabloda belirlenen yetkinlikler yer
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almaktadir. Olusturulan yetkinlikler yoneticiler tarafindan 6grenme programlar ile
gelistirilebilmektedir. Yoneticilerin kogluk, mentorluk ve uzaktan 6grenme gibi
yontemlerle harmanlanmis bir sekilde Ogrenmesineimkan saglanmalidir. Bu
yetkinliklerin uygulanmasinda yoneticilerin sergiledigi performansinin gdzden

gegirilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Amstrong, 2017).

Cizelge 2. 1: Calisan tutkunlugu ile ilgili yonetim yeterliligi ¢cergevesi

Yeterlik Tamm

Otonomi ve Giliclendirme Calisanlar1 dahil etmek

Gelisim Calisanin  kariyerini gelistirmek igin
yardimc1 olmak

Geri besleme, 6vgii, taninma Olumlu geri bildirimde bulunmak;
Ovgii; 1yi is i¢in 0diil vermek

Bireysel ilgi Caliganlara ilgi gostermek

Uygunluk Thtiya¢ duyuldugunda var

Kisisel tarz Pozitif yaklasim, 6rnek olarak liderlik
etmek

Etik Calisanlara adil davranmak

Degerleme ve rehberlik Calisanlara yardim ve tavsiyelerde
bulunmak

Beklentileri agiklamak Agik amagclar1 belirlemek ve ne
beklendigini tanimlamak

Zaman ve kaynaklar1 yonetmek Is yiikiinii karsilamak igin uygun
kaynaklar1 saglamak

Siirecleri ve prosediirleri izlemek Stirecleri ve prosediirleri anlamak ve
aciklamak

Kaynak: (Amstrong, 2017).

2.4.9 Sendikalar ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

[sgiicii maliyetlerinin belirlenmesinde, ¢alisma hayatinin 6zelliklerinin artmasinda ve
calisma barisinin saglanmasinda 6nemli rol iistlenen sendikalar, orgiitle uyumlu
calisirlarsa verimliligin daha ¢ok artmasiyla drgiitiin biiyiimesine katkida bulunur. Is
giicii Ucret diizeyi, isglicii motivasyonu, is giicii verimliligi, sendikal catismalar
stratejik yonetimin dikkate almasi ve takip etmesi gereken bir faktdrlerdendir. SIKY
felsefesinde idare ile galisanlar ayn1 amaci paylagmaktadir. Aksi taktirde rasyonel
kararlar alarak farkli davranacaklardir. Orgiitiin ydnetimi i¢in iyi durum ¢alisan

i¢inde iyi bir durum olacaktir (Oge, 2016).

Kaynaklardaki temel goriis; “onlar ve biz” aymrimini kabullenmis birlestirici kiiltiir

goriisiine baglh kalarak, calisanlardan yiiksek verim elde edilmesini savunan IKY
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anlayis1 ile kisisel kontratlar, odiiller ve iletisim iceren is iliskilerinin

birlestirilmesidir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi boyutlart yeni farkli bir bakis agisiyla, strateji
vurgusu ile beraber yeniden yapilanmanin baslangicini olusturmaktadir. Bu ortaya
konan boyutlarin ortak noktalar1 stratejik insan kaynaklar1 yonetimi meydana
getirmeyi desteklemeleri ve yaklasimin yeni unsurlarini temsil etmeleridir. Stratejik
IKY ile orgiitler uzun vadedeki amaglarma ulasmak adina degisir. SIKY’nin en
onemli zelligi olarak IK strateji ve uygulamasi ile orgiitiin genel stratejik amaclar:
arasinda bag kurmasidir. SIKY anlayisinin sonucu olarak iK departmani ile daha az
idari olduklar1 ancak daha fazla stratejik rol iistelendikleri ve bununla beraber tiim
orgiitiinde 1K fonksiyonuna katkida bulunacak fikir ve davramslara sahip olmasi

gerekecektir (Oge, 2016).

2.4.10 Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitsel baghhk yiikseltici 6rnek

uygulama

Ingiltere’de bulunan Telefonica O2 sirketinin en iyi ¢alisan deneyimi Yaratarak

orgiitsel baglilig1 sagladigi 7 6nemli husus su sekildedir;

- Yeni baslayan personellerin tamami i¢in hos geldin giinii yapilir ve onlar i¢in

baslangi¢ programi saglanir. Calisanlara sicak bir hos geldin mesaj1 verilir.

- Calisanlarna ilerleme firsat1 verilir. Her bir calisan yoneticisi ile kendisine ait
kisisel gelisim plani olusturur. En az yilda 2 defa kariyer hedefleri i¢in bir arada
olunur. Calisanlar egitim sunan dijital akademiler ve 6grenme semalar: ile

becerilerini gelistirir.

- 02, Calisanlarin hat yoneticisi ile en iist diizeydeki yoneticilere giiven duymasini
istemektedir. Yoneticilerinin liderlik becerilerine katki yaparak, calisanlarina

yOneticiniz sizin i¢in burada imaj1 yaratir.

- Calisanlarin giiven duymasii saglar. Calisanlar i¢in danisman oturumlari,
yonetici oturumu, seviye atlama toplantist diizenler ve ¢alisanlarint motive eder.

Miisterilerin goriislerine danigmanlar1 devreye sokarak dijital ortamlarla ulagir.
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- 02, calisanlara ideal calisma yeri olusturmak ister. Mevcut ekonomik duruma
gore calisanlarla ilgilenirken onlara cesitli kurumlarla anlasmalar yaparak
indirimler saglar. Bu aktiviteler saglik ve finansal konularla ilgili olur. Bu da

kendisine saglikl1 personel olarak doner.

- 02, calisanlar1 icin 6zel bir yer algis1 olmayi ister. Ornek verirsek, calisanlar
hayir kurumlarina iiye olmaya cesaretlendirir, secilen projelere zaman harcar.

Ingiltere’de toplumsal projelere 6diil veren yarismalara personelini yonlendirir.

- 02, isin daha iyi olmas1 igin calisanlarina tesekkiir eder ve onlar1 dver. Isleri
konusunda taktir eder. 2015 yilinda baslattigi yeni bir semada segkin bireysel ve
takim c¢aligmasinin énemini vurgular, ¢alisanlara katilim kuponu vererek yillik

seremonide onlara da yer verir (Macleod ve Clarke,2009).
2.5 Orgiitsel Performans

2.5.1 Performans

Performans, Isletme yonetimince “hedeflenen amaglar1 elde etmedeki etkinlik diizeyi
ve verimliligidir” olarak tanimlanmustir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise “bir ¢alisanin
bir zaman aralifinda goérevlerini yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar” olarak

tanimlanmaktadir (Akgiin, 2010).

Belli bir zaman aralifinda belirli yontemler kullanilarak standart hale getirilmis
amaclarin gergeklestirilme durumlarimin saptanmasina performans adi verilir.
Istenilen hedefler agresif, gercekci ve firma, ¢alisan kabiliyetinin altinda olabilir.
Eylemin sona ermesi ile elde edilen ¢iktilar hedeflerden az yada fazla olabilir buda
bize eylem performansini verir. Performans, belirlenmis hedeflere nicel yada nitel
yontemler kullanilarak ulasilip ulagiimadigini saptar. Orgiitiin hayatta kalabilmesi

icin bu stratejik hedeflere ulagsmak hayati 6nem tagimaktadir (Basar,2016).

Performans, orgiitiin hedefleri ¢ercevesinde ulasabildigi yer ile saglayabildiklerinin
nicel ve nitel agiklanmasidir. Performans tiim etkinliklerin sonucudur. Performans
degerlendirilirken Orgiitiin o zamanki faaliyet ve davranislarinin etkililigi ve etkinligi

dikkate alinir (Akgiin,2010).
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2.5.2 Orgiitsel performans

Faaliyetlerin sonucu olarak performans isletme biliminde akademisyenler ve
yoneticiler tarafindan sikg¢a kullanilan bir olgu olmustur.  Stratejik yOnetim
konusunda yapilan teorik ve ampirik ¢alismalarin ¢ogu 6rgiit performansi ile ilgilidir.
Ancak genel olarak kabul gormiis bir firman performans: tanimi

bulunmamaktadir(Basar, 2016).

Orgiitsel performans &rgiitlerin rekabetci giiciiniin gostergesidir. Orgiitiin nerede
oldugunun, belirlenmis hedeflere ne kadar wulastiginin ve rakiplerle
karsilastirildiginda  yeteneklerin  performansi yiikseltmek i¢in nasil etkin

kullanilacagina yol gosterir (Cing6z, 2011).

Orgiit performansi, érgiitiin hedeflere ulasma durumunu yani basari diizeyini ifade
eder. Performans olgliimii sonunda elde edilen veriler stratejik basarida dnemsenen
gostergeler oldugundan dolayi, stratejik karar alma siirecinde kullanilan 6nemli
bulgulardir. Stratejik karar alma siireci, orgiitlerin rekabet ortaminda nasil avantaj
elde edip, ayakta duracaklarinin, hangi yollar ve alternatif yollarin kullanilacagi ve
orgiitiin hangi ara¢ ve gereclerin kullanilacag: gibi konularin degerlendirilip gézden
gecirilmesi siirecidir. Ancak strateji ile performans arasinda temel bir fark vardir.
Strateji gelecekle ilgilidir. Performans ise ge¢mis donemlerdeki uygulamalarin

basarisinin gostergesidir (Basar, 2016).

Performansi tanimla konusunda bir diger problemde performans: tanimlarken
etkililik, etkinlik ve gelisme ile bircok olgu tanimlamada kullanilmaktadir.
Aralarindaki boyutlar ve kriterler tarafindan fark goézetilmemektedir. Performans
tanimlanirken de yasanan sorunlar performans Olgiimiinde de sorunlara yol
acmaktadir. Bu nedenle bazi arastirmacilar performans kavramim girdi etkililigi,
cikt1 etkililigi ve iglem etkililigi gibi bir takim 6l¢limii tanimlamada kullanilmaktadir.

(Cingdz, 2011).

Orgiitteki calisanlarin performansi, ¢alisma davranmismin bir sonucu olarak orgiit
yonetimi agisindan olduk¢a onemlidir. Performans, ¢alisanlarin sorumlu olduklari
Orgiitiin amagclarina nicel ve nitel olarak katki vermesinin miktaridir. Yani kisinin
bireysel is performansi, orgiit i¢cin dnemlidir. Bireysel olarak orgiit c¢alisanlarinin

performansinin giiclii yada zayif olmasi orgiitii etkiler (Basar, 2016).
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Anlagildig1 gibi performans hem tanimlamada hem de 6l¢iilme konusunda sorunlari
olan bir kavram olarak karsimizi ¢ikmaktadir. Orgiitler belirlenmis amaclara ulasmak
icin tasarlanmis birer sosyal sitemler olup, bu sistemi belirlenen bu amagclara
ulagtirmak i¢in kullanilan ara¢ ve gereclerin verimli kullanilmasi1 basar1 olarak
nitelenir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak orgiitsel performans; orgiit kaynaklarinin etkin
ve verimli olarak kullanilarak orgiitiin amagclarina ulasilabilme yetenegidir. Aslinda
bu tanimlarin anlatmak istedigi Orgiitin amagclarinda yiiksek verim, biiyiime,
karlilikartisi, diistik maliyetler, miisteri memnuniyeti, ¢alisan bagliligi, rekabet
istiinliigi ve c¢aligma yasaminin kaliteli olmasi gibi faktorleri yiiksek diizeyde

basaran Orgiitler, yiiksek performansh orgiitlerdir (Cingdz, 2011).

Orgiitsel performansin yonetilmesi i¢in cesitli boyutlara sahip stratejik bir yaklasim
gereklidir. Paydaslarin ihtiyaglarinin 6nemsenmesi ve oOrgiit performans yonetim

sistemlerinin kullanilmas1 gerekir (Amstrong, 2017).

Cesitli arastirmacilarin  Orglitsel performanst farkli yaklasimlarla ele aldiklari

goriilmektedir. Bu yaklagimlar {i¢ baslik altinda toplanmistir;

Amag¢ yaklasimi: Elde edilen veriler daha Onceden belirlenmis hedeflerle
karsilastirilir. Orgiit etkinligi ile orgiitsel amaclara ulasmis m1 ona bakar. Orgiit
yapisint ve islevlerini ekonomik bir dayanaga iliskilendirerek oOrgiitleri amaclara

ulagsmaya calisan rasyonel sistemler olarak goriir (Cingéz, 2011).

Sistem-kaynak yaklasimi: Kaynaklarin orgiitsel gereksinimlere dengeli bir sekilde
dagitilmasi gerektigini savunan yaklagimdir. Amag yaklasimi sonuglara odaklanirken
sistem-kaynak  yaklasgimi  sonuglara ulagsmayir saglayan araglar {izerine

odaklanmaktadir (Cingoz, 2011).

Ekolojik yaklasim: Orgiitiin organik sekilde bagl bulundugu i¢ ve dis ¢ikar
gruplarinin beklentilerinin 6rgiit tarafindan ne kadar tatmin edildigine bakmaktadir.
Stratejik i¢ ve dis gruplarin orgiitiin 6nemli derecede bagli bulundugu kisi, gruplar,

ve diger orgiitlerdir (Cingdz, 2011).

Cameron (1986) orgiitlerle alakali farkli yaklagimlar olmasina ragmen arastirmacilar

tarafindan bes maddede fikir birliginde olundugunu belirtmektedir (Cing6z, 2011):
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- Orgiitsel performans, belirsiz ve karmasik bir konu olsa da isletme biliminde
onemli bir yere sahiptir. Orgiitsel performans ne teoride nede arastirmada
gormezden gelinemez,

- Orgiitlerin kapsaml1 olarak olgulastiriimas1 miimkiin olmadigindan dolay1 etkin
bir orgiitiin kavramsallastirilmas1 miimkiin degildir,

- Eniyi veya en yeterli performans gostergelerine ulasmak s6z konusu degildir,

- Orgiitsel performans modelleri veya yaklasimlari arastirmanin amacina ve
sinirliliklarima  gore farkliliklar  gosterdigi  i¢in  kullanilan model ve
yaklasimlardan bazilar1 faydali/uygun olabilmektedir,

- Orgiitsel performansta sorun teorikte degil, kriter ve olgiit problemindedir

(Cingdz, 2011).

Sonu¢ olarak oOrgiitsel performans konusunun igerisinde ¢esitli belirsizlikler
barmdiran bir konu oldugu asikardir. Orgiitsel performansin belirlenmesi igin
Olciilmesi ve Olciim gostergelerinin neler oldugu konusunda bir fikir uyumu
bulunmamaktadir. Fakat konunun Onemine istinaden en uygun performans
kriterlerini arastirilmasi ve amaca gore degismesi gerektigi ve her bir yaklagimin
belirli kosullarda ise yarayacagi gibi hususlarda ortak goriisler bulunmaktadir.

(Cing6z,2011).

2.5.3 Performans degerleme modelleri

Performans 6lglim sonuclar1 Orgiitiin gidisatt hakkinda yoneticileri bilgilendirerek
onlara karar alma, plan yapma, kontrol ve amaglari takip etme gibi hususlarda destek
olur. Yapilan miidahalelerle beraber iyilestirme gereken alanlar daha iyi duruma
gelir bu da orgiitiin basarisinda 6nemli bir nokta olur. Performans 6l¢iim sonuglar
orgiit hakkinda gerekli bilgileri sunarak iyilestirmede Onemli rol oynar (Akgiin,
2010).

Orgiitler agisindan yol gosterici olan performans 6l¢iimii cok boyutlu performans
degerlendirme yontemleri Kullanilarak tiim hatlari ile belirlenebilmektedir. Cok
boyutlu olan bu yontemlerle miisteriler, karlilik, kalite, ik, yenilik ve esneklik gibi
yonetim agisindan birinci derecede onemli noktalar saptanmaktadir. Bu noktada
kullanilan eski performans degerlendirme yontemleri sadece finansal karlilig

almakta buda orgiitsel performans agisindan dogru sonuglar vermemektedir. Orgiitsel

91



performans bir biitlindiir. Cok boyutlu yeni yontemler oOrgiitii bir biitiin olarak
degerlendirerek oOrgiitlere daha net stratejik planlar yapabilme ve kararlar alabilme

imkan1 sunmaktadir (Basar, 2016).

Kiiresel rekabetin yogun bir sekilde yasandigi giiniimiizde orgiitler agisindan
dengelenmis finansal ve finansal olmayan performans Olgiitlerini kullanmak

kac¢inilmaz bir durum olmustur (Akgiin, 2010).

Performans &lciimii sadece orgiitler i¢in 6nem tasimamaktadir. Orgiitiin orgiit
disindaki ¢evresi olan rakipleri, kredi veren kuruluslar, miisteriler gibi pek ¢ok unsur
icin de orgiit performans: énem tagimaktadir. Orgiit disindaki bu gevreler orgiitle
olan is iligkilerini ve Orgiite kars1 davranislarini bu performans 6l¢iitlerine dayanarak

belirleyebilmektedir.

Orgiitler yoneticileri igin maddi olmayan varliklari yonetme yetenedi, deger
yaratmak, rekabet iistiinliigii saglamak ve kalic1 basar1 elde etmek agisindan basari

icin en 6nemli husus haline gelmistir (Akgiin, 2010).

Orgiitleri performans Olgiimiine gereksinim  duyduran sebepler sunlardir

(Zerenler,2003):

Kaynaklarin Etkin kullanimi

- ¢ ve dis orgiit kontrolii

- Miisterilerin isteklerinin belirlenmesi

- Kiyaslama yapma

- Teknolojik ilerlemelere ve degisen durumlara uyum saglayabilme
- Orgiit stratejilerinin saptanmas1 ve faaliyete gegmesini saglamak

- Calisanlar1 degerlendirebilmek

Yaptigimiz bu ¢alismada 6nemli olan modellere deginecegiz. Modellere deginecek
olursak: Lynch-Cross Performans Piramidi, Balanced Scorecard, Paydas Temelli
Performans Ol¢iim Modeli ve Performans Prizmas1 Modelidir. Giiniimiizde drgiitler
tarafindan en ¢ok kullanilan model olan Balanced Scorecard modeline daha fazla

agirlik vererek aciklayacagiz.
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2.5.3.1 Lynch-cross performans piramidi yaklasim

Lynch-Cross tarafindan 1991 yilinda gelistirilmis model isletme, orgiit, operasyon
sistemi ve is birimleri alanindaki genel gostergeleri belirtmektedir. Model Grgiitiin
neyi, nasil kazanacagi sorularina iki boyutla cevap aramaktadir. Performans
piramidinin sol tarafi miisteri merkezli olgiileri gosterirken sag taraf Orgiit odakli
igsel Olgiileri gosterir. Piramidin tepesinde Orgiitin misyonu ve vizyonu
bulunmaktadir. En iist seviye olan bu seviyede sonuglarin neler olacagi ve ne
olduguna karar verilir. Ikinci seviyede ise finansal ve mali gdstergeler bulunur.
Buradaki amag¢ Pazar ve finansal performansi degerlendirmektir. Finansal ol¢iitler
daha ¢ok para ile ilgili olurken Pazar ile alakali dlgiitler daha ¢ok sunulan {iriinle ve

satigla alakalidir (Basar,2016).

Piramitten asagi1 dogru inildiginde 6rgiit te yapilan isler, is akisi, operasyonel siiregler
ve bu siireglerin birbiriyle olan etkilesimi gosterilmektedir. Yani Orgiitiin sirayla
uyguladigi tiim islemlerdir. Bir malin iiretiminden en son asama olan mali sattiktan
sonraki miisteri memnuniyeti Ol¢lilmesi islemine kadar ki arada olan tiim siiregleri
kapsar. Bu birimlerde sadece Pazar payr ve kar gibi olgularla analiz olusturmak
belirsizlikler meydana getirmektedir. Daha ayrintili olgiiler gerekmektedir.
Orgiitlerin finansal ve pazarlama hedeflerine ulasabilmesi i¢in miisteri memnuniyeti
ve esneklik gibi alanlardaki performanslara odaklanmasi gereklidir (Barutgugil,

2002).

Orgiitiin 6zellikleri olan yiiksek kaliteli mal ve hizmetler, miisteri memnuniyetinin
ortaya konmasii saglamaktadir. Uriin teslimi ve i¢ fonksiyonun etkisi ile belirlenen
is donglisii ile var olan, esneklik piramidin temelini meydana getirmektedir.
Verimlilik, zamanin ve kaynaklarin en optimum sekilde israf edilmeden kullanilmasi
ile tespit edilen bir odlgiittiir. Is dongiisiiniin ne kadar siirede gerceklestigi cok
onemlidir. Bu 0Ozellik sayesinde Orgiit rekabetciligini ve esnekligini korur.
Verimliligin Uist seviyede olmasi da maliyet rekabetine katkida bulunur. Kalite, is
dongii zamani ve iriin teslimi, israf performans piramidinin temelini olusturur ve

yiiksek seviyede sonuglar elde etmenin unsurlardir (Bas, 1999).
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2.5.3.2 Balanced scorecard

Tirkgeye Dengeli performans Degerleme tablosu olarak c¢evrilmis olan Balanced
Scorecard 1992 yilinda Harvard Business Review’de Kaplan ve Norton “The
Balanced Scorecard-Measures That Drive Performance” isimli makale ile ortaya
koymus, orgiitlerde performansi degerlemek igin sistematik bir yaklasim olarak ifade
edilmistir. Genis bir kullanim alani olan orgiitlerde performansin dengeli olarak
Olciilebilmesi amaciyla iic yada yedi boyuttan olusan farkli perspektifler ile biitiin
organizasyonel seviyelerde ve fonksiyonel caligmalarda  Balanced Scorecard
olusturulabilir. Bu sayede oOrgiit perspektifine farkli bakis acilar1 ile degerleme
yapilabilir. Bakis a¢ilarinin her biri dnemli performans gostergeleri sunar. Ac¢iklamak
gerekirse, finansal perspektif a¢isindan bakarsak, karlilik, nakit akisi, rakamlar gibi
alt kinmlimlar incelenirken, organizasyon perspektifi agisindan bakarsak calisan
tatmini, miisteri perspektifi agisindan bakarsak, satin alma, empati ve olumlu tepki
gibi alt kirilimlara bakilmaktadir. Performans tablosunda olan boyutlar; miisteri
tatmini, ¢alisan tatmini, operasyonel performans, mali performans, ¢evre, iiriin ve
hizmet kalitesi, tedarik¢i performansi ve giivenlik ile toplumsal sorumluluk gibi

unsurlar oldugu goriilmektedir (Basar,2016).

Performans o6l¢egi sonuglart yoneticilerin Orgiitleri i¢in gelecege yonelik dogru
kararlar almalarin1 saglar. Performans degerlendirmenin 6ziinde dogru karar alma
stirecini  giiclendirmek, kurumsal ogrenmeyi saglamak ve hesap verebilirligi
gerceklestirme diisiinceleri yatmaktadir. Yani performans degerlendirmesi gelecege

yonelik belirsizlikleri miimkiin oldugu &l¢iide en aza indirmeye galigir (Ozel, 2007).

Balanced Scorecard, orgiitiin tiim kademelerindeki calisanlarin 6rgiitiin uzun dénemli
stratejilerini anlamasini, orgiitteki birimlerin ve bireylerin amaglarinin bu stratejiye
paralel olarak belirlenmesini saglar. Bu da orgiitiin tiim birim ve bireyleri orgiitiin

stratejilerinden haberdar olarak kendileri de ayn1 yolu izler (Barutcugil, 2014).

Balanced Scorecard kavrami, Orgiitiin ortaya koydugu uzun ve orta donem
stratejilerin Orgiit calisanlar1 tarafindan ne kadar gergeklestirildigini 6lgen yonetim ve
kontrol aracidir. Balanced Scorecard orgiitiin stratejilerini 6lgiilebilir hale getirerek,

madde madde siniflandirmay1 hedeflemektedir. Balanced Scorecard ile orgiitiin uzun
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vadedeki hedeflerinin gergeklesmesi i¢in belirlenmis yol haritalar1 siirekli goz

oniinde tutulur (Basar, 2016).

Balanced Scorecard, takimlarin ve kisilerin etkinligini saglayacak bir altin anahtar
olarak amag¢ ve davranislarin uyumlastirilmast siireci olarak tanimlanabilir. Ust
yonetim tarafindan ger¢ek rekabet durumuyla karsilasildiginda orgiit iginde
odaklanmay1 ve farkindaligr arttirmak icin kullanilir. Orgiitiin tiim unsurlarinin neye
odaklanmasi1 gerektigini belirleyerek, calisanlarin Orgiitiin hedeflerine katkilarinin
farkina varmalar1 saglanarak istenilen is ihtiyacinin karsilanmasina yarar.

(Barutgugil, 2004).

Balanced Scorecard sadece finansal Ol¢iim sonuglarini performans ozeti olarak
kullanmakla kalmaz bununla beraber miisteriler, firma islevleri, ¢alisanlar ve sistem
performansini da uzun donem finansal basar1 ile iligkilendirir ve genel ol¢ii
birimlerini dikkate alir. Balanced Scorecard finansal sonuglarin yaninda orgiitlerin
gelecekteki biiylime faktorlerinin de takip etmeyi saglamaktadir (Kaplan ve Norton,
1999).

Balanced Scorecard, yoneticilerin c¢alisanlarina kendi davranislarinin = sirketin
basarisinda etkisini ve Onemini anlatmalarina destek olur. Hangi diizeyde olursa
olsun yoneticilerin coaching ag¢isindan g¢alisanlarin yonetilmesinde muhtesem bir

aractir (Barutcugil, 2014).

Balanced Socerecard, yoneticilerin Orgiitiin  performansimi 4 farkli  boyutta
inceleyerek kapsami genis Orgiit vizyon ve stratejileri agisindan dikkate alinmig bir
performans Ol¢climii yapmaktadir. Bunun neticesi olarak Ol¢lim Orgiitiin temel
hedefleri ile iliski oldugu i¢in daha anlamli hale gelecektir (Kaplan et al., 1996). Bu
yaklasimin boyutlar1 su sekildedir;

* Finansal boyutu: Eski performans 6l¢iim sistemlerinde 6zellikle sermaye karliligi,
satig karliligi, kar marj1 ve finansal tablolar kullanilirdi. Balanced Scorecard, finansal
boyutu korumakla beraber, finansal boyuta bazi ek gostergelerde katmistir. Bunlar
orglit stratejilerinin finansal hedeflerle iligkisi, satislarda hizli artis ve nakit artisi
yaratmak i¢in kullanilmaktadir. Diger bir 6zelligi de hissedarlar ve sahipler icin

oOrgiitiin nasil goziiktiigiiniin de izahidir (Kaplan et al., 1996).
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» Miisteri boyutu: Orgiitiin rekabet icerisinde oldugu miisteri ve pazar kitleleri
icerisinde miisteri tatmini, miisteri kaliciligl, yeni miisteri kazanimi, miisteri basi
karlilik, hedef kitledeki pazar payr gibi konularda 6l¢limler yaparak konuyu detayl
analiz etmektedir. Orgiit miisterilerinin firmaya baglh kalmasi gibi hususlarda detayli
incelemelere girer. Ornegin miisterilerin biiyiik bir boliimii icin iiriiniin teslim hiz1
biiyiik 6nem arz etmektedir. Uriin teslimi miisterilerin rgiite bagliligini arttiracaktir.
Orgiitiin iiriin teslimini ne kadar zamanda yaptig1 incelendiginde miisterilerin baglilik
karakteristiginin ne diizeyde etkilendigi degerlendirilebilecektir. Orgiit acisindan
miisteri boyutu, miisteri ile pazar sartlarina gore ilerde yiiksek diizeyde finansal

karlilik saglayacak stratejilerin gelistirilmesine yardimci olur (Basar,2016).

« dgsel islevler boyutu: Orgiitiin i¢ isleyisindeki aksakliklarm ve orgiitiin hangi
isleyis acisindan gelistirilmesi gerektigini, gelismesi gereken alt birimleri ve rgiitiin
gereksinim duydugu konulari saptar. Bu boyuttaki gostergeler, finansal hedeflere ve
miisteri tatminine ulagsmasini saglayacak olan en 6nemli i¢ isleyis yontemleri gibi alt

kirilimlart meydana getirmektedir (Kaplan et al., 1996).

 Ogrenme ve biiyiime boyutu: Bu boyut orgiitiin 6grenmeyi ve biiyiimeyi meydana
getirecek hedef ve 6lgiilerin neler olmasi gerektigi ile ilgilidir. Orgiitiin istenilen
hedeflere ulasmasi icin atilim yapmasini saglayacak performansa ulasmasini
saglayacak alanlar saptanir. Ogrenme ve biiyiime boyutu diger boyutlarda belirlenen
hedeflere ulasma dogrultusunda alt yapi1 saglayarak oOrgiitiin stratejisine katkida
bulunmaktadir. Orgiitiin ¢alisanlar ve kurumsal uyum igin yaptig1 biitiin harcamalarin
sonuglarmin Slgiilmesi bu sinifa girmektedir. Insan kaynaklarmin konusu olan
calisan tatmini, calisan devaliligi, ¢alisan iiretkenligi gibi {i¢ ana amag icin olusan

gostergelerin birlesmesi ile bu boyutla alakali alt kirilimlar olusur (Basar,2016).

Balanced scorecard’in isleyis siireci

Yoneticilerin performans Ol¢iimiine farkli agilardan bakmasini saglayan BSC, dort
farkli boyutla orgiitiin pazarda rekabet edebilme, farkli ortamlarda degisikliklere
ayak uydurabilme becerilerine katki saglamaktadir. Dort boyuttaki stratejilerin her
birinin birbiri ile iliskisi bulunmaktadir. BSC kisa donemli finansal Olgiilerle

degerlendirildiginde hatali sonuglar verebildiginden, uzun dénemli stratejik hedefleri
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kisa donemli iglemlere dort yeni yonetim stireci tarafindan iliskilendirilir (Kaygusuz,

2005).

Birinci siiregte, yoneticiler ve tiim ¢alisanlarin orgiitiin vizyon ve stratejisi ile ilgili
tek bir diisiincede olmas1 saglanir. Vizyon, misyon, hedefler, stratejiler ve calisma
degerleri tam olarak belirlenerek orgiitiin hedefleri ve stratejileri net olarak ortaya

konulur (Barutcugil, 2004).

Ikinci siirecte ise stratejik amag ve Olgiiler iletilerek baglanti kurulur. Bu siiregte
stratejinin  Orgiitlin tiim birimlere yayilmasi istenir. YoOneticilerle, birimlerin ve
yonetim kurulu iiyelerinin diyaloglarinin yalnizca finansal hedeflerle ilgili olmayip
orgiitiin gelecek stratejisinin belirlenerek uygulanmasi ve performansin arttirilmasi
ile ilgili iletisim kurulmas tesvik edilmektedir. Ikinci siirec tamamlanirken &rgiitteki
tim calisanlarin Orgiitlin tim hedeflerini ve bunlara ulagsmak i¢in uygulanacak

stratejileri kavramis olmasi beklenmektedir (Kaplan ve Norton, 1999).

Uciincii asama is planlamas1 yaklasimi kullanilir. Orgiitiin finansal ve is planlarmimn
biitiinlesmesi saglanir. Hedefler net olarak sunulur ve stratejik girisimler diizenlenir.
Kaynaklarla birlikte 6nemli donliim noktalar1 bu asamada belirlenir. Yukaridan
asagiya dogru stratejiler ve amaclar acgiklanirken, scorecard’larin olusturularak
organizasyonel sonu¢ kartinin bireysel sonu¢ kartina doniistimii bu siirecte yapilir

(Barutcugil, 2004).

Dérdiincii ve son siiregte stratejik geri bildirim ve 8grenme arttirilir.  Orgiitler bu
slirecte stratejik 0grenme kabiliyetlerini belirlerler. Bu siire¢ Scorecard sisteminin en
yenilik¢i ve onemli tarafi olarak tanimlanmaktadir. Stratejik olarak geribildirim ve
O0grenme siirecinin arttirilmasi idareciler 6zelinde kurumsal 6grenme kabiliyeti
saglamaktadir. BSC sayesinde yoneticiler stratejilerini izleyerek, uygulama
asamasinda diizeltmeler yapabilir, stratejide temel degisiklikler yapabilir ve
stratejileri hakkinda geribildirim saglayabilirler. BSC kullanilarak yonetim kurulu
Orgiitiin, miisteriler, firma igi islevler, sistem, yenilikler, ¢alisanlar ve uygulamalar
gibi konularda istenilen hedeflere ulasilip ulasilmadigin1 ve ge¢misteki sonuglara
bakilarak orgiitiin gelecekle ilgili ne diizeyde ilerleme kaydettigi izlenebilir (Kaplan
ve Norton, 1999).
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Balanced Scorecard stratejik bir yonetim aracidir. Stratejik yonetim yaklagimini
kabullenmis, stratejilerini Orgiitiin tamamina yaymis, orgiit ¢calisanlarinin katkisinin
da 6nemli olduguna inanan Orgiitler tarafindan uygulandiginda basariy1 beraberinde
getirir. Rekabet listiinliigli amacina dogru giden, bilgi teknolojilerine yatirim yapan,
Orgiitiin performansini 6lgiimleyen ve insan kaynaklarina stratejik agidan 6nem veren
orgiitler, Balanced Scorecard’t da etkin bir yonetim araci olarak kullanmaktadir

(Barutgugil, 2004).

Balanced Scorecard’in Orgiitin uzun donemli Orgiitin basarisin1  saglayacak
faktorlere agirlik vermesi stratejik yonetim agisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir.
Balanced Scorecard sadece finansal gostergelere bakmaz, operasyonel gostergelere
de 6nem vermektedir. Bu sayede bir orgiitiin gergekten basarili olmasinin yenilik,

o0grenme ve degisime bagli oldugunu gostermektedir (Barutgugil, 2004).
Balanced Scorecard;

- Stratejileri netlestirmek ve odaklanmak,

- Stratejileri organizasyonun tamamina yaymak,

- Orgiitiin hedefleri ile ¢calisanlarin hedeflerini iliskilendirmek,

- Donemsel olarak performans ve strateji degerlendirmesi yapmak,

- Stratejilerini gelistirmek i¢in bilgi toplayan orgiitlerin faydalanacagi bir yonetim

yaklagimidir (Barutcugil, 2014).

Balanced scorecard modelinin faydalar:

Balanced Scorecard’in faydasi yalnizca performans 6l¢lim modeli olarak degil, bir
yonetim sitemi olarak uygulandiginda anlasilacaktir. BSC modelini uygulayan

orgiitler su faydalara ulagmaktadir (Kaplan ve Norton, 1999);

- Orgiit stratejilerinin acikca belirlenerek fikir birligine varilmas,

- Stratejilerin 6rgiitiin tamamina yayilmasi,

- Stratejik hedeflerin yillik biitce ve uzun donemli hedeflerle baglantilarinin
kurulmasi,

- Stratejik uygulamalarin belirlenerek uyumlu hale getirilmesi,

- Stratejik kontollerin donemsel ve sistematik olarak yapilmasi,

- Stratejiyi analiz etmek ve gelistirmek amaciyla bilgi destegi saglanmasi,

98



- Diger yonetim sistemlerinde olmayan stratejiyi hayata gegirmek ve geribildirim

saglamak amaciyla sistematik yontemdir.

2.5.3.3 Paydas temelli performans 6l¢iim yaklasimi

Ingilizce (Accountability Scorecard)’den sorumluluk temelli performans degerleme
olarak tablosu olarak dilimize gevrilen 6l¢iim modeli, Ol¢ctimleri Orgiit paydaslari
temelinde ve organizasyonel performanst olgmeyi hedefler. Paydaslarin
beklentilerinin ne kadar karsilandigini ve orgiit icinde bu gereksinimlerin ne kadar
benimsendigini, oOrgiitiin konu hakkinda ne kadar biitiinlestigini 6lgmeyi
amacglamaktadir. Orgiitiin finansal tablolar1 disinda orgiitiin paydaslar1 arasindaki
iliskiyi de belirlemeye ¢alisir. Bunun sebebi yaklasimin o6rgiitii paydaslar arasindaki
iliski toplulugu olarak gérmesidir. Sozlesmeler ile orgiitlerin katkilarina ek olarak
paydaslarin katkilarmin sekillendigi is iliskileri belirlenmektedir. Yani bu o6l¢iim
modeline gore basari, orgiitlerin uzun vadede saglayacagi katki ve uzun donemde
basarili dengeli entegre olarak paydaslarin taleplerine ne kadar karsilik verilebilecegi
ile ilgili goriinmektedir. Bu olgu tek tarafli olarak degerlendirilerek karsilikli

sorumluluk ve etkilesimle degerlendirilmektedir (Basar, 2016).

Finansal performans olgiimlerine bagl kalarak hazirlanmis degerleme sistemleri
orgiitiin i¢sel kontrol ve i¢sel yonetim faaliyetlerini saglayan denge ve saglamlik gibi
unsurlardan eksiktir. Finansal bilgiye dayanarak olusturulan bu geleneksel
performans degerleme sistemleri ile ilgili olarak orgiitiin performansinin sadece bir

boyutunun degerlendirildigi goriisii hakimdir (Basar, 2016).

Giintimiizdeki modernlesen karmagik orgiit yapilarimi sadece finansal kriterle
degerlendirmek paydaslar ve kendisi arasindaki iliskinin durumunu net bir sekilde
ortaya koyamayacaktir. Karmasik sozlesmelerle, iliskiler agiyla birbirine bagh
paydaslar ve orgilitler arasindaki iligskiyi ortaya koyacak gostergeler ve orgiitler
incelenirken birbirini etkileyen bu iki faktorii i¢ine alan bir yaklagim uygulanmalidir.
Bu yaklagimda orgiitin en 6nemli paydaslar1 miisteriler, calisanlar, tedarikgiler,

ortaklar ve toplumdur (Basar, 2016).

2.5.3.4 Performans prizmasi yaklasim

Bu yaklasimin temel 6zelligi orgiitiin en 6nemli paydaslariin kim oldugunun ve

paydaslarin beklentilerinin ne oldugunun belirlenmesi olarak performans o6l¢iim
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niteliginin belirlenmesidir. Orgiitlerde isgdren bagliligi, miisteri karliligi, uzun
vadede olan yatirimlar gibi hususlarda 6rgiit paydaslarinin beklentileri net bir sekilde
belirlenir. Performans prizma yaklasiminda orglitler paydaslarin memnuniyetini
saglayacak stratejilere gore hareket ederek stratejileri yiiriitiirler. Bunun i¢in gerekli
donanima sahip oOrgiitler olmalar1 yeterlidir. Bu yaklasim diger yaklasimlarin aksine
performans degerlemeye paydaslardan baslamaktadir. Yaklasim orgiit performansini
degerlendirirken Orgiit stratejilerinin gostergelerde olmasini istemez, ancak olmadigi
taktirde de performans degerlemenin Kalitesiz olduguna ve orgiit stratejisinin yanlis
anlasilacagina inanir. Bu yiizden degerlemeye paydaslarin kimler oldugu ve ne

istedikleri ile baglamaktadir (Neely, 2002).

Performans prizmasinin bes onemli ylize sahiptir. Performansin bes boyut ile
olustugunu belirten yaklasim, prizmanin tepesinde paydaslarin tatminini koymustur.
Prizmanin tabaninda ise paydaslarin katkilar1 bulunur. Tavan ve taban arasinda olan

yiizeyler ise stratejiler, siiregler ve temel yeteneklerden olusur (Neely, 2002).

Bu boyutlarla ilgili gostergelerin olusturulmasinda her bir boyutta asagidaki sorular
sorulur (Neely, 2002):

1. Paydaglarin Tatmini Perspektifi
- Orgiitiin kilit durumdaki paydaslar1 kimler?
- Kilit durumda olan bu paydaslarin beklentileri neler?

2. Stratejiler Perspektifi

- Paydaslarin beklentilerini gergeklestirmek iginhangi stratejiler kullanilmalidir?

3. Siiregler Perspektifi
- Saptanan bu stratejileri uygulamak ve basart getirmelerini saglamak adina hangi

onemli siireglere gereklidir?

4. Yetenekler Perspektifi
- Bu siirecleri yonetilmesi adinahangi yetkinlikler gerekir?
- Bu siirecleri olumlu hale getirecek ve performansini yiikseltecek yetenekler ve

yetkinlikler neler?

5. Paydaglarin Katkis1 Perspektifi
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- Bu yetenek ve yetkinliklerin o6rgiit icerisinde korunmasi adina ve bu kaynagin

degerinin arttirilmasi adina paydaslarin katkilarinin neler olmasi gerekmektedir?

Bu sorularin cevaplanmasi neticesinde Orgiit performans degerleme modelini
olusturacaktir. Bu bes perspektif birlestirilerek kapsamli ve uyumlu bir yap1

olusacaktir.

2.5.4 Stratejik insan kaynaklari yonetimi ve uygulamalari ile firma performansi
iliskisi

Literatiirde bulunan IKY modelleri ile orgiitsel performans arasindaki iliskiyi
arastiran Hiltrop (1996), orgiitsel performansin yiiksek karlilik oraninin etkisiyle
orgiit calisanlarinin tutum ve davramiglarinda Orgiit stratejisini destekleyecegini
belirtmistir. Stratejik insan kaynaklar1 alaninda yiliksek performans saglamak i¢in en

iyi uygulamalar ile ilgili arastirmalar yapmistir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Modern Stratejik IKY teorisinde en ¢ok ilgilenilen konular; sinerji uyum ve
entegrasyon’dur. Uyum kavramu {i¢ farkli agidan ele alinabilir: (Bayraktaroglu ve

Atay, 2016)

- Ik uygulamalari aras1 uyum: i¢sel uyum
- Ik uygulamalar ile isletmenin diger sistemi arasindaki uyum: Orgiitsel uyum

- Ik sistemi ile rgiitiin rekabetci stratejisi arasindaki uyum: stratejik uyum

Bunlarin yaninda son yillarda eklenen uyum ise IK sistemlerinin érgiitiin gevresi ile

olan uyumu: Cevresel uyum

Literatiirde yapilan arastirmalar stratejik IKY modellerinden biiyiik bir boliimii
SIKY-Orgiitsel Performans iliskisinde yiiksek performans meydana getiren
sistemlerin evrensel c¢apta gegerli olup olmadiginiyada bunlarin bazi sartlarda mi
ortaya ¢iktiginin {izerinde tartigmaktadir. Bu farkli bakis acilar1 SIKY ve Orgiitsel
performans iligkisi tizerinde iki farkli yaklagimla ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar evrensel
ve durumsal en iyi uygulamalar yaklagimlaridir. Bu modellerinde sonug getirmedigi
tartigmalar arasinda yer almaktadir. Fakat genel olarak degerlendirildiginde SIKY
modelleri orgiit stratejisi ile rekabet etme yetenegi ile arasinda saglam bir iligkinin

oldugu diistiniilmektedir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).
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Evrensel yaklasimi benimseyen arastirmacilar, IKY fonksiyonunun, calisanlarin
katilimin1 destekleyerek orgiitlerden bazi uygulamalarinda sinerji faydasi elde edecek
sekilde kullanmasini istemektedir. Durumsallik yaklasimi ise IK sisteminin
birbirleriyle uyum i¢inde olmasinin daha énemli oldugunu savunmaktadir. Bununla

birlikte stratejik uyumu ikinci planda tutmaktadir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

Yukarida da bahsettigimiz gibi SIKY-Performans iliskisi bircok arastirmada
incelenmis su dort temel yaklasima dayandirilmistir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016);

- Bir isletmenin “en iyi” IKY uygulamalar1 yaklasimi ile en yiiksek performansa

ulasacaklarini varsayan evrensel yaklasim modeli,

- Bir isletmenin isletme stratejisi ve IK'Y uygulamalar ile olan iliskisini i¢ ve dis
cevre kosullartyla ile incelenerek degerlendirilmesi gerektigini belirten durumsallik

yaklagimi,

- Isletmenin IKY uygulamalar: ile arasindaki iliskinin bu uygulamalarin kendi

aralarinda olan etkisine dayali oldugunu belirten bigimsel yaklagim,

- IKY’nin etkilerinin IKY stratejisi ile etkilenen daha biiyiik makro sistemin bir
parcas1 olarak kabul eden baglamsal yaklasim, arastirmalarda SIKYU’nin firma
performansina olan olumlu veya olumsuz etkilerine degililmektedir. SIKY’nin ve

uygulamalarinin firma performansini olumlu olarak etkiledigi fikri ile yol alir.
2.6 Spor Genel Miidiirligii

Ulkemizde 1982 Anayasasinda spora ilk defa yer verilmesi ile spor ve sporcular
Anayasa teminatina kavusmustur. Ancak Tirk sporunun kurumsallagsma siireci 14
Temmuz 1922°de 16kuliiblin bir araya gelerek spora belirli bir diizen getirmek
amactyla kurdugu Tiirkiye Idman Cemiyetleri ittifaki (TICI) olmus bu kurulus
giinimiizde faaliyet gosteren Genglik ve Spor Bakanligina Bagli Spor Genel
Miidiirliigiiniin temellerini olusturmustur. Ancak Tiirkiye Idman Cemiyetleri
Ittfikanmn kuliiplerce olmasi sonucunda yasanan gelismeler ile 1936 yilinda Tiirk
Spor Kurumu kurulmustur. Devlet bu kurumu kurarak spor yonetimine girmis, sporu
devlet eline almistir. 1938 yilinda Spor Genel Miidiirliigi kurulmustur. Bazi

donemlerde SGM, Bagbakanliga bagli kurulus olarak faaliyet gostermis bazi
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donemlerde ise Milli Egitim Bakanligina bagli olrak faaliyetlerini slirdiirmiistiir.
Cumhuriyetin yakin tarihinde Genglik ve spor Bakanligi olarak faaliyet gostermis

olsada daha sonra tekrar bagbakanliga baglanmistir (Sgm, 2018).

Giliniimiizde ise Genglik ve Spor Bakanlig1 olarak kabinede yer almaktadir. Merkez
ve tasra teskilatina sahip olan SGM, tasra teskilatinda 81 Il Miidiirliigii seklinde
yapilanmistir. Spor Genel Miidiirliigii ile birlikte Tiirk spor imkan ve ekonomik

olarak biliylimiis modern tesislere sahip olmustur.

3289 ve 3703 sayili Spor Genel Miidiirliigii'niin olusum kanununda olan federasyon
bagkanlarmin secimle gorev yapmasi, Spor federasyonlarmin &zerklestirilerek,
demokratik bir yapida olmasi ¢alismalari, 3461 sayilh Tirkiye Futbol

Federasyonu'nun kurulus ve gérevleri hakkindaki kanunla olmustur (Sgm, 2018).

Federasyon baskanlarinin segimle gorev almalarina iliskin yonetmelik 1992 yilinda
¢ikarilarak uygulamaya kondu ve ilk olarak delegelerin katilimiyla gergeklestirilen
secim 5 Aralik 1993'te oldu. Diger federasyonlarda bu tarihten itibaren 6zerk yapiya

gegmeye baslamistir.

Federasyonlar her ne kadar 6zerk olsalarda imkan ve ekonomik olarak Spor Genel
Midiirliigiiniin tesislerine ve mali destegine ihtiya¢ duymaktadirlar. Yani 6zerklik
federasyon bagkani ve yonetim kurulunun belirlenmesi ve yonetim kararlar1 olarak

yansimaktadir.

Genglik ve Spor Bakanligi; 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanununla Bakanlar
Kurulu'nca 3/6/2011 tarihinde Kkararlagtirilarak kuruldu. Kanun Hiikmiinde
Kararname ¢ikarilarak teskilat yapisinda degisiklik yapan Genglik ve Spor Genel
Miidiirligii'niin 3289 sayili kanunda yer alan "Genglik ve Spor Genel Mudiirligi"
ismi "Spor Genel Midirligi" seklinde degistirilerek resmi gazetede yayinlandi
(Sgm, 2018).

2.6.1 Spor genel miidiirliigiiniin gorevleri

3289 sayili Spor Genel Midiirliigiiniin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ile

Spor Genel Miidirliigline verilen gorevler su sekildedir:
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Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde bulunan tiim egitim-6gretim kurumlarinin; yurt
ici ve yurt disida gercektirecegi tiim spor faaliyetlerini planlamak, beden egitimi ve
spor faaliyetlerinin kriterlerini belirlemek, isleyisi saglamak, bu faaliyetler i¢in arac,

lojistik anlamda gerekli olan tiim ihtiyaglar1 temin etmek,

Okul disarisinda kalan tiim izcilik ve spor faaliyetlerini planlamak, uygulamak,
yonetmek ve ilerlemesini saglamak; sporun ihtiya¢ duydugu idareci, antrenér,
monitor, hakemleri ve spor elemanlarini yetistirmek, egitmek, ¢ogaltmak, egitim

merkezleri agmak,
Sporcu ve spor kuliiplerinin tescilini ve lisans islemlerini ger¢eklestirmek,

Spor federasyonlarinin acilmasini ve spor dallarini isler hale getirmek adina gerekli

kriterleri belirlemek,

Beden egitimi ve spor faaliyetlerinin yapilabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan saha, tesis ve

malzemeleri temin etmek ve bu tesislerin halk tarafindan kullanilmasini saglamak,

Sporcu sagligina yonelik 6nlemler almak, sporcu saglik merkezleri kurmak ve bu
merkezlerin iglemesini saglamak, sporcularin sigortalanmasin1  yapmak ve

yapilmasini saglamak,

Spor miisabakalarinda uyulmasi gereken uluslararasi Kkurallarin ve her tiirli
kriterlerin yapilmasini saglamak, Beden egitimi ve spor alaninda teknik konularda

yayinlar yapmak ve halkin spora katilimini arttiracak uygulamalar yapmak,
Uluslararasi spor miisabakalarinda resmi kurum olarak gorev yapmak,

Cikarilan Kanuna gore tescilli olan tiim spor kuliibli ve kuruluslarin sporcu ve spor

elemanlarin1 denetlemek,

Basarili olan sporculara ve antrendrlerine ayni ve nakdi destek vermek ve bunlari

odiillendirmek,

Engelli vatandaglarin spor yapmalarmi saglamak ve yayginlastirmak adina; spor
tesislerinin engellilerin kullanimma gore de uygun sekilde yapilmasini saglamak,
spor egitimi yayinlar1 ve faaliyetleri destekleyici teknolojiler gelistirmek, gerekli

malzemeleri saglamak,
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Spor ile ilgili bilgilendirici calismalar ile yayinlar yapmak, spor adamlart yetistirmek,

engelli vatandaslarin spor yapabilmesi igin ilgili diger kurumlarla isbirligi yapmak,

Kanundaki ve Bakanlik¢a, verilen tiim gorevleri yapmak. (SGM-Stratejik Plan 2015-
2019)

2.6.2 Spor genel miidiirliigiiniin organizasyon yapisi

Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilatindan meydana gelmektedir.

- Genel miidiirliik merkez teskilati
- Genel midirlik ana hizmet birimleri
- Genel midiirliikk yardimct hizmet birimleri

- Genel miidiirlik tagra teskilati

Genel Miidiirliik Tasra Teskilat1, sehirlerde Genglik ve Spor Il Miidiirliigii; ilgelerde
ise Genglik ve Spor Ilge Miidiirliikleridir.

Genel midurlik siirekli kurullar;

- Tasra teskilati

- Genel Miidiirliik merkez binas1 disinda 81 il Miidiirliigiinden olugsmaktadir.

2.6.3 istanbul genclik ve spor il miidiirliigii

Spor Genel Miidiirliigiine bagl olarak gorev yapan Istanbul Genglik Hizmetleri ve
Spor Il Miidiirliigii Tiirkiye nin Ankara disindaki diger illeri gibi tasra teskilat1 olarak
gorev yapmaktadir. Spor Genel Miidiirliiglinden ve kendi il miidirliigii sinirlar
igerisinde bulunan tesislerden gelen iicretler gelir kalemini olusturur. istanbul’un
Tiirkiye’nin en biliylik sehri olmasi ve {ilke niifusunun o6nemli bir kismim
barindirmasi sebebiyle spor genel miidiirliigli agisindan ve iilke sporu agisindan
Istanbul ¢cok 6nemli bir sehirdir. Spor Genel Miidiirliigiiniin en fazla personeli de bu
il miidiirliigiinde bulunmaktadir. Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigiine bagli 39
flge miidiirliigii vardir. Bu Ilge miidiirliikleri biit¢e agisindan il miidiirliigii biitcesine
baghdir. Tlge miidiirliikleri 39 ilcede yer alan spor tesisleri ile vatandaslara hizmet
vermektedir. Cocuklarin spora baslamasinda ve vatandaslarin spor yapmalarinin

saglanmasinda bu tesislerin dnemi biiytiktiir.
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2.6.4 Istanbul genclik ve spor il miidiirliigii sube miidiirliikleri

Istanbul Genglik Hizmetleri ve 11 Miidiirliigii 13 Sube Miidiirliigiinden olusmaktadir.

- Spor Faaliyetleri Sube Miudiirliigii

- Personel ve Egitim Sube Miidiirliigii
- Genglik Hizmetleri Sube Miidiirligi
- Tesisler Sube Miidiirliigii

- Isletmeler Sube Miidiirliigii

- Mali Isler Sube Miidiirliigii

- Ozel Spor Salonlar1 Sube Miidiirliigii
- Thale ve Satin Alma Sube Miidiirliigii
- Emlak ve Kamulastirma Sube Miidiirliikleri
- Sicil Lisans Sube Miidiirligii

- Bilgi Islem Sube Miidiirliigii

- Destek Hizmetler Sube Miidiirligi

- Bakim Onarim Sube Miudiirliigii

2.6.5 Genglik ve spor ilce miidiirliikleri

Tasra teskilatinda bulunan i1 Miidiirliiklerinin vatandaslara hizmet sunma noktasinda
ilce merkezlerinde bulunan miidiirliikleridir. Ilge Miidiirliikleri ilcedeki spor
faaliyetlerinin ger¢eklesmesinde, ilce okul sporlar1 faaliyetleri planlamada ve
tesislerin isletilmesinde sorumludur. Bazi il¢elerde sicil lisans servisi de
bulunmaktadir. ilce miidiirliiklerinin kendilerine ait biitceleri olmayip biitce olarak
tamamen Il Miidiirliiklerini bagladirlar. Tesis kiralamalarindan elde ettikleri gelirleri

Il Miidiirliikleri biitcesine iletirler.

2.6.6 Genel miidiirliik stratejik planlar

Spor Genel Midiirliigii teskilatin hedeflerine ulasmasi icin belirli yillar arasinda
stratejik planlar hazirlamis ve uygulamaya koymaya calismustir. ilk olarak 2010-
2014 yillar1 arasinda stratejik plan hazirlanmis ve uygulanmistir. ikinci stratejik plan
2015-2019 yillar arasi i¢in hazirlanmig ve uygulamaya calisiimaktadir. Yaptigimiz
calismada stratejik planlarda ortaya konulan hedeflerin ne derecede yapildiginin

belirlenmesine katkida bulunacaktir. Yapilan ilk stratejik plan olan 2010-2014 aras1
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stratejik plan Spor Genel Midiirliigii tarafindan degerlendirilmis olup 2014-2019
yillart arasinda uygulanan plan heniliz degerlendirilmemistir. 2020 yilinda yeni
hazirlanacak stratejik plana 1s1k tutmasi agisindan 2010-2014 stratejik plan ¢alismasi

ve sonuglar1 biiylik 6nem arz etmektedir.

2.6.7 Genel miidiirliigiin 2010-2014 stratejik plan degerlendirmesi:

Kurumsal Kapasiteyi Gelistirmek Amaci ile Gergeklestirilen Faaliyetlerde;

* Sozlesmeli Spor Uzmanlarmin 6zliik haklarina iligkin diizenleme yapilarak

tamaminin kadroya ge¢isi saglanmistir.

* Veri bankasinin olusturulmasina yonelik ¢alismalarda kurumumuzun “Spor Bilgi”

sistemi olusturulmusg ve sistemin giincelleme islemlerine devam edilmektedir.

* Bilisim Teknolojileri Birimi i¢in personel istihdami hizmet alimi yoluyla

saglanmistir.
* Kariyer Spor Hizmetleri Uzman1 alim1 gerceklestirilmistir.

* Performans YoOnetim ve degerlendirme sistemi kapsaminda Elektronik Bilgi

Yonetim Sistemi’ninolusturulmasi saglanmistir.

e Kurum calisanlarinin ¢ocuklarina icin bakim ve egitimini gergeklestirecek kres

hizmete baslamistir.
*Genglik ve Spor idaresini giiclendirmek amaci ile gergeklestirilen faliyetlerde;

* Mevcut Genglik Merkezlerinin fiziki sartlar1 yenilenmis ve Genglik Merkezi

ithtiyaci bulunan il veilgelerimize yeni merkezler yapilmistir.

» Spor tesislerinden tamami engelli vatandaslarimizin da yararlanacak sekilde

hazirlanmistir.

* Ulusal ve Uluslararas1 miisabakalarda sporcu, antrenor, kuliip ve spor elemanlarina
yonelik olarak “ Spor Hizmet ve Faaliyetlerinde Yiiksek Basar1 Gosterenlerin

Odiillendirilmes Hakkinda Y&netmeligin™ revize edilmistir.
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* Bakanligimiz ve “Yiiksekogretim Kurulu Baskanlig1 arasinda diizenlenen Genglik,
Spor Hizmet veFaaliyetlerinde Is Birligi Protokolii” kapsaminda basaril1 sporcularin

egitim ve 0grenimlerinindesteklenmesi saglanmistir.
* Dopingde Sifir Tolerans politikasi etkin ve etkili bir sekilde uygulanmaktadir.

* 6222 say1l1 “Sporda Siddet Ve Diizensizligin Onlenmesine Dair Kanun” ile yerel ve

ulusal miisabakalarda giivenlik tedbirleri alinmaktadir.

* “Bagimsiz Spor Federasyonlarinin Calisma Usul Ve Esaslar1 Hakkinda

Yonetmelik™ yiiriirliige girmistir.
* Spor Kuliipleri Kanunu’nun hazirlik ¢alismalar1 devam etmektedir.
* Okul spor faaliyetlerine katilan 6grenci sporcu sayisinda artis kaydedilmistir.

* Biinyemizde gorev yapan tliim antrenorlere engelli sporlarinda antrendrliik

yapabilmeleri amaciyla sertifika programinin diizenlenmistir.

* Okul c¢agindaki sporcu Ogrencilerin kuliiplesmesi ve katilimlarinin arttirilmasi

amaci ile “Analig* faaliyetlerine baslanmistir.

+ Universite ¢agindaki 6grencilerimizin sportif faaliyetlere katiliminm arttirilmasi

amaci ile 11 bransta “ Unilig ” faaliyetlerini devam etmektedir.

(13

* Engelli halkimiz igin yaz aylarinda faydalanilmasi amaciyla “ Engelli il Spor

Merkezleri ““ agilmistir.

* Toplumun her kesimine yonelik olarak “ Kosabiliyorken Kos “ projesinin

gerceklestirilmesi saglanmistir.
Kurumsal Itibar1 Arttirmak Amaci ile Gergeklestirilen Faaliyetlerde;

» Genglik ve Spor Bakanligimiz biinyesinde kurulmus olan Basin ve Halkla Iliskiler

Miisavirligiyle is birligi yaparak basin, medya ve tanitim faaliyetlerinin ylriitiilmesi,

» Spor alaninda hazirlanan internet, televizyon ve radyo kanallarinda yayinlanmak

tizere hazirlanan kamu spotlari ile halkimizin biling diizeyinin arttirilmasi,
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* Tiim Federasyon Bagkanliklarinin Uluslararast Federasyon ve kurullarinda daha

fazla tiye ile temsilleri konusunda destegin arttirilmasi,

* 2011 Erzurum Universite Kis Oyunlari, 2011 Trabzon Avrupa Genglik Olimpik
Festi vali ( EYOF ), 2013 Mersin Akdeniz Oyunlar1 gibi prestijli organizasyonlara ev

sahipligi yapilmasi,

* 2012 Londra Yaz Olimpiyat Oyunlara spor tarihimizdeki en yiiksek katilimin

(114 sporcu) gergeklestirilmesi saglanmustir.

2010-2014 Stratejik Plan Degerlendirme Raporunda Merkez-Tasra Kadro ve

Personel Durumu

2.6.8 Stratejik plan hazirhk siireci
Spor Genel Midirligi’nin 2015-2019 yillart arasinda faaliyete gegmesi igin

planlanan Stratejik Planda asagidaki hazirlik siireci izlenmistir:

- Ihtiyag analizlerinin yapilmasi (egitim, veri ve mali kaynak ihtiyac1),
- I¢ paydaslar icin egitim, bilinglendirme toplantilari,
- D1s paydaslar icin diisiincelerini 6grenme ve verileri degerlendirme toplantilari,

- Genel Midiirliiglin kurumsal degerlerinin belirlenmesi adina kurum kiiltiirii anket

calismas1 yapmak ve anket verilerinin analiz edilmesini saglamak,

- GZFT (kurum igerisindeki giiglii-zay1if yonler ile gevresel yehditlerin ve firsatlarin

saptanmast),
- Stratejik hedefler ile beraber alt hedeflerin belirlenmesi,
- Performans belirleme gostergelerinin hazirlanmast,

- Tiim yapilacaklarin maliyetlendirilmesi.
2.6.9 Spor genel miidiirliigii 2015-2019 stratejik plam

2.6.9.1 Misyon

Ortak bir hedefi benimsemis c¢alisanlarla ¢aga uygun calisma yontemlerini
kullanilarak spor alanindaki uygulamalarin ve hizmetlerinkurumsallasmasinin ve

artmasinin saglamak.
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2.6.9.2 Vizyon

Ulkemizin spor alaninda katilimini1 ve basarimini diinyanin ileri iilkeleri seviyesine

getiren bir kurum olmak.

2.6.9.3 Temel ilke ve degerler
e Etkinligi ve verimliligi gozetmek
e Hesap verebilirlik ve etik degerlere baglilik
e Vatandas odakli bir yaklasimda olmak
e Sayginlik ve giivenilirlik
e Arastirma ve bilgiye bagli olmak
e Giiglii iletisim ve bilgi paylasimi saglamak
e Yenilike¢i diisiinceyi benimsemek
e Siirekli iyilestirme diisiincesi ile ¢alismak
e Performans odakli olmak

o Erisilebilirligi saglamak.

2.6.9.4 Durum analizi-GZFT

Tiirkiye son yillarda spor tesislesmesi agisindan onemli bir asama kaydetmistir.
Tesislesmeyle birlikte spor elemanlarinin da bu alanda istihdam edilmesi
saglanmistir. Ayrica, spor federasyonlart ve spor kuliiplerine saglanan destekler
tilkemizde sporun gelismesine katki saglamaktadir. Bu gelisimlerin sonucunda lisanli

sporcu, kuliip ve antrenor sayilarinda ciddi artiglar kaydedilmistir.

Spor yapma aligkanliginin halkin geneline yayilmasi i¢in yapilan ¢aligmalar yaninda,
iist diizey sporcu yetistirilmesi icin yapilan ¢alismalara da 6nem verilmistir. Bu
kapsamda, tlkemizde yer alan basar1 gosteren sporcularin kaliteli seviyede
yetistirilmesi ve performanslarinin arttirillmasi i¢in tesis altyapist ve sporcu
potansiyeline sahip oldugumuz 20 sehirde Tirkiye Olimpik Hazirlik Merkezleri
kurulmustur. Ayrica, Aksaray ilimiz paralimpik branslar merkezi olarak proje

kapsamina alinmistir.
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Cizelge 2. 2: GZFT Tablosu

GOCLU YONLER

B Anayasada sporun devietin gérevieri arasinda yer
almasi,

m Kurumun dzel bitceli olmasi ve dz gelirlerinin
yliksek olmasi,

m Teskilat yapisimn ulke genelinde yaygin clmas,

m Yerel yinetimlerin spora ayni ve nakdi destek
saglayabilmesi,

m Modern ve yeni tesislerin sayisimin hizla artmasi,

m Basanh spor organizasyonlan yapma kiltdrindn

ZAYIF YONLER

m Okullardak sporcu potansiyelinden yeterince
yararlanilamamasi,

B Ozel spor tesislerinin yeterince denetlenememes],

B Kondisyoner, masbr, firyoterapist, psikolog,
divetisyen vb. spor elemanlarimin kurumda
yeterince istihdam edilememes,

B Antrentr egitim modelinde niteligin ve
standardizasyonun saglanamayisi,

m Universitalerle  yeterli  koordinasyon

bulunmasi, saflanamamasi.
m Spor federasyonlanna, spor kullplerine, spor

elemanlarina ve sporculara mali destekte

bulunulmas:.

FIRSATLAR TEHDITLER

B Geng nofusumuz, B Spor federasyonlan ve kultplerinin profesyonel
m Cografi kosullanmuizin farkh spor dallaninin

yaplmas! igin uygun olmasi,

olarak yonetilmemesi,
m Spor yapan dgrencilerin dgrenim hayannda
m Farkh spor branslanna artan ilgi, yasadig zorluklar,
m Spor bilim ve teknolojisindeki gelismeler, m Bilgisayar oyunlan ve internete, cocuk ve
m Spor bilimi alaninda calisan  akademisyen genclerin cok fazla zaman harcamasi,
sayisindaki arts, B Mevcut kentlesmede yeni spor tesisi yapmanin
B Yazih ve géirsel basinin spora artan ilgisi, zorlugu,
B “Saglhk igin spor” anlayisinin gelismesi. m Toplumda spor farkindah@inin tam olarak

olusmamasl.

Kaynak: (Sgm, 2018).

Engellilerin spora katilimina 6zel bir 6nem verilmis ve engelli vatandaslarimiza 6zel
projeler hayata gecirilmistir. Engelli sporcularimizin spor alanlarina ulagimini
kolaylastirmak amaciyla engelli otobiisleri satin alinmis; iki bin civar1 antrendr,
engelli sporcular ile ¢alisabilmek icin 6zel egitiminden gegirildi ve engellilere i¢in
yaz spor okullar1 faaliyete konuldu. Spordaki bu gelismelere, tesissel altyapinin
giiclendirilerek iilkenin tiimiinde esit dagilim olmasi, spor egitiminin arttirilmasi,
basarili sporcularin egitilmesi ve sporun bir yasam tarzi olarak halkin tiim kesimine
yayginlastirilmasi gerekmektedir. Mahalli idarelerin spor konusunda daha fazla etkin
olmalarinin saglanmasi, kuliiplerin ve federasyonlarin gliclendirilmesi, sporda siddet

ve dopingin dnlenmesi ve spor ekonomisinin gesitliliginin arttirilmasi gerekmektedir.
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Sporun toplumun her yerde yayginlagmasi adina spor tesislerinin tiim bolgelere esit
dagilimmin yapilmasi, tesislerin verimli kullanilmasinin saglanmasi ve farkli spor
branslarinin vatandaslara tanitilmasi gereklidir. Halki spor yapmak i¢in desteklemek
adina hazirlanan projelerin etki analizlerinin yapilabilmesi i¢in halkin spor yapma
aligkanliklarin1 degerlendiren, uluslararasi standartlarda saha ¢alismalarinin diizenli

olarak yapilmasi gereklidir.

2.6.9.5 Paydas analizi

Paydas Analizi; kurumun calismalarindan faydalananlarin goriis ve isteklerinin tespit
edilmesi, kurulusun calismasina engel olan ve bu engellerin giderilmesi igin
stratejiler belirlenmesi, paydaslarin aralarindaki iligkilerinin ve sorunlarinin
belirlenmesi, paydaslarin kurulus ile ilgili diisiincelerinin 6grenilmesi kurulusun
gicli ve zayif yonlerinin Ogrenilmesi, paydaslarin katkisinin ne olacaginin
belirlenmesi icin 0onem arz etmektedir. Paydaslarin secilmesi asamasinda; Genel
Midiirlik ile iletisim halinde olan tiim paydaslar ve kullanicilar1 belirlemek

icinasagidaki sorular hazirlanmis ve verilen cevaplara gore Spor Genel

Miidiirligi’niin genel anlamda istedigi paydaslar se¢ilmistir..
D1s paydaslarimizin;

- Sporu gelistirmek i¢in yapilan faaliyetler,

- Antrendr egitme ve yetistirme,

- Ogrencilerin spor yapmast i¢cin desteklenmeleri,

- Bedensel ve zihinsel engeli vatandaglarin spor yapmalar igin faaliyetler,
- Spor psikolojisinin spor alaninda yayginlasmast,

- Spor yoneticilerinin koordinasyon yetenekleri,

- Sporcularla galisan personelin yetkinlikleri,

- Devletin destegi,

- Tesislerin verimli olarak kullanilmasi,

- Tesislerden kazanilan gelirlerin yine spor i¢in kullanima,

- Strateji gelistirme uygulamalari,

- Avrupa Birligi projeleri i¢in uygulamalar,

- Insan Kaynaklar1 adina faaliyetler, ( Personel, Hizmet igi vb. )
- Halkla iligkiler,
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- Spor bilgisinin arttirilmasi i¢in uygulamalar,
- Medya ile olan iligkiler,
- Yaymmlar,

- Web Sitesi ile ilgili goriis ve diisiinceleri belirlenmistir.

2.6.9.6 Paydas diisiince ve onerilerinin degerlendirilmesi

Di1s paydaglarimiza gonderdigimiz anketlerden 304 adeti degerlendirilmis, bu
goriigler ve teskilatimizin Oncelikleri dikkate alinarak Genel Miidiirliiglimiiziin,

Stratejik Plan ¢aligmalarina yon verilmistir.

2.6.9.7 Stratejik amaclar-hedefler ve stratejiler-performans gostergeleri
Amacg-1
Personel ve kurumun organizasyon yapist ile ilgili diizenlemeler.

Stratejik hedef-1

Personelin niteliklerini ¢ogaltarak, teknolojik altyapiy: ile beraber kurumsal kiiltiirii
gelistirmek Kurumsal Kapasiteyi Gelistirmeye yonelik yonetim anlayisi yakin
zamanda farklilasmistir. Kendini yogun olarak gdsteren rekabet, 6zel sektorii oldugu
kadar kamu sektoriinii de yenilige zorlamaktadir. Bagsarili olmak isteyen kurumlar;
esnek, yenilik¢i, ARGE uygulamalarina destek veren, ekip ¢aligmasina destek veren,
bilingli biiylimeye destek veren, kaynaklarint verimli kullanan, paydas odakli olmak

zorundadirlar.

Kurumsal kapasiteyi arttirma, kurumsallasmay1 gelistirmek i¢in kurumun yonetim
yapisininin - analiz edilmesi, tekrar yapilandirma, insan kaynaklar1 planlamast,
politika ve mevzuatlar: iyilestirme, meslek i¢i egitim programlar1 hazirlama ve
yiiriitme, bilgisayar tabanli bilgi sistemleri hazirlama siireglerine bir biitiin olarak

yaklasim seklinde agiklanabilir.

Stirekli olarak kendini yenileme ve gelistirmeye dnem veren Genel Midiirliigiimiiz,
Plan doneminde, insan kaynaklarinin niteligini artirmayi, teskilat ve organizasyon
yapisini giiclendirmeyi, teknolojik altyapisini yiikseltmeyi ve kurumsal kiiltiiriinii

gelistirmeyi amaclamaktadir.
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Kurumumuzun stratejik planda yer alan amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi igin
kurumsal kapasitesini siirekli olarak gelistirmesi gerekmektedir. Kurumsal
kapasitenin en 6nemli gostergelerinden biri nitelikli insan kaynagidir. Spor tiim
diinyada rekabetin en yogun yasandigi alanlardan biridir. Bu alanda uluslararasi
gelismeleri takip edebilmek ve rekabete siirekli hazir olabilmek nitelikli insan
kaynag ile miimkiindiir. Ulkemizde spor hizmet faaliyetlerinin genislemesi sonucu
kurumun nitelikli insan kaynagina olan ihtiyaci artmistir. Bu ihtiyacin karsilanmasi
amaciyla cesitli kadro ve pozisyonlarda personel istihdami saglanmistir. Kurum
personelinin siirekli egitim yoluyla bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi i¢in detayl bir
ihtiya¢ analizi yapilacaktir. Yapilan analiz sonrasinda kurum personeline gerekli
egitimler verilecektir. Ayrica, her seviyedeki kurum personelinin gorev yetki ve
sorumluluklart yazili olarak tanimlanacak ve personelin gérevini yerine getirirken

teknolojik imkanlardan en st diizeyde yararlanmasi saglanacaktir.

Kurum tarafindan yiiriitiillen politikalarin etkinligini artirmak amaciyla i¢ ve dis
paydaslarimizla giiclii bir iletisim kurulacaktir. Thtiyaca cevap vermekte yetersiz
kalan mevzuat diizenlemelerinin tespiti yapilacak ve giincellenmesi i¢in gerekli

calismalar baglatilacaktir.

Stratejiler

Personelin nitelik agisindan gelisimini saglamak
Gorev tanimlarini net ve yazili hale getirmek

Genel Midiirliik bilisim uygulamalarimi gelistirmek
Kurumsal iletisim politikalarini iyilestirmek

Spor politikasina uygun teskilatlanmay1 saglamak

Performans gostergeleri

- Personelin ortalama egitim stiresi

- Bilgi teknolojilerine ayrilan kaynagin kurum biit¢esindeki payinda artig
- Spor politika ve hizmetlerinin toplumda bilinilirligindeki gelisme

- Stratejik planda yer alan stratejilere yonelik mevzuat diizenlemeler
Amac-2

Anayasamizin 59. Maddesinde “ Devlet, her yastaki Tiirk vatandaslarinin beden ve

ruh saghgmi gelistirecek tedbirleri alir, sporun Kkitlelere yayilmasini tesvik eder.
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Devlet basarili sporcuyu korur.” hiikkmii yer almaktadir. Bu ¢er¢evede, Tiirkiye son
yillarda sportif alanda Onemli gelismeler saglamistir. Spor yatirnmlarina ayrilan
kaynaklar genislemis ve tamamlanan spor tesislerinin sayis1 artmistir. Ozellikle okul
cagindaki ¢ocuk ve genclerimiz basta olmak {izere her yastan vatandasimizin spor
yapmast amaciyla ¢ok sayida proje yiiriitiilmiistiir. Yapilan ¢alismalar sonucu hem
lisansli sporcu sayisinda hem de spor yapan kisi sayisinda ciddi artiglar meydana
gelmistir. Buna ragmen, spor alaninda gelismis iilkelerle kiyaslandiginda tilkemizde
spor yapan Kisi sayisinin daha g¢ok olmasi gerekmektedir. Bu amagla, sportif

katilimin artirilmasi yoniinde yapilan tesviklerin genisletilmesine devam edilecektir.

e Madalya: 3752

e Antrenér: 192.880

e Kuliip: 13.211

e Lisanli Sporcu: 5.494.491

Stratejik hedef 2

Her kademedeki 68rencilerin spor yapmasini saglamak Spor biling ve kiiltiirliniin
erken yaslarda kazanilmasi toplumun sportif gelisiminin saglanmasi agisindan son
derece Onemlidir. Spor, erken yaslarda baglayan ¢ocuklarin hem fizyolojik hem de
psikolojik agidan gelisim saglamalarina katkida bulunmaktadir. Sportif agidan
gelismek isteyen toplumlarin sporu okullardan soyutlayarak bunu gerceklestirmeleri
diisiiniilemez. Ulkemizde 6grencilerin hem egitime hem spora devam etmesi zor
olmaktadir. Bu sorunun ¢oziilmesi amaciyla son yillarda Bakanligimiz ve Milli
Egitim Bakanlig1 igbirligine gitmistir. Okul spor miisabakalar1 Genel Miidiirliigiimiiz
tarafindan yiiriitiilmeye baslanmis ve okul spor miisabakalarma katilan 6grenci
sayisinda biiyiik bir artis meydana gelmis ve okul sporlarinda yarisan 6grenci sayisi
2014 yili sonu itibariyle 1.053.373’e¢ ulagmistir. Bu sayisinin daha da artmasi ve
istenilen diizeye ulagabilmesi i¢in okul spor faaliyetlerin yiiriitiilmesine yonelik
yapilan caligmalar artirtlacaktir. Faaliyete katilan okul ve dgrenciler tesvik edilmeye
devam edilecektir. Okullara antrenor destegi saglanacak, spor kuliibii bulunan

okullarin kuliiplerine ayni ve nakdi destekte bulunulacaktir.

Stratejiler

Okul sporlar1 miisabakalarini genisletmek
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Okul Spor Kuliiplerini desteklemek
Okullara antrenér destegi saglamak

Ogrenciler i¢in spor egitim materyalleri hazirlamak

Performans gostergeleri
- Okul sporlarinda yarisan kisi sayisindaki artis
- Okul spor kuliibii sayisindaki artig

Stratejik hedef 3

Engellilerin spor yapabilmesine yonelik imkanlar1 artirmak Engellilerin saglikli bir
yagam slirmeleri agisindan diizenli olarak spor yapmalari olduk¢a Onemlidir.
Engellilerin yasamin her alaninda oldugu gibi spor alanina da aktif katilimlar1 Genel
Miidiirligiimiiziin stratejik hedeflerinden biridir. Son donemde bu alanda yapilan
calismalar sonucu spor yapan engelli vatandaslarimizin sayisinda biiylik bir artig

olmustur.

Engellilerin spora aktif katiliminin saglanmasi, spor tesislerine ulagimlarinin
kolaylikla saglanabilmesi amactyla engellilerin kullanimina uygun otobiisler alinarak
genclik hizmetleri ve spor il midiirlikkleri araciligiyla kullanilmaya baglanmistir.
Bunun yaninda, il miidiirliikleri biinyesinde gorev yapan yaklasik 2 bin antrenore
engellileri sporcular1 yetistirebilmek iizere formasyon egitimi verilmis ve bu

antrenorler engelli il spor merkezlerinde gorevlendirilmistir.

Engelli vatandaglarimizin spor tesislerine ulagimini saglamak, spor tesislerinin
engellilerin kullanimina uygun hale getirilmesine yonelik ¢alismalarin devam etmesi,
yapilacak yeni tesislerde bu hususun dikkate alinmasi, bu alanda faaliyet gosteren
kuliiplerin sayisin1 artirmak ve engelli sporculara hizmet vermek {izere antrendr

sayisini artirmak temel hedeflerimizdir.

Stratejiler
Engellilerin spor tesislerine ulasimini saglamak
Engelli egitim formasyonu olan antrendr sayisi artirmak

Engelli branslarda faaliyet gosteren spor kuliiplerini desteklemek

Performans gostergeleri

- Engelli sporcu sayisindaki artig
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- Engelli spor kuliibii sayisindaki artis

- Formasyon sahibi antrenor sayisindaki artis
Stratejik hedef 4

Spor bilinci ve aliskanligini gelistirmek erken yaslardan itibaren spor yapma
aligkanligimin kazanilmasi ve spor bilincinin olusmasi saglikli bir toplum i¢in en
onemli araglardan biridir. Bu ¢ercevede sporun bir yasam tarzi haline getirilerek
toplumun tiim katmanlarina yayginlastirilmasi, halkin ikamet ettigi yerlere yakin
spor alanlarinin olusturulmasi, spor yapan kitlelere ayn1 zamanda spor bilincinin de
verilmesi Genel Miidiirliigimiizce yiiriitiilen ¢aligmalar arasindadir. Yapilan
calismalara ragmen iilkemizde, diizenli olarak spor yapma aligkanligina sahip kisi
sayist heniiz istenilen diizeye ulasmamistir. Plan doneminde bu alanda farkindalik
olusturmak ve halkimiza sunulan imkanlar1 genisletmek temel hedeflerimizden biri

olacaktir.

Stratejiler
Sporu tesvik amaciyla kamu spotlar1 hazirlamak
Rekreasyon alanlarini genisletmek

Sporda siddet ile miicadeleye devam etmek

Performans gostergeleri

- Diizenli spor yapan kisi sayisinin niifusa oranindaki artig
Stratejik hedef 5

Spor kuliiplerinin yapisinm giiclendirmek Sporcu sayisinin ve sportif basarinin artmasi
icin tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de spor kuliipleri kritik bir rol
tistlenmislerdir. Kuliiplerin desteklenmesi amaciyla, 2002-2014 yillar1 arasinda 9.302
spor kuliibline 117.104.807-TL nakdi yardim yapilmistir. Ayrica, Amatdr Spor
Kuliipleri'nin yararlanmas1 i¢in 81 Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigiine;
Giires, Taekwondo, Karete, Judo Minderi, Satrang¢ Takimi, Spor Cantasi, Spor
Giysisi, Okculuk, Eskrim Malzemeleri ve Boks Ringi dagitilmistir. Spor alaninda
sivil toplum Kurulusu niteliginde bulunan spor kuliiplerinin kendilerine mahsus bir
yasast bulunmamakta olup, Dernekler Kanunu hiikiimleri cercevesinde is ve

islemlerini yiiriitmektedir. Bu durum kuliiplerin sportif amach is ve islemlerini
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yiiriitiirken ¢esitli sikintilar yasamalarina sebep olmaktadir. Spor kuliiplerinin
"Dernekler Kanunu" hiikiimlerine tabi olmaktan g¢ikarilmasi ve kuliiplere 6zgii bir
yasanin ¢ikarilmasi; spor kuliiplerinin maddi olarak desteklenmesi spor kuliiplerinin

gelisimi agisindan faydali goriilmektedir.

Stratejiler
Faal sporcu sayisi yiiksek kuliiplere verilen maddi destekleri artirmak

Kuliiplerin yasal statiisiinii yeniden diizenlemek

Performans gostergeleri
- Yapilacak yasal diizenleme

- Kuliiplere yapilan destek miktarindaki artig
Amacg-3

Sportif Basarty1 Artirmak Sporcularimizin uluslararasi alanda kazandiklari basarilar,
iilkemizin tanitimi ve basarili rol modeller araciligiyla ¢cocuk ve genclerin spora
yonlendirilmelerinin saglanmasi acisindan sporun gelisimine katki vermektedir.
Sportif basari; uzun vadeli calisma gerektirmektedir. Yas, cinsiyet, genetik yapi,
bilimsel gelismelerden yararlanma, dogru spora yonlendirme, gelismis antrenman
teknikleri uygulama vb. bir ¢ok faktor sportif basariyr dogrudan etkilemektedir.
Basta Olimpiyatlar olmak {izere Onemli uluslararasi spor organizasyonlarina
hazirlanan sporculara st diizey antrendr desteginin yani sira fizyoterapist,
kondisyoner, spor psikologu, beslenme uzmani, spor masorii vb. spor eleman1 destegi

de saglanmaya baslanmstir.

Ayrica, profesyonel ekipler tarafindan iist diizey sporcularin performans testleri
yapilarak eksikliklerinin belirlenmesi ve giderilmesi saglanmistir. Yapilan ¢caligmalar
sonucu 2002 yilinda 1.481 olan uluslararasi miisabakalarda elde edilen madalya

sayis1 2014 yilinda 3.752 ’ye ulagmustir.

Spora ayrilan kaynaklarin sportif anlamda basariya doniismesini saglamak ig¢in
cocuklarin erken yaslarda sportif yeteneklerini tespit etmek ve basarili sporculara

saglanan imkanlar1 artirmak temel stratejilerimiz olacaktir.
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Stratejik hedef 6.

Yetenekli sporculari belirleyerek ve spora kazandirilmalarini saglamak. Her bireyin
antropometrik, motorik, bilissel ve psikolojik 6zellikleri ile saglik durumu, sosyal
faktorlere gore degisen sportif yetenekleri bulunmaktadir. Bu yeteneklerin erken
yaslarda belirlenmesi, bireylerin erken yaslarda kendi ozelliklerine uygun spor

dallarina yonlendirilmesi sportif basarinin artmasinda 6nem kazanmaktadir.

Erken yaslarda sportif yetenegi kesfedilen, dogru spor branslarina yonlendirilen,
yonlendirildigi bransta bilimsel antrenman teknikleriyle yetistirilen sporcularin
uluslararas1 alanda rekabet giicli artacaktir. Son yillarda tlilkemizde sportif yetenek
taramasi projeleri pilot illerde uygulanmakta olup, bu uygulamalarin iilke geneline
yayilmasi ve spor politikamizin temel unsurlarindan biri haline gelmesi 6ncelikli

hedeflerimizden biri olacaktir.

Stratejiler
Sportif yetenek taramasini erken yaslardan baslayarak genisletmek

Yetenekli cocuk ve genclerin uygun spor branslarina yonlendirilmesini saglamak

Performans gostergeleri
- Yetenek taramasindan gecirilen kisi sayisi

- Yetenek taramasi sonucu spora baglatilan kisi sayisi
Stratejik hedef 7

Basarili1 sporculara saglanan imkanlar1 artirmak Spor alaninda diinya genelinde
yasanan rekabet her gegen giin artmaktadir. Bir¢ok sportif basar1 ¢ok kiigiik farklarla
kazanilmaktadir. Basarili sporcular yetistirebilmek i¢in bir ¢cok faktoriin birlikte ele
alinmas1 gerekmektedir. Uluslaras1 alanda sportif basar1 kazanabilmek i¢in uzun
vadeli ve disipilinli ¢aligmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Sporcularin uzun siiren spor
yasamlarinda gelecek kaygisi yasamalart sportif c¢aligmalarina daha az zaman
ayirmalarina ve sportif basarilarinin diigmesine sebep olmaktadir. Bu nedenle,
sporcularin hem sportif yasamlarinin hem de sportif basarilarinin devam etmesini
saglayacak tesvikler dnem kazanmaktadir. Bu amagla kurulan Tirkiye Olimpik
Hazirlik Merkezlerinde; yetenekli ve basarili olan sporcularin yatili veya giindiiz

seklinde saglik ve egitim ihtiyaclarmin karsilanmasi ve Olimpik bir sporcu olarak
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yetistirilmeleri hedeflenmektedir. Olimpik Hazirlik Merkezlerimiz 20 ilde Olimpik
17 bransta yatili ve gilindiizlii olmak {izere 684 sporcu ile faaliyet gosterilmistir.
Merkezlere alinmis olan sporcularin egitimlerini aksatmamak igin geldikleri illerden
okul ve Universite nakilleri de MEB ve YOK ile yapilan protokol gercevesinde
gerceklestirilmektedir. Merkezlerimizde egitim goéren sporcularimiz 2014 yilinda
katildiklar1 uluslararas1 miisabakalarda 37 altin, 35 giimiis ve 48 bronz olmak iizere

120 madalya kazanmislardir.

Ayrica, “Dopinge Sifir Tolerans” politikamiz gercevesinde sporcularimizin doping
kullanimina kars1 ciddi bir miicadele baslatilmis ve doping kullanan sporcu sayisinda
keskin bir diisiis saglanmistir. Basarili sporculara egitim alaninda avantajlar
saglamak, basarida siirekliligi saglayacak odiil sistemi kurmak, sporcularin yetkin
antrendrler yaninda diger spor elemanlar: ile de ¢alismasin1 saglamak, uluslararasi
miisabakalara hazirlik amaciyla tam donanimli merkezler kurmak ve sportif bagarinin
mesru yollardan kazanilmasini saglayacak tedbirler almak bu alanda elde edilecek

basarilar artiracaktir.

Stratejiler

Bagarili sporcularin egitim hayatlarini devam ettirebilmeleri icin saglanan

olanaklar1 genisletmek

- Odiil sistemini basar1y1 daha ¢ok tesvik edecek sekilde diizenlemek

- Ust diizey sporculara nitelikli antrendr, kondisyoner, psikolog, diyetisyen,
fizyoterapist vb. spor eleman1 destegi saglamak

- Basta olimpiyatlar olmak {izere uluslararasi miisabakalara hazirlik amagli tam

donanimli merkezler kurmak

- Dopingle miicadele konusunda sporculara gerekli ve yeterli egitimi vermek

Performans gostergeleri
- Uluslararas1 miisabakalara katilan sporcu sayisinda artis

- Basta olimpiyatlar olmak {izere uluslararasi
Amac-4
Ulkemizde, son yillarda, spor tesisi yapimina biiyiik bir hiz verilmis ve uluslararas

standartlara uygun ¢ok sayida spor tesisi yapimi tamamlanarak hizmete girmistir.
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Yapimi tamamlanan tesis sayisinda biiyiilk bir artis olsa da mevcut durumda
uluslararas1 nitelikte daha fazla tesise ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu amagla, yatirima
ayrilan 6denegin ve teknik personel sayisinin da artirilmasinin 6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Tesislerin yapimi kadar etkin ve verimli bir sekilde isletilmesi de
kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi agisindan gereklidir. Bu amagla,
tesislerin igletilmesine iligkin normlarin gelistirilmesi, tesislerden yaralanacak kisi
sayisinin arttiritlmasi, spor tesislerinin kendi giderlerini karsilayabilecek bir hale

gelmesi mevcut tesislesmenin siirdiiriilebilmesi agisindan gerekli goriilmektedir.
Stratejik Hedef 8

Spor tesislerinin uygun yerlerde yapilmasi igin Spor tesislerinin yapimindan
beklenen sonuglarin alinabilmesi amaciyla bu tesislerin dogru yerlere ve uygun
Ol¢ekte yapilmasini saglamak gereklidir. Tesisisin yapilacagi yerin se¢imi her seyden
once ihtiyag ile iliskilidir. Thtiyacin belitlenmesinde tesisin yapimmin planlandig

yerde ayni nitelikte tesislerin bulunup bulunmadiginin belirlenmesi gerekmektedir.

Spor tesislerinin yapiminda géz oniinde bulundurulmas: gereken diger faktorler ise
tesisin yapilacagi bolgenin niifusu, sporcu potansiyeli ve cografi dzellikleri olarak
sayilabilir. Spor tesislerinin ayni1 zamanda bir yasam alani olarak planlanmast; sportif
aktiviteler diginda kiiltiirel, sanatsal faaliyetlerin yiiriitiilebildigi, ticari alanlarin
bulundugu, giiniin biiyiik ¢ogunlugunda kullanilabilecek alanlar olmasi da bu

tesislere yapilan yatirimin karsiligini bulmasini saglayacak faktorler arasindadir.

Stratejiler

- Tirkiye genelinde spor tesisi envanteri ¢ikarmak

- Niifus, sporcu potansiyeli, cografi ozellikler vb. gbz Oniinde bulundurularak
yapilan uluslararasi standartlara uygun spor tesislerinin sayisini artirmak

- Spor tesislerini ayn1 zamanda bir yasam alan1 olarak planlamak

Performans gostergeleri
- Tesis envanterinin ¢ikarilmasi

- Yapimi tamamlanan tesis sayisindaki artis
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Stratejik hedef 9

Spor tesislerinin verimli olarak sekilde isletilmesini saglamak Halihazirda bulunan
spor tesisleri ve yatirimi devam edip tamamlanacak spor tesisleri ile birlikte
teskilatimiz ¢ok sayida spor tesisine sahip olacaktir. Bu spor tesislerinden beklenen
fayda, spor tesislerinden yararlanan vatandas ve sporcu sayisinda saglanacak artistir.
Bu amagla, spor tesislerinin oncelikle sporcularin kullanimina uygun sekilde
isletilmesi, tesislerin miimkiin oldugu siirece halkin kullanimina agik tutulmasi 6nem

arz etmektedir.

Spor tesislerinin yapimi kadar isletilebilmesi de biiyiikk oOl¢iide kaynak
gerektirmektedir. Kalite ve hizmetten taviz vermeden spor tesislerinin igletilebilmesi
icin bu tesislerden elde edilecek gelirlerin artirilmasi, tesislerden elde edilen gelirin

isletme giderlerini biiyiik 6l¢tide karsilamas1 amaglanmaktadir.
Stratejiler

Spor tesislerinden oncelikli olarak sporcularin yararlanmasini saglamak
Spor tesislerini vatandasa acik tutmak
Spor tesislerinin giiniin biiylik boliimiinde agik kalmasini saglamak

Spor tesislerinden elde edilen geliri artirmak
Performans gostergeleri

- Tesislerin acik kalma siiresi
- Tesislerden yaralanan kisi sayisindaki artis

- Tesislerden elde edilen gelirdeki artig
izleme ve degerlendirme

Stratejik planda hedeflenen planlarin ne kadarmin gergeklestiginin goriilmesi
amaciyla Spor Genel Midir Yardimcisi Baskanhiginda Harcama Birimi

idarecilerinin katilimiyla bir birim olusturulacaktir.

Yapilacak toplantilarda amag¢ ve uygulamalarin ger¢eklesme durumlari, varsa
gecikme sebepleri, biitge kullanim durumlar1 ve benzer konular olacaktir. Ayrica
komisyonca alt1 ayda bir genel degerlendirme yapilacak olup bu toplantilarda; biitiin

SGM Daire Baskanlarinin oldugu komisyona sube miidiirlerinin de katilimi
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saglanarak ve stratejik plan kontrol toplantisi yapilacaktir. Yilin ikinci yarisinda
uygulanacak stratejik plan kontrol toplantisi neticesinde hazirlanacak rapor yillik
SGM Uygulama Raporunun temel dayanagi olacaktir. Donemlsel raporlar ve
toplantilarda belirlenen plana aykiri olan gelismeler belirlenerek ilave Onlemler
alinacaktir. Izleme islemleri neticesinde hazirlanacak raporlarda Kalkinma
Bakanligi’nca yaymlanan “’Kamu Kuruluslar Igin Stratejik Planlama Rehberi’ nin

izleme ve degerlendirme konusunda belirtilen kriterlere uyulacaktir.

Yillik performansin izlenmesi stratejik planin yillik yapilma seviyesi dikkate alinarak
yapilacaktir. Stratejik planlarda uygulanacak faaliyetin amaci tespit edilmistir. Sene

sonunda sayilsal verilere ulasilip ulasilmadigi objektif olarak olciilebilecektir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1 Arastirmanin Yeri ve Tarihi

Arastirmaya Aralik 2017 tarihinde literatiir taramasi ve aragtirmasi yapilarak
baslanmustir. 2018 yilinin Eyliil-EKim-Kasim-Aralik tarihlerinde SGM tasra teskilati
olan Istanbul GSIM’niin il miidiirliigii binast ve 39 ilce miidiirliigiinde calisan
kadrolu ve sozlesmeli olarak calisan is gorenlerin katilimi ile veriler toplanmistir.
2018 Eyliil- 2019 Ocak aylar igerisinde toplanan bu verilerin istatiksel analizi
yapilmustir. Istatiksel analiz sonucu olusan arastirmamizin bulgular kismi incelenerek
olusturulan 2019 Subat-Mart-Nisan aylarinda tartisma ve sonug¢ kismi hazirlanmistir.
2019 Nisan ve Mayis ay1 tezin son hali getirilmesi ve tez savunmasina hazirlanma

donemi olarak degerlendirilmistir.
3.2 Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada kavramsal c¢erceve olusturulurken literatiirden faydalanilmig
uygulama kisminda nicel yontem olan anket yontemi kullanilacaktir. Veriler tiim
deneklere aynmi anket uygulanarak toplanacaktir. Anket 7 boliimden olugmaktadir.
Anketin ilk boliimiinde demografik bilgiler olan kisinin cinsiyeti, yasi, dgrenim
durumu, hangi kadroda ¢alistig1, suan fiili olarak ne is yaptigi, ¢alisma siireleri, daha

once yer degistirme yapilip yapilmadig: gibi verilere ulagilmak istenmistir.

Ikinci boliimde Tuncer’in (2017) “SIKY ve Liyakat ilkesi: Ege Universitesi Tip
Fakiiltesi Ornegi” yiiksek lisans tezinden faydalanilarak olusturulan insan kaynaklar:
yonetimi ile ilgili katilimcilara 14 adet Onermeler sunulmus katilim diizeyleri

Ogrenilmesi amaglanmistir.

Anketin ii¢lincii boliimiinde Ayse Cingéz’lin (2011) Green ve arkadaslarinin (2006)
calismalar1 ile Golden ve Ramanujam (1985), Lundy (1994), Martel ve Carroll
(1995), Delery ve Doty (1996), Delery (1998), Stroh ve Caligiuri (1998), Wright ve
Snell (1998), Becker ve Huselid (1999), Boxall ve Purcell (2000), Kazmi ve Ahmad
(2001), Salaman vd. (2005), Armstrong (2006), Becton ve Schraeder (2009) gibi

aragtirmacilarin  ¢alismalarindan  olusturdugu, “Stratejik Insan  Kaynaklari
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Yonetiminin Orgiitsel Performans ve I¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans)
Uzerine Etkileri: Kayseri Imalat Sanayinde Bir Arastirma” doktora tezinden
faydalanilarak olusturulan 30 adet stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili 6l¢ek
bulunmaktadir. ilk 7 soru SIKY ’nin yatay boyutunu dlgerken, 21°e kadar olan sorular
dikey boyutu olgmektedir. Geriye kalan sorular ise SIKY’nin genel yapisi ile
ilgilidir.

Anketin dordiincii bolimiinde Songiil Topsakaloglu’nun (2015), Haluk Giirgen
(1997)’ den alint1 yaparak kullandigi “Tirk Kamu Yo6netiminde Kamu Calisanlari
Arasindaki Orgiitsel Iletisimin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Mutki Ilgesi Ornegi”
isimli yiiksek lisans tez c¢alismasindan faydalanilarak olusturulan 10 adet oOrgiitsel

iletisim ile ilgili ifade yer almaktadir.

Anketin besinci boliimiinde kurumsal performans 6l¢lilmesinde her kurum igin kesin
kabul gormiis bir kurumsal performans Glgegi olmadigi i¢in Balanced Scorcard
yontemi kullanilarak aragtirma yaptiimiz kuruma uyarlanarak hazirlanan 24 adet
onerme bulunmaktadir. Balanced Scorecard yonteminde incelenen boyutlar 6lgekte
1, 16, 19, ve 24. maddeler misteri boyutunu, 2, 3, 4, 14 ve 20. sorular 6grenme
boyutunu, 5, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 18, 21, 22 ve 23. sorular igsel islevler boyutuna, 6,
9, 15 ve 17. sorular finansal boyutuna iligkindir.

Anketin altinci ve son bolimiinde Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmigtir. Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafindan gelistirilen“Orgiitsel Baglilik
Olgegi” (Organizational Commitment Questionere: OCQ), orgiitsel baghlig;
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ ana bilesene
ayirarak O0lgmeyi hedeflemistir. 18 dnermeden olusan stratejik insan kaynaklarinin
orgiitsel bagliliga etkisi 6l¢egi kullanilarak orgiitsel baglhilik diizeyi tespit edilmistir.
Toplam 18 maddeden meydana gelen 6lgekte; 1, 3, 5, 7, 8 ve 11. maddeler duygusal
bagliliga, 2, 4, 6, 13, 15 ve 16. maddeler devam bagliligina, 9, 10, 12, 14, 17 ve 18.
maddeler normatif bagliliga iliskindir (Wasti, 2000).

Onermeler istatistiksel olarak degerlendirmeler igin 5°1i Likert 6lgegi kapsaminda, 1-
kesinlikle katilmiyorum, 2-kismen katilmiyorum, 3-kararsizim/ fikrim yok, 4-kismen

katiliyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum seklinde 6lgeklendirme ile yapilmistir.
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3.3 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin ¢alisma evrenini Tiirk spor teskilati iizerine yapilmis kurumsal
calismalar ve Istanbul ilinde Istanbul GSIM il miidiirliigii binas1 ve 39 Ilge
Miidiirliigiinde ¢alisan miidiirler (27) ve diger pozisyonlarda calisan kadrolu ve
sozlesmeli personel (390), toplamda (417) c¢alisan Orneklem grubunu

olusturmaktadir.
3.4 Veri toplama araclari ve Verilerin toplanmasi

Arastirmada Olimpiyat Evi Kiitiiphanesi, Istanbul Universitesi Kiitiiphanesi,
Marmara Universitesi Kiitiiphanesi, Yeditepe Universitesi, YOK, Spor Genel
Miidiirligi yayinlarn kullanilmistir. Arastirma hakkinda literatiir taramasi yapilarak
eserlere ulasilmigtir. Literatlir destegi ve uzman goriisii alinarak hazirlanan 110
soruluk anket ile ilgili olarak Spor Genel Miidiirliigline basvurularak ve gerekli
izinler alinmistir. Gerekli izin belgesi ile ¢alisanlar tek tek ziyaret edilerek galigma
hakkinda bilgi verilerek ankete katilip isteyip istemedikleri sorulmaktadir. Ankete
katilmak isteyenlere anketler birakilarak ayni giin doldurulan anketler arastirmaci
tarafindan toplanmaktadir. Arastirmaya kurum biinyesinde bulunan cesitli
gorevlerdeki 300 Kadrolu ve sézlesmeli personel katilacaktir. Anketin geri doniis
orani hesaplanacak ayrica anketler teslim alinirken tek tek kontrol edilerek kayip

verileri en aza indirmeye ¢aligilacaktir.
3.5 Verilerin analizi

Analizlerde SPSS 24.0 istatistik paket programi ile yapilmistir. Veriler analiz
edilirken demografik faktorlerde frekans ve yiizdelik dilimleri hesaplanmistir. insan
kaynaklart yonetimi, stratejik insan kaynaklari, Orgiitsel iletisim, kurumsal
performans ve Orgiitsel baglilik boliimleri sorular1 analiz edilirken de ortalamalar ve
standart sapmalar alinmistir. Arastirmada kullanilan Glgeklerin  faktor analizi
yapilmis, Degiskenlerin alt boyutlarin1 belirleyebilmek amaciyla SPSS’de varimax
dondiirmesi  kullanilarak kesifsel (aciklayici) faktor i¢ tutarlilik analizleri
uygulanmistir. Her arastima Olgegi ayr1 ayr1 olmak iizere faktér analizinden
gecirilmis ve giivenirlikleri Cronbach Alpha degerleri ile test edilmistir. Degiskenler
arasindaki iligskiye pearson kolerasyon katsayis1 ve regresyon analizi ile bakilmistir.
Degiskenler arasi regresyon analizi yapilmis, orgiitsel performansin alt boyutlarinin

diger degiskenlerin alt boyutlariyla olan iligkisine lojistik regresyon ile bakilmistir.
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Sobel testi yapilarak degiskenlerin aracilik durumuna bakilmistir. Amos programu ile
degiskenler arasindaki iliski modeli ve degiskenlerin aralarindaki uyum

belirlenmistir.
3.6 Arastirmanin Hipotezleri
HI: Stratejik insan kaynaklari yonetiminin etkin uygulanisi, orgiitsel performansi

pozitif yonde etkiler.

H2: Insan kaynaklari Yonetiminin etkin uygulamsi orgiitsel performansi pozitif

yonde etkiler.
H3: Orgiitsel iletisimin etkin uygulanisi drgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.
H4: Orgiitsel Baghiligin yiiksekligi 6rgiitsel performansi pozitif yonde etkilemektedir.

H5: Insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel iletisim

ve Orgiitsel bagllik, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

H6: Kurumda ¢alisan Besyo mezunu calisanlar ile diger ¢alisanlar arasinda ankete

verilen cevaplarda farklilik vardir.

3.7 Arastirma Modeli

o u

Sekil 3. 1. Arastirma Modeli
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4. BULGULAR

Aragtirmaya katilan Istanbul GSIM personelinin demografik o6zellikleri yiizde
dagilimi ve frekans dagilimi tablo olarak verilmistir. Hazirlanan anketlerin
giivenirlilik testi yapilmis, tiim sorularin ortalama rakamlari, standart sapmalart ve

frekanslar1 hesaplanmaistir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin % 70,5°1 erkek, %29,5’1 ise kadindir. Kurum
calisanlarinin yas ortalamasi 37,6’dir. Calisanlarin % 58,8°1 lisans mezunu, % 17,7’si
lise, % 12,0’1 ilkdgretim, % 7,9’u On lisans, % 3,6’s1 lisansiistii egitim Seviyesine
sahiptir. Arastirmaya katilanlarin % 52,81 657 sayili devlet memuru kanununa bagl
iken, % 30,0’u is¢i kadrosunda, % 15,8’1 sdzlesmeli personel kadrosunda, %1,4 ‘i

ise diger kadrolarda bulunmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin = %24,2°si  is¢i  unvaninda, % 21,6’st antrendr
tinvaninda,%8,6’s1 memur unvaninda, % 8,4’1 sportif egitim uzmani unvaninda, %
6,7’s1 sozlesmeli spor egitim uzmani unvaninda, % 4,6’s1 bek¢i-bakic1 unvaninda,
%4,3’1i miidiir unvaninda, %4,1°’1 uzman unvaninda, % 4,1’1 bilgisayar isletmeni
unvaninda, %3,4’1 sef unvaninda, %2,4’li miihendis unvaninda, %1,9’u tekniker
unvaninda, % 1,7’si teknisyen unvaninda, % 0,7’si muhasebeci unvaninda, % 0,2’si
avukat unvaninda, %0,2’si genclik lideri unvaninda, % 0,2’si destek personeli

unvaninda, % 2,6’s1 ise diger unvanlardadir.

Cizelge 4. 1: Personel Calisma Y1l Aralig1 Tablosu

Y1l Aralig Personel Yiizde Yigilmal Yiizde
Sayis1 Dagilimi Dagilimi

1-5 159 38,1 38,13
6-10 141 33,8 71,94
11-15 40 9,6 81,53
16-10 44 10,6 92,09
21-25 6 1,4 93,53
26-30 17 4,1 97,60
31-35 10 2,4 100,00

Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigii calisma y1il1 tablosu incelendiginde personelin
biiylik ¢cogunlugunu 159 (%38,1) personel ile 1-5 yil arasi ¢alisan personel ve 141

(33,8) personel ile 6-10 yil arasi galisan personel olusturmaktadir. Arastirmaya
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katilanlarin % 86,1°1 yonetici kadrosunda bulunmamaktadir. % 13,9’u ise yonetici
kadrosunda yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 48,7°si kurumda hep ayni
yerde calistiklarini, % 42,9’u 2-3 kere yer degistirdiklerini, % 6,5’1 4-5 kere yer
degistirdiklerini, % 1,7°1 6 ve lizeri yer degistirdiklerini belirtmislerdir.

Arastirmaya katilanlarin % 94,6’s1 kuruma baska kurumdan gecis yapmadiklarint %
5,4’ baska kurumdan gecis yaptiklarini belirtmislerdir. Miidiir kadrosunda bulunan
18 kisinin % 66,6’s1 (12 kisi) kuruma baska kurumlardan ge¢mistir. Bu 12 kisinin
10’u kuruma milli egitim bakanligindan ge¢mistir. Arastirmaya katilanlarin %
43,2’si ig giivencesi sebebiyle, % 27,3’ yaptig1 igin niteligi sebebiyle, % 8,2’si
mecburiyet sebebiyle, % 6,7’si spor ortami sebebiyle, % 2,9’u kurumun prestiji
sebebiyle, % 1,0’1 fiziksel calisma ortami sebebiyle, %10,8’1 diger nedenlerden
kurumda ¢alistiklarin belirtmislerdir. Arastirma yapilan Istanbul Genglik ve Spor il
Midiirligi personeli ile gergeklestirilen insan kaynaklari, stratejik insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitsel iletisim, oOrgiitsel performans ve oOrglitsel baghilik ile ilgili
hazirlanan 6lgekler, 5°1i Likert 6lgegi tarzinda olup 5 tablodan olusmaktadir. istanbul
Genglik ve Spor Il Miidiirliigii personelinin verdikleri cevaplara iliskin ortalamalar

ve frekans dagilimi asagida tablolar halinde verilmektedir.

Cizelge 4. 2: insan Kaynaklar1 Y&netimine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Insan Kaynaklar 12| 3| 4|5 ORT

T Tamemiayien istattitier || ©6)|96)|96)|06) -
1 iKS1 14,4142,7|13,7| 22,3 7,0 | 2,647 1,176
2 iKS2 15,8]41,2/10,8/23,0| 9,1 | 2,683 | 1,242
3 iKS3 8,2 |23,0]15,1]40,5(13,2| 3,276 1,190
4 iKS4 32,1130,9|17,7114,9| 4,3 | 2,283 | 1,185
5 iKS5 21,837,4|17,7|17,3| 5,8 | 2,477 | 1,175
6 KS6 25227,615,3|27,8| 4,1 | 2,580 | 1,246
7 iKS7 16,1]39,3|13,4|26,9| 4,3 | 2,640| 1,162

iKS8 9,4 |19,7] 9,4 |29,5(32,1| 3,554 1,360
9 iKS9 27,3133,6/15,1|19,9| 4,1 | 2,398 | 1,197
10 iKS10 13,2]39,3|14,6(25,9| 7,0 | 2,741| 1,181
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Cizelge 4.2: Devami

11 IKS11 23,0134,1)115,3|19,2| 8,4 | 2,559 1,264
12 IKS12 30,91355(15,3112,2| 6,0 | 2,269 1,193
13 IKS13 20,1133,6111,0)24,7{10,6]2,719| 1,318
14 IKS14 31,7/34,3|17,5[13,9| 2,6 |2,216| 1,114

Personelin % 57’1’1 kurumda yeni bir gorev verilirken isi ve gorevi tanitici bilgiler
verilmedigi ve yeni gorev yerinde uyulmasi gereken kurallarin yazili olarak
verilmedigini diistinmektedir. Calisanlarin % 60,0’1 yeni bir ise baslarken ise
alistirma (oryantasyon) egitimine tabi tutulmadiklarini belirtmistir. Calisanlarin %
53,81 kendilerinden daha kidemli yada ise yeni baslayan meslektaslar ile
farkliliklar1 olduklarin1 diisiinmektedir. Calisanlarin % 63,0’ insan kaynaklari
biriminin kendileri ile ilgili giiglii-zayif yonleri ve firsatlari-tehditleri bilmedigini
diisiinmektedir. Calisanlar %59,2’ile sik sik yer degistirmeye tabi tutulduklarinm
belirtmektedir. Calisanlarin %52,8’1 kurumda yer degisikligi yapilirken yada yeni
personel aliminda mevcut personelin tavsiyelerinin dikkate alinmadigini
diistinmektedir. Calisanlarin % 55,4’ kurumda kaza, hastalik, devamsizlik izin vb.
durumlarda dogabilecek is giicii kaybini giderecek personelin mevcut olmadigi
goriigiindedir. Calisanlar % 35,6 ile insan kaynaklarmin 6zel bir uzmanlik alani
oldugunu diisiinmektedir. Calisanlarin biiyiik bir boliimii % 60,9’u calisma yerleri
belirlenirken dogru ise dogru eleman politikasinin uygulanmadig: diisiincesindedir.
Calisanlarin 9%53,5’1  yogun ise temposunun performansint diislirmedigini
belirtmistir. Calisanlarin %57,1°1 ¢alistigi boliimde yenilik¢i fikirlere ve Onerilere
firsat verilmedigi diisiincesindedir. Calisanlarin biiyiik bir bolimii % 66,41 kurumda
calisanlarin kendini gelistirmeleri i¢in uygun ortam saglanmadig1 diislincesindedir.
Calisanlarin % 53, 4’1 isinin gerektirdigi islerin disinda bagka islerle de mesgul
olduklarini belirtmislerdir. Calisanlarin % 66,0°s1 ise kurumdaki idari ve destek

personeli sayisini yeterli ve kaliteli bulmamaktadir.
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Cizelge 4. 3: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Stratejik Insan Kaynaklar

Jik Insan Kayn: 1 |2 4 RT
M| ppaontimineikin | 00 |00 00|00 00|
! SIKYS! 125 |39,8/31,7|14,1| 1,9 | 2,532] 0,048
2 SIKYS2 144 |446|288|106| 1,7 | 2,405] 0,918
3 SIKYS3 144 |41,7|288(13,2| 1,9 | 2,465 0,958
4 SIKYS4 153 |37.4]281]17,5] 1,7 | 2,528 1,005
5 SIKYSS 218 |39,1]21,6]144] 3.1 [2,379] 1,072
6 SIKYS6 194 |329]264]185| 2,9 | 2,525 1,088
7 SIKYS7 173 |36,929,0]134| 3.4 | 2,487) 1,033
8 SIKYS8 189 |37.6/27.1114.1] 2,2 | 2.429] 1,019
9 SIKYS9 247 136.7120,1]14,4] 4.1 |2,365) 1,123
10 SIKYS10 216 |343]29,5/12,9] 1,7 |2,388] 1,016
11 SIKYS11 156 |29,3|36,5]15,3] 3.4 | 2,616 1,029
12 SIKYS12 144 |259]39,8]17,3] 2,6 | 2,679 1,006
13 SIKYS13 151 |23:3|362]197| 58 | 2777] 1,103
14 SIKYS14 60 |12,7|31,2|36,0]14,1]3,396] 1,067
15 SIKYS15 79 |247/410/230] 3.4 | 2,892] 0,958
16 SIKYS16 158 |283]36,9]17,3] 1,7 | 2,607 1,002
17 SIKYS17 11,8 |27.6]37,6/19.4] 3,6 | 2,755 1,013
18 SIKYS18 158 |39,8]26,9]149] 2,6 | 2.487| 1,012
19 SIKYS19 146 |283|24.2127.6] 53 | 2,806 | 1,149
20 SIKYS20 17,0 |350|24,5]189| 4,6 | 2590 1,113
21 SIKYS21 14,6 |355]33,6]12,7| 3,6 | 2,552 | 1,006
22 SIKYS22 237 |33:6)24,55]15,3] 2.9 | 2,400 1,004
23 SIKY23 19,2 |32,1]25,2]180] 5,5 | 2,585 1,149
24 SIKY24 221 |357]209]165] 4.8 | 2.463] 1,145
25 SIKY25 12,7 |27.8|26.1125.7] 7.7 | 2.878 ] 1,157
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Cizelge 4.3: Devami

26 SIKYS26 18,0 |38,6(23,3|16,8| 3,4 | 2,489 1,072
27 SIKY27 16,5 |40,0)24,7)15,8| 2,9 | 2,484 1,036
28 SIKYS28 18,7 141,7122,5|13,4| 3,6 | 2,415| 1,051
29 SIKYS29 17,0 |141,2)28,3|10,8| 2,6 |2,408] 0,979
30 SIKYS30 18,0 |40,0122,5{16,3| 3,1 | 2,465 1,060

Calismaya katilan personelin % 52,3l kurumdaki herhangi bir insan kaynaklart
yonetimi (IKY) uygulamasinin etkinliginin diger IKY uygulamalarinin etkinligine
bagli olmadig: diisiincesindedir. Calisanlarin % 59’ u kurumda belirlenen insan
kaynaklar1 stratejilerinin birbiriyle uyumlu ve birbirini destekleyici oldugunu
diisiinmemektedir. Calisanlarm % 56,1°i IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalarin
birbiri ile uyum igerisinde gerceklesmedigini diistinmektedir. Calisanlarin % 52,7’si
IKY/personel biriminin ¢alismalarini gergeklestirirken diger birim yéneticileri ile
isbirligi icinde olmadigmi belirtmektedir. Calisanlarin % 60,9’u IKY/personel
biriminin Orgiitsel egitim ihtiyaclarinin  belirlenmesinde diger birimler ile
koordinasyon i¢inde olmadigini ve diizenli sekilde goriis almadiginit diistinmektedir.
Calisanlarin % 52,3’ii IKY/personel biriminin diger departmanlardaki yéneticilerin
insan kaynaklari ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci olmadigini
diisiinmektedir. Calisanlarin % 54,2’si {ist yonetimin kurumun gelecek yonelimi ile
ilgili karar verirken IKY bilgilerini ve verilerini kullanmadigin1 diisiinmektedir.
Calisanlarin % 56,5’i Ust yoneticilerin karar verme siirecinde birimleri
biitiinlestirecek sekilde egitilmedikleri diislincesindedir. Calisanlarin % 61,41
kurumda stratejik planlama yapilmadigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 55,9’u
kurum stratejilerinin fayda-maliyet analizi yapilirken K uygulamalarinin fayda ve
maliyetlerinin dikkate alinmadigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 44,9°u stratejik
planlarin IKY sorunlarmnin stratejik bir sekilde analizini kapsamadig diisiiniirken, %
36,5’1 bu konuda kararsiz kalmistir. Calisanlarin % 41,31 stratejik alternatif
belirlenirken ve bunlar arasinda se¢cim yapilirken dikkate aliman en Onemli
faktorlerden birisinin insan kaynaklarinin 6zellikleri oldugunu diistinmezken,
¢alisanlarin % 39,8’i bu konuda kararsiz kalmistir. Calisanlarin % 48,4’ kurumun
belirledigi farkli stratejilerin  IKY uygulamalariin segimini etkilemedigini

belirtirken, % 36,2’si kararsiz kalmustir. Calisanlarn % 50,1 IK uygulamalarinin
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belirlenen stratejiye uyumlu olmasi gerektigin diisiinmektedir. Calisanlarin %41,0 ‘i
stratejik planlar hazirlanirken IKY’ye iliskin verilerden yararlanmilmasi konusunda
kararsiz kalmis, % 31,6’lik kesim ise bu konuda olumsuz kalmistir. Calisanlarin %
44,1°1 mevcut durum hakkinda kendilerinin degerlendirmede bulunarak siirecle ilgili
endiselerini dile getirerek fikirlerinin sorulmadigini diisiiniirken % 36,9 bu konuda
kararsiz kalmistir. Calisanlarm % 39,41 stratejik planlarin IKY” ye iliskin hedefleri,
politikalar1 veya uygulamalar1 icermedigini diisiinmekte iken % 37,6’s1 bu konuda
kararsiz kalmistir. Calisanlarin % 55,6’s1  kurumlarinda olusturulan ¢alisma
gruplarinin  fikirlerinin, Onerilerinin, sorun ¢dzlimlerinin deger gordiiglini
diisiinmemektedir. Calisanlarin % 42,9’u [K/personel yoneticisinin iist ydnetim
takimmin bir iyesi oldugunu distinmemektedir. Calisanlarin % 52’sine gore
kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak goriilmemektedir. Calisanlarin %
50,1’ine gore IK/personel yoneticisi stratejilerinin ve planlarmim olusturuldugu
stireclere aktif olarak katilmamaktadir. Calisanlarin % 57,4’ kurumda yapilacak
degisimler hakkinda degisimin yonii, amaci, alacagi nihai sekil, bunun nasil
yapilacagi ve kimin nelere katlanmak zorunda olacagi konusunda calisanlara bilgi
verilmedigini belirtmektedir. Calisanlarin % 51,3’line gore kurum calisanlar
tarafindan gergeklestirilen faaliyetlere {istler tarafindan desteklenmemektedir.
Calisanlarin % 57,8’ine gore kurumun calisanlarla iist yonetim arasindaki farklilig
ortadan kaldirma konusunda cabalamadigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 40,5’ine
gore kurumdaki calisanlarla yoneticiler arasinda sevgi ve saygi bulundugunu
diistinmemekte iken calisanlarin % 26,1°1 ise bu konuda kararsizdir. Calisanlarin %
56,6’smna gore kurum calisanlarin cabalarim1  arttirmak adina ¢alisanlarin
beklentilerini bilmemektedir. Calisanlarin % 56,5°1 {ist yonetimin yon belirlerken
insan kaynaklar1 bilgilerini kullanmadigini diistinmektedir. Calisanlarin % 60,41
orgiitlin iist diizey yoneticilerinin tiim seviyedeki personelleri karar verme siirecine
dahil etme adma egitmedigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 58,2’s1 kurumdaki
insan kaynaklari biriminin stratejik planlama siireci igerisine tamamen entegre
edilmedigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 58,0’1 kurumdaki insan kaynaklari
biriminin egitim gereksinimi belirlemek i¢in diger birimlerle diizenli bilgi

aligverisinde bulunmadigini diisiinmektedir.
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Cizelge 4. 4: Orgl'its.el Hetisim.e Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler
SN Orgiitsel Ileti.sime Iliskin 1 2 3 4 5 |ORT .
Tanimlayici Istatistikler (%) ] (%) | (%) | (%0) | (%0)| .

1 OIs1 10,118,2115,144,8|11,8|3,300| 1,190
2 0is2 12,7120,9121,1}37,2| 8,2 | 3,072| 1,189
3 0IS3 11,8120,623,5[35,5| 8,6 | 3,086 | 1,171
4 OIs4 24,2(35,7]19,7]15,3| 5,0 | 2,412 1,157
5 OISs 23,5(34,8]17,0118,9| 5,8 | 2,487 | 1,203
6 0Ois6 10,8/24,7(13,7|36,9|13,7| 3,187 | 1,259
7 0187 21,8130,9/16,8|24,0| 6,5 | 2,624 | 1,242
8 OISs 21,3{30,0118,2|20,6| 9,8 | 2,676 | 1,285
9 OIS9 26,6(26,9119,9/20,6| 6,0 | 2,525 1,248
10 0is10 25,4(24,0119,7]22,3| 8,6 | 2,647 1,306

Calisanlarin % 59,9 onerilerini yada sorunlarmi iletmek lizere gerektiginde bir iist
amire kolaylikla ulasabildigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 45,4’#i yoneticilerinin
daha basarili olmalar i¢in kendilerini destekledigini diisiinmektedir. Calisanlarin %
44,1’1 islerini en iyi sekilde yapma konusunda cabalarinin yonetici tarafindan
taktirler karsilandigin1 diistiinmektedir. Calisanlarin % 59,9’u kurumun y6netiminin
calisanlarin egitimi ve mesleki gelisimi ile ilgilenmedigini diistinmektedir.
Calisanlarin % 58,3’1i yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlari ile yakindan ilgilendigine
ve bu sorunlar1 ¢6zmek icin yeterince ¢caba harcadigina inanmamaktadir. Calisanlarin
% 50,6’s1 kurumdaki arkadaslar1 ile kurum calisma saatleri disindaki saatlerde de
arkadasc¢a iliskileri olduklarini belirtmektedir. Calisanlarin % 51,7°si kurumun
yonetiminin  kisilerinin  yanhis hareketlerine gereken tepkiyi gOsterdigini
diisinmemektedir. Calisanlarin % 51,3’ kurumda birimler arasinda is konusunda
yardimlagsmanin ve paylasimin iyi olmadiginm diisiinmektedir. Calisanlarin % 53,5’
Orgiit ici iletisimden memnun olmadiklarini belirtmislerdir. Calisanlarin 49,4’
kurumda islerini yapmalar1 i¢in gerekli bilgilere/verilere kolaylikla ulagamadiklarini

diistinmektedir.
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Cizelge 4. 5: Orgiitsel Performansa iliskin Tanimlayici Istatistikler

6}‘gﬁt§el Performansa 1 5 3 4 5
SN Illskilsrtla"{;;:lilknll::ylc1 @) | (%) | (@) | ()| (%) ORT. SS
1 OPS1 11,5| 30,0 20,6 32,6 53 | 2,902 | 1,136
2 OPS2 26,6 | 35,7 |16,5|17,5] 3,6 | 2,357 | 1,154
3 OPS3 20,6 | 40,0 |17,5|15,6| 6,2 | 2,468 | 1,162
4 OPS4 20,6 | 353 |24,2|16,1| 3,8 | 2,472 | 1,103
5 OPS5 18,7 | 31,7 |25,7|19,2| 4,8 | 2,597 | 1,135
6 OPS6 21,1} 30,0 |24,0[20,4] 46 | 2,573 | 1,162
7 OPS7 21,8 36,5 |19,7|18,7| 3,4 | 2453 | 1,124
8 OPS8 18,2} 36,5 |25,7|17,0| 2,6 | 2,494 | 1,056
9 OPS9 16,1 | 32,4 |24,7|22,3| 4,6 | 2,669 | 1,125
10 OPS10 29,0 | 28,5 |23,7|13,7| 5,0 | 2,372 | 1,180
11 OPS11 189 | 295 |18,9128,5) 4,1 | 2,693 | 1,188
12 OPS12 17,5] 28,3 |17,3|329| 4,1 | 2,777 | 1,195
13 OPS13 26,1 | 34,8 |14,4/20,6| 4,1 | 2,417 | 1,194
14 OPS14 254 355 [18,5|17,0| 3,6 | 2,379 | 1,142
15 OPS15 242 355 [21,3|141| 48 | 2,398 | 1,139
16 OPS16 27,6 | 34,1 |18,7|146| 5,0 | 2,355 | 1,174
17 OPS17 13,4 | 44,8 122,1|158| 3,8 | 2,518 | 1,033
18 OPS18 12,7 345 |20,4|28,5| 3,8 | 2,763 | 1,113
19 OPS19 9,6 | 23,7 |25,9|345] 6,2 | 3,041 | 1,103
20 OPS20 29,0 38,4 |13,71149| 41 | 2,266 | 1,149
21 OPS21 350 34,3 |156|10,6| 4,6 | 2,153 | 1,148
22 OPS22 27,8 | 30,0 [18,9185| 4,8 | 2,424 | 1,209
23 OPS23 27,3 | 329 |141120,1| 55 | 2,436 | 1,237
24 OPS24 14,4} 15,8 |32,4|29,7| 7,7 | 3,005 | 1,158
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Calisanlarin % 41,5’ine  gore yeniz hizmetler gelistirmek ic¢in yatirim
yaptlmamaktadir. Calisanlarin % 62,3’tine gore kurum c¢alisanlarin  kariyer
faaliyetlerine olanak tanimamaktadir. Calisanlarin % 60,6’sia gore kurumun egitim
yatirimi ve kalitesi yiiksek degildir. Calisanlarin % 55,9’una gore kurum diinyadaki
spor gelismeleri hakkinda stirekli bilgi toplamamaktadir. Calisanlarin % 50,4 i
projelerin basar1 ile uygulanmadigini diistinmektedir. Calisanlarin % 51,1’1 kurumun
biiylime oraninin yiiksek olmadigini diisiinmektedir. Calisanlarin % 58,3’ kurumda
misyon, amag¢ ve is tanimlarmin sik sik gézden gecirilmedigini diisiinmektedir.
Calisanlarin % 54,7’si amaglar1 basarmak i¢in taktiklerde kiiglik ¢apli degisimlerden
ziyade, genis capli stratejik faaliyetlerin tercih edilmedigini belirtmektedir.
Calisanlarin % 48,51 ortalama biiylimenin son {i¢ yilda artmadigin1 diistinmektedir.
Calisanlarin % 57,5’1 personele yonelik hizmetlerde firsat esitligi olmadigim
diistinmektedir. 49,4’ personelin kurumun vizyonunu bilmedigini diisiinmektedir.
Calisanlarin % 45,81 personelin  kurumun temel politikasint  bilmedigini
diistinmektedir. Calisanlarin % 60,9’u kurumun yonetiminden genel olarak memnun
degildir. Calisanlarin % 60,9’u kurumun ¢agin gerektirdigi degisim ve gelismeleri
takip edemedigini ve bu gelismeleri kuruma tastyamadigini distinmektedir.
Calisanlarin % 60,9’u kurumun yaptig1 harcamalari tutarli ve yerinde bulmamaktadir.
Calisanlarin % 61,7’si kurumun marka degerini, basarisint ve prestijini yiiksek
bulmamaktadir. Calisanlarin % 58,2’si kurumun yaptig1 yatirimlar1 dogru ve verimli
bulmamaktadir. Calisanlarin % 47,2’sine gére kurum calisanlari yetki ve sorumluluk
sahibi degildir ve is motivasyonlar1 yiiksek degildir. Calisanlarin % 40,7’sine gore
kurumun tesislerinde verilen kurslara vatandaslarin katilimi ve devamliligr ytiksektir.
Calisanlarin % 67,4’4i kurumun ¢alisanlar i¢in kurum i¢i egitim programi
diizenlemedigini belirtmistir. Calisanlarin % 69,3’ kurumun periyodik olarak
performans olglimii yapmadigini belirtmektedir. Calisanlarin % 57,81 kurum ic¢inde
birimler arast1 koordinasyonun ve iletisimin 1yl olmadigin1 diisiinmektedir.
Calisanlarin % 60,2°si kurum yoneticilerinin ¢alisanlarin sorunlarn ile ilgili
olmadigin1 diistinmektedir. Calisanlarin %37,4’i vatandaglarin verilen hizmetten

memnun oldugunu diistiniirken %32,4°1i ise kararsiz kalmstir.
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Cizelge 4. 6: Orgiitsel Bagliliga iliskin Tanimlayici Istatistikler

SN Orgiitsel Bagllllgq il-iskin 1 2 3 4 5 | ORT s
Tammlayici Istatistikler (%) | (%) | (%0) | (%) | (%0)| .

1 OBS1 13,4130,2|26,4|18,7|11,3| 2,842 | 1,207
2 OBS2 7,4 124,9118,9(36,2|12,5|3,213| 1,169
3 OBS3 11,0124,7123,5)26,1|14,6| 3,09 | 1,237
4 OBS4 8,6 120,9(24,2|32,9|13,4| 3,22 | 1,173
5 OBS5 6,2 |24,2|22,1|34,1|13,4| 3,24 | 1,146
6 OBS6 6,0 | 23,0/ 16,1|40,5|14,4]3,343 1,156
7 OBS7 19,7131,9114,626,6| 7,2 | 2,698 | 1,254
8 OBSS8 9,1119,4|18,5[42,0]11,0|3,264 | 1,163
9 OBS9 9,1117,5]19,4|44,6| 9,4 | 3,276 | 1,134
10 OBS10 9,4 120,1118,0)44,6| 7,9 |3,216 1,138
11 OBSI11 12,0{24,5)21,8|34,8| 7,0 | 3,002 | 1,163
12 OBS12 10,3121,3|18,9|41,5| 7,9 | 3,153 | 1,156
13 OBS13 55 131,7|23,5[30,0| 9,4 | 3,06 | 1,100
14 OBS14 6,0 130,7{21,6(30,910,8| 3,1 |1,132
15 OBSI15 17,5138,6|16,5|21,1| 6,2 | 2,600 | 1,179
16 OBS16 8,9 133,1123,5/24,9] 9,6 {2,933 1,148
17 OBS17 9,1]38,4122,3/20,9| 9,4 {2,830 1,142
18 OBS18 10,837,4|20,6|19,2|12,0| 2,842 | 1,207

Calisanlarin % 43,6’s1 meslek hayatinin kalan kismini bu kurumda ge¢irmekten
bliylik mutluluk duymayacaklarini belirtmektedirler. Calisanlarin % 48,7’si kurumun
sorunlarin1 kendi sorunlari gibi gordiigiinii belirtmektedir. Calisanlarin % 40,7’si
kurumda kendini aileden biri gibi hissettigini belirtmektedir. Calisanlarin % 46,31
kendini kuruma duygusal olarak bagli hissetmektedir. Calisanlarin % 44,5’1 kuruma
kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmektedir. Calisanlarin % 54,9’u kurumun
kisisel agidan kendisi i¢in biiyiik 6nemi oldugunu diisiinmektedir. Calisanlarin %
51,6 kurumda zorunlu oldugu c¢alismaya devam etmedigini belirtmektedir.
Calisanlarin % 53,0’ kurumdan ayrilmak istese bile, suan bunu yapmanin kendisi

icin zor olacagini distinmektedir. Calisanlarin % 54,0 kurumdan ayrilmaya karar
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vermesi halinde hayatindaki pek ¢ok seyin bundan olumsuz etkilenecegini
belirtmektedir. Calisanlarin % 52,5°i kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az se¢enegi
oldugunu diistinmektedir. Calisanlarin %41,8’1 kuruma bu kadar emek vermemis olsa
baska bir yerde c¢alismay1 diisiinebileceklerini belirtmektedir. Calisanlarin % 49,4’
kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri olarak alternatif is olanaklarinin az
olacagini diigiinmektedir. Calisanlarin % 41,7’si kendisi i¢in avantajli sonuglari olsa
bile isten ayrilmanin kuruma karst uygun bir davranis olmayacagini kabul
etmemektedir. Calisanlarin % 56,1’1 kurumdan suan ayrilirsa kendisini suglu
hissetmeyecegini belirtmektedir. Calisanlarin % 47,5’1 kurumdan suan ayrilmazdim
c¢linkii kurumdaki insanlara kars1 yiikiimliilik hissediyorum diislincesine
katilmamaktadir. Calisanlarin % 48,2’si kuruma karst biiyilkk bir minnettarlik
hissetmemektedir.

Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan Olgeklerin faktor analizi yapilmig, tablo 1 ve 4 arasinda
gosterilmistir. Degiskenlerin alt boyutlarini belirleyebilmek amaciyla SPSS’de
varimax dondiirmesi kullanilarak kesifsel (agiklayici) faktor i¢ tutarlilik analizleri
uygulanmistir. Her arastima Olgegi ayri ayri olmak iizere faktor analizinden
gecirilmis ve gilivenirlikleri Cronbach Alpha degerleri ile test edilerek, olgekler

asagidaki tablolarda aciklanmaistir.

Cizelge 4. 7: insan Kaynaklar1 Olgegi Faktor Analizi

Boyut Madde Cr.
Aciklayicthg Agirhg  Alfa

Insan Kaynaklari Olgegi 1 1 (%)
Faktor 1 : IK Isleyis 37,481 0,820
IKS14 0,822

IKS12 0,794

IKS11 0,762

IKS9 0,735

IKS7 0,594

IKS13 0,553

IKS10 0,389

Faktor 2 : Temel Uygulamalar 11,226 0,698
JIKS1 0,713

IKS2 0,707

IKS4 0,653

IKS3 0,598

IKS5 0,526

Toplam Acgiklayicilik Yiizdesi 48,707

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri : 0,865 Yaklasik Ki-Kare Degeri :
Bartlett Manidarlik Degeri : 0,000 1558,808
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Ik Isleyis boyutu insan kaynaklar1 faaliyetlerinin orgiit isleyisi sirasinda aktif olarak
isleyiste yer almasidir. Temel uygulamalar boyutu ise ik’nin ilk olarak oOrgiitte

uyguladigi temel islevleri belirtmektedir.

Tablo 1°de yer alan insan kaynaklar1 Olgeginin genel Cronbach Alpha degeri
0,838’dir. Kaiser - Meyer - Olkin Degeri: 0,865 (p=0,000)’dir. Tablo 1, iki alt
boyuttan olugmaktadir. Temel uygulamalar boyutunun Cronbach Alpha degeri
0,698°dir. ik isleyis boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,820°dir. iki boyutun faktdr
aciklayicilig 48,707 dir

Cizelge 4. 8: Algilanan Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi Faktor Analizi

Boyut Madde Cr.
Aciklayicihig Agirhig  Alfa
1

Algilanan Stratejik Insan Kaynaklar1 Olcegi 1 (%)
Faktor 1 : Dikey Boyut 02,923 0,954
SIKYS26 0,784
SIKYS23 0,759
SIKYS27 0,750
SIKYS24 0,739
SIKYS25 0,714
SIKYS22 0,709
SIKYS28 0,684
SIKYS20 0,675
SIKYS29 0,667
SIKYS30 0,650
SIKYS21 0,630
SIKYS18 0,588
SIKYSS 0,583
SIKYS10 0,542
SIKYS19 0,535
SIKYS9 0,508
Faktor 2 : Yatay Boyut 6,560 0,922
SIKYS1 0,776
SIKYS2 0,733
SIKYS3 0,718
SIKYS4 0,675
SIKYS5 0,636
SIKYS6 0,632
SIKYS7 0,529
Faktor 3 : Strateji ve IK Etkilesim Boyutu 4,419 0,878
SIKYS16 0,754
SIKYS15 0,728
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Cizelge 4.8: Devami

SIKYS12 0,725
SIKYS11 0,708
SIKYS17 0,666
SIKYS13 0,511
Toplam Aciklayicilik Yiizdesi 63,906

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri : 0,948 Yaklasik Ki-Kare Degeri :
Bartlett Manidarlik Degeri : 0,000 10081,265

Dikey boyut, orgiit stratejileri ile ik stratejilerinin uyumunu belirtmektedir. Yatay
uyum, Orgiitiin ik politikalart ile ik stratejilerinin birbiri ile uyumunu ve birimlerin
birbiri ile uyum igerisinde olmasini belirtmektedir. Strateji ve ik etkilesim boyutu, ik
uygulamalarinin stratejiler ile arasinda olan iliskiyi ve birbirini etkilemelerini
belirtmektedir. Tablo 2’de yer alan SIKY &lgeginin genel Cronbach Alpha degeri
0,968°dir. Kaiser - Meyer - Olkin Degeri: 0,948 (p=0,000)’dir. Tablo 2, {i¢ alt
boyuttan olusmaktadir. Yatay boyutun Cronbach Alpha degeri 0,922°dir. Strateji ve
ik etkilesim boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,878’dir. Dikey boyutun ise
Cronbach Alpha degeri 0,954 diir. Ug boyutun faktér agiklayiciligi 63,906 dr.

Cizelge 4. 9: Orgiitsel Iletisim Olgegi Faktdr Analizi

Boyut Madde Cr.
Aciklayicihg Agirhg Alfa

Orgiitsel Iletisim Olgegi 1 1 (%)
Faktor 1 : Dikey Iletisim 54,132 0,901
OIS9 0,857

OIS8 0,855

OIS10 0,824

OIS7 0,737

OISs 0,675

Ois4 0,608

0IS6 0,599

Faktor 2 : Ic Iletisim 14,510 0,844
OIS2 0,894

OIS3 0,819

OIs1 0,798

Toplam Agiklayicilik Yiizdesi 68,642

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri : 0,867 Yaklasik Ki-Kare Degeri :
Bartlett Manidarlik Degeri : 0,000 2648,744

Dikey iletisim boyutu, orgiitiin en iistteki yoneticisi ile en alttaki calisan1 arasindaki

asag1 ve yukari yonlii olan iletisimi belirtmektedir. I¢ iletisim boyutu ise orgiitiin
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birimleri ve ¢alisanlar1 arasinda bulunan iletisimi belirtmektedir. Tablo 3’te yer alan

orgiitsel iletisim 6lgeginin genel Cronbach Alpha degeri 0,903 tiir. Kaiser - Meyer -
Olkin Degeri: 0,867 (p=0,000)’dir. Tablo 3 iki alt boyuttan olugsmaktadir. Dikey
iletisim boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,844’diir. I¢ iletisim boyutunun ise
Cronbach Alpha degeri 0,903 diir. ki boyutun faktor agiklayicilign 68,642°dir. Tablo
4’te yer alan orgiitsel performans 6l¢eginin genel Cronbach Alpha degeri 0,960°dur.

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri: 0,946 (p=0,000)’dir.

Cizelge 4. 10: Orgiitsel Performans Olgegi Faktor Analizi

Boyut Madde Cr.
) ) Agiklayicihg Agirhg  Alfa
Orgiitsel Performans Olcegi 1 1 (%)
Faktor 1 : Gelisim Boyutu 52,672 0,942
OPS6 0,773
OPS5 0,762
OPS7 0,746
OPS4 0,702
OPS3 0,633
OPS2 0,626
OPSS8 0,588
OPS16 0,554
OPS15 0,543
OPS14 0,542
OPS9 0,503
OPS1 0,448
Faktor 2 : Islevler ve I¢ Siirecler Boyutu 7,408 0,900
OPS23 0,781
OPS21 0,771
OPS22 0,767
OPS20 0,660
OPS13 0,639
Faktor 3 : Miisteri Boyutu 5,046 0,832
OPS19 0,785
OPS24 0,736
OPS18 0,658
OPS1 0,584
OPS17 0,474
Faktor 4 : Kurumsal Strateji Boyutu 4,185 0,873
OPS11 0,819
OPS12 0,816
OPS10 0,620
Toplam Agiklayicilik Yiizdesi 69,310

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri : 0,946

Yaklasik Ki-Kare Degeri :

Bartlett Manidarlik Degeri : 0,000

7884,180
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Gelisim boyutu, orgiitiin bliylimesinden kurumdaki egitim faaliyetlerine kadar genis
bir alam1 ifade etmektedir. Islevler ve i¢ siirecler boyutu, kurumun organizasyon
faaliyetlerini gerceklestirirken kullandigi tiim etkinlikleri ifade etmektedir. Miisteri
boyutu, orgiitiin miisterileri beklentilerini karsilama diizeyiyle alakalidir. Kurumsal
strateji boyutu, Orgiit stratejisinin Orgiit icerisindeki durumunu ifade etmektedir.
Tablo 4, genel Cronbach Alpha degeri 0,960’dir. Tablo 4 dort alt boyuttan
olusmaktadir. Miisteri boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,832°dir. Kurumsal
strateji boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,873’diir. Gelisim boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,942°dir. Islevler ve i¢ siire¢ler boyutunun Cronbach Alpha degeri
0,900°diir. Dort boyutun faktor aciklayiciligl 69,310’dur.

Allen-Meyer’in uluslararasi olarak bilinen ve ¢ok kullanilan 6lgegi olmasi sebebiyle
tablo 5’e faktdr analizi uygulanmamistir. KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) ornekleme
yeterliligi istatistigi olarak kabul edilir ve degiskenler arasi koreldsyonlarim FA
uygunluguna bakar. Bu deger 0 ile 1 arasinda degisir. Kabul edilebilir en alt sinir1
0,50'dir. Eger Bartlett's testinin p degeri (Sig.) 0.05 anlamlilik derecesinden diisiik ise
degiskenler arasinda FA yapmaya yeterli seviyede bir iliski mevcut oldugunu
gosterir. Olgeklerimizin KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri miikemmel kabul edilen
0.80 ve tizeri olup Bartlett's testinin p degeri ise 0,50 nin altindadir. Kullandigimiz
Olceklerin genel olarak Cronbach Alpha degerleri 0.80 ve ilizerinde olup miikemmel

derecede giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

KMO Degeri Yorumu

0.80 ve Ustii Miikemmel
0.70 — 0.80 aras1 Iyi

0.60 — 0.70 aras1 Orta

0.50- 0.60 aras1 Koti

0.50 ve asagisi Kabul edilemez

(Byrne, 2010)
independent Sample T Test

Bagimsiz orneklem testi ile besyo mezunu ve besyo mezunu olmayan calisanlar
arasinda ortalamalara bakilarak istatistik olarak anlamli bir fark olup olmadigina
bakilmistir. Arastirmada besyo mezunu olan calisanlar ile olmayan ¢alisanlar

arasinda istatistiksel olarak bir fark bulunamamustir.
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Cizelge 4. 11: Genel Degisken Ortalamalari, Standart sapmalari

ve Aralarindaki

Miskiler
Oort. SS 1 2 3 4
1 ik 259 0,71
2 Ski 257 074 7027
3 orgiitsel iletisim 290 089 ,552° 610
4 orgiitsel performans 2,54 0,84 6237 695 776
5 orgiitsel baglilik 297 053 ,365 395 417 494

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417

Korelasyon analizi bulgularina baktigimizda, SIKY’nin IK ile (r= .702) olan iliski

diizeyi oldukea yiiksektir. Bu beklenen bir durumdur, ciinkii 1K, SIKYyi olusturan

temel pargadir. Orgiitsel Iletisim’in ik ile iliskisi (r=.552), SIKY ile olan iliskisi

(1=.610) ile pozitif diizeyde iliskilidir. Orgiitsel Performansin IK ile olan iliskisi
(r=.695), SIKY ile olan iliskisi (r=695), Orgiitsel Iletisim ile olan iliskisi (r=.776)
pozitif yonde anlamlidir. Orgiitsel Baghligin IK ile olan iliskisi (r=.365), SIKY ile

olan iliskisi (r=.395), orgiitsel iletisim ile olan iliskisi (r=.417), Orgiitsel Performans

ile olan iligkisi (r=.494) ile diger degiskenlere gore iliski oran1 diisiik seviyede pozitif

yondedir. Pearson kolerasyon katsayisina gore degiskenler arasinda pozitif yonli

iligki tespit edilmis, hipotezler desteklenmistir.

Cizelge 4. 12: Alt Boyut Ortalamalari, Standart sapmalar1 ve Aralarindaki iliskiler

ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 ik Isleyis 251 0,84
Temel 2,67 080 516
2 Uygulamalar i
Dikey Boyut 251 0,83 ,698" 555
) . .
Yatay Boyut 2,47 0,83 ,604° 564" ,798"
4 . . *
Strateji Ve 2,72 0,80 ,453° 445 694" 713"
ik Etkilesim * : : *
5 Boyutu
i¢ Iletisim 3,15 1,03 256" ,298" ,413" 369" 414"
6 . « * . .
Dikey 2,65 0,99 ,650° ,493° 719" 570" 443" 541"
7 fletisim i ” ” i ’ ’
Gelisim 247 090 ,626° 495 716" ,629° 577" 5137 776
8 Boyutu i ” ” i - - i
islevler Ve 2,34 1,00 ,622° 507" ,705 ,569° ,505° ,481° 770" ,792"
i¢ Siirecler . . . . . . . .
9 Boyutu
Miisteri 2,73 083 490" ,373° 567 519" 585 652" ,635° 759" 737
10  Boyutu i ” ” i ” ” i ” ”
Kurumsal 261 106 ,380° ,338" ,487° ,402° 454" 469 555 ,663" ,603° ,684
Strateji . « . . . . . * * .
11 Boyutu
Duygusal 291 061 116" 165" 124" 1157 1677 143"
12 Boyutu ’ ’
Devam 297 0,62 ,418° 346 429" 423" 369" ,367 488" 538" 455" 470" ,336° 448"
Baghlikl . . . . . . . * . . *
13 Boyutu
Normatif 304 0,74 283" 296" ,309" ,346° ,394" 343" 377" 4737 398" 520" 428" ,401° 574"
Baghlik . . . . . * . * * . . .
14  Boyutu

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417
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Alt boyutlar arasindaki iligkiyi inceledigimizde temel uygulamalar boyutunun ik
isleyis boyutu ile olan iligkisi (r=.516)’dir. Dikey boyut ile ik isleyis boyutu iligkisi
(r=.698), temel uygulamalar boyutu arasindaki iliski ise (r=.555)’dir. Yatay boyutun
ik isleyis boyutu ile iliskisi (r=.604), temel uygulamalar boyutu ile arasindaki iligki
(r=.564), dikey boyut ile arasindaki iliski (r=.798)’dir. Strateji ve ik etkilesim
boyutunun ik isleyis boyutu arasindaki iligski (r=.453), temel uygulamalar boyutu ile
arasindaki iliski (r=.445), dikey boyut ile arasindaki iliski (r=.694), yatay boyut ile
arasindaki iliski (r=.713)’diir. I¢ iletisim boyutunun ik isleyis boyutu ile arasindaki
iliski (r=.256), temel uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.298), dikey boyut
ile arasindaki iliski (r=.413), yatay boyut arasindaki iliski (r=.369), strateji ve ik
etkilesim boyutu arasindaki iligski (r=.414)’diir. Dikey iletisim boyutunun ik isleyis
boyutu ile arasindaki iliski (r=.650), temel uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski
(r=.493), dikey boyut arasindaki iliski (r=.719), yatay boyut arasindaki iligki
(r=.570), strateji ve ik etkilesim boyutu ile arasindaki iliski (r=.443), i¢ iletisim
boyutu ile arasindaki iligki (r=.541)’dir. Gelisim boyutunun ik isleyis boyutu ile
arasindaki iliski (r=.626), temel uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.495),
dikey boyut ile arasindaki iligski (r=.716), yatay boyut ile arasindaki iliski (r=.629),
strateji ve ik etkilesim boyutu arasindaki iliski (r=.577), i¢ iletisim boyutu ile
arasindaki iliski (r=.513), dikey iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.776) dur.
Islevler ve ig siiregler boyutunun ik isleyis boyutu ile arasindaki iliski (r=.622), temel
uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.507), dikey boyut ile arasindaki iligki
(r=.705), yatay boyut ile arasindaki iliski (r=.569), strateji ve ik etkilesim boyutu ile
arasindaki iligki (r=.505), i¢ iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.481), dikey
iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.770), gelisim boyutu ile arasindaki iliski
(r=.792)’dir. Miisteri boyutunun ik isleyis boyutu ile arasindaki iliski (r=.490), temel
uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.373), dikey boyut ile arasindaki iligki
(r=.567), yatay boyut ile arasindaki iliski (r=.519), strateji ve ik etkilesim boyutu ile
arasindaki iliski (r=.585), i¢ iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.652), dikey
iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.759), islevler ve i¢ siiregler boyutu ile
arasindaki iliski (r=.737)’dir. Kurumsal strateji boyutunun ik isleyis boyutu ile
arasindaki iligki (r=.380), temel uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.338),
dikey boyut ile arasindaki iliski (r=.487), yatay boyut ile arasindaki iliski (r=.402),
strateji ve ik etkilesim boyutu ile arasindaki iligki (r=.454), i¢ iletisim boyutu ile
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arasindaki iligki (r=.469), dikey iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.555), gelisim
boyutu ile arasindaki iligki (r=.663), islevler ve i¢ siiregler boyutu ile arasindaki iligki
(r=.603), misteri boyutu ile arasindaki iligski (r=.684)’diir. Duygusal boyutun temel
uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.116), strateji ve ik etkilesim boyutu ile
arasindaki iligki (r=.165), gelisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.124), islevler ve i¢
stiregler ile arasindaki iligski (r=.115), miisteri boyutu ile arasindaki iligski (r=.167),
kurumsal strateji boyutu ile arasindaki iliski (r=.143)’tiir. Devam bagliligi boyutunun
ik isleyis boyutu ile arasindaki iliski (r=.418), temel uygulamalar boyutu ile
arasindaki iliski (r=.346), dikey boyut ile arasindaki iliski (r=.429), yatay boyut ile
arasindaki iliski (r=.423), strateji ve ik etkilesim boyutu ile arasindaki iliski (r=.369),
i¢ iletisim boyutu ile arasindaki iligski (r=.367), dikey iletisim boyutu ile arasindaki
iligki (r=.488), gelisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.538), islevler ve i¢ siiregler
boyutu ile arasindaki iligki (r=.455), miisteri boyut ile arasindaki iligski (r=.470),
kurumsal strateji boyutu ile arasindaki iliski (r=.336), duygusal boyut ile arasindaki
iligki (r=.448)’dir. Normatif baglili§1 boyutunun ik isleyis boyutu ile arasindaki iligki
(r=.283), temel uygulamalar boyutu ile arasindaki iliski (r=.296), dikey boyut ile
arasindaki iligski (r=.309), yatay boyut ile arasindaki iliski (r=.346), strateji ve ik
etkilesim boyutu ile arasindaki iliski (r=.394), i¢ iletisim boyutu ile arasindaki iliski
(r=.343), dikey iletisim boyutu ile arasindaki iliski (r=.377), gelisim boyutu ile
arasindaki iligski (r=.473), islevler ve i¢ siire¢ler boyutu ile arasindaki iligki (r=.398),
miisteri boyut ile arasindaki iliski (r=.520), kurumsal strateji boyutu ile arasindaki
iliski (r=.428), duygusal boyut ile arasindaki iliski (r=.401), devam baglilig1 boyutu
ile arasindaki iliski (r=.574)’diir. Pearson kolerasyon katsayisina gore degiskenler

arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.
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Cizelge 4. 13: Orgiitsel Performans Ile Diger Degiskenler Aras1 Coklu Regresyon
Analizi

Std.
Degiskenler B HataB B t p Ikilir  Kismir
(Sabit) -0,589 0,133 -4,418 0,000
IK 0,141 0,045 0,120 3,109 0,002 0,151 0,083
ALGILANAN 0,290 0,165
SIKY 0,283 0,046 0,251 6,160 0,000
ORGUTSEL 0,568 0,375
ILETiSIM 0,469 0,033 0,49 14,011 0,000
BAGLILIK 0,227 0,048 0,144 4,777 0,000 0,229 0,128
Bagimli Degisken: Orgiitsel
Performans
R: ,840, R2: ,706, F: 246,846, p: ,000, Durbin-Watson:
1,604

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417

Yapilan ¢oklu regresyon analizine gore orgiitsel performansin diger degiskenler
tarafindan etkilenmesine ait istatiksel agidan anlamli ¢oklu regresyon modeli
yukarida gosterildigi sekilde kurulmustur. IK, SIKY, orgiitsel iletisim ve orgiitsel
bagliligin orgiitsel performansi net bir bicimde etkiledigi goriilmektedir. HI nolu
Hipotezimiz test edildiginde algilanan stratejik insan kaynaklari yonetiminin etkin
uygulanisinin orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. H2 nolu
hipotezimize bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin etkin uygulanisi orgiitsel
performans1 pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. H3 nolu hipotezimize
baktigimizda orgiitsel iletisimin etkin uygulaniginin orgiitsel performansi pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir. H4 nolu hipotezimize baktigimizda oOrgiitsel
baglihigin yiikksek olusunun Orgiitsel performanst pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. H5 nolu hipotezimize baktigimizda IKY, SIKY, &rgiitsel iletisim ve
orgiitsel bagliligin Orglitsel performans: pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Hipotezlerimize baktigimizda birinci Hipotezimiz olan Stratejik insan kaynaklar
yonetiminin etkin uygulanisi, orglitsel performansi pozitif yonde etkiler hipotezi
desteklenmektedir. Ikinci hipotez Insan kaynaklari Y&netiminin etkin uygulanig:

orgiitsel performansi pozitif ydnde etkiler hipotezi desteklenmektedir. Ucgiincii
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hipotez orgiitsel iletisimin etkin uygulanisi orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler
hipotezi desteklenmektedir. Dérdiincii hipotez Orgiitsel Baghilig: yiiksekligi orgiitsel
performansi pozitif yonde etkilemektedir hipotezi desteklenmektedir. Besinci hipotez
olan Insan kaynaklar1 ydnetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitsel iletisim
ve orgiitsel baglilik, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler hipotezi de
desteklenmektedir.

Cizelge 4. 14: Arastirmanin Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu Tablosu

Arastirmanin Hipotezleri Kabul/Red Anlamhhk

H1: Stratejik IK yonetiminin etkin uygulamsi,  Kabul p<0.001

orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

H2: Insan kaynaklari Yonetiminin etkin uygulanisi ~ Kabul p<0.001

orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

H3: Orgiitsel iletisimin etkin uygulamg1 orgiitsel — Kabul p<0.001

performansi pozitif yonde etkiler.

H4: Orgiitsel Baglhhg  yiksekligi  orgiitsel ~ Kabul p<0.001

performansi pozitif yonde etkilemektedir.

H5: 1KY, SIKY, orgiitsel iletisim ve &rgiitsel  Kabul p<0.001
baglilik, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

H6: Kurumda g¢alisan Besyo mezunu calisanlar ile Red
diger calisanlar arasinda ankete verilen cevaplarda

farklilik vardir.
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Cizelge 4. 15: Kurumsal Strateji Boyutu ile Diger Boyutlar Arasi Coklu Lojistik
Regresyon Tablosu

ADIM | DEGISKEN B S.H. Wald | S.D. | ANLAMLILIK Exp(B)

1 IK ISLEYIS BOYUTU 0,574| 0,148 | 15,057 1 0,000 1,776
TEMEL 0,408| 0,152 7,216 1 0,007 1,504
UYGULAMALAR
BOYUTU
SABIT -2,517| 0,418| 36,212 1 0,000 0,081

2 IK ISLEYIS BOYUTU 0,133| 0,191 0,484 1 0,486 1,142
TEMEL 0,187 0,172 1,188 1 0,276 1,206
UYGULAMALAR
BOYUTU
DIKEY BOYUT 0,790| 0,260 9,226 1 0,002 2,204
YATAY BOYUT -0,351| 0,240 2,145 1 0,143 0,704
STRATEJI VE iK 0638| 0205 9730 1 0,002 1,893
ETKILESIM BOYUTU
SABIT -3,660| 0514| 50,674 1 0,000 0,026

3 IK ISLEYIS BOYUTU -0,086 0,219 0,152 s 0,697 0,918
TEMEL 0,022| 0,191 0,013 1 0,909 1,022
UYGULAMALAR
BOYUTU
DIKEY BOYUT 0,274| 0,302 0,824 1 0,364 1,315
YATAY BOYUT -0,337| 0,256 1,731 1 0,188 0,714
STRATEJI VE iK 0,685| 0,223 9,465 1 0,002 1,984
ETKILESiM BOYUTU
IC ILETISIM BOYUTU 0,502 0,138 | 13,188 1 0,000 1,652
DIKEY ILETISIM 0,774| 0,202 | 14,744 1 0,000 2,168
BOYUTU
SABIT -5,148| 0,651| 62,600 1 0,000 0,006

4 IK ISLEYIS BOYUTU -0,091 0,234 0,152 1 0,697 0,913
TEMEL 0,028| 0,199 0,020 1 0,887 1,029
UYGULAMALAR
BOYUTU
DIKEY BOYUT 0,551| 0,324 2,894 1 0,089 1,736
YATAY BOYUT -0,473| 0,273 3,008 1 0,083 0,623
STRATEJI VE iK 0,500| 0,238 4,408 1 0,036 1,648
ETKILESIM BOYUTU
iC ILETiSIM BOYUTU 0,448 | 0,145 9,504 1 0,002 1,565
DIKEY ILETISIM 0,729 0,212 11,793 1 0,001 2,073
BOYUTU
DUYGUSAL BAGLILIK 0,011 0,242 0,002 1 0,963 1,011
BOYUTU
DEVAM BAGLILIK -0,394| 0,279 1,996 1 0,158 0,674
BOYUTU
NOTMATIF BAGLILIK 1,144| 0,233| 24,071 1 0,000 3,140
BOYUTU
SABIT -7,029| 0,990 | 50,440 1 0,000 0,001

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417

Orgiitsel Performansin 4 alt boyutundan biri olan kurumsal strateji boyutunun diger
degiskenlerin alt boyutlar ile yapilan lojistik regresyon analizine ilk agamada insan
kaynaklar1 alt boyutlar1 girilmis, ikinci asamada IK ve algilanan stratejik insan

kaynaklar1 alt boyutlar1 girilmis, {iciincii olarak insan kaynaklari, algilanan SIKY,
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orgiitsel iletisim alt boyutlar1 girilmis, dordiincii olarak ise insan kaynaklari,
algilanan stratejik insan kaynaklari, orgiitsel iletisim ve orgiitsel baglilik alt boyutlari
girilmigtir. Biitliin alt boyutlarin bir araya geldigi son adimda kurumsal strateji
boyutunu Orgiitsel iletisimin tiim alt boyutlari ile drgiitsel bagliligin normatif baglhilik

alt boyutunun kurumsal strateji boyutunu anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir.

Cizelge 4. 16: Miisteri Boyutu Diger Boyutlar Arasi Lojistik Regresyon Tablosu

ADIM | DEGISKEN B S.H. Wald | S.D.| ANLAMLILIK | Exp(B)
1 IK ISLEYIS BOYUTU 0,885| 0,157 31,793 1 0,000 2,423
TEMEL UYGULAMALAR 0,189 | 0,153 1,530 1 0,216 1,208
BOYUTU
SABIT -2,693 | 0,427 39,686 1 0,000 0,068
2 IK ISLEYIS BOYUTU 0,617 | 0,202 9,342 1 0,002 1,853
TEMEL UYGULAMALAR -0,200 | 0,186 1,152 1 0,283 0,819
BOYUTU
DIKEY BOYUT 0,100 | 0,264 0,142 1 0,706 1,105
YATAY BOYUT 0,031 | 0,249 0,016 1 0,901 1,031
STRATEJI VE IK 1,261 | 0,225 31,335 1 0,000 3,529
ETKILESIM BOYUTU
SABIT -4,733 | 0,581 66,336 1 0,000 0,009
3 IK ISLEYIS BOYUTU 0,736 | 0,247 8,887 1 0,003 2,088
TEMEL UYGULAMALAR -0,530 | 0,224 5,602 1 0,018 0,589
BOYUTU
DIKEY BOYUT -0,474| 0,333 2,035 1 0,154 0,622
YATAY BOYUT 0,177 | 0,278 0,405 1 0,525 1,194
STRATEJI VE IK 1,314 | 0,259 25,694 1 0,000 3,720
ETKILESiM BOYUTU
IC ILETISIM BOYUTU 1,055 | 0,165 41,008 1 0,000 2,872
DIKEY ILETISIM 0,452 | 0,213 4,489 1 0,034 1,571
BOYUTU
SABIT -7,748 | 0,850 83,117 1 0,000 0,000
4 IK ISLEYiS BOYUTU 0,796 | 0,258 9,523 1 0,002 2,218
TEMEL UYGULAMALAR -0,581| 0,231 6,327 1 0,012 0,559
BOYUTU
DIKEY BOYUT -0,322| 0,349 0,856 1 0,355 0,724
YATAY BOYUT 0,123 | 0,289 0,180 1 0,671 1,130
STRATEJI VE IK 1,167 | 0,269 18,818 1 0,000 3,212
ETKILESIM BOYUTU
iC ILETiSIM BOYUTU 1,044 0,171 37,332 1 0,000 2,842
DIKEY ILETISIM 0,414 | 0,221 3,527 1 0,060 1,513
BOYUTU
DUYGUSAL BAGLILIK 0,123 | 0,258 0,228 1 0,633 1,131
BOYUTU
DEVAM BAGLILIK -0,329 | 0,303 1,179 1 0,277 0,719
BOYUTU
NOTMATIF BAGLILIK 0,870 | 0,237 13,476 1 0,000 2,386
BOYUTU
SABIT -9,486 | 1,186 63,970 1 0,000 0,000

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417

Orgiitsel Performansin 4 alt boyutundan biri olan Miisteri boyutunun diger

degiskenlerin alt boyutlari ile yapilan lojistik regresyon analizine ilk asamada insan
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kaynaklar1 alt boyutlar1 girilmis, ikinci asamada IK ve algilanan SIKY alt boyutlar1

girilmis, {i¢lincii olarak K, algilanan SIKY, érgiitsel iletisim alt boyutlar1 girilmis,

dordiincii olarak ise insan kaynaklari, algilanan stratejik insan kaynaklari, orgiitsel

iletisim ve Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 girilmistir. Biitiin alt boyutlarin bir araya

geldigi son adimda insan kaynaklarinin tiim boyutlarinin, orgiitsel iletisimin alt

boyutlarindan strateji ve ik etkilesim boyutu ile i¢ iletisim boyutunun miisteri

boyutunu anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir.

Cizelge 4. 17: Islevler ve I¢ Siirecler Boyutu Diger Boyutlar Arasi Lojistik
Regresyon Tablosu

ADIM | DEGISKEN B SH. | Wald |S.D.| ANLAMLILIK | Exp(B)
1 IK ISLEYIS BOYUTU 1,327| 0,181 | 53,484 1 0,000 3,769
TEMEL UYGULAMALAR 0,739| 0,174 17,966 1 0,000 2,094
BOYUTU
SABIT -5,800 | 0,585| 98,391 1 0,000 0,003
2 IK ISLEYIS BOYUTU 0,381 0,236 2,617 1 0,106 | 1,464
TEMEL UYGULAMALAR 0,309 | 0,209 2,178 1 0,140| 1,362
BOYUTU
DIKEY BOYUT 2,171| 0,353| 37,912 1 0,000| 8,766
YATAY BOYUT -0,076 | 0,288 0,070 1 0,791 0,927
STRATEIJI VE IK 0,050 | 0,286 0,030 1 0,862 1,051
ETKILESIM BOYUTU
SABIT -7,731| 0,783| 97,426 1 0,000 0,000
3 IK ISLEYIS BOYUTU -0,041| 0,266 0,024 1 0,876 | 0,959
TEMEL UYGULAMALAR 0,176 | 0,231 0,579 1 0,447 1,192
BOYUTU
DIKEY BOYUT 1,662| 0,382| 18,873 1 0,000| 5,267
YATAY BOYUT 0,023| 0,312 0,006 1 0,940 | 1,024
STRATEIJI VE IK 0,229 | 0,309 0,552 1 0,457 | 1,258
ETKILESIM BOYUTU
iC ILETiSIM BOYUTU 0,157 | 0,182 0,741 1 0,389 1,170
DIKEY ILETISIM BOYUTU | 1,143| 0,249 | 21,122 1 0,000 3,135
SABIT -9,318 | 1,010| 85,125 1 0,000 0,000
4 IK ISLEYIS BOYUTU -0,045| 0,270 0,028 1 0,868 | 0,956
TEMEL UYGULAMALAR 0,167 | 0,231 0,522 1 0470| 1,181
BOYUTU
DIKEY BOYUT 1,731| 0,392| 19,513 1 0,000| 5,646
YATAY BOYUT 0,034| 0,319 0,011 1 0,915| 1,035
STRATEJI VE iK 0,156 | 0,317 0,241 1 0,623 1,169
ETKILESiM BOYUTU
iC ILETiSIM BOYUTU 0,155 | 0,187 0,682 1 0,409 | 1,167
DIKEY ILETISIM BOYUTU | 1,146 0,251| 20,812 1 0,000 3,144
DUYGUSAL BAGLILIK 0,224 | 0,268 0,701 1 0,403| 1,251
BOYUTU
DEVAM BAGLILIK -0,156 | 0,325 0,230 1 0,632| 0,856
BOYUTU
NOTMATIF BAGLILIK 0,179 | 0,252 0,505 1 0,477 1,197
BOYUTU
SABIT -10,026 | 1,269 | 62,413 1 0,000 0,000

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417
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Orgiitsel Performansin 4 alt boyutundan biri olan Islevler ve i¢ siirecler boyutunun

diger degiskenlerin alt boyutlar1 ile yapilan lojistik regresyon analizine ilk asamada

insan kaynaklar1 alt boyutlar1 girilmis, ikinci asamada 1K ve algilanan SIKY alt

boyutlar girilmis, ii¢iincii olarak 1K, algilanan SIKY, &rgiitsel iletisim alt boyutlart

girilmis, dordiincii olarak ise insan kaynaklari, algilanan SIKY, orgiitsel iletisim ve

orgiitsel baghlik alt boyutlar1 girilmistir. Biitiin alt boyutlarin bir araya geldigi son

adimda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlarindan dikey boyutun,

orgiitsel iletisimin alt boyutlarindan dikey iletisim boyutunun islevler ve i¢ siiregler

boyutunu anlamli olarak etkide bulundugu goriilmektedir.

Cizelge 4. 18: Gelisim Boyutu Diger Boyutlar Arasi Lojistik Regresyon Tablosu

S.D

ADIM | DEGISKEN B SH. | Wald | . | ANLAMLILIK | Exp(B)

1 IK ISLEYIS BOYUTU 1,622 | 0,202 64,723| 1 0,000 5,063
TEMEL UYGULAMALAR | 0,943| 0,189 24,987| 1 0,000 2,566
BOYUTU
SABIT -7,214| 0,685| 110,90 1 0,000 0,001

6

2 IK ISLEYIS BOYUTU 0,911 0,240| 14,393| 1 0,000 2,488
TEMEL UYGULAMALAR | 0,5503| 0,223 5,094| 1 0,024 1,654
BOYUTU
DIKEY BOYUT 1,415| 0,337 17578 1 0,000 4,116
YATAY BOYUT -0,023| 0,301 0,006 1 0,939 0,977
STRATEJI VE IK ETKILESIM| 05590| 0,292 4,09 | 1 0,043 1,804
BOYUTU
SABIT -9,365| 0,907| 106,61 1 0,000 0,000

0

3 IK ISLEYiS BOYUTU 0,521 0,277 3528 1 0,060 1,683
TEMEL UYGULAMALAR | 0411| 0242| 2883| 1 0,090 1,509
BOYUTU
DIKEY BOYUT 0,755| 0,379| 3,967| 1 0,046 2,127
YATAY BOYUT 0,149| 0,314| 0227 1 0,634 1,161
STRATEJI VE IK ETKILESIM| 0,837 0,324| 6,681 1 0,010 2,309
BOYUTU
IC ILETISIM BOYUTU 0,192 0,197 0944| 1 0,331 1,211
DIKEY ILETISIM BOYUTU 1,202 0,268| 20,133 1 0,000 3,325
SABIT -11,422 | 1,213 | 88,723| 1 0,000 0,000

4 IK ISLEYiS BOYUTU 0407 | 0,285| 2042 1 0,153 1,502
TEMEL UYGULAMALAR | 0,373| 0,250| 2,219| 1 0,136 1,451
BOYUTU
DIKEY BOYUT 1,053| 0420 6,302 1 0,012 2,867
YATAY BOYUT -0,089| 0,336 0071 1 0,790 0,915
STRATEJI VE IK ETKILESIM| 0,823| 0,350 5,539| 1 0,019 2,277
BOYUTU
IC ILETISIM BOYUTU 0,000| 0,208| 0,000 1 0,999 1,000
DIKEY ILETISIM BOYUTU 1,143| 0,282 16,396| 1 0,000 3,138
DUYGUSAL BAGLILIK BOYUTU | -0,305| 0,301| 1,026| 1 0,311 0,737
DEVAM BAGLILIK BOYUTU 0915| 0,381| 5761| 1 0,016 2,497
NOTMATIF BAGLILIK BOYUTU 0,802| 0,277 8356| 1 0,004 2,230
SABIT -14,661| 1,735 71,371 1 0,000 0,000

**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417
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Orgiitsel Performansin 4 alt boyutundan biri olan Gelisim boyutunun diger
degiskenlerin alt boyutlari ile yapilan lojistik regresyon analizine ilk asamada insan
kaynaklari alt boyutlar1 girilmis, ikinci asamada 1K ve algilanan SIKY alt boyutlari
girilmis, {i¢lincii olarak K, algilanan SIKY, érgiitsel iletisim alt boyutlar1 girilmis,
dordiincii olarak ise insan kaynaklari, algilanan SIKY, orgiitsel iletisim ve &rgiitsel
baglilik alt boyutlar1 girilmistir. Biitiin alt boyutlarin bir araya geldigi son adimda
algilanan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlarindan dikey boyut ve
strateji ve ik etkilesim boyutunun, orgiitsel iletisim alt boyutlarindan dikey iletisim
boyutunun, orgiitsel baghlik alt boyutlarinin tamaminin gelisim boyutunu anlamh

olarak etki ettigi goriilmektedir.

Glinitimiizde sosyal bilimlerden saglik bilimlerine bir ¢ok bilim dali tarafindan
kullanilan yapisal esitlik modelleri (YEM), ingilizce ismiyle Structural Equation
Models (SEM) olarak adlandirilir. Bellirli bir teoriye sahip olan gozlenebilen
degiskenler ile gézlenemeyen degiskenlerin nedensel olarak ve iligkisel karsilikli
olarak agiklanmasina dayanan ¢ok degiskenli bir yapidir. Gliniimiizde ¢ok fazla bilim
dalinda kullanilmasinin nedeni gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler arasinda
direkt ve dolayli olarak etkilerin tek bir yapt modeli igerisinde test edilip
gbzlemlenebilmesi ve bu degiskenlerin 6l¢iim hatalarinin model olusturulurken agik

ve net bir sekilde hesaba katildig1 bir yontem olmasindandir. (Bayram, 2010).

YEM, vyapisal teoriye sahip bazi olgular1 analiz ederken dogrusal yaklasim
gosterirken, birden fazla degiskenin gozlemlenerek olusturulan siireglerine ifade eden

istatistiksel bir yontemdir (Beskardesler, 2018).

YEM, iki 6nemli 6zellige sahiptir. Bu ozelliklerin ilki model siirecinin bir seri
yapisal esitlik icermesidir. YEM’in ikinci 6nemli 6zelligi ise olusturulan bu yapisal
esitliklerin gorsel olarak cizimle gosterilmesidir. Cizimle gorsel olarak gosterilen
yap1 hipotezlerin daha rahat bir sekilde anlasilmasini saglar. YEM analizi ile modelin
gbzlenen ve gozlenemeyen tiim degiskenlerinin birlikte test edilmesiyle elde edilen
sonucun eldeki verilere uyumlu olup olmadigi veya ne derecede uyumlu oldugu
ortaya konur. Modelin test edilmesi ile elde edilen uyum indeksleri veri ile model
arasindaki uyumu isaret ediyorsa yapisal hipotezler kabul edilirken, uyumu

gostermiyorsa yapisal hipotezler reddedilir (Beskardesler, 2018).

YEM, sahip oldugu bu o6zellikler ile klasik dogrusal modelleme yaklagimlarindan

farkhidir. Klasik yaklagimlar bagimsiz degiskenin hatasiz Olciildiigiinii ve ham
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verinin modele uygun oldugunu varsayar. YEM, degiskenin tiim verilerini

kullanarak modeli test eder (Beskardesler, 2018).

Cizelge 4. 19: YEM'in Uyumuna Iliskin Istatistiksel Degerler

Uyum Testi Iyi Uyum Yeterli Uyum
x2/ sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd <3
RMR 0,00 <RMR< 0,05 0,05<RMR 0,10
RMSEA 0,00 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08

GFlI 0,95 <GFI<1,00 0,90 <GFI<0,95

AGFI 0,90 < AGFI<1,00 0,85 < AGFI<0,90
NFI 0,95 <NFI<1,00 0,90 <NFI<0,95

NNFI 0,97 <NNFI <1,00 0,95 < NNFI1<0,97

Kaynak: Byrne(2010).

Yapisal esitlik modeli programlarindan Amos programi ile Yapisal esitlik modeli test

edilerek degerleri ortaya konulmustur.
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Sekil 4. 1. Arastirma Modeli

Cizelge 4. 20: Dogrulayici Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi
Degerleri

CMIN/ RMSE

. GFI AGFI |CFl |NFI |TLI
Degiskenler |X? df |DF >85 >80 [>90 |>90 |>90 A
<5 — — — — — <.08

MODEL 2,298 |1 |2,298 |0,997 |0,956 {0,995 0,991 (0,946 |0,056

Yapisal esitlik modeli testi AMOS analiz sonuglar1 Tablo 5.12'de gosterilmistir.
Model uyum indeksleri incelendiginde y2/sd = 2,298 < 3 kabul edilebilir uyum
saglamaktadir. RMSEA kabul edilebilir uyumu, GFI CFI, NFI, TLI ve AGFI ise

miikemmel uyumu gostermektedir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Gegmise baktigimizda insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi ve ozliik isleri
gibi fonksiyonlar1 yerine getiriyorken giinlimiizde daha kapsamli bir hal alarak
calisanlar1 maliyet unsuru olarak gormeyi birakmis, yatinm ve rekabet ustiinliigi
kaynagi olarak gérmeye baslamustir. insan kaynaklar1 yonetimi destek hizmet sunan
bir birim vaziyetinden siyrilarak stratejik bir orgiit unsuru haline gelmistir. 1990’11
yillardan itibaren insan kaynaklari ile Orgiit stratejisi arasinda iliski kurulmus bunun
sonucunda insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi degismistir (Kegecioglu, 2017). Bir
anlamda degisen sadece insan kaynaklari yonetiminin tanimi da olmamustir
orgiitlerde ki insan faktoriiniin de onemi degismis, insan stratejik 6nem tasimaya

baslamistir.

Spor alaninda insan faktoriiniin nemli bir yeri oldugu reddedilemez bir unsurdur. Bu
noktada insan kaynaklari birimi faaliyetleri bu insan unsurunu yonetmede en énemli
aractir. Stratejik olarak onem tasiyan insan rekabet yogun spor sektoriin belirleyici
unsur olarak one ¢ikmaktadir. Orgiitteki insan faktorii, stratejik hedeflerin
belirlenmesi ve gergeklesmesinde miidiirden, saha personeline kadar etkilidir,

calisanlar tarafindan benimsenmis orgiit stratejisi ve hedefleri basari i¢in gereklidir.

Organizasyonun stratejik yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimini bir araya getiren

nedenler ise;

- Rekabetin yogun olmasi

- Teknolojik degisimin hizlanmasi

- Demografik 6zelliklerin degigmesi

- Ekonomik dalgalanmalarin yogunlagmasi

- Yeniden yapilanmalarin fazlalagmasi (Barutgugil, 2004).

Bu faktorler insan kaynaklari yoOnetiminin stratejik yoOnetim ile biitlinlesmesini

saglarken bu biitiinlesme sonunda organizasyona ¢esitli faydalar saglamaktadir.
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Bunlar;

- Karmagik organizasyon problemlerine 6zgiin ve degisik ¢oziimler sunar.

- Orgiit amag ve hedefleri belirlenirken insan kaynaklarmin dikkate alinmasini
saglayarak firsatlar1 ve zorluklar1 gosterir.

- Orgiitiin hedeflerine ulasma ve stratejilerini degerlendirirken insan kaynaklar
yonetiminin dikkate alinmasini saglar.

- Orgiitteki stratejilerin belirlenmesinde sadece {ist yonetimin goriislerinin ve
tercihlerinin hakim olmasini engeller.

- Yonetici se¢imi ve yetistirilmesi faaliyetlerinin dncelikli olarak ele alinmasini
saglayarak stratejilerin uzun donemdeki uygulanis1 giivence altina alinmasini

saglar (Barutgugil, 2004).

Orgiitiin genel stratejisi ile insan kaynaklar stratejisi ve uygulamalarmm iliskili
olmas1 SIKY’nin en belirgin dzelligidir. Orgiitiin IKY ile genel stratejisi arasindaki
bag heniiz sistematik bir hale gelmemistir. Bu durum stratejik insan kaynaklari

yonetimi 6zelliklerini tek basina anlatmaya yetmemektedir (Akdemir, 2017).

Tiim bunlar arastirmamizin giinlimiiz diinyasinda kurumlarin ¢aga ayak
uydurabilmesi ve Orgiitsel performansin iyi seviyelere getirilebilmesi igin dnemini

gostermektedir.

Aragtirmanin  demografik  Ozellikler boliimiinii  inceledigimizde arastirmaya
katilanlarin % 70,51 erkek personellerden olusmaktadir. Kurumda kadin personelin
sayisina gore erkek personel sayisi iki katindan fazladir. Calisanlarin biiytik bir kismi1
% 58,8’1 lisans mezunu, % 7,9’u 6n lisans mezunu, %3,6’s1 yiiksek lisans mezunu
olmasi egitim seviyesinin iyi diizeyde oldugunu gostermektedir. Miidiir kadrosunda
bulunan kisilerin % 66,6’s1 kuruma baska kurumdan ge¢is yaparak gelmistir.
Kuruma gecis yaparak gelenlerin geldigi kurumlarin baginda milli egitim bakanlig:
gelmektedir. Kurum personeli diginda kurum disindan gelerek miidiirliik yapan bu
kisilerin kurumdaki gorevde yiikselme ile midiir olmayr bekleyen kurum
personelinin motivasyonunu olumsuz sekilde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.
Ayrica Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde kadin miidiir olmayis1 cinsiyet
esitsizligi agisindan olduk¢a diistindiiriiclidiir. Bu durumunda aynmi sekilde kadin

personelin motivasyonuna ve Orgiite olan bagliligina negatif etki yapabilecegi
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diistiniilmektedir. Arastirmaya katilan personelin % 48,7 sinin kurumda hep aym
birimde c¢aligmalar1 dikkat c¢ekmektedir. Bu bize rotasyon ve benzeri Yyer

degisikliklerinin ¢ok fazla olmadigini géstermektedir.

Aragtirmanin ikinci boliimii olan insan kaynaklar1 boliimiini inceledigimizde
Personelin % 57°1’inin kurumda yeni bir gorev verilirken isi ve gorevi tanitici
bilgiler verilmedigini ve yeni gorev yerinde uyulmasi gereken kurallarin yazili olarak
verilmedigini diisiinmesi ve calisanlarin % 60,0’min yeni bir ise baslarken ise
alistirma (oryantasyon) egitimine tabi tutulmadiklarini belirtmesi c¢alisanlarin
yaptiklari islere tam olarak hakim olamayabilecegi ve kurumun vizyon ve misyonunu
tam olarak kavrayamayacagimi disiindiirmektedir. Calisanlarm % 53,81
kendilerinden daha kidemli yada ise yeni baslayan meslektaslart ile farkliliklar:
olduklarii diistinmesi eski personelin is konusundaki deneyiminin ve konumunun
daha 6n planda oldugunu diistindiirmektedir. Calisanlarin % 63,0’1 insan kaynaklar
biriminin kendileri ile ilgili giiglii-zayif yonleri ve firsatlari-tehditleri bilmedigini
belirtmesi insan kaynaklari/personel biriminin kurum ¢alisanlarin1 yeterince
tanimadig1 ortaya koymaktadir. Calisanlar %59,2’ile sik sik yer degistirmeye tabi
tutulduklarii belirtmesi ve ¢alisanlarin %52,8°1 kurumda yer degisikligi yapilirken
yada yeni personel aliminda mevcut personelin tavsiyelerinin dikkate alinmadigini
belirtmesi belli bir seviyede de olsa kurumda yer degistirmeler oldugunu ve bu
degistirmelerde  mevcut personelin de  goriislerinin  dikkate  alindigim
diistindiirmektedir. Calisanlarin % 55,4’ kurumda hastalik, devamsizlik, kaza, izin
gibi durumlarda dogabilecek is giicli kaybin1 giderecek personelin mevcut olmadigi
gorlisiinde olmasi personel planlamasinda aksakliklar oldugu diisiincesini ortaya
koymaktadir. Calisanlarin % 35,6 sinin insan kaynaklarinin 6zel bir uzmanlik alani
oldugunu diistinmesi, ¢alisanlarin ik hakkindaki bu diisiincesinin ik uygulamalarinin
kurumda yeterince aktif olmamasi ile alakali oldugunu diistindiirmektedir.
Calisanlarin biiyiik bir bolimii % 60,9’u calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru
eleman politikasinin uygulanmadigr diisiincesinde olmasi is-personel eslesmesinde
olumsuzluklar oldugunu disiindiirmektedir. Calisanlarin  %53,5’inin  yogun is
temposunun performansini diisiirmedigini belirtmesi kurumda is yogunlugunun
kurum c¢alisanlarimi zorlamadigini  diisiindiirmektedir. Calisanlarin = %57,1’inin

calistigi boliimde yenilik¢i fikirlere ve Onerilere firsat verilmedigi diisiincesinde

156



olmasi c¢alisanlarin Orgiit i¢ci uygulamalarda ve kararlarda yeterince soz sahibi
olmadig1 diisiincesini ortaya c¢ikarmaktadir. Caliganlarin biiyiikk bir bolimii %
66,4 linlin kurumda calisanlarin kendini gelistirmeleri i¢in uygun ortam saglanmadigi
diisiincesinde olmasi1 kurum calisanlarinin kendilerini gergeklestirmesi, ¢aga ayak
uydurmast ve donanimini arttirarak kurum igin daha nitelikli ¢alisan olmasini
engelledigi disilinlilmektedir. Calisanlarin % 53, 4’iiniin isinin gerektirdigi islerin
disinda bagka islerle de mesgul olduklarii belirtmesi calisanlarin kendi alanlari
disinda baska isleri yapmaya zorlandiklarmi diistindiirmektedir. Calisanlarin %
66,0’smin ise kurumdaki idari ve destek personeli sayisini yeterli ve Kaliteli
bulmamasi1 kurumun ydnetimi ve isleyisi acisindan problemler oldugu diisiincesini

ortaya koymaktadir.

Ik tablosunun tamami degerlendirildiginde ik uygulamalarmin yeterli seviyede

olmadigy, ik uygulamalarinda eksiklikler oldugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirmanin  ii¢lincii boliimiinde algilanan SIKY ile ilgili sorularda kurum
calisanlarinin % 59’unun kurumda belirlenen IK stratejilerinin birbiriyle uyumlu ve
birbirini destekleyici oldugunu diisiinmedigini belirtmesi dikey uyum boyutunda bazi
sorunlar oldugunu diisiindiiriirken, calisanlarin = % 56,1°i 1KY sistemleri
kapsamindaki uygulamalarin birbiri ile uyum igerisinde ger¢eklesmedigini
diisiinmemesi ve ¢alisanlarin % 60,9’unun IKY/personel biriminin orgiitsel egitim
ithtiyaclarinin belirlenmesinde diger birimler ile koordinasyon i¢inde olmadigini ve
diizenli sekilde goriis almadiginmi diisiinmesi yatay uyumda da eksiklikler oldugunu
gostermesi acisindan dikkat c¢ekicidir. Calisanlarin % 54,2’sinin iist yonetimin
kurumun gelecek yonelimi ile ilgili karar verirken IKY bilgilerini ve verilerini
kullanmadigini diisiinmesi ve ¢alisanlarin % 56,5’inin {ist yoneticilerin karar verme
siirecinde birimleri biitlinlestirecek sekilde egitilmedikleri diisiincesinde olmalari
yoneticilerin iky ve stratejik insan kaynaklari yOnetiminin Orgiitiin karar verme
stirecindeki uygulamalarina yeterince bagvurmadigr durumunu ortaya koymaktadir.
Calisanlarin % 61,4’linlin kurumda stratejik planlama yapilmadigini diisiinmesi,
calisanlarin % 55,9’u kurum stratejilerinin fayda-maliyet analizi yapilirken IK
uygulamalarinin fayda ve maliyetlerinin dikkate alinmadigini diisiinmesi kurumda
strateji belirlenirken belli bir plan ve analizlerin yapilmadig: diisiincesini ortaya

koymaktadir. Calisanlarin % 55,6’s1 kurumlarinda olusturulan ¢alisma gruplarinin
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fikirlerinin, Onerilerinin, sorun c¢o6ziimlerinin deger gordiigini dlislinmemesi
personelin {ist yoOnetimin ¢alisma gruplarinin diisiincelerine ¢ok fazla Onem
vermedigi durumunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin % 57,4’tinlin kurumda
yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii, hedefi, alacagi daimi sekil, bunun
nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak zorunda olacagi konusunda calisanlara
bilgi verilmedigini belirtmesi kurum personelinin kurumun belirledigi stratejiyi ve
hedefi benimsemesine neden olacagi diisiiniilmektedir. Calisanlarin % 57,8’inin
kurumun ¢alisanlarla iist yonetim arasindaki farkliligi ortadan kaldirma konusunda
cabalamadigini diisiinmesi yonetimin c¢alisanlarla arasina mesafe ve farkliliklar
koyma istegini gosterdigi diisliniilmektedir. Calisanlarin % 56,6’sinin  kurumun
calisanlarin ¢abalarim1 arttirmak adma calisanlarin  beklentilerini  bilmemekte
oldugunu diistinmesi calisanlarin orglitte goriis ve isteklerinin ¢ok fazla dikkate
alimmadiginin gostergesi oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin % 56,5’inin st
yonetimin yon belirlerken insan kaynaklar1 bilgilerini kullanmadigini diisiinmesi ve
calisanlarin % 60,4’liniin Orgiitlin st diizey yoneticilerinin tim seviyedeki
personelleri karar verme siirecine dahil etme adina egitmedigini diisiinmesi dikey
uyumun ger¢eklesmesi i¢in kurumda uygun ortamin olmadigini ortaya koymaktadir.
Calisanlarin % 58,2 sinin kurumdaki IK biriminin stratejik planlama siireci icerisine
tamamen entegre edilmedigini diisiinmesi kurum stratejisi belirlenirken insan
kaynaklar1 biriminin de diger birimler ile ayn1 pozisyonda kaldig1 ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin temel unsurunun yerine getirilememesi olarak dikkat
cekmektedir. Calisanlarin % 58,0’inin kurumdaki insan kaynaklar1 biriminin egitim
gereksinimi belirlemek ic¢in diger birimlerle diizenli bilgi alisverisinde bulunmadigini
diistinmesi personelin egitim ihtiyacinin kurum tarafindan tam olarak bilinmedigini
gostermektedir. Bunun sonucunda da orgiitiin personelinin niteligini arttirmasinda
yetersiz kalacagi ve personelin is tatmini duygusunun da azalmasina neden olacagi

diistiniilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitte etkin bir sekilde kullanilmadigi
olgek sonuglarindan anlagilmaktadir. IK yonetiminin stratejik yonetim ile bir araya
gelerek olusturdugu IK’nin giiniimiiz evrimi olan SIKY nin istanbul Genglik ve Spor

Il Miidiirliigiinde istenilen diizeyde olmadig1 diisiiniilmektedir.
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Arastirmanin dordiincii bolimii olan orgiitsel iletisim ile ilgili dlgekte calisanlarin %
59,9’unun Onerilerini yada sorunlarini iletmek {iizere gerektiginde bir iist amire
kolaylikla ulasabildigini belirtmesi asagidan yukari1 yonlii olan iletisimin seviyesinin
olumlu oldugunu diisiindiirmektedir. Calisanlarin % 59,9 unun kurumun yonetiminin
calisanlarin egitimi ve mesleki gelisimi ile ilgilenmedigini diisiinmesi ve c¢alisanlarin
% 58,3’linlin yoneticilerin calisanlarin sorunlar1 ile yakindan ilgilendigine ve bu
sorunlart1 ¢6zmek i¢in yeterince caba harcadigina inanmadigini diisiinmesini
belirtmesi yukaridan agsagi yonlii olan iletisimin kurumda yeterli diizeyde olmadiginm
gostermektedir. Calisanlarin % 51,3’ kurumda birimler arasinda is konusunda
yardimlagsmanin ve paylagimin iyi olmadigimni diisiinmesi ve calisanlarin % 53,5’
Orgiit ici iletisimden memnun olmadiklarmi belirtmesi kurum ¢alisanlarmin drgiit igi

iletisimden memnun olmadiklar1 durumunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Orgiitsel iletisim 6lgegini degerlendirecek olursak kurumda asagidan yukari yonlii
olan iletisimde sorun bulunmazken, yukaridan asagi ve kurumdaki birimler arasinda

olan iletisimde sorunlar bulundugu diisiiniilmektedir.

Arastirmanin besinci boliimiinde orgiitsel performansi belirlemek amaciyla Balanced
Scorecard yonteminden faydalanilarak hazirlanan 6lgek uygulamaya alinmig 6lgekte;
Calisanlarin % 62,3’linlin  kurum ¢alisanlarin  kariyer faaliyetlerine olanak
tanimadigini, ¢alisanlarin % 60,6’s1 kurumun egitim yatirimu ve kalitesinin yiiksek
olmadigini, calisanlarin % 55,9’unun ise kurumun diinyadaki spor gelismeleri
hakkinda siirekli bilgi toplamamakta oldugunu belirtmesi kurumdaki egitim
faaliyetlerinin yeterli seviyede olmadigini diisiindiirmektedir. Calisanlarin = %
58,3’iiniin kurumda misyon, amag ve is tanimlarinin sik sik gdzden gecirilmedigini
diistinmesi, calisanlarin % 54,7’sinin amaglar1 basarmak i¢in taktiklerde kiiciik caph
degisimlerden ziyade, genis capli stratejik uygulamalarin tercih edilmedigini
belirtmesi kurumsal stratejinin Orgiit calisanlarina anlatilip benimsetilmedigi
diisiincesini ortaya koymaktadir. Calisanlarin % 57,5’inin personele yonelik
hizmetlerde firsat esitligi olmadigimi diisiinmesi ve calisanlarin % 60,9 unun
kurumun yonetiminden genel olarak memnun olmadigin1 belirtmesi kurumun
personele ait islevler ve i¢ siireclerde eksiklikler oldugunu diisiindiirmektedir.
Calisanlarim % 60,9’unun kurumun ¢agin gerektirdigi degisim ve gelismeleri takip

edemedigini ve bu gelismeleri kuruma tagiyyamadigini diisiinmesi gelisim boyutunun
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yetersiz oldugunu gostermektedir. Calisanlarin % 60,9’unun kurumun yaptigi
harcamalar tutarli ve yerinde bulmamas1 ve ¢alisanlarin % 58,2°si kurumun yaptig1
yatirimlar1 dogru ve verimli bulmamasi kurumun finansal olarak yanlis harcamalar
yapildig1 diislincesini ortaya c¢ikarmaktadir. Calisanlarin % 61,7’sinin  kurumun
marka degerini, basarisini ve prestijini yliksek bulmamasi orgiitiin misterileri yaptigi
hizmetlerle ¢ok fazla etkileyemedigini diisiindiirmektedir. Calisanlarin % 67,4 {iniin
kurumun calisanlar i¢in kurum i¢i egitim programi diizenlemedigini belirtmesi
kurum calisanlarina yonelik egitimsel eksilik olarak goze carpmaktadir bununla
beraber Calisanlarin % 69,3’liniin kurumun periyodik olarak performans ol¢limii
yapmadigimi belirtmesi kurumda Ol¢iim yapilmamasi ile gelisim boyutunun da
yetersiz oldugu diisiincesini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlarin % 57,8’inin kurum
icinde birimler arasi koordinasyonun ve iletisimin iyi olmadigini diisiinmesi ve
calisanlarin % 60,2’sinin kurum yoneticilerinin ¢alisanlarin sorunlar ile ilgili
olmadigini diisiinmesi kurum igi iletisimin iyi olmamasinin sonucu olarak islevler ve

i¢ stirecleri de olumsuz etkiledigini ortaya koymasi bakimindan énemlidir.

Gortldigli tzere oOrgiitiin performansini 6lgmek amaciyla balanced scorecard
yonteminden esinlenerek hazirladigimiz anketteki calisan goriisleri genel anlamda
negatif yondedir. Kurumun orgiitsel performansi anketimize gore ortalama degerin

altindadir.

Arastirmanin altinc1 ve son boliimii olan Allen-Meyer’in ¢alismasindan faydalanarak
hazirladigimiz orgiitsel baglilik anketinde; ¢alisanlarin % 54,9 unun kurumun kisisel
acidan kendisi i¢in biiyiik 6nemi oldugunu diisiinmekte olmasi devam baglilig1 adina
pozitifken, calisanlarin % 54,0’liniin kurumdan ayrilmaya karar vermesi halinde
hayatindaki pek cok seyin bu durumdan olumsuz etkilenecegini belirtmesi ve
calisanlarin % 52,5’inin kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az secenegi oldugunu
diistinmesi Orgiite bagligin normatif baghilik adma pozitif oldugunu ortaya
koymaktadir. Calisanlarin % 56,1’inin kurumdan suan ayrilirsa kendisini suglu
hissetmeyecegini belirtmesi devam bagliligina negatif yonde yansimaktadir. Orgiite
baglilik diizeyine baktigimizda ¢ok yiiksek olmasa da aragtirmanin diger anketlerine

gore ortalama seviyelerde oldugu goriilmektedir.

Arastirmamizin  kolerasyon katsayilarina baktigimizda pearson kolerasyon
katsayisina gore degiskenler arasinda pozitif yonlii iligki tespit edilmis, H1, H2, H3,
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H4 ve H5 nolu hipotezler desteklenmistir. Aragtirmanin hipotezlerinin test edilmesi
amaciyla basit dogrusal ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Analizler sonucunda
insan kaynaklar1 uygulamalarinin, algilanan SIKY’nin ve orgiitsel iletisimin ve
orgiitsel baglihigin orgiitsel performansa anlamli etki seviyesine sahip oldugu
anlasilmaktadir Algilanan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, oOrgiitsel iletisimin
orgiitsel bagliliga anlamli etkisinin bulundugu anlasilmaktadir. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel performansin oOrgiitsel bagliliga bir etkisi

bulunamamuistir. Yapilmis olan ¢alismalar incelendiginde;

Huselid ve arkadaslar1 (1997) yaptiklar1 calismada Iky’nin orgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Kuzutirk (2016) da yaptig
arastirmada IKY’nin orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Calismamizda da IKY’nin orgiit performansina pozitif yonde anlamli

etkisi goriilmektedir.

Richard ve Johnson (2001) arastirmasinda ise SIKY’nin etkin uygulamsi ile
performansin miisteri ayagina pozitif etki ettigi bununla beraber personel devir hizinm
da diistirdiigii sonucuna ulagmistir. Arastirmamizda ise orgiitsel performansin miisteri
boyutunu SIKY’nin alt boyutlarindan strateji ve ik etkilesim boyutunun etkiledigi
goriilmektedir. Buda bize Richard ve Johnson (2001)’in ¢alismasinda c¢ikan
SIKY’nin orgiitsel performansa olan pozitif etkisi sonucuna kismi benzerlik
gostermektedir. Tiirkiye’de yapilan aragtirmalara baktigimizda Cingoéz (2011)
Kayseri ilinde OSB’de faaliyet gosteren 74 flretim firmasinda gerceklestirdigi
aragtirmada SIKY’nin orgiitsel performansa pozitif yonde etki ettiini ortaya
koymustur. Tokmak ve Polat (2010)’un yaptig1 arastirmada ise SIKY nin orgiitsel
performansit olduk¢a anlamli bir diizeyde etkiledigi sonucuna ulasmistir.
Aragtirmamizda da SIKY’nin 6rgiitsel performans: anlamli sekilde etkiledigi

goriilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi makro 6zellikli olup, Orgiit stratejisini uygulayan
ist yoneticilerle calisanlarin tek viicut halinde hareket etmesini gerektirir. Bunun
yaninda orgiitiin i¢ kaynaklart ile firma disindaki gelismeleri takip etmek zorundadir.

Orgiit isgorenlerinin tutum ve davramglarii anlamayr ve planlamayi gerektirir

(Akdemir, 2017).
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Chang ve Huang (2005) 235 firma ile yaptiklar1 aragtirmada insan kaynaklari ile
Orgiit stratejileri arasinda uyum meydana getiren (Dikey boyut)’'un orgiitlerde
orgilitsel performansi arttirdig1 sonucuna ulasmislardir. Ayni sekilde Panayoyopoulou
ve digerleri (2003) Yunanistan’da 105 orgiit ile yaptiklar1 arastirmada dikey uyumu
basar1 ile uygulayan Orgiitlerin finansal performansi pozitif yonde arttirdiklarini
saptamuslardir. Arastirmamizda ise SIKY’nin alt boyutlarindan biri olan dikey
uyumun, Orgiitsel performansin alt boyutlar1 olan islevler ve i¢ siiregler boyutu ile

gelisim boyutunu pozitif yonde etkiledikleri sonucuna ulasilmistir.

Dikey boyutun orgiit stratejileri ile IKY uygulamalarmm biitiinlesmesi oldugu
diisiiniildiiglinde iky’nin stratejik 6zelligi orgiitte olmazsa olmazdir. Bu durum bir

bakima orgiit calisanlarinin 6rgiit stratejisine aktif olarak katilmasidir.

Orgiitlerin 1K fonksiyonunun stratejik ozelligini belirleyen temel nitelikler su

sekildedir (Akdemir, 2017);

- Orgiit stratejisi olmali,

- IK/personel stratejisinin olmasi,

- Orgiit IK yéneticisinin 6rgiitiin en iist diizey kurullarinda yer almasi,

- Orgiitiin insan kaynaklar1 yoneticisinin orgiit stratejisi gelistirme stratejisine
hangi asamada katkida bulundugu,

- IK ve personel fonksiyonlaria ait politikalarin olmasi olarak siralanabilir.

IKY’nin ne seviyede stratejik oldugunu bu degiskenler belirlemektedir (Akdemir,

2017).

Huselid (1995) ve Martell ve arkadaslar1 (1996) SIKY nin dikey ve yatay uyumunu
inceleyerek yaptiklar1 calismada SIKY nin &rgiitsel performans ve orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Yaptigimiz bu tez
calismasinda SIKY’nin dikey boyutunun érgiitsel performans ile pozitif yonde ve
anlamli bir iliski icerisinde oldugu ortaya konmustur. Elde edilen sonuglar SIKY ile

ilgili yapilan arastirmalarla benzerlik sunmaktadir.

Stratejik IKY organizasyonun en énemli amaci siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiinii
kazanmasi i¢in kararli, motivasyonu yiiksek ve nitelik sahibi 6rgiit calisanlar1 ortaya
cikararak organizasyon igin stratejik yeterlilik olusturmaktir. Buna ek olarak SIKY”

nin iki amac1 daha vardir. Ilki uyum ve biitiinlesme elde etmek yani ik stratejilerinin
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Orgiit stratejisi ile dikey uyum saglamak, ikincisi ise degisken olan is ortaminda bir
cesit yonlendirme saglamaktir. Organizasyonun is ihtiyaglari, ¢alisanlarin bireysel ve
toplu ihtiyaclar1 makul ve pratik IK plan ve programlarinin olusturulmasiyla

saglanabilir (Amstrong, 2017).

Kalafat (2016)'nin yaptig1 arastirmada SIKY ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif
yonde anlamli iligki tespit edilmistir. Calismamizda da aymi sekilde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile Orgiitsel performans arasinda pozitif yonde anlamli iliski

tespit edilmistir.

Orgiitsel baghlik, orgiitteki c¢alisanlarin kurumlar ile biitiinlesmelerini ve orgiitiin
amaglarini benimseyerek uyumlu bi¢cimde ¢alismalarini ifade etmektedir. Calisanin
orgiitteki is memnuniyeti ¢alisanin isine yonelik olan duygusal tepkidir. Calisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklar1 ve is memnuniyetleri ile orgiitteki tutum ve davranislari
arasinda dnemli bir etkilesim s6z konusudur. Orgiit igindeki is stresi, gerginlikler ve
iletisimsizlikler veya yardimlagmaya dayali, iletisim seviyesi yliksek is ortami
calisanlarin 6rgiitsel performansini olumlu yada olumsuz olarak etkileyebilir (D1gin,

2018).

Ergelik (2008)’in yaptig1 arastirmada Orgiitsel iletisimin Orgiitsel performansi pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismamizda ¢ikan sonugla benzerlik
gostermektedir. Ozellikle dikey iletisim boyutunun performans alt boyutlari iizerinde
orgiitsel iletisimin diger alt boyutlarina gore daha fazla anlaml etki gosterdigi tespit
edilmistir. Bagyigit (2006) ve Kirag (2012) yaptiklar1 arastirmada Orgiitsel iletisimin
orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Arastirmamizda da

orgiitsel iletisimin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Sosyal bir varlik olan insan ilk girdigi ortamda bile iletisim kurmak zorundadir.
Orgiite yeni ise baslamis bir ¢alisan i¢inde durum aymdir. Orgiite yeni girmis bir
calisanin Orgiitte ilk kurdugu bicimsel iletisimdir daha sonra c¢alisanin Orglite
alismasiyla ve is arkadaslariyla baglar kurmasiyla bu yap1 bigimsel olmayan iletisime
dogru degisir. Calisanin 6ncelikle is arkadaslarina baglanarak, daha sonra da orgiite
baglanmasi bu bicimsel olmayan yap1 ile ortaya cikar. Calisanlara acik bir iletisim
politikasina sahip orgiitler iliskilerin dikey ve yatay olarak yogunlagsmasiyla 6rgiitiin

iletisim olarak ¢ok iyi bir duruma gelmesini saglar. Boyle bir atmosfere sahip olan
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orgiitlerde orgiitsel performans acisindan calisanlar istenilen seviyede ve etkin olarak
gorevlerini yerine getirirler. Bu orglitlerde calisanlar arasi isbirligi ve dayanisma

vardir ayrica orgiitsel baglilikta yliksektir (Basyigit, 2006).

Aragtirmamizda oOrgilitsel performansin alt boyutlarimin  her birinin  diger
degiskenlerin alt boyutlar1 ile olan iliskisine lojistik regresyon ile baktigimizda
orgiitsel iletisimin alt boyutlar1 ve stratejik insan kaynaklarmin ozellikle dikey
boyutunun anlamli etkisinden s6z edilebilir. Bu durum oOrgiit srtatejisisi ile insan
kaynaklarmin uyumu olan dikey uyum ile oOrgiitteki orgiit igerisindeki ¢alisan
yonetici iliskisi ve calisanlar arasi iliskinin Orgiitsel performans iizerinde etkili

oldugunu gostermektedir.

Kurulan modelin Amos programi ile test edilmesiyle insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitsel performans ile anlamli iliskisi oldugu goriiliirken, Orglitsel bagliliga
etkisinin olmadig1 anlasilmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ise
orgiitsel performansa ve orgiitsel bagliliga anlamli etkisi goriilmektedir. Orgiitsel
iletisimin Orgiitsel performans ve OoOrgiitsel bagliliga anlamli yonde etkisi s6z
konusudur. Orgiitsel bagliligin orgiitsel performansa pozitif yonde anlamli etkisi
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve

orgiitsel iletisimin ise aralarinda anlaml iliski s6z konusudur.

Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde yapilan bu calismada Stratejik 1KY,
orgiitsel iletisim ve Orgiitsel performans seviyeleri ortalamanin altinda belirlenmistir.
Bununla beraber SIKY ile orgiitsel iletisim ve orgiitsel performans arasinda pozitif
yonlii ve anlamli iligkiler saptanmugtir. Orgiitsel baglilikta performansi pozitif yonde
desteklemektedir. YEM modeli ile de test edilerek desteklenen model hem arastirma
yapilan kurum icin hem de diger orgiitler i¢in 6rnek model olarak kullanilabilir.
Ayrica yapilan bu ¢aligmaya liyakat ve benzeri degiskenler eklenerek daha farkli bir

model olusturulabilir ve daha degisik sonuglara ulasilabilir.

Orgiitsel performans alt boyutlarina etki eden alt boyutlar incelendiginde stratejik
IKY’ nin dikey boyutu ile orgiitsel iletisimin dikey iletisim boyutu islevler ve ig
siiregler boyutunun gelisiminde etkilidir. Stratejik IKY nin dikey boyutu ile strateji

ve IK etkilesim boyutu, orgiitsel iletisimin dikey iletisim boyutu ve o&rgiitsel
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bagliligin devambagliligi ile normatif baglilik boyutu gelisim boyutunun gelisiminde
etkilidir.

Insan kaynaklarinin tiim alt boyutlari, stratejik IKY’nin strateji ve IK etkilesim
boyutu, orgiitsel iletisimin i¢ iletisim boyutu ve orgiitsel bagliligin normatif baglilik
boyutu miisteri boyutunun gelisiminde etkilidir. Orgiitsel iletisimin tiim alt boyutlar1
ve oOrglitsel bagliligin normatif baglilik alt boyutu kurumsal strateji boyutunun
gelisiminde etkilidir.

Orgiitiin islevler ve ig¢ siiregler performansinin gelisimi icin drgiit yoneticilerinin
calisanlarla olan iletisiminin gelistirilerek dikey iletisimin gelisimi saglanmali ve
orgiit stratejileri ile insan kaynaklar1 stratejilerinin uyumlu olmasi gereklidir.
Orgiitiin miigteri performansmin gelisimi igin IK uygulamalarmin iyilestirilmesi,
strateji ve insan kaynaklar1 uygulamalarmin uyumu, Orgiitiin birimler arasi
iletigiminin 1yi olmasi ve orgiit ¢alisanlarinin orgiite olan sorumluluk duygulari ve
sadakatli davramglarinin yiiksek diizeyde olmasi gerekir. Orgiitiin kurumsal
stratejilerinin iyilestirilmesi i¢in orglitteki birimlerin birbirleriyle olan iletisiminin ve
Orgilit yoneticilerinin ¢aliganlarla olan iletisiminin ve ¢alisanlarin  Grgiitteki
sorumlulugunun ve sadakatlerinin yiiksek diizeyde olmasi gereklidir. Orgiitiin
gelisim performansinin iyilestirilmesi icin 6rgiit stratejileri ile IK uygulamalarmin
uyumlu olmasimin yaninda Orgiit stratejileri ile insan kaynaklar1 uygulamalarinin
birbirini destekleyici olmas1 6nemlidir. Ayrica orgiit ¢alisanlarinin yoneticilerle olan
iletisimi ile orgilitte kalma istekleri ve orgiite olan sorumluluklarinin ve sadakatlerinin

yiiksek olmasi orgiitiin gelisim performansini arttiracaktir.

Arastirmamiz gergevesinde Istanbul Genglik ve Spor I Miidiirliigiinde (GSIM)
stratejik insan kaynaklari, insan kaynaklari, orgiitsel iletisim, Orgiitsel baglilik ve
orgiitsel performans gibi Orgiit i¢in hayati dnem tasiyan unsurlarin daha verimli

olabilmesi adina asagidaki 6neriler sunulmustur;

- Kurum personeline yeni bir gorev verilirken veya yeni ise baslayan personele isi

tanitict bilgiler verilmeli ve personel oryantasyon egitimine tabi tutulmalidir.

- Ik/personel birimi personelin giiclii ve zayif ydnlerini bilmelidir.
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IK planlamasinda ve isle ilgili olarak mevcut personellerin gériisleri de dikkate

alimmalidir.

Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun ortam saglanmalidir.

Personelin kendi isi diginda isinin disinda olan islerle ugragsmasi engellenmelidir.
Kurumdaki idari ve destek personeli sayisi arttirilmalidir.

Kurumdaki insan kaynaklar1 uygulamalar1 birbirlerini destekleyici nitelikte

olmal1 ve iky stratejilerini desteklemelidir.

Iky/personel birimi, IKY faaliyetlerini gergeklestirirken diger birim ydneticileri
ile isbirligi i¢inde olmali, diger birimlerle personelin ihtiya¢ duydugu egitimler

hakkinda koordinasyon icerisinde olmalidir.

Kurumun {ist yonetimi kurumun gelecek yonelimini belirlerken IK verilerinden
faydalanmali ve tist diizey yoneticilerin karar verme siirecinde tiim birimleri

biitiinlestirecek sekilde egitilmeleri saglanmalidir.

Kurumda stratejik planlama yapilmali, fayda-maliyet analizleri hesaplanirken ik

uygulamalarinin da fayda-maliyetleri dikkate alinmalidir.

Kurumun {ist diizey yoneticilerinden en alttaki hat yoneticisine kadar olan tiim
personel stratejik insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda egitilmeli, orgiit stratejiler
belirlenirken bu yoneticilerden c¢alisma gruplart olusturulmali ve strateji

olusumuna bizzat destek vermeleri saglanmalidir.

IK personel yoneticisi iist ydnetim takiminm dogal iiyesi olmali, stratejilerin ve

planlarin olusma siirecine aktif katilmalidir.

Kurumda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii, sekli, nasil yapilacag:

ve kimlerin nelere katlanacagi hususunda caliganlara bilgi verilmelidir.

IKY/personel birimi calisanlarin kurumdan beklentilerini bilmeli ve bunu iist

yonetime aktarmalidir.

Calisanlar arasinda firsat esitligi olmali, esitlik ilkesi ¢ercevesinde herkese esit

uygulamalar yapilmalidir.

Calisanlar sorunlarini iletmede {ist amirlere kolayca ulasabilmeli ve yoneticiler,

calisanlar1 desteklemelidir.
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Kurum yoneticileri personelin egitim ve mesleki gereksinimlerine destek

vermeleri, ¢alisanlarin sorunlari ile yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir.

Kurum c¢alisma saatleri disinda personelin  beraber zaman gegirecegi
rekreasyonel etkinlikler saglanmali, personel arasindaki dostluk bagmin ve

takimdasligin gelismesi saglanmalidir.

Kurumda birimler arasinda yardimlasma arttirilmali, ¢alisanlar isleri i¢in gerekli

olan bilgi ve belgelere rahatlikla ulasabilmelidir.

Kurumda kisilerin yanlis hareketlerine yonetim tarafindan gerekli tepkiler

verilmelidir.

Kurumun misyonu ve vizyonu tiim ¢aligsanlara benimsetilmeli ve ¢alisanlarin bu

dogrultuda davranmalar1 saglanmalidir.

Yonetici atamalarinda cinsiyetgilikten kaginilmali  kadin-erkek  esitligi

gozetilmelidir.

Calisanlarin motivasyonlarim1  arttirict  etkinlikler ve  ddiillendirmeler

yapilmalidir.
Calisanlara kurum i¢i egitim programlar1 diizenlenmelidir.
Kurumdaki personele donemler halinde performans dl¢timii yapilmalidir.

Miidiir atamalarinda baska kurumlardan gecis yaparak gelen personellerden dnce

kurumun kendi personelinin degerlendirilmesi saglanmalidir.

Kurum vatandaglar icin yeni hizmetler gelistirmeli, verilen hizmetin kalitesi

arttirllmal1 vatandaslarin memnuniyetleri en iist seviyeye ¢ikarilmalidir.

Sonug olarak tiim bu degiskenlerin 6rgiit i¢inde gelistirilmesiyle kurum, personel
ve vatandas ilicgeninde olumlu gelismeler saglayacak olup, stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ve oOrgiitsel iletisimin daha etkin uygulanmasiyla

orgilitsel performans ve orgiitsel baglilik da artacaktir.
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EKLER

EK A: Anket

istanbul

GEDIK

Universitesi

DEGERLI KATILIMCILAR

Bu calisma Istanbul Gedik Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Beden
Egitimi ve Spor Bilimleri Anabilim Dali’nda hazirlanmakta olan “ISTANBUL
GENCLIK VE SPOR iL MUDURLUGUNDE STRATEJIiK iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL ILETISIM, ORGUTSEL
BAGLILIK VE ORGUTSEL PERFORMANSA ETKISI ” isimli doktora tez
calismasinda kullanilmak {izere hazirlanmistir. Calismada elde edilecek bilgiler
kesinlikle bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir ve {igiincii kisilere verilmeyecektir.
Bu nedenle anketimize gerekli ilgiyi gostereceginize inaniyor ve katkilarinizdan
dolay1 simdiden tesekkiir ediyoruz.

Doktora Tez Danismani Tezi Hazirlayan

Dog. Dr. Tuna USLU Murat CELIK
DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek

2. Yasmz .......

3. Egitim Durumunuz?

() ilkdgretim () Lise ()OnLisans ()Lisans () Lisans Ustii
() Doktora

4. Hangi Kadroda Cahismaktasimiz?

() 657 Devlet Memuru () Sézlesmeli () Is¢i () Diger......
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5. Unvaniniz

() Memur () Sportif Egitim Uzman1 () Uzman () Bilgisayar Isletmeni
() Sozlesmeli Spor Egitim Uzman1 () Antrendr () Bekgi-Bakici

() Teknisyen () Tekniker () Miihendis () Muhasebeci () Sef

() Miidiir () Isci ()Diger.....

6. Is hayatina basladigimizdan beri toplam calisma siireniz nedir?

7. Kurumdaki Cahsma Siireniz?
.Yl
8. Yonetici Pozisyonunda misiniz?
() Evet () Hayrr
9. Kag defa kurum ici yer degisikligi yaptimz?
() Hep ayn1 yerde calistim () 2-3 yer degisikligi () 4-5 yer degisikligi
() 6 ve lizeri
10. Kuruma baska bir kamu kurumundan mi gectiniz ?
() Evet () Hayrr
Evetse hangi kurumdan gecis yaptimz?
() Milli Egitim () Tirk Silahli Kuvvetleri () Emniyet Midirliigii

11. Istanbul Genglik Hizmetleri ve Spor il
Miidiirliigii ve Bagh Ilce Miidiirliiklerinde ¢calisma nedeniniz nedir?

() Is Giivencesi () Kurumun prestiji () Yaptigim Isin Niteligi

() Spor Ortami1 () Fiziksel Calisma Ortam1 () Mecburiyet () Diger ...

12. Mezun oldugunuz okulun ve

boliimiiniiziin ismini yazinmz.
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Sorular: yanitlarken liitfen asagidaki dlcegi goz oniinde bulundurarak cevaplandirimz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
£
o E| 5| E Ei—’
£/ 5|s|£|2E
S. =S| Z|Z| 2|E 5
Tablo 1 2 =Z|E| =8 2
NO cE|IZE| 5| E|2=
XE |5 (2|3 |¥XE
as || ﬁ’._a\g
VM =N (ag) -+ |~
SN g

Kurumumuz personeline yeni gorevler verilirken,
isi ve gorevi tanitici bilgiler verilir  (gorev
1 | tanimlari, kariyer, sosyal olanaklar vb.) ve yeni 1 21314 5
gorev yerinde uyulmasi gereken kurallar yazili
olarak personele iletilir.

Yeni bir goreve baslarken ise alistirma

2 (oryantasyon) egitimine tabi tutuldum. ! 21314153

3 Sizden daha kidemli yada yeni ise baglayan 1 o134 5
meslektaslarinizla farkliliklariniz vardir.

4 Insan Kaynaklar1 Biriminin bana ait giiglii-zay1f 1 o134 5
yoOnleri, firsatlari-tehditleri bildigini diigiiniiyorum.

5 Kurumumuzda personeller sik sik yer degistirmeye 1 213 | a 5

tabi tutulur

Kurumunuzda yer degisiklikleri  yapilirken
6 | yada yeni personel aliminda mevcut personelin 1 2131|14 5
tavsiyeleri dikkate alinir.

Kurumumuzda devamsizlik, hastalik, kaza, izin
7 | vb. gibi durumlarda dogabilecek isgiicii kaybini 1 213]| 4 5
giderecek sayida personel mevcuttur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Planlamasinmn

8 0zel bir uzmanlik alani oldugunu diisiiniiyorum. 1 2|34 >
Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru

9 ”» 1 2134 ] 5
eleman politikas1 uygulanir.

10 .Yogun is temposu "n?deniyle -yetistiremedigim 1 213 | a 5
igler, performansimi diisiirmektedir.

Calistigim boéliimde yenilik¢i

1 fikir ve Onerilere firsat verilmektedir. ! 2131415
Kurumuzda caliganlarin kendini gelistirmeler

12 | - 1 213145
icin uygun ortam saglanmaktadir.

13 Sadece isimin gerektirdigi islerle mesgul 1 slalal s
oluyorum.

14 Kurumuzda idari ve destek personelin 1 1213lals

sayis1 yeterli ve kalitelidir.
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Sorular: yanitlarken liitfen asagidaki dl¢cegi goz oniinde bulundurarak cevaplandirimz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
£
E[5| E| E |2
SE|5| 5| £ |26
s Sz E| E|Es
NO Tablo 2 2 g 5 S| 2|32
XE| 5| 2| 2 X3
SN IEAERIR- I
N Q DO IR N
Kurumunuzda herhangi bir Insan Kaynaklar1
Yonetimi (IKY) uygulamasinin etkinligi, diger
1 | IKY wuygulamalarinin etkinligine baghdir | 1 | 2| 3 4 5

(egitiminin basarili olmasimin performansi
yiikselmesi gibi).

Kurumunuzda belirlenen Insan Kaynaklari
2 | (K) stratejileri birbirleriyle uyumlu ve | 1 |2 | 3 4 5
birbirini destekleyicidir.

IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar
birbirleriyle uyum igersinde gerceklestirilir.

IKY/ Personel birimi calismalarini
4 | gerceklestirirken diger birim yoneticileriileis | 1 | 2 | 3 4 5

birligi halindedir.
IK'Y/Personel birimi,drgiitsel egitim
5 ihtiyaclarini belirlemek icin diger birimlerle 1 121 3 4 5
koordinasyon iginde olup onlarin diizenli
sekilde goriislerini alir.
IKY/Personel  birimi  diger  departman
6 yoneticilerinin, insan kaynaklar1 ile ilgili 1 121 3 4 5

sorumluluklarini yerine getirmelerinde
yardimci1 olur.

Ust Yénetim kurumun gelecek y®dnelimin,
7 | belirlerken (gelecegine iliskin kararlar alirken ) 1123 4 )
IKY bilgilerini/verilmelerini kullanr.

Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde

8 | birimleri biitiinlestirecek sekilde | 1 | 2| 3 4 5
egitilmislerdir.
9 | Kurumda Stratejik planlama yapilir. 1 (2] 3 4 5

Kurum Stratejilerinin fayda-maliyet analizleri
10 | yapilirken IK uygulamalarmin fayda ve | 1 |2 | 3 | 4 5
maliyetleri dikkate alinir.

Stratejik planlar IKY sorunlarinin sistematik
bir bi¢imde analizini de kapsar

Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar
arasinda se¢im yapilirken dikkate alinan en
onemli faktorlerden birisi insan kaynaklarinin
Ozellikleridir.

11

12
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13

Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, 1KY
uygulamalarinin se¢imini etkiler.

14

IKY uygulamalarmin belirlenen stratejilere
uyumlu olmasi gerekir.

15

Stratejik planlar hazirlanirken IKY'ye iliskin
verilerden/bilgilerden yararlanilir.

16

Caliganlara  mevcut  durum  hakkinda
degerlendirmelerde bulunularak, siiregle ilgili
endiselerini dile getirmek i¢in fikirleri sorulur.

17

Stratejik planlar IKY'ye iliskin hedefler,
politikalar veya uygulamalari igerir.

18

Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin
fikirlerinin, Onerilerinin, sorun ¢ozlimiine
katkilar1 deger goriir.

19

IK/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin
iyesidir.

20

Kurumda insan deger yaratan bir kaynak
olarak goriilmektedir.

21

IK Personel yoneticisi stratejilerinin  ve
planlarin olusturuldugu siireglere aktif katilir.

22

Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda
degisimin yonii, amaci,alacagi nihai sekil,
bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere
katlanmak zorunda kalacagi konularinda
caliganlara bilgi verilir.

23

Caliganlar tarafindan gergeklestirilen
faaliyetler iistler tarafindan desteklenir.

24

Kurumunuzda ¢alisanlarla st  yOnetim
arasindaki farkliligimi ortadan kaldirmak igin
cabalar.

25

Kurumunuzda  her zaman  ¢aliganlarla
yoneticiler arasinda sevgi ve saygi vardir.

26

Kurumunuz, calisanlarin cabalarini
artirabilmek i¢in onlarin beklentilerini bilir.

27

Ust ydnetim organizasyon igin yon belirlerken
insan  kaynaklar1  bilgilerini (planlar,
gereklilikler, faaliyetler vb.) de
kullanmaktadir.

28

Bu organizasyonun iist diizey yoneticileri,
organizasyonun tiim seviyelerini (seflerden
idarecilere ~ kadar) ve  fonksiyonlarimi
(pazarlama, muhasebe, finans, Insan
Kaynaklar1 vb.) karar verme siirecine dahil
etmek icin egitmektedir.

29

Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi,
stratejik planlama slireci igersine tamamen
entegre edilmigtir.

30

Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi,
organizasyon icin gerekli egitim
gereksinimlerini belirlemek i¢in diger birimleri
diizenli olarak bilgi aligverisinde bulunur.
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Sorular: yanitlarken liitfen asagidaki dl¢cegi goz oniinde bulundurarak cevaplandirimz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
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Onerilerimizi yada sorunlarimizi iletmek iizere
1 | gerektiginde bir {ist amire/kisiye kolaylikla 1 2 3 4 5
ulasabiliyorum.

Yoneticimiz daha basarili olmaniz igin size
destek veriyor.

Isimizi en iyi sekilde yapma konusundaki
3 | cabalarimiz  yOnetici tarafindan takdirle 1 2 3 4 5

karsilaniyor.

4 Kurumumuz yo6netiminin egitim ve mesleki 1 2 3 4 5
gelisimimizle ilgilendigine inantyorum.
Yoneticilerin calisanlarin sorunlariyla

5 yakindan 1 2 3 4 5

ilgilendiklerine ve bu sorunlar1 ¢6zmek igin
yeterince ¢aba harcadiklarina inaniyorum.
Kurumdaki arkadaglarimla kurum c¢alisma
6 | saatleri disindaki saatlerde de arkadasga 1 2 3 4 5
iliskilerim vardir.

Kurumumuzda yonetiminin kisilerin yanlis
7 | hareketlerine gereken tepkiyi gosterdigine 1 2 | 3| 4 5
inantyorum.

Kurumumuzda birimler arasinda is konusunda
yardimlagma ve paylasim iyidir.

9 | Orgiitsel i¢i iletisimden memnunum.

10 | Kurumumuzda isinizi yapmaniz igin gerekli 2 4 5
bilgilere/ verilere kolaylikla ulasabiliyorum.
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Sorular: yanitlarken liitfen asagidaki dlcegi goz oniinde bulundurarak cevaplandirimz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
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1 | Yeni hizmetler gelistirmek i¢in yatirim yapilir. 1 2 | 3] 4 5
5 Kurum c¢alisanlarin  kariyer faaliyetlerine 1 > 13| a 5

olanak tanir.

3 | Egitim yatinmimiz ve kalitemiz yiiksektir. 1 2 | 3] 4 5

Diinyadaki spor gelismeleri hakkinda siirekli

4 bilgi toplanir. ! 21314 S
5 | Projeler basari ile uygulanir. 1 2 | 3] 4 5
6 | Biiylime oranimiz yiiksektir. 1 2 | 3] 4 5
7 Misyon, amag¢ ve is tamimlar1 sik sik gbzden 1 5 3 4 5

gecirilir

Amaglar1 bagarmak i¢in taktiklerde kiigiik caplt
8 | degisimlerden ziyade, genis c¢apli stratejik 1 2 | 3] 4 5
faaliyetler tercih edilir.

9 | Ortalama biiylime orani1 son {i¢ yilda artmustir. 1 2 | 3] 4 5

10 Personele yonelik hizmetlerde firsat esitligi 1 2 13| a 5
vardir.

11 Caliganlar kurumun vizyonunu bilmekte ve 1 5 13| 4 5
paylagmaktadir.

12 Caliganlar kurumun temel politikasini bilmekte 1 5 3 4 5
ve paylagmaktadir.

13 Calisanlar kurumun yonetiminden genel olarak 1 > 13| a 5

memnundur.

Kurum ¢agin gerektirdigi degisme ve gelismeleri
14 | takip edebilmekte ve bu gelismeleri kuruma 1 2 3 4 5
tagiyabilmektedir.
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15

Kurumun yaptigt  harcamalar tutarlh ve
yerindedir.

16

Kurumun marka degeri, basaris1 ve prestiji
yiiksektir.

17

Kurumun yaptigi yatirimlar dogru ve verimlidir.

18

Kurum ¢aligsanlar yetki ve sorumluluk sahibidir
ve is motivasyonlar yiiksektir.

19

Kurumun tesislerinde verilen kurslara
vatandaslarin katilimi ve devamliligt yiiksektir.

20

Kurum c¢alisanlar i¢in  kurum i¢i egitim
programlari diizenler.

21

Kurum periyodik olarak performans oOl¢liimii
yapar.

22

Kurum iginde birimler arasinda koordinasyon ve
iletisim iyidir.

23

Kurum yoneticileri ¢aliganlarin sorunlar1 ile
ilgilidir.

24

Vatandaslar verilen hizmetlerden memnundur.
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Sorular: yanitlarken liitfen asagidaki dlcegi goz oniinde bulundurarak cevaplandirimz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
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Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda
1 gecirmekten biiyiik mutluluk duyarim. 1 2 3|4 5
Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi
2 goriirim, 1 2 3|4 5
3 Kurumda, kendimi aileden  biri gibi 1 2 3|2 5

hissetmiyorum.
Kendimi, kuruma kars1 "duygusal olarak bagli"
4 hissetmiyorum.

Kuruma kars1i giiclii bir “aidiyet” duygusu

5 hissetmiyorum. 1 2 3|4 5
6 {(urur.nun, kisisel agidan benim i¢in biiyiik bir 1 2 3|2 5
O6nemi vardir.
Su an zorunlu oldugum igin bu kurumda
! calismaya devam ediyorum. 1 2 3|4 5
3 Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu 1 5 3| 4 5

yapmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem
9 |halinde, hayatimdaki pek c¢ok sey bundan 1 2 314 5
olumsuz etkilenecektir.

Kurumdan ayrilmak konusunda c¢ok az
secenegimin oldugunu disiiniiyorum.

10

Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis
11 |olsaydim, baska bir yerde c¢alismay1| 1 2 3|4 5
diisiinebilirdim.

Kurumdan ayrilmanin yol agacagi olumsuz
12 |sonuglardan biri de alternatif ig olanaklarinin az| 1 2 3|4 5
olmasidir.

Kurumda ¢alismaya devam etmem konusunda
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

Benim i¢in avantajli sonuglar1 olsa bile, isten
14 |ayrilmamin kuruma karsi uygun bir davramig| 1 2 3|4 5
olacagini diisiinmiiyorum.

13
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15

Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

16

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17

Kurumdan su anda ayrilmazdim ¢linkii buradaki
insanlara kars1 bir yiikiimliiliik hissediyorum.

18

Kurumuma kars1 biiytik minnettarlik
hissediyorum.
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