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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURUMSAL
PERFORMANSA ETKISi: FIRAT UNiVERSITESI’NDE BiR UYGULAMA

Yogun rekabetin yasandigi gilinlimiiz pazar kosullarinda isletmelerin
rakiplerine kars1 tistiinliikleri, ortaya koyduklar1 performans ile dogru orantilidir. S6z
konusu kurumsal performansin olugsmasinda en biiyiik etken ise sahip olunan insan
kaynagidir. insan kaynagmin en etkin bi¢imde ydnetilebilmesi adma, giiniimiize
kadar bircok teori ortaya atilmis ve gilinlimiiz ihtiyaglarim1 en dogru sekilde
karsilamak {izere stratejik insan kaynaklari yonetimi ortaya ¢ikmistir. Kurumsal
performansin artirilmasinda stratejik insan kaynaklarmin rolii degerlendirilerek
hazirlanan bu ¢alismanin amaci, bir kamu kurumu olan Firat Universitesi’nde
stratejik insan kaynaklari yonetiminin bu kurumdaki kurumsal performansa etkisini
belirlemektir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket formu Kisisel Bilgi
Formu, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi ve Kurumsal Performans
Olgegi’nden olugmustur. Anket, 2016 yil1 icinde Firat Universitesi biinyesinde gorev
yapan cesitli birimlerdeki 91 erkek ve 54 kadindan olusan 145 kamu ¢alisani
tarafindan yanitlanmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore; rekabet
performansi, politika performansi ve yenilik performansi stratejik insan kaynaklari

tarafindan yordanmaktadir.
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ABSTRACT

CORPORATE PERFORMANCE EFFECTS OF STRATEGIC HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT: AN APPLICATION IN FIRAT UNIVERSITY

In today's market conditions in which intense competition is experienced, the
superiority of businesses against their competitors is directly proportional to their
performance. The most important factor in the formation of institutional performance
is the human resource. In order to manage human resources in the most effective
way, many theories such as the day-to-day theory have been put forward and
strategic human resource management has emerged to meet the needs of today's most
accurate. The purpose of this study, which is prepared by evaluating the role of
strategic human resources in increasing institutional performance, is to determine the
strategic human resources management influence on institutional performance in
Firat University which is a public institution.

The questionnaire form prepared in line with the purpose of the research
consists of the Personal Information Form, the Strategic Human Resources
Management Scale and the Institutional Performance Scale. The questionnaire was
answered by 145 public employees of 91 men and 54 women in various units of the
Firat University in 2016. According to the findings obtained from the research;
Competitive performance, policy performance and innovation performance are

predicted by strategic human resources.
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GIRIS

Glinlimiizde ¢ok yogun bir sekilde yasanmakta olan rekabet kosullarinda
isletmelerin ayakta kalabilmeleri, bulunduklar1 pazardaki yerlerini koruyabilmeleri
ve varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in isletmelerine ait stratejilerini, siirekli olusan
degisimlere ve c¢evresel faktdrlere uyum saglayacak sekilde belirlemek zorunda
kalmiglardir.

Ekonomik, teknolojik ve sosyal alanlarda meydana gelen degisimler,
isletmelerin amaclarin1  gergeklestirmesinde insan kaynagia olan gerekliligini
cogaltmgtir. Orgiitler Insan Kaynaklar1 uygulamalarini, siireclerini ve sistemlerini ve
orgiit ihtiyaglarin1 onemseyerek gelistirdiklerinde ve uyguladiklarinda hedeflerini
gerceklestirebilmektedirler. Fakat bu yalnmiz basina yeterli degildir, kurumsal
stratejilerin tespit edilmesinde ve hayata gecirilmesinde de Insan Kaynaklari
Y Onetimine yonelik tstiinliiklerin ve zayifliklarin 6nemsenmesi gereklidir.

Meydana gelen bu gelismeler Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile stratejik yonetim
konularinin  biitiinlesmesini zorunlu bir duruma getirmistir ve Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY) konusu giindeme alimmistir. Bu sekilde bir biitiinlesme
gereksiniminin temelinde var olan fikir, sayet insan stratejik bir kaynak ise, bu
kaynagin da isletme i¢indeki oteki kaynaklar gibi stratejik bir sekilde yonetilmesi
hususudur. Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve Insan Kaynaklari
birimlerinin kurum igerisinde daha stratejik bir role biiriinmeleri de Stratejik Insan
Kaynaklar1 Y6netimini zorunlu bir hale getirmistir.

Literatiirde, stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi’nin (IKY) c¢ift tarafli
biitiinlesmeyi esas alan bir yaklasim oldugu aciklanmaktadir. Biitliinlesme ile
anlatilmak istenilen Insan Kaynaklar1 (IK) uygulamalarmin birbirileriyle ve orgiit
stratejisi ile olan uyumudur. Yani, insan kaynaklar1 uygulamalar1 gerek orgiit
stratejisi gerekse oOrgiitiin hedeflerine destek vermek i¢in stratejik olarak birbirleriyle
iliski halindedir. Bu sebeple, stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutu séz konusudur.

Cesitli arastirmalarda Insan Kaynaklari stratejilerinin orgiit stratejileri ile
uyum gosterdikleri zaman kurumsal performansin artacagi vurgulanmaktadir.
Bununla beraber, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerin performanslarini da

artirdigr belirtilmektedir. Bu kapsamda arastirmanin problem ciimlesi, stratejik insan



kaynaklar1 yonetimi ile firmalardaki kurumsal performans arasinda iliskinin olup
olmadigidir.

Literatiirde ve ¢alisma hayatinda meydana gelen bu degisimler gdz Oniinde
bulundurularak bu ¢alismada, bir kamu kurumu olan Firat Universitesi’nde stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin bu kurumdaki kurumsal performansa etkisini belirleme
amactyla hazirlanmigtir.

Calismanin, kurum performansin1 genel olarak artirmak isteyen Orgiit
yoneticilerine stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimini alternatif bir yol olarak nasil
uygulamalar1 gerektigi konusunda yon verici olmasi diisiiniilmektedir. Ayrica Insan
kaynaklart ve kurumsal performans ile ilgili yapilan aragtirmalar sinirli olugundan
calismadan elde edilecek sonuclar ile kamu kurumlarinda bu kavramlara daha ¢ok
Oonem verilmesi gerektigi ortaya konulabilecektir.

Dort boliimden olusan calismanin  birinci  boliimiinde stratejik insan
kaynaklart yonetimi konusu ele alinmistir. Bolim igerisinde dnce insan kaynaklari
yonetimine iliskin bilgiler sunulmus, sonrasinda ise stratejik insan kaynaklarina
dogru yasanan degisim siireci ve yonetim bi¢iminin unsurlari sunulmustur.

Calismanin  ikinci boliimiinde ise kurumsal performans konusuna
deginilmistir. Oncelikle performans kavramina iliskin tamimlamalarin ele alindig
boliimde; kurumsal performansin genel cergevesi aktarilmis, kurumsal performansin
artirtlmasina iliskin stratejiler derlenmis ve stratejik insan kaynaklarinin kurumsal
performanstaki yeri 6zetlenmistir.

Arastirmanin tiglincii boliimiinde, arastirmanin yontemi aktarilmistir. Bolim
igerisinde; arastirmanin amaci, problem ve alt problemler, evren ve Orneklem,
sinirliliklar, varsayimlar, model ve hipotez ile veri toplama araglar1 hakkinda
bilgilere yer verilmistir.

Arastirmanin son boliimiinde ise yapilan analizlere iliskin bulgular yer
almaktadir. Bu boliimde arastirmaya iliskin bulgular 3 baghkta ele alinmistir.
Oncelikli olarak katilimci profiline iliskin bilgiler sunulmus, ardindan arastirmanin
hipotezleri test edilmis ve son olarak da kisisel bilgi formundaki degiskenlerin

SIKYO ve KPO iizerindeki etkisinin arastirildign fark analizlerine deginilmistir



BIiRINCi BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI

Bir isletme basariya ulasabilmek icin farkli kaynaklara gerek duyar. Bu
kaynaklar1 temel olarak bir arag ve ya hizmet iiretimi yapabilmek i¢in gerekmekte
olan iiretim yerlerini ve donanimi igine alan fiziki kaynaklar; 6z kaynaklari, alacak,
verecek ve kari icine alan mali kaynaklar; ortaya koyulan tiim malzeme ve hizmetler
ile alicilarin iletisimini saglamak icin satis olanaklarin1 ve kuruma ait olan bilgi,
becerileri, tecriibeyi karar alabilmeyi ve icatlari, bu becerilerin koordine edilmesini
ve mikafatlandirilmasin1 kapsayan insan kaynaklaridir. Basariya giden yolda bu
kaynaklarin tiimii miithimdir. Ancak insan kaynaklari ve bu kaynaklarin hangi
yontemlerle idare edilecegi yarisma olanagi saglayan en onemli etkendir (Bilgin,
2008, 59).

Idari islevlerin bireysel ve ya personel yonii ile alakali olarak uygulanmasi
gerekmekte olan politikalar1 ve uygulamalar1 diizenleyen insan kaynaklari yonetimi
bir orgiit islevidir. Bir bagka deyisle Aktan’in 1999’da ki yazisima gore; “insan
kaynaklar1 yonetimi hastanelerin hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in, IK’ nin
yanligsiz, etkili ve verimli olarak kullanilmasi anlamina gelmektedir” (Aktan, 1999,
27).

Bir organizasyonun hedeflerine ulagabilmesindeki 6nemli bir elemanin insan
oldugu sdylenebilir. Orgiitte insan olmadig: takdirde diger tiim ekonomik ve teknik
ithtiyaclar yeterince olsa da bir manaya gelmezler (Dinger, 2000, 259). Bir kurulusun
tiretimine devam edebilmesi ve de amacglanan hizmeti sunabilmesi en basta insan
kaynaklariin 6zelliklerine ve is yiikii ile orantili miktarina baglhdir.

Insan kaynaklari yonetiminin hastanelerin  vazgegilmezi ~durumuna
gelmesinde cagimizda ¢abuk gelisme ihtiyacini getiren rekabet ve idare anlayisinin
merkezine isin degil de insanin koyulmasi ve insan kaynaklar1 yonetimine verilen

Onemin artmasi etkili olmustur.



Secimler ile standartlagsmalar arasindaki fark idarecilikle yonetim arasindaki
farktir. Se¢im imkanlarinin siirsiz olmasiyla belirsizliklerin gittikge artmast
cagimizda toplumu karisik bir hale getirmis yonetimi de zorunlu bir hale sokmustur.
Ornegin insanlar1 diisiinelim. Insanlar kendilerinden yapilmasi istenilen seyleri
yaparken yoneticilik yalnizca bir orgiittekileri ¢alistirmakti.

Giliniimiizdeki idare bilimcilerinin de yaptig1 {izere hi¢ kimse personellerin
iscilerin ne yapacagl konusunda endise duymazdi. Ciinkii 6nceden kimin nasil
davranacagini tahmin edebiliyorlardi. Giinlimiizde ise elemanlarin islerini iyi
yapmalarint saglayabilmek ciddi bir sorun haline geldi. Bu problemi ¢dzmek i¢in
yapilabilecek seyler de oldukca fazla. Giiniimiizde kadinlarin da erkeklerin de idare
edilmesi zorlast artik yonetilmeleri gerekmektedir ( Irmak, 2013, 80).

Elamanlarin idaresinde modern bir bakis getiren insan kaynaklar1 yonetimi
anlayis1 ‘insan’ 1 One ¢ikartan ve insani organizasyonun merkezine koyan bir yonetim
bicimidir. Bu yonetim seklinde elemanlarin idaresinin insan kaynagi olarak
algilanmas1 esastir. Idarecilerin insanlarin kabiliyetlerini artirmasi  ve bu
yeteneklerden verimlice gerektigi gibi faydalanabilmesi insan kaynaklarinda verimin
yiikseltilmesi idarecilerin bunlarla alakali bilgilerini artirmalar1 sayesinde miimkiin
olacaktir. Dolayisiyla da fonksiyonel kisim idarecileri ile insan kaynaklar1 yonetimini
yapan idarecilerin arasinda uyumsuzluk olmamali ve iliskilerin artirilmasi ve
devamliligin stirdiiriilmesi gerekli olmaktadir. Modern kuruluslarda giin gegtikce
Insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin uygulanma siklig1 da artmaktadir (Canman, 2000, 61-
62).

Personelin kurumun hedeflerine ulasabilmesi i¢in nasil idare edilmesi
gerektigi konusunu insan kaynaklari yonetimi irdeler. Idareciler ne yaparlarsa
personelin mesleginde daha verimli daha mutlu olacag: konusunu da IKY irdeler ve
onlara neyin yapilmas: gerektigini sdyler. Tiim bunlar toparlarsak Insan kaynaklari
yonetimini kurumlarin artan rekabet ortaminda kendine yer bulabilmesi ve iistiin
olabilmesi i¢in gereken insanlarin bulunmasi isttihdamin biiyiitiilmesi konulariyla
alakali yontemlerin belirlenmesi planlarin yapilmasi yoneltme orgiitleme ve kontrol
etme islerini kapsayan disiplin olarak tanimlayabiliriz (Yiiksel, 2004, 8).

Insan kaynaklar1 rekabet olan alanlarda iistiinliigii ele gecirebilecek baslica
potansiyel olmasi nedeniyle en verimli sekilde yonetilmelidir. Bunu da insan

kaynaklar1 yonetimi saglar (Gonen ve Celik, 2005, 43).



1.2. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI

Insan kaynaklarinin is hayati iginde almis oldugu roliindeki en miihim
degisim, isletmelerin Orgiitsel stratejilerini  gelistirmeleri ve bu stratejilerin
uygulanmasina giderek daha fazla dahil olmasidir. Giinlimiizde isletmelerin Grgiitsel
stratejileri, artik isletmenin rekabet etme avantajinin daha gii¢lii hale getirilmesine ve
yapilacak is i¢in ekipler olusturulmasina dayanmaktadir. Boylelikle insan kaynaklari

daha merkezi bir konuma gelmis bulunmaktadir (Yildirim, 2015, 15).

1.2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Tanim

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme calisanlarinin performanslarini
arttirmak, calisanlar1 yenilik¢i hareketlere ve esnek davranig gelistirmelerine
6zendirmek, bagli olduklar orgiitiin kiiltiiriinii i¢sel hale getirmek ve bunlar
gelistirmek maksadiyla insan kaynaklarinin stratejik amag¢ ve hedefleri birbirine
baglanmus bir sekilde tanimlamas1 yapilmaktadir (Ogiit vd., 2004, 282).

Stratejik insan kaynaklart yoOnetimi, isletmelerin sahip olduklar1 insan
kaynaklarim1 en etkin bir bicimde nasil kullanabilecegini ve rekabet alaninda
avantajlarin1 nasil arttirabilecekleri konusu {izerinde duran ve bu yonde calismalar
yapan piyasa ¢ergevesinde olusturulan bir yaklagimdir. Bu baglamda stratejik insan
kaynaklar1 unsurlarinin isletmelerin etkinliklerinin ve kar oranlarinin artmasi
seklinde tanimlanmis bir amac¢ oldugu belirtilmektedir. Bu yaklasima gore insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmenin diger kaynaklari ile insan kaynaklarinin birlikte nasil
temin edilecegi, isletme istthdaminin nasil saglanacagi ve tedarik isleminin nasil
yapilacagi bunlarin nasil yonetilecegine ait kavramsal bir yaklagimdir (Yiiksel, 2004,
8).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgiit icerisinde bulunan fonksiyonel
biitiin departmanlardaki ve orgiitiin hiyerarsik kademelerinde bulunan idarecilerin,
insan kaynaklarinin secilmesinde, gelistirilmesinde, degerlendirilmesinde, katilimin
saglanmasinda ve problemlerin ¢6ziime kavusturulmasinda ve dolaysiyla Orgiit

yonetiminde mesuliyet almis olduklar: ortak bir alani ifade etmektedir.



1.2.2. Stratejik insan Kaynaklarinin Gelisimi

Japon igletmelerinin 1980 senesinde sahip olduklar1 giiglii rekabet anlayisina
bagli olarak, Amerikan isletmelerini stratejilerinde ve insan kaynaklar1 yonetim
politikalarinda degisim yapmaya zorlamstir. Is gorenlerin iletmeye olan bagliliklarin
giicli olmamasi, isletmelerin yeniden yapilanmasini ve yeniden orgiitlenme
ihtiyacin1 artmistir. Bu alanda ortaya ¢ikan bu ihtiyaglar sonrasinda stratejik insan
kaynaklari yonetimi kavrami, Amerika Birlesik devletlerinde bulunan Michigan
liniversitesi arastirma gurubu tarafindan gelistirilmis ve kismen Avrupa da kabul
gormiistiir (Erdut, 2002, 3).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ile orgiitlerin yapisi, misyon ve
vazifesi, Orgiit stratejileri ve insan kaynaklari yOnetimi arasinda korelasyon
yakalanmak istenmistir. (Azad, 2013, 15).

Gergeklesmis olan bu calisma ile stratejik insan kaynaklarina ait yonetiminin
belirleme, degerlendirme, odiillendirme ve gelistirme seklinde isimlendirilen dort
anahtar kontrol sisteminin birlesmesinden meydana geldigi ve bu gerceklesen
birlesmenin 6rgiit stratejisi icerisinde biitiinlestigi ortaya konulmustur. Isletmelerin
calisan tedarik etme planlarmin, c¢alisanlarin performanslarini  degerlendirme
sistemlerinin, uygulanan tesvik sistemlerinin ve ¢alisanlarin gelistirilmesine yonelik
gelistirme programlarinin Orglit stratejilerinden kaynaklandigi ve insan kaynaklari
yonetiminin  Orgiit  stratejisinin  olusturulmasindan ¢ok  bu  stratejilerin
uygulanmasinda daha etkin oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu ¢alisma ile birlikte 1980°1li
yillarin baglangicinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alani ortaya c¢ikmustir
(Yildirim, 2015, 17).

Bu caligmada insan kaynaklar1 yonetimi genel yonetim yaklasimi igerisinde
degerlendirilmis ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda dort temel politika ayrimi
belirlemistir (Azad, 2013, 16). Bu politikalar:

e “Calisanlarin etkisi (¢alisan katilimi) .

e Insan kaynaklar akis1 (galisan tedariki, ise yerlestirme ve isten ¢ikarilma)

o Miikafatlandirma sistemi (¢alisanlarin tesvik edilmesi, is goren ticretleri,
katilim sistemleri)

e (Calisma sistemleridir.” (Azad, 2013, 16).
Insan kaynaklar1 yonetiminin bu dort politikast Harvard yaklagim tarzina

gore, orgiit i¢erisinde bulunan etkin faktorler olarak kabul edilen sirket hissedarlari,



yonetim calisan guruplart ve is goren sendikalari ile durumsal etkenler olarak
isimlendirilmis olan is giliciine ait Ozellikler, Orgiitiin isletmeyi idare stratejisi ve
felsefi diislincesi, teknolojik gelismeler, is giicii piyasasi, kanuni diizenlemeler ve
topluma ait degerlerden etkilenmektedir (Eren vd., 2014).

Insan kaynaklari yonetimi kisa ve uzun vadeli donemlerde bu etkilesimler
siirecinde ortaya degisik neticeler koymaktadir. insan kaynaklar1 ydnetiminin kisa
vadede elde ettigi sonuglar calisanlarin Orgiite olan bagliliklar, orgiite uyum
saglamalari, maliyeti ve yeterlilik etkisidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin uzun vadede ortaya ¢ikan sonuglari ise, drgiit
calisanlarinin ve toplumun refah seviyesinin yiikseltilmesi ile orgiitiin etkinliginin
temin edilmesidir. Bu yaklasima gore, insan kaynaklar1 idaresine ait bu dort politika
kendi aralarinda ve Orgiitiin sahip oldugu strateji ile biitiinlestirilir ve etkin bir

bicimde kullanilirsa orgiitsel basar1 elde edebilecektir (Azad, 2013, 16).

1.2.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimin Islevleri

Isletmelerde degisik ve farkli niteliklerde insan kaynaklarina ait problemler
ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerde ortaya cikan bu problemlerin yogunlugu arttikca
insan kaynaklar1 fonksiyonu daha fazla onem kazanmaktadir. Insan kaynaklari
fonksiyonu orgiit icerisinde belli bir kisilik kazandik¢a buna bagli olarak orgiitsel
yap1 igerisinde insan kaynaklar1 organlart olusumu baglamaktadir. Olusan bu
gelismeler boylelikle insan kaynaklar1 fonksiyonu, insan kaynaklari organlari ve
insan kaynaklar1 siireci ortaya cikar. Isletmelerin hepsi kendi ihtiyaglarma ve
caligmalarina uygun nitelikte olan bir Orgiitlenme yolunu se¢mek durumundadir

(Sabuncuoglu, 2011, 307).

Isletmelerde bulunan insan kaynaklar1 yonetimine ait caligmalar asagidaki
basliklar altinda siralanabilir (Ozden, 2012, 22).
e “Insan kaynaklari planlamasi
e Personelin tedarik edilmesi ve se¢im islemi
e Is gdren performansi, bagarilar1 ve degerlendirilmesi
e Orgiitiin iicret yonetimi
e  Orgiitiin egitim yonetimi

e Orgiitiin motivasyon yonetimi



e Kariyer planlama ve gelistirme islemi

e Ozliik isleri”.

1.2.4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri ve Amaclar:

1980’11 yillardan sonra biiyiik bir artisin yasandigi teknolojik gelismeler ve
uluslararasi rekabet, igletmelerin devamliligi bakimindan degisimin sart oldugunu
yogun bir sekilde hissettirmektedir. Diinya genelinde pek c¢ok kurulus geleneksel
yonetim anlayisini terk etmekte ve isletme tarafindan kurulacak olan yeni ¢alisma
iliskileri stratejilerine uygun olan politikalart benimsemektedirler. Isletmeler,
orgiitler ve isletmenin stratejik planlamalarindan gelen uygulamalar, disa acgik
politikalara uyum saglayan yenilikei, kiiltiire ve yapiya uygun olan insan kaynaklar
politikalarini biinyelerine dahil etmeye calisirken, alaninda iyi egitim almis, faal bir
sekilde organize olmus isgiiciine gereksinim duymaktadirlar (www.isguc.org,
01.07.2015).

Stratejik insan kaynaklarinin ana karakter &zelliklerini yansitacak olan bir
nitelendirmeye gereksinim vardir. Bu gereksinimleri yerine getirecek olan stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin baglica 6zellikleri asagida belirtildigi gibidir (Dogru,
2012, 138):

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,

e “Makro 6zellige sahiptir,

e Isletmenin stratejisini uygulamakta olan iist diizey yoneticiler ile isletme
calisanlarinin bir ortak gibi davranmasini gerekli kilar,

e Isletme calisanlarmin sahip oldugu degerleri, tutumlari ve davranislarini
anlamay1 ve bunlar1 degerlendirmeyi gerekli kilar,

e Isletmenin sahip oldugu i¢ kaynaklar1 ve isletme dis1 gelismeleri takip etmeyi
gerekli kilmaktadir.”

Bu ozelliklerin yani sira, stratejik insan kaynaklari yonetimine ait diger
ozellikler ise sunlardir (Demir, 2006, 36):

e “Reaktif davranislar yerine proaktif davranislari cesaretlendirmektedir,
e Isletme amaclarinin net bir sekilde paylasilmasini temin eder,
e Kiritik diisiinme becerisini ve tahminlerin devamli olarak analiz edilmesini

temin eder,



e Isletmenin mevcut durumu ile vizyonu arasinda olusan bosluklarm
tanimlanmasini temin eder,

e Emir komuta zincirine ait yoneticilerin katilimini1 gergeklestirir ve isletmede
ortak aglarin olusturulmasini temin eder.

e Insan kaynaklarinin sinirlarmi ve sunmus firsatlarin tanimlanmasini temin
etmektedir.”

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bahsedilen o6zelliklerinin yaninda
amaclarina da temas etmek, isletmeler acisindan kavramin 6nemini géz Oniine
cikarmaktadir. Buna gore stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin esas hedefi;
isletmenin beklenmeyen oOrgiitsel ve yoOnetsel durumlari giderme kabiliyetinin
artmasini saglamakta ve bu hususta yapacagi faaliyetlerini kolay hale getirmektedir.
Isletmelerin rakipleri karsisinda iistiin durumda olmalar1 onlar1 insan kaynaklarmin
niteliklerine daha bagimli duruma getirmis ve insan kaynaklar1 yonetimini daha
stratejik davranmaya, daha biitiinsel olan bakis agis1 getirmeye, yagsanan degisimlere
uyum saglamaya ve bu degisimlerin yonlendirilmesi gibi mesuliyetleri listlenmeye
baslamislardir. Ekonomide yasanan yeni anlayisa gore, isletmelerin miisteri
isteklerini ve beklentilerini yerine getirebilme diizeyi, isletmenin iiriin ve hizmet
kalitesi, isin yapilmasina ait siirecte olusan etkinlikler ve verimlilik, is gorenlerin
sahip oldugu bilgi, yetenek ve yaraticiliklart ile dogrudan iliskilidir (Dogru, 2012,
138).

Yukarida bahsedilmis olan bilgiler dogrultusunda igletmeler agisindan hayati
oneme sahip olan stratejik insan kaynaklar1 yontemlerinin daha aktif olarak
yonetilmesinin gerekli oldugu her gecen giin artmaktadir. Insan kaynaklarinin
isletmelerde stratejik boyutta ele alinmasi, isletmenin lehine kullanilmasi ve deger
kazandirmasi, devam ettirilebilir bir avantaj elde etmelerinde yardimei olan insan
kaynaklarinin isletme yonetimi ile biitiinlestirilmesi kaginilmaz bir gergektir. Nitekim
insan kaynagi isletmeler i¢in stratejik yOnetimin Onemli bir parcasit olarak
degerlendirilmezse, isletmenin devam ettirilebilir rekabette avantajli olmasi ve

varligini stirdiirebilmesi imkansiz olmaktadir (Dogru, 2012, 139-140).

1.2.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

Kiiresellesme ile birlikte teknolojide yasanan gelismeler, buna paralel olarak

ozellikle de telekomiinikasyon ve bilgi teknolojilerinde ortaya ¢ikan yenilikler,



ekonomik, sosyal ve cevresel faktorler iizerinde hayati 6nem tasiyan degisimlere
sebep olmustur. Cok wuluslu isletmeler ekonominin lokomotif gdrevini
gormektedirler. Cok uluslu olan bu isletmeler de hizla artan kiiresel rekabet
ortaminda bahsedilen degisimlerden oldukca yiiksek bir oranda etkilenmislerdir
(Ozutku ve Cetinkaya, 2012, 351). Yasanan biitiin bu gelismeler ve is giicii yapisinda
ortaya cikan degisimler ile isletmeler daha yeni iiretim ve ydnetim metotlarin
kullanmaya baslamak geregi duymuslardir (Dogru, 2012, 140).

Bilgi teknolojileri ve kiiresellesmenin gelisimi sonrasinda bilgi toplumuna
gecilmistir. Bu durum isletmeler agisindan merdivenden diisme algist olusmasina
neden olmustur. Almis olduklar1 yaralari iyilestirmek ve akabinde yeniden ayaga
kalkmak i¢in efor harcayan isletmeler, ortaya ¢ikan yeni bilgi toplumu igerisinde
kendilerine 1yi gelecek olan ilac1 yani insan kaynaklarini yeniden kesfetmislerdir.
Burada bahsedilen ilag; yara alan isletmeleri, bu durumdan kurtararak yeniden ayaga
kaldirmig ve muhtemel her cesit hastaliga karsi1 koruyucu gorevini iistlenmis olan
insan kaynaklaridir. Bu cergevede; pek cok orgiitsel hastaligi iyilestirici ve koruyucu
olan insan kaynaklari i¢inde yasadigimiz giinlerde Oonemli stratejik rollere sahip
olmustur (Dogru, 2012, 140).

1.2.5.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Dissal Faktorler

Icinde bulunduklar1 gevre ile devamli olarak etkilesimde bulunan isletmeler
acik bir sisteme sahip olmalar1 nedeniyle, stratejik insan kaynaklari yontemlerinin
uygulamasinda bir takim digsal faktorlerin etkisine maruz kalmaktadirlar. Stratejik
insan kaynaklari yonetimine etki eden digsal faktorler; ekonomik ve toplumsal
faktorler, bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler, artan rekabet sartlar1 ve bu
konuda yapilan yasal diizenlemelerdir. Bu faktorler bazen kontrol edilememektedir.
Bunlarin igerisinde yer alan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin etkili bir bicimde
yiiriitilmesini saglayabilmek i¢in isletme dis1 faktorlerin detayli olarak ortaya
koyulmas1 6nem arz etmektedir.

Ekonomik Faktorler: Isletme disi faktorlerden bir tanesi olan ekonomik
degisiklikler, isletmenin is goren talebini yakindan ilgilendiren ve isletmenin
denetimi disinda gelisen ve tahmin edilmesi oldukca gii¢ olan bir faktordiir.
Isletmelerin denetim alan1 disinda ortaya ¢ikan bir faktdr olmasi sebebiyle, stratejik

insan kaynaklar1 yOnetiminin uygulanmasinda ekonomik sartlarin siirekli takip
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edilmesi bir gerekliliktir. Clinkii takip edilmesi ¢ok gii¢c olan bu takip stratejik insan
kaynaklar1 yontemine dogrudan etki etmektedir (Arslan, 2012, 93).

Toplumsal Faktorler: Milli kiiltiir, yasalar, sendikalar ve miisteriler bir
isletmenin toplumsal cevresini olusturmaktadir. Milli kiltiir ile baglantili olarak
olusan ve gelisen bir takim hareketler, mesela ortak bir ¢alisma, isletmede bayanlara
ve baylara verilen 6nemin tutarsiz ve dengesiz olmasi gibi bazi hususlar insan giicii
politikalarina etki edebilirler (Kozak, 2001, 48). Mevcut yasalarda yapilan yeni
diizenlemeler, yeni yasalarin ¢ikarilmasi ve bazilarinin yiiriirliikten kaldirilmasi gibi
degisiklikler de isletmelerde bulunan isgilicii sayist ve niteligi tizerinde etki
yaratmaktadir.

Bilgi Teknolojisindeki Gelismeler: Bilginin elde edilmesi, bilginin
islenmesi, elde edilen bilginin saklanmasi, lazim oldugu zaman cagrilmast ve
iletilmesi islemlerinde bilgi teknolojileri koklii yenilikler sunmustur. Bilgi teknolojisi
sektorler arasinda biiyiik bir hizla yaygilagmaktadir. Sistem {iiriinler ve iiretim
siirecine bagli olarak ortaya cikan yenilik ve gelismeleri kapsayan, {iriin
maliyetlerinin azalmasina ve isletme verimliligin yilikselmesine yol acan, ulusal ve
uluslararas1 piyasalarda isletmelere rekabet avantaji temin eden yeni bir teknoloji
sistemidir (www.isguc.org, 01.07.2015).

Rekabet Kosullari: Is diinyasin1 giiniimiiz kosullarinda en ¢ok zorlayan ve
isletmelerde onarilmasi oldukga gii¢ tahribatlar yapan en 6nemli faktdrlerden birisi
de hi¢ acimas1 olmayan rekabet sartlar1 ve rekabet ortamuidir. Isletmelerin igerisinde
yer aldiklar1 sektoriin, piyasalarda var olan {iriinlerin ve piyasanin sahip oldugu
ozellikleri ya da mevcut rakiplerin sayis1 ve piyasalara girme kolaylig1 bir takim
faktorler, birbirlerinin rakibi olan igletmelerin mevcut insan kaynaklan yapist ile bu
isletmelerin stratejilerini planlama zamani bakimindan son derece mithimdir (Arslan,
2012, 93).

Yasal Diizenlemeler: Bir diger digsal faktorlerden olan yasal diizenlemeler
isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimlerini dogrudan ve zorlayici bir sekilde
etkilemektedirler. Ciinkii isletmeler iizerinde yasalarin baglayici bir etkisi vardir. Bu
yiizden isletmeler iiretim calismalarini yerine getirirken yasal diizenlemelere uymak
zorundadirlar. Yasal diizenlemelerde yapilan bu degisikliklerin takip edilmesi
isletmeler icin gerekli bir faktor olma o6zelligine sahiptir. Ekonomik sartlar
bakimindan yasal diizenlemelerde yapilan degisikliklerin tahmin edilmesi daha kolay

olsa da, bahsedilen yasal degisikliklerin is gorenlere yonelik olan taleplerde etkisinin
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nasil olacagmi tahmin etmek genellikle ayn1 6l¢iide kolay degildir (Akgeyik vd.,
2011, 41).

1.2.5.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen i¢sel Faktorler

Stratejik insan kaynaklari yonetimine etki eden digsal faktorlerin yani sira
icsel faktorler de isletmeler acisindan olduk¢a ©Onemli faktdrlerdir. Insan
kaynaklarmin stratejik roliinlin kaynagi, asagida belirtilmis olan faktorlerin ayni
zamanda ve ¢ok hizli bir sekilde uygulanmasini gerekli kilmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine etki eden icsel faktdrlerin Degisim Yonetimi, Ogrenen
Organizasyonlar, Kiyaslama (Benchmarking) ve Yeniden Yapilanma seklinde

siralayabiliriz (Efil, 2002, 285).

1.2.5.2.1. Degisim Yonetimi

Diinyanin var olusu ile birlikte ortaya c¢ikan bir olgu olan degisim ile
milyonlarca yildan beri diinya ve iizerinde yasayan canlilar durmaksizin bir degisime
ugrayarak her gegen giin farkliliga ugramaktadirlar. Ancak giiniimiizde degisimin
hiz1, gelisen teknoloji, bilginin olduk¢a kolay bir sekilde yayilmasi sonucunda ortaya
cikmis olan kiiresellesme cergevesinde hayli dikkat c¢eken bir sekilde artmis
bulunmaktadir. Bilgiye ulagsmada yasanan kolayliklar, durumlarin ve olgularin
duragan kalmasmi engellemektedir. Telekomiinikasyon araclarinda artis gdsteren
yogunlagma beraberinde, diinyada meydana gelen bir olaydan herkesin ve her seyin
cok hizli ve kolay bir sekilde etkilenmesine sebep olmaktadir (Yildirim, 2015, 32).

Bu kadar hizla olusan degisim ve rekabet kosullarinda {iretici firmalarin
yalnizca tiretimini yaptiklart {iriinli baz alarak ve biitiin sektorleri izleyerek farklilik
yaratmak icin ¢aligmalari ve yine {irlin bazinda hizli degisimlerde bulunmasi
saglamas1 kafi degildir. Kiiresellesen diinyada isletmelerin varliklarini devam
ettirebilmeleri igin, Orgiitsel manada da degisim olaylarin1 igsellestirmeleri
gerekmektedir. Isletmelerin aym1 zamanda bu degisim hareketlerini isletmenin
vizyonuna, misyonuna, iirlinlerine, isletmenin kiiltiiriine ve en 6nemlisi her birini ayri
ayr vitrini olarak kabul edebilecegi is gorenlerine yansitmak durumundadir (Arslan,
2012, 92).
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Isletmelerin uyguladiklar degisim yonetimlerinde temel amag, is siireglerinde
ve Orgiit yapilarinda yeniden yapilandirilan degisim isleminin devamli olmasidir. Bu
baglamda kisa donemde 1iyi sonuglar saglamaktansa, uzun donemde kalici
degisimlerin yapilmasi isletmenin hedefi olmalidir. Degisim miihendisligi anlayisi,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin uyguladig: orgiit stratejisi ile insan kaynaklari
stratejilerinin birbirleri ile uyumlu hale gelme noktasindaki yaklasima uygun
olmaktadir. Isletmelerin ydnetim pozisyonlarina bu yeni yaklasim tarzi ile bilgi
teknolojilerini  kullanma olanag1 ortaya ¢ikmakta ve kendi ydnetimini

gerceklestirebilen is takimlari ortaya ¢ikabilmektedir (Azad, 2013, 18).

Verilen bilgilerden de anlasilacagi lizere; isletmeler agisindan ¢ok kiymetli
goriinmez varliklar olan is gorenlerin degisim olaylarina direng gostermeleri
kacinilmaz olacaktir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, degisime karsi olusan
direnci yok etmek veya en az seviyeye diisirmek icin; is gorenleri isletme
siireglerinin her bir asamasina dahil etmesi ve isletme agisindan bu degisimin
mutlaka olmasi gerektigine ikna edilmeleri yoniinde stratejiler iiretmesi
gerekmektedir. Isletmeler degisime uyum saglayabilmek igin yeni stratejiler
gelistirmis olsalar da, degisim islemini uygulamaya koyacak olan isletmenin
entelektiie] sermayesi olan is gorenler olmaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminde, rekabet ortaminda avantaj elde edebilmek ve varligini siirdiirebilmek
i¢in, isletmenin is gorenlerinin yeniliklere agik olmalar1 ve yasanan degisimlere
uyum saglayabilmeleri icin kendilerine lazim olan bilgiyi en verimli olacak sekilde

kullanabilmelerine yardimci olmalidir (Taskin, 2015).

1.2.5.2.2. Ogrenen Organizasyonlar

I¢inde yasadigimiz giinlerde, bilgiye karsi duyulan gereksinimlerin artmast ve
bilginin 6nemi Orgiitleri yasanan degisimlere ve gelismelere ayak uydurmak zorunda
birakmaktadir. Bilginin elde edilmesi ya da yaratilmasi artik rgiitler i¢in tek basina
kafi gelmemektedir. Biitliin bunlarin yani sira elde edilen bilgilerin diizenlenmesi,
Oziimlenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunun saglanmasi iginse
orgiitlerin 6grenen Orgiitler durumuna gelmeleri ile saglanabilecektir. Bireylerde
oldugu gibi biitiin organizasyonlar da zamanla devam eden bir Ogrenme siireci

yasamaktadirlar. Yeni gelisen fikir ve diisiincelerin destek ve tesvik edildigi ¢alisma
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alanlarinin meydana getirildigi 6grenen organizasyonlar1 ve dgrenme islemini 6n
plana ¢ikaran pek cok gelismeler bulunmaktadir. Bunlarin tamami talep edilen
bilgileri ve yenilikleri ortaya g¢ikaran Ogrenen organizasyonlardir (Yildirim, 2015,
34).

1.2.5.2.3. Kiyaslama (Benchmarking)

En basit anlatim1 ile kiyaslama teknigi, Olciimii yapilabilen ve gozlemi
miimkiin olan her seyin kiyaslama islemine temel teskil edebileceginden yola
cikarak, isletmeler i¢in en iyi olan uygulamalarin arastirilarak isletmelere adapte

edilmesi siireci olarak ifade edilmektedir (Barutgugil, 2004, 197).

Bagka bir ifade ile kiyaslama; mevcut bir organizasyonun kendi kendisini
degerlendirmeye tabi tutarak, is ortaklarini, rakiplerini ya da farkli sektorlerde
bulunan ve basar1 elde etmis oOrnekleri incelemek suretiyle i¢ ve dig pazarlarda
bulunan uygulamalarin arastirmasini yaparak kendisine en uygun olan uygulamalari
ornek alarak bunlarin basarili olan yonlerini gelistirmesi ve zayif yonlerini
giiclendirmek tizere planlar iiretmesidir (Barutcugil, 2004, 197).

Amerikan Verimlilik ve Kalite Merkezi (APQC), kiyaslama kavramin
Ogelerin karsilagtirilmasi olarak aciklamaktadir. Buna gore “diinyada o6nde gelen
kurumlarmn uygulamalarinin kiyaslanmasi sureti ile, s6z konusu uygulamalara ait
onemli 6zelliklerin isletmeye uyarlanmasi, orgiitsel 6grenmenin hizlanmasi sureti ile
siirekli iyilestirmenin saglanmasi, piyasa kosullarinda en iyiler olarak tanimlanan
orgilitlerin mevut siirecleri ile kiyaslama yapmak sureti ile isletmelerin atilim
politikalari1 iiretme ve Orgiitiin diger Orgiitlerin saglayacagi destek araciligi ile
O0grenmesine yardimci olunmasi” olarak ifade edilmektedir (Demirdégen ve Kiiciik,
2003, 304).

Yapilan biitiin bu tanimlardan yola ¢ikarak, ayrintili bir sekilde kiyaslamanin
tanimimi1 su sekilde yapmak miimkiindiir: Kiiresellesen diinyada artan rekabet
ortamina paralel olarak, Orglitlerin ortaya ¢ikan gelismeleri ve yenilikleri devamli
izlemelerinin olduk¢a onemli oldugu bilincine sahip olarak, iyilestirilmesi gerekli
olan uygulamalarmi, farkli kuruluglarla veya kendi biinyesinde bulunan en 1iyi
uygulamalarin yapildigir departmanlar ile birim ve sektor ayirt etmeksizin kiyaslama

yaparak, en iyi olan uygulamalari igletmeye ve birimlere uygun hale getirmesi,
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boylelikle kendi alaninda liderlige yiikselmesini dngdren ve elde edilen dongiiniin

devamliligint amag edinmis olan ydnetsel bir aragtir.

1.2.5.2.4. Yeniden Yapilanma

Bilim ve teknolojide yasanan gelismeler ve 6zellikle de bilgi teknolojilerinde
ve telekomiinikasyonda olusan c¢ok hizli degisimler orgiitlere etki eden biitiin
cevresel etkenlerin de inanilmaz bir sekilde degismesine neden olmaktadir.
Giliniimiizde misterilerin beklentileri, pazar yapilar1 ve rekabet sartlar1 artik ¢ok
farkl1 bir duruma gelmistir. Ortaya c¢ikan degisimlere uyum saglayabilmek,
isletmenin  varligmmi  devam ettirebilmek ve basar1 elde edebilmek igin
organizasyonlarin sadece iiretim ve pazarlama sistemlerini degistirmeleri ile
miimkiin degildir. Isletmelerin bunlar1 saglayabilmeleri icin mevcut olan biitiin
isleyis sistemlerini ve yapilarin1 degistirmeleri, tiim birimlerini ve siireclerini

yenilemeleri kaginilmaz olmustur (Barutgugil, 2004, 177-178).

1.2.6. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Kararlar

Orgiitler, yapilacak olan insan kaynaklar1 uygulamalarindan birine ya da
birkac tanesine karar verecekleri zaman, se¢imi yapilacak olan uygulama orgiitiin
performansina uzun vadede miispet veya menfi yonde etki edecegi i¢in, stratejik
nitelife sahip olan uygulamalarin {izerinde daha dikkatli olarak durmalidir. Insan
kaynaklar1 yOnetimine ait stratejik nitelige sahip kararlar asagida belirtilmistir

(Barutgugil, 2004, 60-63).

1.2.6.1. isgoren Temin Stratejileri

Isletmenin ihtiyac duydugu nitelik ve niceliklere sahip olan personel,
isletmenin yapacagi is i¢in ayrilan mali kaynak, isletmenin ¢alisma konusu, isgiicii
piyasast sartlari, yasal zorunluluklar gibi etkenler bu stratejilerin formiilasyon ve
uygulama asamalarini sekillendirmektedir. Asagida belirtilmis olan segeneklerin
icinden se¢im yapilmalidir (Barutgugil, 2004, 60-63).

o “Isletmede ise alma kararlarini {ist ydneticilere birakmak veya bu kararlari

merkezde insan kaynaklar1 boliimiinde almak,
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e Isletmede bos olan birimleri tamamlamak hususunda i¢ kaynaklardan
faydalanma veya dis kaynaklara miiracaat etme.

e Ise almacak olan adaym orgiitiin kiiltiirii ile uyum saglamasina énem verme
ve adayin teknik yeteneklerine ve becerilerine bakmak.

e Yeni is gorenleri bireysel degerlendirmeler sonucunda ise almak ve daha

bicimsel ve sistematik olan ise alma yaklagimlarini kullanmak.”

1.2.6.2. Egitim ve Gelistirme Stratejileri

Egitim ve gelistirme stratejilerinin belirlenmesinde calisanlarin bilgi, beceri
ve yetenek seviyeleri, orgiitiin i¢inde bulundugu sektore has teknolojik imkanlardan
faydalanma derecesi, isletme {ist yonetiminin yonetim siirecine ve kariyer planlama
stirecine bakisi, c¢alisanlarin egitim maliyetleri gibi faktorler etkili olmaktadir.
Asagida belirtilmis olan se¢eneklerden se¢im yapilmalidir (Barutgugil, 2004, 60-63).

o “Kisisel egitimler, ekiplere yonelik egitimler,

e |5 gorenlere calisirken yetenek kazandirma, isletme disindan egitim uzmanlari
ile calisma,

e Yapilacak olan ise 6zel ve iyilestirici egitim, genel amach gelistirici egitim,

e Isletmeye egitimli ve mesleginde tecriibeli olan is gorenleri daha yiiksek
maasla ise alma, deneyimsiz ve daha diisiik maasla ¢alisan is gorenlere

gerekli yetenekler ile ilgili olan egitimleri saglamak.”

1.2.6.3. Performans Degerlendirme Stratejileri

Performans degerlendirme stratejilerinde isletme calisanlarin1 degerleme
sisteminin orgiitlenmesi ve degerleme yontemlerinin ve kriterlerinin segilmesi gibi
faktorler belirleyici olmaktadir. Burada secim yapilmasi gereken kararlar asagida
stralanmistir (Yetimaslan, 2010, 44).

e “Farkli i gOren gruplarina ait niteliklere ve gereksinimleri dogrultusunda
gelistirilmis olan hususi bir degerlendirme sistemi gelistirme veya biitiin
orglitii kapsayan tek tip bir degerlendirme sistemi kullanmak,

e Elde edilen degerlendirme sonuglarini ig gorenlerin performans seviyelerini

tyilestirmek maksadiyla bir ara¢ olarak kullanmak veya degerlendirmeyi
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diisiik performansa sahip olan is gorenleri ayirt etmek icin bir kontrol
mekanizmasi olarak kullanmak,

o Degerlendirme sistemini egitim, kariyer, se¢cim yapma ve ylikselme gibi
degisik amaglar icin kullanmak veya ticretlendirme gibi sinirli bir amag igin
kullanmak,

e Farkli birey ve gruplarin aktif olarak katilimlarini 6ngdren bir degerlendirme
sistemi gelistirmek veya is gorenin sadece bir list yOneticisinin goriisiine

dayanan degerlendirme sistemi kurmak.”

1.2.6.4. Ucretlere Stratejileri

Ucretleme islemlerine yonelik stratejilerin tespit edilmesinde &zellikle
organizasyon Ol¢eginin degisimi oldukca &nemli role sahiptir. Is gdrenlerin
harcadiklar1 emegin ve yaptiklar isin karsilig1 olarak kazandiklar1 maas ve verilecek
olan miikafatlar ile alakali kararlardir. Se¢im yapilmasini gerektiren kararlar asagida
belirtilmistir (Barutcugil, 2004, 62).

e “[s gorenlere yonelik sabit iicret ve sosyal haklar iceren paket sunmak veya
farkl kriterlere gore degisiklik gosteren ticretler 6demek,

e Yapilan isin unvanina dayanan iicret 6demesi yapmak veya is gorenin kisisel
katkisina gore iicret ddemek,

e Is gorenlerin kidem derecelerine gore iicret tespit etmek veya is gorenlerin
performanslarina gore licret tespit etmek,

e s gorenlere verilecek olan maas ve miikafatlara ait kararlarin merkez odakli
olarak insan kaynaklar1 bolimiinden tespit etme, yoneticilere veya is

gruplarina ticret kararlarin1 verme yetkisini birakmak.”

1.2.6.5. Ts Tliskileri Stratejileri

Disiplin stratejileri ister bi¢cimsel olsun ister olmasin, bu konuda kurulmus
olan sendikalar ile muhalefet ya da isbirligi yapma stratejileri, diisiik veya ytiksek is
teminat1 stratejileri ve buna benzer hususlarda gelistirilebilecek olan stratejilerin
bazilarindandir. Burada se¢im yapilmasi gerekli olan kriterler asagida belirtilmistir

(Barutcugil, 2004, 63).
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“Is gorenlerin hareketlerini davranislarini  denetleme islemlerinde bir
mekanizma olarak kullanilmast veya is gorenlerin c¢alisanlarin uygun
davraniglara proaktif olarak 6zendirilmesi,

Orgiitiin menfaatlerini gdzetleyen politikalar {iretmek veya is gorenin
menfaatlerini vurgulayan politikalar iiretmek,

Bicimsel bir sekle bagli olmayan etik anlayisa sahip olmak veya agik ve net
olan standartlar ve prosediirler gelistirmek ve bunlarin uygulanmasini
zorlamak,

Yukar1 tabakadan asagi tabakaya dogru iletisime dayali yonetim iligkileri

gelistirmek veya agik ve ¢ok yonlii olan iletisim aglarini olusturmak.”
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IKINCi BOLUM

KURUMSAL PERFORMANS

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans sanayi devriminden bu yana en ¢ok konusulan ve {izerinde
calisilan kavramlardan biridir. Genel olarak performans, bir amaca sahip olan ve
planlanmis bir faaliyetin sonucunda elde edileni nicel veya nitel olarak belirleyen bir
kavram olarak tanimlanmaktadir (Bayyurt, 2011, 53). Bir diger tanima gore ise
performans, kisinin gérevini yerini getirirken sergilemis oldugu verimlilik ve etkinlik
olarak ifade edilmektedir.

Barutcugil’in diisiincesine gore; bir isletmenin performansi isletmenin
stratejik, taktiksel ve orgiitsel hedeflerinin temin edilmesinde, is gérenlerin yapilacak
isin nitelik ve gereklerini yerine getirmek maksadiyla sergilemis olduklari biitiin
ugraslarin degerlendirilmesidir (Barutgugil, 2002, 12).

Bir isletmenin amaclar1 genellikle, isletmenin verimliligi, etkinligi, isletme
karinin ytiksekligi, isletmenin diisiikk maliyet oranlarina sahip olmasi, miisterilerin
memnuniyetleri, isletmenin biliylimesi, isletmenin itibar elde etmesi ve is
standartlarinin yiikseltilmesi gibi performans gostergeleri ile ifade edilmektedir.
Bahsedilen bu amaglarin biitiiniine 6nemli oranda erigmis olan kurumlar yiiksek

performanslh kurumlar olarak ifade edilmektedir.

2.1.1. Performansin Boyutlar:

“Bir isletmeye ait performansin tanimlanmasi ve degerlendirilmesine ait
alanlari, Simdi neredeyiz? Daha ne kadar iyi olabilirdik? Nerede olmaliy1z? sorulari
belirlemektedir. Bununla birlikte oOrgiitlerin performanslarinin gelistirilmesine ait
alanlara bir ¢erceve ¢izmektedir. Isletmenin varligini devam ettirmesini ve
bliylimesini saglamak icin irdelemeler yapmakta, uzun vadede orgiitsel yapi, gorev,
siire¢ ve TUriin tasarimlarinda yapilmas: gerekli olan yenilik ve degisimleri

belirlemektedir. Orgiitsel ydntemlerde performans alanlarini ve performansin
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boyutlarin1 belirleyen yonetim goriisleri devamli olarak degismektedir. Sanayi
devriminin en basinda s6z konusu boyutlar, maliyet ve kar olarak ortaya ¢ikarken,
devam eden siireglerde maliyet, kar ve performans li¢liisi dogmus ve daha sonra
miisteri memnuniyeti ve kalite kavramlar1 da ilave olmustur. Bu siniflandirmaya son
zamanlarda is gorenlerin davranislari, isletmelerin iirettikleri {iriinlerdeki liderlik,
pazarin mevcut durumu, kamusal sorumluluk gibi ifadeler dahil edilmistir” (Akal,
2005, 33).

Performansi meydana getiren 6geler, sunulan mal ve hizmetin tiirline gore
degisiklik gosterebilmektedir. Ornek verecek olursak sunulan bazi hizmet tiirlerinde
on planda kalite bulunurken, bazi hizmetlerde ise 6n planda miktar olabilmektedir.
Performansin &geleri, verilen hizmetin ve malin kaynagina gore de degisiklik
gosterebilmektedir. Performans, asagida aciklamalari yapilacak olan boyutlarin
birbirleri ile ¢ok yonlii ve birbirleri ile i¢ ige girmis olan iliskiler neticesinde

olusmustur.

2.1.1.1. Etkililik

Orgiitsel etkililik, orgiitin sistem unsurlarina ait degiskenleri, orgiitsel
hedeflerin planlanan seviyede gergeklestirilmesi icin etkileyerek ve bu unsurlar
gelistirerek eyleme doniistiirebilmedir.

Etkililik kavrammin kullanimi Ikinci Diinya savasindan sonra baslamis ve
ekonominin yani sira zamanla diger bilimler tarafindan da 6nemsenmistir. Etkililik,
isletmelerin hedeflerine ulasma derecesini ifade etmekte olan bir kavramdir.
Isletmelerin faaliyet donemleri sonunda gerceklesmis olan sonuglar ile planlanmis
olan sonuglar birbirine ne kadar yakin gergceklesmis ise o derece etkili oldugu kabul
gormektedir (Bayer ve Tiifekei, 2006, s.23).

Etkililik, bir isletmenin tespit etmis oldugu hedeflerinin ve gergeklestirmis
oldugu faaliyetlerin uygunlugunu ve dogrulugunu, bahsedilen faaliyetlerin uygun
zamanda, yeterli kalitede ve arzu edilen seviyede yerine getirilip getirilmediginin bir

gostergesidir (Bayer ve Tiifekei, 2006, s.23).
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2.1.1.2. Etkenlik

Etkenlik  kavrami  igletmelerin  basar1  durumu  gdsteren  temel
gostergelerdendir. Literatlirdeki bazi tanimlamalarda verimlilik ile esanlamli
kullanilmakla birlikte kavram verimlilige kiyasla daha kapsamlidir.

Ekonomik manada etkinlik, en az ¢aba ya da en az gider ile en fazla sonuglar
saglama kapasitesi olarak ifade edilmektedir. Etkenlik, isletmelerin belirlenmis olan
hedeflerine erismek maksadi ile gergeklestirmis olduklar1 faaliyetlerin neticesinde
belirlenen bu hedeflere erisme derecesini tespit eden ve isletme seviyesinde toplam
performansi yansitan en mithim performans boyutudur (Akal, 2005, s.34). Etkenlik
basit bir bicimde “dogru isi yapmak™ olarak ifade edilebilir.

Etkinlik isletmelerin yapmis olduklar1 etkinliklerinin basarilarinin = bir
gostergesidir. Burada etkin olmaktan kast edilen var olan teknoloji kullanilarak
isletmenin ¢iktilarini1 olast minimum kaynakla (girdi) tiretebilmesidir. Bu baglamda
isletmeler minimum kaynak kullanarak olast maksimum ¢iktiy1 saglamak i¢in kisa
veya uzun donemde c¢esitli kararlar almak zorundadirlar. Bir isletmenin etkinligine
rakibi durumunda olan isletmelerin verimlilikleri ile karsilastirmalar yapilarak karar
verilebilir (Dikmen, 2007, 2-3).

Etkenlik, bir isletmenin sahip oldugu isletme kaynaklarini nasil kullandigini
gosteren, etkililige gére kapsama alani daha dar olan bir kavramdir. Bir isletmenin
etkenlik seviyesini liretim i¢in ne kadar girdinin temin edildigini, saglanan bu
girdinin ne kadarinin ¢iktiya doniistiigiinii ve ne kadarinin sistem tarafindan
kullanildiginin bilinmesi belirlemektedir (Basaran, 1992, 134-135).

Bir igletme faaliyet donemi basinda belirlemis oldugu {iretim miktarini
faaliyet donemi sonunda gerceklestirebilmis olmas1 durumunda ise etkililik ortaya
cikmaktadir. Buna karsilik isletmenin rakipleri ise bu iiretim miktarindan daha fazla
iiretim gerceklestiriyor ise o zaman etkin bir isletme olarak nitelendirilemez (Bayer
ve Tiifekei, 2006, 24).

Saglik kurumlarimin etkinlik seviyelerini ise hizmet sunulan hasta sayisinin
hizmet verilmesi gereken hasta sayisina orani saglik hizmeti veren kurumun tedavi
stirecindeki etkinlik seviyeleri gostermektedir.

Etkinlik, bir faaliyet icin belirlenmis olan amagclarin ne 0Olgiide
gerceklestirildigi ile alakali olmasi bakimindan, faaliyetin beklenmeyen ya da olumlu

olmayan etkilerinin ortaya ¢iktig1 hallerde; etkinligin yargilamasi pozitif ve negatif
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sonuglara gore yapilacaktir. Bu noktada ise bireylerin sahip oldugu deger yargilari
devreye girmektedir. Esasen etkinlik tanimlamasinda ortaya ¢ikan giigliik de,

etkinligin siibjektif unsurlar1 kapsayan bir kavram olmasindandir (K&seoglu, 2005,
219).

2.1.1.3. Ekonomiklik

En az giderle saglanmis olan kaynaklarin kullanilmasiyla yeterli kaliteye
sahip Uretimi gergeklestirebilmek ekonomiklik veya bir diger ismi tutumluluk olarak
ifade edilmektedir. Ekonomiklik, miimkiin olan minimum maliyet ile en dogru
zamanda hedefe ulagmak bi¢ciminde de ifade edilebilmektedir (Coskun, 2015, 14).

Performans yonetiminde onemini daima korumakta olan Olgiitlerden biride
ekonomiklik Olgiitiidiir. Zira ister 6zel sektorde calisan 6zel kuruluslar olsun, isterse
kamu kurumlar1 ve kamu kuruluslar1 olsun hatta bunlarin yani sira sosyal amach
kuruluglar olsun, performansin temel oSlgiitii ekonomikliktir. Ekonomiklik ol¢iitii,
oteki performans oOlgiitlerinde oldugu gibi kurulus i¢in bir amag degil, aragtir (Bilgin,

2004, 37-38).

2.1.1.4. Verimlilik

Giinlimiiz kosullarinda verimlilik kavraminin énemi bilinmekte ve bu 6nem
cergevesinde farkli alanlarda verimlilik 6l¢iimiinlin yapilmasi ve degerlendirilmesi
konular1 iizerinde yogun ¢alisma yiiriitiilmektedir. Bir isletmenin sahip oldugu
kaynaklarmi belirli bir zaman dilimi igerisinde nasil tiikettigini gosteren etkinlik
Olciilerinden bir tanesi de verimliliktir. Verimlilik “isleri dogru yapmak™ seklinde de
ifade edilebilir (Kdseoglu, 2005, 22). Isletme ciktilart bu zaman dilimi igerisinde
tiretimi yapilan mal ve hizmetlerin toplam degerini ifade etmektedir. Bu ¢iktilarin
liretilmesi igin gerekli olan kaynak miktar1 ise girdilerdir. isletmenin verimlilik artis1
isletmenin girdisine gore isletme ¢iktisinda olusan degisme oranidir.

3

Onceden belirlenmis olan bir faaliyetin “verimli” olarak ifade edilebilmesi

i¢in asagida belirtilmis olan maddeleri igermesi gerekmektedir (Yilmaz ve Unsar,
2007, 37);
e “Esit seviyede olan girdi ile daha yiiksek seviyede ¢ikt1 elde edilmesi,

e Esit seviyede olan ¢iktinin daha az miktarda girdi ile tiretilmesi,
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e (Cikt1 miktarindaki artisinin girdi miktarindaki artistan daha fazla olmasi
gerekmektedir.”

Isletmelerde yonetim siireci igerisinde isletme verimliligin temin edilmesinde;
isletme yOnetiminin big¢imi, planlama islemleri, ¢alisanlarin orgiitlenmesi, moral, is
gorenlerin egitilmesi, koordinasyon, denetim faaliyetleri, uzmanlik ve is boliimii,
olusan zaman kayiplarinin 6nlenmesi, ¢alisma ortaminin fiziki sartlar1 gibi etkenlerin
rol aldig1 gériilmektedir (Ozer, 2009, 6).

Biitiin isletmeler ellerinde mevcut olan igletme kaynaklarindan olabildigince
etkin bir sekilde yararlanmay1 ve boylelikle de isletmenin verimliligini ylikseltmeyi
amagclamaktadirlar. Orgiitlerin var olan isletme kaynaklarmi verimli bir bi¢imde
kullanmasi, bu kaynaklarin performanslar1 ile de iligkilidir. Orgiitin mevcut
kaynaklarma ait performansi, orgiitiin gelecek ile ilgili alinacak olan kararlar

tizerinde dogrudan etkilidir.

2.1.1.5. Kalite

Son donem literatiiriinde yer alan bir arastirmaya gore, isletmelerin iist
yonetim kademesinin en ¢ok tizerinde durulmasi ve gelistirilmesi adina stratejiler
tiretilmesi konusunda fikir birligine vardigi kavramlarin basinda hizmet ve iiriin
kalitesi gelmektedir. Bununla birlikte kalite, isletmelerin piyasalarda yiikselmesini
saglayan en 6nemli unsurdur.

Performansin bir baska boyutu ise kalitedir. Kalite, isletmenin sahip oldugu
var olan kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasini temin eden, iirlinlere ve
sunulan hizmetlere kullanimlar1 bakimindan uygunluk saglayan, miisteri ihtiyaglarina
gore Uretim ve hizmet anlayisinin hakim kilan ve boylelikle isletmelerin kamusal
yiikiimliiliiklerini de pozitif olarak gergeklestirmelerine imkan vermektedir (Akal,
2005, 49).

Kalite hakkinda saglik hizmetleri alanindan Ornek verirsek; uluslararasi
boyutta kabul gormiis standartlar dogrultusunda hastaliklara tani1 koyulmast ve bu
hastaliklarin tedavi edilmeleri, hastalara sunulan bakim hizmetleri ve beraberinde,
verilecek olan hizmetlerin biitiiniinii kapsayan siire¢te hastalarin ihtiyaglarinin ve
bakim hizmetlerinden beklentilerinin tamamiyla saglanmas1 olarak ifade edilebilir

(Cinar, 2014, 49).
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Kalite, hizmetlerin sunulmasi asamasinda kullanilacak olan kaynaklarin en
verimli olacak bi¢gimde kullanilmast ve kaynak dagitimlarinin etkin olarak
gergeklestirilmesi ve hedeflenmis olan kitlelerin sunulan hizmetlere ulagmalarinda
adil olmaya 6zen gosterilmesi ve hizmetlerin sunulma siirecinde ve daha sonrasinda
hizmet sunulanlarin memnuniyetlerinin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Uz,

1995, 50).

2.1.1.6. Cahisma Yasam Kalitesi

Kavram, firma personellerinin  hem psikolojik hem de fiziksel
motivasyonunun artirilmasini saglayan yonetsel yaklagimlardandir. Calisma yasami
kalitesinin, firma performansinin artirilmasinda da rolii biiyliktiir (Canitez, 2015, 22).

Calisma yasami kalitesi, bir organizasyonda calisan is gorenlerin fiziksel,
psikolojik ve sosyal olarak biitiinliigiine 6zen goOsteren, onlarin Orgiitsel kiiltiir
icerisinde degerlerinin ve sahip olduklari potansiyellerinin artmasit yoniinde
degisimler olusturan bir yonetim felsefesi olarak ifade edilmektedir (Akal, 2005, 58).

Calisma yasamu kalitesi, orgiit is gorenlerinin maas, Orgiit kiiltiirii, fiziksel
calisma sartlari, Orgiit icerisinde olusan isbirligi ortami, calisanlarin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesi, liderlik, iletisim, bagimsizlik, taninma ve takdir edilme,
biitiinlesme, planlama, problem ¢dzme, oOrgiit kararlarina katilma gibi, ¢ok farkli
davranis sekillerini ve diislinceleri izah eden bir kavramdir.

Calisma yasaminin kalitesini etkileyen isletme i¢i uygulama ve davraniglar
asagida belirtildigi gibi siralanabilir (Canitez, 2015, 23).

e “Calisanlara 6denen maas yontemlerinde adil olunmasi,

e Mali ve mali olmayan 6zendirici yontemler,

e s giivenligi, fiziki calisma kosullarmin uygun ve modern olmasi,

e Terfi olanaklari, gelistirmeye yonelik egitimler, mesleki egitimler,

e Orgiitin amacglarma uygun olarak yonetilmesi, katilimci ydnetim
uygulamalarinin olmasi, ekip ¢alismalari,

e Kalite kontrol sistemleri, 6neri yontemleri vb.”
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2.1.1.7. Yenilik

Yenilik, bir diislincenin pazarlanabilmesi, bu diisiincenin yeni ya da
gelistirilmis bir {liriine, mala veya hizmete donistiiriilmesi olarak ifade edilmektedir.
Yenilik, organizasyonun kendi i¢inden ve dis ¢evresinden olusan her tiirlii tehdit,
baski, arzular ve olanaklar, uygulanan yontemler, hizmetler, irilinler, teknoloji ve
uygulamada olan politikalar agisindan basari elde etmek icin gergeklestirilen
degisiklikleri i¢eren yaratici bir siirectir.

Yenilik taraftar1 olan yonetimler Akal’a goére yaraticiligi, yeni diisiinceleri,
degisimi, takim faaliyetlerini, uygulamalarin bagimsiz olmasini, verilecek egitimlerin
gelistirici olmasini destekleyen ve besleyici bir ortam yaratmalidir. Uygulamasi
yapilan yeniliklerin sayisi, var olan veya degistirilmis ya da uygulamasindan
vazgecilmis olan yontemlerin sayisi, yapilan yenilikler sebebi ile isletmenin toplum
icerisindeki imaji, isletmenin almis oldugu odiiller ve buna benzer hususlarda
gelistirilmis olan gostergeler ile yenilik boyutunda isletmenin elde ettigi

performansin 6l¢iilmesi miimkiin olmaktadir (Akal, 2005, 56-58).

2.1.1.8. Karhhk

Kar ve karlilik, isletmelerin toplam gelirleri ile toplam giderleri arasinda
kurulmus olan bir sonug iligkisidir. Kar1 en basit ifade ile isletmenin giderleri ile
satiglar1 arasinda ortaya ¢ikan art1 fark seklinde tanimlayabiliriz. Karlilig: ise gelirler
ve giderler agirlikli alinarak ifade etmek istersek, bir donem sonunda saglanmis olan
donemsel karin yapilan satislara boliinmesi sonucunda bulunan oran olarak ifade
edebiliriz.

Isletmenin gergeklestirdigi satislar ile giderler arasinda olusan olumlu fark kar
olarak ifade edilebilir. Sayet aradaki fark olumsuz ise bu zarar olarak ifade
edilmektedir. Kar ve zarar arasindaki bu iki yonliilik acgisindan kari, miitesebbisin
tretim faktorlerini bir araya getirerek isletmesindeki “riski ve belirsizlikleri

karsilama pay1” seklinde ifade etmek de miimkiindiir (Kavuzlu, 2007, 18).

2.1.2. Performans Yonetimi

Performans yonetiminin ¢alisanin ve kurumun degerini artirdigindan dolay1

her gecen giin Oonemi artmaktadir. Performans Yonetimini Lawson (1995), bir
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isletmenin ya da Orgiitlin stratejik onceliklerinin en yiiksegini belirleme ve bunlar
Orgiitiin en iist diizeyinden tabana, 6rgiitlin tiim birimlerine ve i gorenlerine yayarak
bu onceliklerin stratejik ¢iktilara doniistiiriilmesi ve en ideal sonucu elde etme siireci
olarak ifade etmistir. Bir diger tanimlama ile performans yonetimi, Orgiitiin
misyonunu ve vizyonunu tespit ederek, oOrgiit icerisindeki biitiin siireglerin ve is

gorenlerin performanslarinin yonetimi olarak ifade etmektedir (Gtiran, 2005, 61-62).
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Sekil 1. Performans Yonetimi Siireci

Kaynak: Uysal, A. “Hemsirelerde Performans Degerleme Yontemi
Konusunda Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2012, s.18.

Yukarida Sekil 1.’de performans yonetiminin etkin bir sekilde yapilabilmesi
icin isletmenin takip edece8i asamalar; yapilacak is ve performans ile alakali
planlarin yapilmasi, yeterlilige bagli egitimlerin gerceklestirilmesi, kaliteli iirlin
giivencesi ve kiyaslamalarinin yapilmasi, kliniklerin denetlenmesi iglemleri ve elde

edilmis olan performans gostergeleri agamalar1 gosterilmektedir.

2.1.2.1. Performans Yonetim Sisteminin Ozellikleri

Performans Yonetim Sisteminin temel 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Ildir, 2008, 108):
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“Performans yonetimi devamli gelisme ve 0grenme gosteren organizasyon
felsefesine dikkat c¢ekmektedir. 1990’11 yillarda 6grenen organizasyonlar,
tizerinde en fazla tartismalarin yapildig1 yonetim felsefelerinden birisidir. Bu
felsefe, insanlarda atil durumda olan biiyiik bir potansiyelin var oldugunu,
eger is gorenlerin bireysel gelisimleri canlandirilabilirse insanlarda bulunan
bu potansiyelin ortaya ¢ikabilecegini ifade etmektedir. Burada amag; ortaya
cikarilan bu potansiyelin ekip ¢aligmalarinda kullanilarak sinerjik bir etkinin
olugsmasini saglamaktir.

Sene boyunca yalniz bir defa gerceklestirilen siibjektif  bir
degerlendirmedense sene boyunca siiregelen objektif bir degerlendirme ve
gelistirme saglar.

Hedeflenmis olan sirket kiiltiirlinlin yerlestirilmesini saglamak noktasinda
oldukca mithim bir unsurdur. S6z konusu amaglarin yayginlastirilmasi
stirecinde ¢alisanlarin kendilerini kurumun bir parcasi gibi hissetmelerini
saglar.

Kurumsal ve bireysel amaglarin birbirleri ile entegre olmasini saglar.
Yeterliligin anlasilmasini ve yeterlilik analiz yontemlerinin gelistirilmesini
saglar ve s0z konusu analizlerin davranigsal alanlardaki performans

degerlendirmeye esas olusturmasini saglar.”

2.1.2.2. Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Performans yonetim sistemi, gelisen teknoloji ile birlikte ¢alisana ve kuruma

fayda saglamayr amaclar. Performans yonetim sisteminin en genel hedefi, is

gorenlerin hem kisisel hem de ekip olarak isletme siire¢lerinin ve kendi bilgi ve

becerilerinin devamli olarak gelismesine yardimci olacak bir kiiltlir olusturmaktir

(Bilgin, 2003, 19).

Isletmelerin s6z konusu sistemi uygulamalari noktasinda rol sahibi olan

etkenler ve sistemin hedefleri asagida belirtilmektedir (Isigigok, 2008, 2):

“Is alaninda yasanan teknolojik gelismelere uyum saglamak, i¢ miisteri
kavraminin anlasilmasint ve kurumda yerlesmesini saglayarak ekip
calismasinin gelismesini saglamak, miisterinin asil oldugu sirket kiiltiirii

gelistirmek ve devamli ilerleme felsefesine yardimer olmak.
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e Kurumun vizyon edinmesini saglamak ve istenen kurum kiiltiiriiniin
gelistirilmesi noktasinda yardimci olmak

e Isgiicii planlamas1 amaci ile is géren envanteri hazirlamak, kurumsal amaclar
ile bireysel amagclarin birbiri ile entegre olmasini saglamak ve bdylece is
iligkilerinin iyilegsmesini ve kurumun Ogrenen kurum haline gelmesini
saglamak,

e Sene boyunca yalmz Dbir defa gerceklestirilen silibjektif  bir
degerlendirmedense sene boyunca siiregelen objektif bir degerlendirme ve
gelistirme saglayarak is gorenlerin zayif, gii¢lii olduklar1 alanlar1 ya da
gelismesi miimkiin olan alanlar1 tespit ederek, kabiliyetlerinin gelismesini
saglamak, is memnuniyetinin artmasini  saglamak, is gorenlerin
yaraticiliklarint ortaya ¢ikarmalarimi ve var olan tiim potansiyellerinden
faydalanabilmelerini saglamak,

e s gorenler kurumun amacina ne denli katki sagliyor ise o kadar egitim, terfi,
gelisme, cezalandirma, onurlandirma, ddiillendirme, prim ve iicret almalarini
saglamak.

e Performans yonetim sistemi gercevesinde gerceklestirilen c¢aligmalar ile
ulagilan neticeler, insan kaynaklarindaki diger alt sistemler igin bir girdi

niteligi tasimaktadir.”

2.2. KURUMSAL PERFORMANS KAVRAMI

Kurumsal performansin odak noktasi yalnizca kurum i¢i unsurlar degildir.
Kurumsal performans aymi zamanda Orgiit dist bir bakis ag¢isi da kazanmis
bulunmaktadir. Ciinkii kurumsal performans; giiniimiizde ¢evresel sartlar1 ve kiiresel
anlamda rekabet edebilmenin gerekliliklerini de kapsayan bir perspektiften tiim
paydaslarin memnuniyetlerinin saglanmasina yonelik olarak, isletmelerin stratejik
amaclarim1  gerceklestirebilmelerinin ~ bir  Ol¢lisii = durumundadir.  “Kurumsal
performansin  siireci performansa ait politikalarin = belirleme, dlglimleme,
degerlendirme ve yapilmasi gerekenlerin ortaya koyma unsurlarindan meydana
gelmektedir” (Cevik, 2010).

Kurumsal performansin isletmeye iliskin baslica iic ana konuda bulunan
sorulara yanit verebilecek bir kavram olarak genis bir boyut igerisinde diisiiniilmesi

gerekmektedir. Isletmenin mevcut durumu “neredeyiz?” sorusu sorularak giiclii ve

28



zaylf olan yonleri ile irdelemesi yapilarak isletmenin sahip oldugu performans
seviyesine yonelik yanit aranmalidir. Isletmenin mevcut sartlardaki potansiyelinden
faydalanma seviyesini 6grenebilmek i¢in de “daha fazla nasil iyi olabilirdik?”
sorusuna yanit aranmalidir. Son olarak kurumsal performans “nerede olmaliy1z?”
sorusu ile uzun donem isletme potansiyeline gore isletme davranislarinin
degerlendirilmesine imkan tanimaktadir. Bu ¢ temel soru ayrica isletme

performansinin ne anlama geldigini izah etmektedir (Cinar, 2014, 50).

2.2.1. Kurumsal Performans Degerlendirme Kavrami

Performans hakkinda birgok yorum yapilmasina ragmen heniiz tam anlamiyla
bir performans tanimi yapilamamis, performansin yonetimi ve ayni sekilde
degerlendirilmesi yonetim hususunda herkesin ayni diisiincede oldugu bir duruma
eristirilememistir. Belirlenen normlara gore bir davranisin gergeklestirilmesi ve isin
gereginin yapilmasi performans seklinde ifade edilmektedir (Cingdz, 2011, 34).

Kurumun hedeflerine erismesi hususunda personelin iizerine diisen gorevleri
anlamasi konusunda performansin 6lciilmesi énemli bir fonksiyona sahiptir. Isletme
ici iletisimi giiclendiren performans degerlendirme, kisilerin gelisimlerine destek
vermekle birlikte, kurum bakimindan da yol almasi konusunda katk: saglayacaktir.
Isletme performansimn degerlendirilmesi hususunda kullandig1 kriterleri taleplerini
gerceklestirmek ve bu manada degerlendirme yapmak maksadiyla yararlanir
(Findike1, 2003, 15).

Performans degerleme ili ilgili olarak gerceklestirilen arastirma sonuglarina
gore; “Basar1 Degerleme”, “Liyakat Degerleme”, “Is goren Boylandirma”, “Personel
Degerleme”, “Tezkiye” ve “Sicil” gibi bir¢ok kavram ile karsilasmak olasidir.
Yapilan ifadeler degerlendirildiginde performans degerleme agiklama tarafindan
farkli gibi goriinse de verilmek istenilen mesajlar ve kapsami birbiriyle bir uyum
halindedir. Findikgiya goére performans degerleme: Kurum igerisinde personelin
yaptig1 is ne sekilde olursa olsun, kendi tarafindan mevcut sorunlari gdérmesi,
yetkinligini bilmesi, mevcut fazlaliklarin1 bilmesi yoniinden degerlendirmektir
(Findikg1, 2003, 15).

Performans degerleme, personelin ¢alisma hayatindaki basarisi, isine olan
bagliligi, gorevini gerceklestirme konusundaki arzulu davranislari, ahlaki tarafi gibi

birgok niteligini bir biitiin seklinde degerlendiren ve personelin kuruma sagladigi
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basarilar1 Slgen bir sistem olarak degerlendirilmistir. Ingiliz ifadesinde performans
degerlendirme konusunda farkli yazarlar tarafindan farkli agiklamalar yapilmistir
(Akgakanat, 2009, 18).

Aldakhilallah ve Parante (2002)’nin ag¢iklamalarina goére performans
degerlendirme, bir personelin yapmakla sorumlu oldugu vazifesindeki ¢aligmalarini
ve bu alanda sahip oldugu niteliklerin yeterli olup olmadigini dlgen bir 6zellikler
seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Cascio (1992)’a gore performansin Ol¢imii; is
hayatinda personelin ve ortak bir bigimde dahil oldugu gruplarin basarili ve basarisiz
taraflarin1 belirterek, onlari kurumun amaglar1 dogrultusunda ise ydnlendirmek
biciminde ifade edilebilir. Aft (1991)’a gore ise: personelin takip edilmesi sayesinde
ulagilan durumun kayit altina alinmasi ve buradan hareket ederek geri bildirimlerin
yapildig1 bir uygulama siirecidir. Palmer (1993) performans degerlemeyi, daha 6nce
belirtilen Olgiitlerle personelin performansini ortaya ¢ikarmasini ve karsilagtirmalar
yaparak yerine getirdigi performansin degerlendirilmesi olarak ifade etmistir
(Coskun, 2015, 18).

Isyerinde calisan personelin diizenli bir bicimde takip edilmesi kaydiyla,
basar1 Olciitlerinin belirlenmesi ve hangi alanlarda gelistirilebileceginin ortaya
konulmasi1 performans degerlemedir. Bu bakimdan performans degerleme is
sorumlulugunun ne oldugunu belirlemesi, davranis bi¢iminin ne oldugu hususunda
destek vermesi ve grubun c¢aligsma bi¢imine yogunlagsmayr miimkiin bir hale getirir.
Isletme icerisindeki personelin kendilerini ise motive etmesi ve grup arkadaslarina
ortak ¢alisma alan1 olusturmasi ve personel arasindaki birlikteligi ve biitiinligi
yiikseltmesi bakimindan kuvvetli iligkiler meydana getirir (Uysal, 2005, 36).

Ozet olarak performans degerleme bir &lgme ve degerlendirme
mekanizmasidir. Bazi ifadelerde “personel degerlemesi”, “basari degerlemesi”,
“verimliligin degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” bi¢iminde ifade
edilirken, kamuda “tezkiye”, “sicil” gibi ifadelerle de karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
yonden degerlendirildiginde performans degerleme personelin mevcut nitelikleriyle,
isin zorunlu kildig1 oOlgiitleri agiga cikaran ve personelin g¢alisma hayatindaki
basarisini tespit etmeye ¢alisan objektif ¢aligmalardir (Cing6z, 2011, 34).

Bir isletmede performans Ol¢iimiinliin yapilmasiyla bir yonden aslinda
personelin isletmeye sagladigi desteklerin Sl¢iisli belirlenmis olur. Yani personelin

gerceklestirmesi gereken sorumluluk ve davranis dlgiitlerinin ne oldugunu belirtmesi
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bakimindan 6nemlidir. Verimliligin degerlendirilmesi, ¢alismanin degerlendirilmesi
yararlanilan terimlerden bazilaridir (Cingdz, 2011, 34).

Performansi yonetmek; tespit edilmis ve anlasilmis kriterler, amaglar ve
normlar kapsaminda mevcut durumu anlamak kosuluyla, firmanin biitiiniinden
verimli bir performans neticesine ulasmaktir. Insanlarm mevcut yeteneklerinin ve
becerilerinin farkina varmasi ve bu yone dogru giidillenmesini gergeklestiren
performans yonetimi etkin bir geri bildirim sayesinde Orgiitiin yonetilmesi hususunda
giiclii bir sistem meydana getirmektedir. Performans yOnetimi sathasinda aslinda
yonetici de bu calisma sisteminin i¢indedir. Performans yonetimi kurumun
etkinligini diizenlemek, personeli motive etmek ve egitim ve gelisimlerini kusursuz
bir hale getirmek gibi amaglar gergeklestirir (Cingdz, 2011, 35).

Yapilan son arastirmalar insan kaynaklari uzmanlari, orgiitiin performansinin
cogaltilmas1 bakimindan insan kaynaklart uzmanlarinin kendilerini daha yiikiimlii
olarak hissettiklerini belirtmistir. Ulasilan neticeler pazardaki rekabet payini,
maliyetlerde hangi dlcilide rekabet edilebildigini ve bu durumun denetlenilebilirligini,
devlet yaptirimlari, satiglar1 yiikseltme ihtiyact ve verimliligin yiikseltilmesi
hususunda 6rgiit icinde karsilagilan sorunlari sirastyla ortaya koymaktadir.

Degisime uyum saglanamayan durumlarda, insan kaynaklar1 ydneticileri
problemleri ¢6zebilmek i¢in performansi kuvvetli ve rekabet becerisine sahip bir
caligma diizeni saglamalidirlar. Bu durumda diger insan kaynaklar1 yoneticileri asil
vazifelerinin "degisimi yonetmek’* oldugunun anlamalarini saglar. Giinlimiiz
isletmelerinde, basarili bir insan kaynaklar1 ydneticisi konumunda olabilmek ig¢in,
Orgiitlin gereksinimlerini ve stratejik ihtiyaclarini cevaplayabilme niteligine sahip
personeli isletmeye istihdam edebilme becerisine sahip olmalidir (Yildirim, 2015,
61).

Degisime ayak uydurabilmek i¢in teknolojik tabanli c¢alismaya daha fazla
gereksinim duyulmaktadir. insan kaynaklari etkinliklerini web {izerinden yapmak,
kisisel bilgisayarlar ile personeli evlerinden c¢ikmadan vazifelerini yapabilme
becerisine sahip ¢alisan programlari meydana getirmek, cagri islemlerini insan
kaynaklar1 ¢agri merkezleri iizerinden yapmak gibi uygulamalarla bu degisim
gergeklestirilebilir (Yildirim, 2015, 61).

Diisiik performans sergileyen bir isletmeyle, yliksek performans gosteren bir
isletme kiyaslandiginda, aralarindaki farkin Olciilebilmesi insan kaynaklar

sistemlerinin yiiksek performans gosteren orgiitlerde daha ¢ok fonksiyon tistlendigini
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belirtmektedir. Bu sistemler “yiliksek performansli ¢aligma sistemleri” olarak
adlandirilir. Yiiksek performanshi calisma sistemlerinin, isletmeye is basvuru
sayilarin1 ¢ogaltmasi, {icretlerin performansla orantili bir sekilde dagitilmasina
olanak vermesi, daha ¢ok egitim ve is alaninin emniyetli olmasina imkan vermesi
gibi bir¢ok faydasi bulunmaktadir (Yildirim, 2015, 62).

Yiiksek performansli calisma sistemleri ig basvurulart hususunda o6zellikli
adaylarin bagvurularinin alinmasina imkan vermekte, personele daha fazla egitim
olanagi tanimaktadir. Bununla birlikte performans oOlgiimleri yaygin bir bigimde
yapilmaktadir. Burada asil amag¢ personelin beceri ve kabiliyetlerinin ¢ogaltilmasi
sayesinde maksimizasyonun saglanmasidir. Yiiksek performans Ol¢iim sistemleri
olusturma yoneticiler tarafindan devamli olarak denenmektedir. Bu sistem insan
kaynaklar1 politikalarinin bir koludur. Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri, insan
kaynaklar1 etkinliklerinin gergeklestirilmesi hususunda olgiilebilen neticeler ortaya
koymaktadir (Yildirim, 2015, 62).

Insan  kaynaklar1  uygulama  neticeleri  degerlendirildiginde  bu
uygulamalardaki performans artisinin kalite, verimlilik artisi, satislarin iyi olmasi ve
finansal gostergelerle birlestigi neticesini ortaya koymaktadir. Performansi
uygulamak, performans iizerinde diisiinmek ve kaynak toplama kararindan daha
onemli neticeler saglar. Bu manada yeterli bilgiye erisebilmek, insan kaynaklari
konusunda asgari maliyetle, kalitenin ¢ogaltilmasi1 arasindaki iligkinin gii¢lii bir
bi¢imde kurulmasiyla iliskilidir. Insan kaynaklar1 alaninda performans o6l¢iimiinii
yapmaya calismak, daha fazla bilgiye erismeyi saglamaktadir.

Giliniimiizde yoneticiler insan kaynaklarinin elinde bulunan etkinlik ve
etkililigiyle, heniiz meydana getirilmeye calisilan insan kaynaklari stratejilerinin
Ol¢iilebilir, karsilastirilabilir bir nitelige sahip olmasimi beklemektedir. Personelin
belirli bir hedefe yogunlasarak c¢alismasi, performansin yonetilmesinin odak
noktasini meydana getirmektedir. Yoneticiler, personelin performanslarin1 6lgerken
meydana getirilen kriterleri karsilayip karsilamadiklarmma degerlendirmeleri

gerekmektedir.

2.1.2. Kurumsal Performansinin Ol¢iilmesi ve Gelistirilmesi

Iktisadi bir kurulusun isletme olarak nitelendirilebilmesi igin; toplumun

gereksinim duydugu hizmetleri veya mallar iiretebilmesi, bunlar1 pazarlayabilmesi
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ve liretim islemlerini devam ettirecek olan tiim {iretim islevlerini birbirleri ile ahenkli
olacak bigimde bir araya getirebilmesi gerekmektedir (Coskun, 2015, 24).

Isletmeler kuruluslarinda ve iiretim calismalari sirasinda verimlilik, karlilik,
etkinlik, iiretim kalitesi ve toplumsal olma gibi genel kabul gormiis ilkelere ve
kurallara uymak zorundadirlar. Ayrica isletmeler insanlarin gereksinimi olan
ekonomik mal ve hizmetlerin {liretimini yaparak bunlart uygun olan en iyi sartlarda
insanlara sunmak ve toplumun sahip oldugu kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde
kullanmak i¢in ¢aba gostermelidir.

Iktisadi kuruluslar bazi yapisal niteliklere sahiptirler. Siirekli degisim ve
gelisim gostermekte olan sosyo-ekonomik kosullar iktisadi kuruluglara ekonomik bir
birim olmasmin yam sira teknik, sosyal ve siyasi bir birim olma niteligini de
beraberinde getirmis bulunmaktadir (Coskun, 2015, 24).

Isletmelerde kurumsal performansin Olgiilmesi ile isletmenin yapmasi
gereken isi ne kadar iyi yaptig1 belirlenebilmektedir. Kurumsal performans 6l¢iimii
ayn1 zamanda degisimlere devamli olarak veri aktarimi yaparak daha baska nelerin
yapilabilecegini gerceke¢i bir sekilde ortaya koymaktadir. Bdylelikle orgiitsel
degisime ve oOrgiitsel gelismeye ve degisime rehberlik etmektedir (Zairi, 1994, 4).

Performans 6l¢iimlerinin uygun bir sekilde tasarlanmasi dncelikle kalitenin ve
tiretkenligin gelismesine katki sunmakla birlikte, orgiitlere asagida belirtilmis olan
faydalar1 temin etmektedir (Simsek ve Nursoy, 2002, 45).

o “Performansin Ol¢iilmesi, miisteri gereksinimlerinin karsilanmasini temin
eder.

e Karsilastirmalarin gergeklesmesi igin standartlari tespit eder.

e Seffaf olmay1 saglayarak, kendi performans seviyelerini gézlemlemek isteyen
isletmeler, is birimleri ve stiregler igin bir “6lgiit” olusturur.

e Uriin Kkalitesi ile ilgili sorunlar1 tespit ederek, oncelikli sorunlarin teshis
edilmesine ve ¢oziimlenmesine yardimci olur.

e Diisiik performansa ait maliyet giderlerini tespit ederek, iiretim sistemlerine
yonlendirme yapar.

e  Orgiit kaynaklarmin dengeli bir sekilde kullanimini saglar.

e Orgiitiin gelisme ¢abalarinin baslatilmas1 ve devam ettirilmesi igin gercekei

ve rekabet kosullarina uygun geri besleme saglar.”
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Olgme, 6rgiitiin sahip oldugu performansa ait giiclii bir anlayis ve odaklanma
saglamakla birlikte, orgiitsel gilivenilirligin de pekigmesini temin etmektedir. Zira
O0lcme calismalar1 dogrudan miisteriler tarafindan talep edilen degerlere ve
performansa yonelik olan faaliyetlerdir (Zairi, 1994, 6). Etkili bir performans 6l¢timii
saglanmasinda kilit nokta ise 6l¢me islemi i¢in dogru performans Olgiitlerinin tespit
edilmesidir.

Orgiitler agisindan performanslarin dl¢iilmesi stratejik olarak olduk¢a 6nemli
bir husustur. Bu sebeple Ol¢gme islemi, stratejik Orgiit yOnetimi slirecinin
tamamlanmasini saglayan énemli bir bilesendir. Uygulanan performans 6lgiitlerinin,
Orgiitlin stratejisini tam olarak yansittigi durumda tiim orgiit ¢alisanlarinin ortak bir

amag birligi i¢inde ¢aligsmis olduklarindan emin olunabilir (Sarialtin, 2003, 74).

Performans, ilgilenilen konu ile alakali bir Ol¢iimii gerektirmektedir. Bu
Olgtimler; objektif (finansal-nicel) ve siibjektif (finansal olmayan-nitel) konular ile
ilgili olabilir (Kiigiikkancabas vd., 2006, 134).

Nicel ve nitel performans Olgiitleri ile ilgili temel bazi1 kriterler asagida
sunulan Tablo 1.’de Performans Olgiileri Ile Ilgili Bazi Kriterler gdsterilmistir
(Ergiin, 2003, 22).

Tablo 1. Performans Olgiileri ile lgili Baz1 Kriterler

NITELIKSEL PERFORMANS

Calisanlarin isletmeye bagliligindaki artis
Calisanlarin is tatmindeki artis

Isletmenin genel performansi

Yeni hizmet veya liriin gelistirme basarisi
Miisteri memnuniyetindeki artig

Servis ve iiriin kalitesindeki gelismedeki artig
NiCELIiKSEL PERFORMANS

Toplam varlik (aktif) karlilig

Ciro Karlilig1 (Kar/Toplam satislar
Oz sermaye / yatirim karlihg1 (Kar/6z sermaye

Satiglarin artigi

Pazar pay1 artist
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Kaynak: Ergiin, E. “Isletmelerde Kiiltiirel Ozelliklerinin = Orgiit
Performansina Etkisi Uzerine Bir Uygulama”, Doktora Tezi, Gebze Yiiksek

Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli, 2003, s.22.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olusturabilmesi icin orgiit
performansinin dogru ve kabul edilebilir kriterler ile l¢iilmesi gerekmektedir. Orgiit
performansi1 objektif (finansal-nicel veriler) ve siibjektif (finansal olmayan-nitel
veriler) olarak Slgiilebilmektedir (Kiiciikkancabas, vd., 2006, 134).

Dogru ve giivenilir olan iyi bir 6lgme sistemine sahip olmak iyi bir Orgiit
stratejisini gerekli kilmaktadir. Zira performans Olciitleri, Orgiitiin stratejisinin
belirlenmesinde ve vizyonuna ulagsmasinda orgiitiin odaklanmasini zorunlu kilan
kritik basar1 unsurlarinin analiz edilmesi sonucunda saglanmis olan veriler 1s181inda
tanimlanmaktadir ( Cinar, 2014, 53).

Isletme faaliyetlerinde kullanilmakta olan; kar etme, verimli olma, ekonomik
olma, sosyal yiikiimliilik ve kalite gibi isletmeciligin en temel basar1 kurallari
giiniimiiz sartlarinda ¢ok daha 6nemli bir duruma gelmis bulunmaktadir. Bu sartlar
altinda kuruluslar bu ilkelere 6nem vermeden ¢alismalarina devam ederlerse basarili
olamaz ve kapanmak zorunda kalirlar.

Performans faktorlerinden olusan ve genel kabul gdérmiis olan ekonomik
olma, karlilik, verimlilik, etkinlik, sosyal yiikiimliiliik ve kalite gibi unsurlara asagida
kavramsal acidan kisaca deginilmistir (Yildirim, 2015, 63).

Karhlik ilkesi: Karlilik rantabilite olarak da tanimlanmaktadir. Karlilik, bir
kurulusun belli bir donem igerisinde saglamis oldugu karin, o donem igerisinde
isletmede kullanilmis olan anaparaya oranlanmasi ile bulunmaktadir. Karhlik;
isletmenin gelirler toplam1 ve giderler toplami arasinda kurulmus olan bir sonug
iliskisidir ve isletmenin belli bir donem icerinde saglamis oldugu karin o dénem
zarfinda isletmede kullanilmis olan anaparaya oranini ifade etmektedir. Kar, belli bir
donemde elde edilmis olan gelirin, o doneme ait giderden daha ¢ok olmasidir.
Kazang, tiriin satisi, bir is ya da emek karsiligi olarak elde edilmis olan para, getiri,
temettli ve menfaat kar olarak ifade edilmektedir.

Verimlilik Tlkesi: Tiirkce disindaki dillerde karsilig1 global bir nitelik tasiyan
verimlilik, baz1 Tiirk¢e kaynaklarda prodiiktivite kelimesi ile ifade edilmektedir.
Verimlilik; igletmelerin iiretim faaliyetleri sonrasinda olusan ciktilarin, iiretim i¢in

harcanmis olan girdilere oramdir. Isletmenin sahip oldugu belirli miktarda bir
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kaynaktan en fazla tutarda iiriin elde etmek icin kullanilan bir 6l¢iittiir. Eger esit
miktarda kaynak kullanarak iiriin elde edilen iki ayri iiretim siirecinden biri
digerinden daha ¢ok iiriin elde edilmesini temin ediyorsa, daha fazla {iriiniin elde
edilmesini temin eden siire¢ daha verimlidir. Uriiniin en az maliyet ile elde edilmesi
verimlilik olarak ifade edilmekte olup, isletmenin sahip oldugu kaynaklari en
optimum bi¢imde kullanmasi ise etkinlik olarak ifade edilmektedir.

Ekonomiklik Tlkesi: Isletmenin iiretim faaliyetlerinden saglamis oldugu
gelirleri ile tiretim asamasinda gergeklesen maliyet giderleri arasinda bulunan oran
seklinde ifade edilebilir.

Sosyal Sorumluluk Tlkesi: Is hayatmin giiniimiizdeki kosullar1 nedeniyle
isletmelerin menfaatleri ile birlikte toplumun menfaatleri de isletmelerin amaglar
arasinda bulunmaktadir. Bu nedenle isletmeler salt ekonomik birimler olarak degil,
ayni zamanda sosyal ve siyasi kuruluslar olarak da diistiniilmektedir.

Kalite ilkesi: Giiniimiizde gittikce artis gosteren rekabet ve verimlilikle
iligkili olmas1 sebebiyle kalite isletmeler acisindan oOncelikli bir hale gelmistir.
Isletmeler tarafindan kalite, maliyetleri azaltma ve verimliligi arttirma ydntemi
olarak algilanmaktadir. Egitim seviyesi yiikselen ve bilinglenen tiiketiciler,
isletmeleri  miisteri  tarafindan  belirlenmis olan iiriin  standartlar1  ve

spesifikasyonlarina uymak zorunda birakmistir.

2.1.3. Kurumsal Performans i¢cerisinde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Glinlimiiz toplumlarini degerlendirdigimiz zaman isletmelerin performansinin
cogaltilmasi icin ele alinmasi gereken en 6nemli konu zihinsel anlamda katma deger
olusturmaktir. Bir organizasyon agisinda katma degeri yliksek olan kisilere sahip
olmak, onlarin ideallerinin gergeklestirilebilmesiyle olasidir. Insan kaynaklar1 isletme
kapsaminda performansi yiiksek gruplar meydana getirmeli, yeni teknolojinin
isletmenin var olmasi neticesi bunu kullanabilecek personelin hazirlanmasi
konusunda fonksiyonlarin gergeklestirilmesinden sorumludur (Yildirim, 2015, 64).

Isletme iginde stratejik bakimdan insan kaynaklar1 uygulamalart
degerlendirildiginde, insan kaynaklari gergeklestirdigi fonksiyonlar cergevesinde
stratejik ozellikleri olan bir performans ortaya koymaktadir. Insan kaynaklari
uygulama alani ile isletmenin degisime girmesi hususunda bir entegrasyon hali s6z

konusudur.
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Glinlimiizdeki isletmeler i¢in artik bilimin 6nemli oldugu bir ekonomik
diisiince kapsaminda insan kaynaklar1 boliimii basariya ulasma hususunda diger
boliim personelleriyle de isbirligi ve iletisim halinde olmalidir. Bir isletme agisinda
eskiden rekabet avantaji olusturan Orgiit kiiltiirii, disarida meydana gelen ¢evresel
degisimlerle birlikte, isletmenin bu durumlara adapte olma sathasinda performans
kayiplarma yol acabilmektedir. Isletmeler tarafindan kiiltiiriin  islerliginin
sirdiiriilememesi ve i3 hayatinda problemli bir ortamm olmasi degisimi
engellemektedir (YYavan, 2012, 7).

Bir isletmenin rekabet¢i avantaj elde edebilmesi insan kaynaklari uygulama
islevinin basariyla gergeklestirilmesine baglidir. Bir isletmenin kendine ait hedefler
belirleme konusunda insan kaynaklari uygulamalari 6nemli bir yere sahiptir.
Isletmeler igin var olan insani niteligi kalitesi, aslinda insan kaynaklarin y&netiminin
organizasyon performansina ne kadar katkida bulundugunu da ortaya sunmaktadir.
Bir isletme icin teknoloji, tirtinleri yapisi rekabet¢i ¢evrede benzeri yapilabilir bir
nitelik tagirken, kaliteli insan kaynaginin taklit edilmesi miimkiin degildir. Mesela
Wall-Mart'm bir benzeri olmayan taraflarin1 isletme miisterilerine arkadasga
yaklagarak, donanimi yiiksek bir hizmet sunma istegine baglamaktadir (Bingol, 2003,
11).

Bir organizasyonda giderlerin azaltilmasi hedeflense de insan kaynaklari
uygulamalarmi, isletmenin performansiyla kiyaslamak dogru olmayacaktir. Orgiitler,
rekabet iistiinliigii saglamada personelin verdigi potansiyeli fark etmektedir. Yonetim
katinda kararlarin verilmesinden yiikiimlii olan insanlarin bu fikirleri, akademik
diinyada insan kaynaklar1 fonksiyonlarmi, isletme performansi ile karsilagtirma
yapmaya itmistir. Gilinlimiizdeki isletmeleri degerlendirdigimizde rekabetci bir
avantaj kazanmak isteyen bu isletmelerin performans seviyelerini arttirmak igin
kisisel performansin artirilmasi gerektigine, bu nedenle de bu uygulamalarin verimli
calisan insan kaynaklar1 uygulamalar1 sayesinde olabilecegine inanmaktadirlar
(Yavan, 2012, 8).

Son olarak Insan kaynaklarinin stratejik egiliminin performans ile olan
iligkisini Ozetlemek gerekirse, su safhalarda karsimiza ciktigini gorebilmekteyiz
(Ozden ve Colak, 2012, 89-90).

e Evrensel Yaklasim; Sade ve kolay bir bicimde insan kaynaklari yonetimi ve
performans arasinda var olan iligkiyi objektif degiskenler (insan kaynaklari

yonetimi uygulamalar1) ve siibjektif degiskenler (performans) seklinde ifade
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etmektedirler. Bu anlayisa gore tiim oOrgiitler, en iyi sekilde belirlenmis ve her

sartta  yararlanilabilecek belirli insan kaynaklar1 uygulamalarindan

faydalanarak basariy1 elde edebileceklerdir.

e Durumsallik  (Kosul)  Yaklagimma  gore; Orgiitsel  etkinligin
gerceklestirilmesi, insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 ve isletme
stratejileri arasindaki motivasyonla dogru orantilidir. Baz1 aragtirmalarda “en
iyi uyum” seklinde de agiklanan bu yaklasimda insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerinin, her orgiitiin kendi oOrgiitsel ve ¢evresel sartlariyla birlesince
daha etkin olacagi belirtilmektedir.

e Bigimsel Yaklasimda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligi;
Bu uygulamalar arasindaki karsilikli iletisimin giiciiyle iligkilidir. Bu
yaklasim, sadece orgiitsel ve ¢evresel sartlarla sinirli olmakla kalmayip ayni
zamanda da insan kaynaklar etkinliklerinin de kendi arasinda i¢sel bakimdan
da tutarli olmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Bu duruma gore bir orgiit,
gerek dikey gerekse yatay olarak da basarili gosterebilecegi insan kaynaklari
sistemini diizenlemelidir.

e Baglamsal Yaklasim; Cografik ve endiistriyel sartlar manasinda farkl
faktorleri kapsayan daha genis igerikli bir modeldir. isletme hedeflerinin
basarilmasinda sadece i¢ sartlarin degil orgiitsel kararlar tizerinde dis sartlarin
da etkisi oldugunu savunmaktadir. Orgiitlerin makro-sosyal ¢ergeve
icerisinde degerlendirilmesi gerektigini diisiinmekte ve insan kaynaklari
yonetimini sosyal bir boyuta ulagtirmaktadir.

e Insan Sermayesi Teorisi; Teknik bilgi, beceri ve yetenegi olan insanin orgiit
acisindan ekonomik bir deger konumunda oldugunu ve Orgiit personelinin
ekonomik rant olusturabilecek bir potansiyele sahip oldugunu ifade
etmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin performansa olan
etkisini agiklayan farkl bir teori de kaynak temelli teoridir.

Beklenti Teorisi; Kisisel seviyede erisilebilecek yliksek performansin
personelin motivasyonu ile iligkili oldugunu savunmaktadir. Delaney ve Huselid’in
aciklamalarina gore (1996); insan kaynaklart yonetimi uygulamalarmin vazifesi
sadece teknik bilgi, beceri ve yeteneklerini belirtmek degil bununla beraber

motivasyonlarini  ve tutumlarmi Orgiitin - hedefleri 1s18inda  yonlendirmektir.
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UCUNCU BOLUM

STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURUMSAL
PERFORMANSA ETKIiSi: FIRAT UNIiVERSITESI’NDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin amaci, problem ve alt problemler,
evren ve Orneklem, smirhiliklar, varsayimlar, model ve hipotez ile veri toplama

araclarina deginilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, bir kamu kurumu olan Firat Universitesi’'nde stratejik
insan kaynaklar1 yoOnetiminin bu kurumdaki kurumsal performansa etkisini

belirlemektir.

3.2. ARASTIRMANIN PROBLEMLERI VE ALT PROBLEMLERI

Aragtirmanin problem climlesi, “stratejik insan kaynaklart yonetimi ile
firmalardaki kurumsal performans arasinda bir iliski var midir?” olarak
belirlenmistir. Bununla birlikte, arastirma kapsaminda olusturulan alt problemler
asagida maddeler halinde verilmistir.

« Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni hal, e8itim durumu ve kurumdaki
calisma y1li stratejik insan kaynaklar tizerinde bir etki yaratmakta midir?

+ Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni hal, egitim durumu ve kurumdaki

caligma yili kurumsal performans tlizerinde bir etki yaratmakta midir?

3.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini 2016 y1l1 icinde Firat Universitesi biinyesinde gorev yapan
cesitli birimlerdeki kamu ¢alisanlari olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem alma
yoluna gidilmeyerek, evrende bulunan ¢alisanlarin tamamina ulasilmaya ¢aligilmistir.
Arastirmaya katilmay1 kabul etmeyen ve ¢esitli nedenlerle kendilerine ulagilamayan
calisanlar arastirma dairesinin diginda kalmistir. Arastirmaya katilmay1 kabul eden

145 ¢alisan aragtirmanin 6rneklemini olusturmustur.

39



3.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

v' Bu aragtirma, 2016 yilinda Elazig il merkezinde faaliyet gosteren Firat
Universitesinde gérevli kamu calisanlari ile sinirhidir.
v’ Arastirma bulgularinin sonuglar1 drneklemle smirhdir.

v Verileri degerlendirme dlgegi, arastirmacinin belirleyecegi 6lgek ile siirhdir.

3.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

v' Anketleri cevaplayan kurum calisanlarinin sorulari dogru cevapladiklari
varsayilmistir.

v" Veri toplamada kullandigimiz anket ¢aligmasi amacimiza uygun ve yeterlidir.

\

Arastirmanin 6rneklemi evreni temsil edebilecek yeterliliktedir.
v’ Aragtirmada kullanilan istatistiksel ¢6ziimleme yoOntemleri, verilere ve

aragtirmanin amaglarina uygundur.

3.6. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma nicel arastirma modeli kullanilarak yiiriitiilen tanimlayict bir
arastirmadir. Veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Bu amag ile
hazirlanan anketler belirlenen kurumda ki gorevli kamu ¢alisanlarina uygulanmis ve
sonuclar degerlendirilmistir. Anket calismasi 2016 yilinin Mayis-Haziran aylari
icerisinde gerceklestirilmistir. Arastirmaya iliskin olusturulan model asagidaki

sekilde sunulmustur.
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Stratejik Insan
Kaynaklan Politikas1
Stratejik Insan Rekabet
Kaynaklan Siireci Performansi
Stratejik Insan | Politika
Kaynaklan Bilgile ndirme Performansi
Stratejik Insan Yenilik
Kaynaklarmm Orgiit 4 Performansi
Yapisiile Uyumu
s KPO
Stratejik Insan
Kaynaklan Kararhlik
SIKYO

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinden elde edilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hi: Rekabet performansi, stratejik insan kaynaklari tarafindan anlamli sekilde
yordanmaktadir.

Ha: Politika performansi, stratejik insan kaynaklari tarafindan anlamh sekilde
yordanmaktadir.

Hs;: Yenilik performansi, stratejik insan kaynaklari tarafindan anlamli sekilde

yordanmaktadir.
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3.7. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan formda ii¢ bolim yer
almaktadir. Bu boliimler kisisel bilgi formu, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olgegi ve Kurumsal Performans Olgegi olup, béliimlere iliskin bilgiler alt basliklar

halinde sunulmustur.

3.7.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaya katilanlara iligkin kisisel ozelliklerin oOl¢lilmesi amact ile
arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Formda katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni
hal, egitim durumu ve kurumdaki c¢alisma yilin1 sorgulayan toplam 5 ifade yer

almaktadir.

3.7.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yéonetimi Ol¢egi

Anketin ikinci boliimiinde yer alan stratejik SIKYO, Yildirim (2015)
tarafindan yapilan caligmadan alinmistir. Anket, insan kaynaklari yonetiminin dikey
ve yatay boyutlarmi 6l¢ii alarak olusturulmustur. Olgek, 5°li likert tip olup; kesinlikle
katilmiyorum (1) ve kesinlikle katiliyorum (5) aralifinda puanlanmis ve toplam 26

maddeden olusmaktadir.
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3.7.2.1. SIKYO Giivenirlik ve Faktor Analizi

Tablo 2. SiKYO Giivenirlik Analizi

Madde Madde
Madde Silinince Silinince

Silinince Olusan Diizeltilen  Olusan

_Olusan Olgek Madde  Cronbach

Olgek Ort.  Varyanst  Top. Kor. Alfa
Calisanlar tarafindan gerceklestirilen
faaliyetler tstler tarafindan desteklenir. 81,8483 309,088 405 945
Kurumunuzda herhangi bir Iinsan Kaynaklari
Yoneum: (KY) uygulamasmmn etkinligh, g1 9179 390785 402 945

iger IKY uygulamalarinin etkinligine

baglidir.
Kurumunuzda calisanlarla iist yonetim
arasindaki statii farkliligini ortadan kaldirmak 82,1310 307,573 434 ,945
i¢in ¢abalar mevcuttur.
IKY uygulamalarinin ‘pelirlenen stratejilere 815793 309,620 461 944
uyumlu olmasi1 beklenir.
Kurumunuzda her zaman galiganlarla
yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve saygi 81,8690 308,531 ,468 944
vardir.
Ust yonetim, kurumun gelecek ydnelimini
belirlerken (gelecegine iliskin kararlar 81,7517 308,188 ,508 ,944
alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanr.
Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda
degisimin yonii, amaci, alacagi nihai sekil,
bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere 81,8552 306,708 524 ,944
katlanmak zorunda kalacagi konularinda
calisanlara bilgi verilir.
IK/Personel yoneticisi stratejilerin ve
planlarin olusturuldugu siireglere aktif katilir. 81,8690 303,448 567 943
Kurumunuzda olusturulan galisma
gruplarinin fikirlerinin, dnerilerinin, sorun 82,1517 304,505 ,585 ,943
cOziimiine katkilar1 deger gortir.
IK'Y/Personel birimi ¢alismalarim
gergeklestirirken diger birim yoneticileri ile 81,8759 301,943 ,590 ,943
isbirligi halindedir.
IK'Y/Personel birimi diger departman
yoneticilerinin, insan kaynaklari ile ilgili
sorumluluklarini yerine getirmelerinde 81,8345 303,889 591 943
yardimeci olur.
Kurumunuz, ¢alisanlarin ¢abalarini
artirabilmek icin onlarin beklentilerini bilir. 82,2138 300,294 603 943
Stra'itejik plaplqr hazirlanirken 1KY ’ye iliskin 817724 302,677 621 043
verilerden/bilgilerden yararlanilir.
Kurumda stratejik planlama yapilir. 81,9103 300,249 ,625 ,942
IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar g1 9979 300975 624 942
birbiriyle uyum igerisinde gergeklestirilir.
Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde
birimleri biitiinlestirecek sekilde 81,9793 300,270 ,638 ,942
egitilmiglerdir.
Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, IKY 817241 301,159 657 942

uygulamalarinin se¢imini etkiler.
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Calisanlara mevcut durum hakkinda

deﬁgrlendimglerde bulunqla}rak, §ﬁregle ilgili 823103 298,924 657 942
endiselerini dile getirmek i¢in fikirleri
sorulur.

Stratejik planlar IKY sorunlarimin sistematik
bir bi¢imde analizini de kapsar.
IK'Y/Personel birimi, 6rgiitsel egitim
ihtiyaglarini belirlemek i¢in diger birimlerle
koordinasyon i¢inde olup, onlarin diizenli
sekilde goriislerini alir.

IK/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin
iiyesidir.

Stratejik planlar IKYye iliskin hedefler,
politikalar veya uygulamalari igerir.
Kurumda insan deger yaratan bir kaynak
olarak goriilmektedir.

Kurum stratejilerinin fayda-maliyet analizleri
yapilirken IK uygulamalarmin fayda ve 81,8276 297,685 , 7165 ,941
maliyetleri dikkate alinir.

Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar
arasinda se¢im yapilirken dikkate alinan en
onemli faktdrlerden birisi insan kaynaklarinin
ozellikleridir.

Kurumunuzda belirlenen Insan Kaynaklar1
(IK) stratejileri birbiriyle uyumlu ve birbirini 81,9172 295,576 ,798 ,940
destekleyicidir.

81,8207 300,787 ,694 ,942

82,0138 299,069 714 ,941

81,7241 297,993 ,719 ,941
81,9793 298,104 124 ,941

81,7862 294,794 744 ,941

81,7103 294,499 (78 ,941

Stratejik insan Kaynaklart Yonetimi Olgeginin Cronbach Alfa degeri 0,945
olarak hesaplanmistir. Bu deger, Olcegin giivenirliginin miikemmel diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Madde silinince olusan 6lgek ortalamasi ve Cronbach
Alfa katsayisina bakilarak 24 numarali maddenin Olgekten ¢ikarilmasina karar

verilmistir. Bu maddenin ¢ikarilmasindan sonra ikinci faktore gecilmistir.

Tablo 3. KMO ve Bartlett’s Testleri Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiitii 727
Bartlett's Kiiresellik | Yaklasik Ki-kare 3152,029
Testi df 325

p 0,000

Tabloda gortldiigii tizere KMO degeri 0,727 olarak bulunmustur. Bu deger,

Olcegin faktor analizine uygun oldugu sonucunu vermektedir.
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Tablo 4. Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Baslangi¢c Oz Degerleri Rotasyon Oncesi Rotasyon Sonrasi
Varyans Kimiilatif Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
ge Toplam % % Toplam % % Toplam % %

11,017 44,067 44,067 11,017 44,067 44,067 5450 21,800 21,800
2,163 8,650 52,717 2,163 8,650 52,717 3,020 12,081 33,881
1,743 6,971 59,689 1,743 6,971 59,689 2,963 11,853 45,734
1254 5,018 64,706 1,254 5,018 64,706 2,935 11,742 57,476
1,085 4,339 69,045 1,085 4339 69,045 2,892 11,569 69,045
922 3,689 72,734
851 3,404 76,138
804 3216 79,354
, 756 3,026 82,380
10 ,623 2,493 84,873
11 529 2,115 86,989
12 517 2,070 89,058
13,469 1,877 90,936
14 425 1,702 92,638
15 316 1,265 93,903
16,289 1,155 95,058
17,279 1,117 96,175
18 234 ,934 97,109
19 177 , 707 97,816
20 158 ,630 98,446
21,130 521 98,967
22,092 ,369 99,336
23,067 ,268 99,604
24,056 224 99,829
25 043 ,171 100,000

©O~NOUDWNRO

Faktor analizi neticesinde olusan tablo incelendiginde, 5 adet 6genin 6z
degerinin 1°den biiyiik oldugu goriilmektedir. 1’den biiylik deger alan bu 5 6ge
toplam varyansin %69,045’lik kismini agiklamaktadir. Bir sonraki adimda 0,4’ten

diisiik yiik alan 6geler silinerek kesfedici faktor analizi tablosu elde edilmistir.
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Tablo 5. Kesfedici Faktor Analizi

1. Stratejik Insan Kaynaklar Politikasi

Kurumda stratejik planlama yapilir. ,827
Kurum stratejilerinin fayda-maliyet analizleri yapilirken IK uygulamalarmin 792
fayda ve maliyetleri dikkate alinir.

Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasinda se¢im yapilirken dikkate ,790
alian en 6nemli faktorlerden birisi insan kaynaklarinin 6zellikleridir.

Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, IKY uygulamalarimin segimini etkiler. ,676
Stratejik planlar IK'Y sorunlarmin sistematik bir bigimde analizini de kapsar. ,667
Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde birimleri biitiinlestirecek sekilde ,628
egitilmiglerdir.

IK'Y/Personel birimi diger departman ydneticilerinin, insan kaynaklar ile ilgili ,625
sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimci olur.

IKYY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasi beklenir. ,597
IKY/Personel birimi, orgiitsel egitim ihtiyaclarim1 belirlemek icin diger 439
birimlerle koordinasyon iginde olup, onlarin diizenli sekilde goriislerini alir.

2. Stratejik insan Kaynaklar Siireci

Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetler iistler tarafindan desteklenir. ,850
Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve 776
saygi vardir.

Kurumunuz, ¢alisanlarin ¢abalarini artirabilmek i¢in onlarin beklentilerini bilir. ,597
[K/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin iiyesidir. ,566
IK/Personel yéneticisi stratejilerin ve planlarm olusturuldugu siireclere aktif 530
katilir.

3. Stratejik insan Kaynaklar Bilgilendirme

Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii, amaci, alacagr ,702
nihai sekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak zorunda kalacagi
konularinda ¢aliganlara bilgi verilir.

Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde bulunularak, siiregle ,672
ilgili endiselerini dile getirmek icin fikirleri sorulur.

Kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak goriilmektedir. ,504
Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarmin fikirlerinin, Onerilerinin, sorun ,477
cOziimiine katkilar1 deger goriir.

4, Stratejik Insan Kaynaklarimin Orgiit Yapisi ile Uyumu

Kurumunuzda herhangi bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamasinin 805
etkinligi, diger IKY uygulamalarinin etkinligine baglidir.

IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum igerisinde ,759
gergeklestirilir.

IK'Y/Personel birimi ¢alismalarimi gergeklestirirken diger birim yéneticileri ile ,678
igbirligi halindedir.

Kurumunuzda belirlenen insan Kaynaklari (IK) stratejileri birbiriyle uyumlu ve 594
birbirini destekleyicidir.

5. Stratejik insan Kaynaklar1 Kararhhk

Ust yénetim, kurumun gelecek yénelimini belirlerken (gelecegine iliskin kararlar 715
alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanr.

Stratejik planlar hazirlanirken iKY ’ye iliskin verilerden/bilgilerden yararlanilir. ~ ,709
Stratejik planlar IKY ’ye iliskin hedefler, politikalar veya uygulamalari igerir. ;923
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3.7.3. Kurumsal Performans Olcegi

Anketin iigiincii boliimiinde yer alan “Kurumsal Performans Olgegi” Cingdz

(2011) ve Bolat (2014) tarafindan gelistirilerek hazirlanan ve 14 maddeden olusan bir

olgektir. Olgek, 5°1i Likert tipinde olup; “kesinlikle katilmryorum-1”, “katilmryorum-

27, “kararsizim-3”, “katiliyorum-4”,

“kesinlikle

katiliyorum-5

bigiminde

puanlandirlmustir. Olgege iliskin giivenirlik ve faktor analizleri asagida sunulmustur.

3.7.3.1. KPO Giivenirlik ve Faktor Analizi

Tablo 6. KPO Giivenirlik Analizi

Madde Madde
Madde Silinince  Diizeltilen  Silinince
Silinince Olusan Madde Olusan
Olusan Olgek Top. Cronbach

Olgek Ort.  Varyans1  Korelas. Alfa
Yeni teknoloji gelistirmek i¢in yatirim yapilir. 40,5241 83,293 ,318 ,896
Risk tasiyan projeler uygulanir. 40,7862 79,544 470 ,891
Caliganlar kurumun vizyonunu bilmekte ve 40,8276  79.060 507 389
paylagmaktadir.
Amaglar1 basarmak icin taktiklerde kii¢tik ¢capl
degisimlerden ziyade, genis ¢apli stratejik 40,7172 78,468 516 ,889
faaliyetler tercih edilir.
Iv’zrrzi);lele yonelik hizmetlerde firsat esitligi 40,8207 77,037 529 389
R.ekf'nlbet edilecek kurumlar hakkinda siirekli 40,7793 79.354 556 887
bilgi toplanir.
Mls'y.op, amag ve i tanimlari sik sik gézden 40,6276 78,735 582 386
gegirilir.
Calisanlar kurumun temel politikasini bilmekte 40,7793 77,645 601 385
ve paylagmaktadir.
Biiyiime oranimiz rakiplerimizden yiiksektir. 40,7310 77,865 ,645 ,883
K}lrumu.n marka degeri rakiplerimizden 40,7931 77,374 662 882
yiiksektir.
Kurum ¢agin gerektirdigi degisme ve
geligmeleri takip edebilmekte ve bu gelismeleri 40,7793 76,854 ,662 ,882
kuruma tasiyabilmektedir.
Calisanlar kurumun yonetiminden genel olarak 40,6966 75,352 671 381
memnundur.
Ortalama biiylime orani son ii¢ yilda artmigtir. 40,6621 76,517 ,683 ,881
Egitim yatinmimiz ve kalitemiz 40,7724 75094 685 881
rakiplerimizden yiiksektir.

Kurumsal Performans Olgeginin Cronbach Alfa degeri 0,893 olarak

hesaplanmistir. Bu deger, Olgegin giivenirliginin iyi diizeyde oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Tablo 7. KMO ve Bartlett’s Testleri Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olciitii 730
Bartlett's Kiiresellik | Yaklasik Ki-kare 1137,856
Testi df 91

D 000

Tabloda goriildiigl tizere KMO degeri 0,730 olarak bulunmustur. Bu deger,
Olcegin faktor analizine uygun oldugu sonucunu vermektedir.

Tablo 8. Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Baslangi¢ Oz Degerleri Rotasyon Oncesi Rotasyon Sonrasi
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
ge Toplam % % Toplam % % Toplam % %

6,006 42,902 42902 6,006 42,902 42,902 3,866 27,617 27,617
1,725 12,324 55,226 1,725 12,324 55226 3,074 21,958 49,576
1,078 7,696 62,922 1,078 7,696 62,922 1,869 13,347 62,922
959 6,850 69,772
857 6,121 75,893
,/80 5570 81,463
566 4,046 85,509
513 3,665 89,174
417 2980 92,154
10 344 2,454 94,608
11 285 2,035 96,643
12 213 1521 98,164
13 168 1,201 99,365
14 ,089 ,635 100,000

©CoO~NOUTDWN RO

Faktor analizi neticesinde olusan tablo incelendiginde, 3 adet 6genin 6z
degerinin 1’den biiylik oldugu goriilmektedir. 1’den biiyiikk deger alan bu 3 6ge
toplam varyansin %62,922’lik kismini agiklamaktadir. Bir sonraki adimda 0,4’ten

diisiik yiik alan 6geler silinerek kesfedici faktor analizi tablosu elde edilmistir.
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Tablo 9. Kesfedici Faktor Analizi

1. Rekabet Performansi

Biiyilime oranimiz rakiplerimizden yiiksektir. ,829
Kurumun marka degeri rakiplerimizden yiiksektir. ,7192
Egitim yatirnmimiz ve kalitemiz rakiplerimizden yiiksektir. 723
Calisanlar kurumun yonetiminden genel olarak memnundur. ,698
Misyon, amag ve is tanimlar sik sik gézden gegirilir. ,641

Kurum c¢agin gerektirdigi degisme ve gelismeleri takip edebilmekte ve bu ,627
gelismeleri kuruma tasiyabilmektedir.

Amaglar1 bagarmak i¢in taktiklerde kiigiik ¢apli degisimlerden ziyade, genis ¢apli ,467
stratejik faaliyetler tercih edilir.

2. Politika Performansi

Calisanlar kurumun vizyonunu bilmekte ve paylagmaktadir. ,831
Ortalama biiylime orani son ii¢ yilda artmustir. JAT7
Personele yonelik hizmetlerde firsat esitligi vardir. ,769
Calisanlar kurumun temel politikasini bilmekte ve paylagsmaktadir. , 166
3. Yenilik Performansi

Risk tasiyan projeler uygulanir. ,748
Yeni teknoloji gelistirmek i¢in yatirim yapalir. ,701
Rekabet edilecek kurumlar hakkinda siirekli bilgi toplanir. ,611

3.8. VERILERIN ANALIiZi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22.0 programi kullanilarak analiz
edilmigtir. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak
sayi, ylizde, ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarinmn aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00- 1.79
aras1 “cok diisiik”, 1.80- 2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 “aras1 orta”, 3.40-4.19 arasi
yiksek, 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiikksek olarak bulgular yorumlanmistir
(http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp).

Iki bagimsiz grup arasinda verilerin karsilastinlmasinda -test, ikiden fazla
bagimsiz grup arasinda verilerin karsilagtirllmasinda ANOVA testi kullanilmistir.
Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda regresyon analizi uygulanmistir. Elde
edilen  bulgular %95  giiven araliginda, %5 anlamhilik  diizeyinde
degerlendirilmistir.Bu boliimde arastirmaya iliskin bulgular 3 baslikta ele alinmstir.
Oncelikli olarak katilimci profiline iliskin bilgiler sunulmus, ardindan arastirmanin
hipotezleri test edilmis ve son olarak da kisisel bilgi formundaki degiskenlerin

SIKYO ve KPO iizerindeki etkisinin arastirildig: fark analizlerine deginilmistir.
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3.9. KATILIMCI PROFILINE iLiSKiN BULGULAR

Tablo 10. Katihme: Profiline liskin Bulgular

Frekans Yiizde

Yas

20-25 18 12,4

26-30 21 14,5

31-35 15 10,3

36-40 33 22,8

40 ve tizeri 58 40,0
Cinsiyet

Bay 91 62,8

Bayan 54 37,2
Medeni Hal

Evli 115 79,3

Bekar 30 20,7
Egitim Durumu

Doktora 6 4,1

Yiksek lisans 12 8,3

Lisans 64 441

On Lisans 33 22,8

Lise 30 20,7
Kurumdaki Calisma Yih

1 y1l ve daha az 9 6,2

2-5yil 42 29,0

6-10 yil 36 24.8

11-15 y1l 40 27,6

16 yil ve daha fazla 18 12,4

Ankete katilim gosterenlerin yas dagilimi incelendiginde, %12,4’{iniin (18)
20-25, %14,5’inin (21) 26-30, %10,3’tiniin (15) 31-35, %22,8’inin (33) 36-40 ve
%40’1n1n (58) 40 ve lizeri yasta oldugu goriilmektedir.

Ankete katilim gosterenlerin cinsiyet dagilimi incelendiginde, %62,8’inin
(91) erkek iken %37,2°nin (54) kadin oldugu goriilmektedir

Ankete katilim gosterenlerin medeni hal dagilimi incelendiginde, %79,3liniin
(115) evli oldugu, %20,7’nin (30) bekar oldugu goriilmektedir.

Ankete katilim gosterenlerin egitim durumu dagilimi incelendiginde,
%4,1’inin (6) doktora, %38.,3’linlin (12) yiiksek lisans, %44,1’inin (64) lisans,
%22,8’inin (33) on lisans ve %20,7’inin (30) lise egitim diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir.

Ankete katilim gosterenlerin kurumdaki ¢alisma yili dagilimi incelendiginde

%6,2’sinin (9) 1 yil ve daha az, %29’unun (42) 2-5 yil, %24,8inin (36) 6-10 yil,
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%27,6’smin (40) 11-15 y1l ve %12,4’{iniin (18) 16 ve iizeri yildan bu yana galistigi
goriilmektedir.
3.10. HIPOTEZLERIN SINANMASI

Tablo 11. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt Boyutlarinin Rekabet
Performansi Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken [ t p F Model (p) | R®
Sabit 0,515 | 2,629 (0,010
Strz}tg ik Insan Kaynaklar1 0,169 | 2,099 |0,038
Politikasi
SErateJ' ik Insan Kaynaklar1 -0.436 | 6,691 |0,000
Stireci
Stratejik Insan Kaynaklari 0.301 | 4,018 |0,000 47,374 0,000 0,630
Bilgilendirme
Stratejik Insan Kaynaklar ) ]
Orgiit Yapisi ile Uyumu 0,143 |-2,178 10,031

Stratejik Insan Kaynaklar

Kararlilik 0,046 | 0,625 |0,533

Bagimsiz degiskenler stratejik insan kaynaklar1 politikasi, stratejik insan
kaynaklar1 siireci, stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirmesi, stratejik insan
kaynaklar1 oOrgiit yapist ile uyumu, stratejik insan kaynaklar1 kararlilik, bagimlh
degisken rekabet performansina ait varyansin %63 linii aciklamaktadir. Bu sonuca
gore, rekabet performansinin %63°1 stratejik insan kaynaklari yonetimine baglidir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin varyansa olan katkisinin manidar oldugu
belirlenmistir (F=47,374; p=0,000<0,05). Stratejik insan kaynaklar1 politikasi diizeyi
kurumsal performans rekabeti diizeyini arttirmaktadir ($=0,169). Stratejik insan
kaynaklar1 siireci diizeyi rekabet performansi diizeyini arttirmaktadir ($=0,436).
Stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirmesi diizeyi rekabet performansi diizeyini
arttirmaktadir ($=0,301). Stratejik insan kaynaklar1 orgiit yapist ile uyumu diizeyi
rekabet performansi diizeyini arttirmaktadir ($=0,143). Stratejik insan kaynaklar
kararlilik diizeyi rekabet performansi diizeyini etkilememektedir (p=0,533>0,005).
Elde edilen bu bulgulara gore H; hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 12. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Alt Boyutlarinin Politika
Performansi Uzerine EtKisi

Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R®
Sabit 1,232 | 4,014 |0,000
Strz}tg ik Insan Kaynaklar1 0,118 | 0935 |0,352
Politikas1
S‘F‘rate!lk Insan Kaynaklar1 0157 | 1,542 0125
Stireci
Stratejik Insan Kaynaklari 0.507 | 4.323 |0.000 12,353 0,000 0,308
Bilgilendirme
Stratejik Insan Kaynaklar ) i
Orgiit Yapist ile Uyumu 0,121 1-1,174 10,242
Stratejik Insan Kaynaklari -0.074 |-0.649 |0,517
Kararlilik

Bagimsiz degiskenler stratejik insan kaynaklart politikasi, stratejik insan
kaynaklar1 siireci, stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirmesi, stratejik insan
kaynaklar1 Orgilit yapist ile uyumu, stratejik insan kaynaklari kararlilik, bagiml
degisken politika performansina ait varyansin %31’ini agiklamaktadir. Bu sonuca
gore, politika performansinin %31°1 stratejik insan kaynaklar1 yonetimine baglidir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin varyansa olan katkisinin manidar oldugu
belirlenmistir (F=12,353; p=0,000<0,05). Stratejik insan kaynaklar1 politikas1 diizeyi
politika performansi diizeyini etkilememektedir (p=0,352>0,05). Stratejik insan
kaynaklar1 siireci diizeyi politika performansit diizeyini etkilememektedir
(p=0,125>0,05). Stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirmesi diizeyi politika
performansi diizeyini arttirmaktadir (3=0,507). Stratejik insan kaynaklari 6rgiit yapisi
ile uyumu diizeyi politika performansi diizeyini etkilememektedir (p=0,242>0,05).
Stratejik insan kaynaklar1 kararlilik diizeyi politika performans1 diizeyini
etkilememektedir (p=0,517>0,05). Elde edilen bu bulgulara gére H, hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 13. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt Boyutlarinin Yenilik
Performansi Uzerine EtKisi

Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R®
Sabit 1,467 | 5,990 |0,000
Strz}tg ik Insan Kaynaklar1 -0,054 |-0536 |0,593
Politikas1
S‘F‘rate!lk Insan Kaynaklar1 0,214 | 2,627 0,010
Stireci

St_rat.ejik I'nsan Kaynaklar1 0,461 | 4,926 |0.000 16,992 0,000 0,379
Bilgilendirme

Stratejik Insan Kaynaklar

Orgiit Yapis1 ile Uyumu -0,080 (-0,978 |0,330

Stratejik Insan Kaynaklari

Kararlilik 0,000 [-0,004 {0,997

Bagimsiz degiskenler stratejik insan kaynaklari politikasi, Stratejik insan
kaynaklar1 siireci, stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirmesi, stratejik insan
kaynaklar1 orgiit yapisi ile uyumu, stratejik insan kaynaklari kararlilik, bagimli
degisken yenilik performansina ait varyansin %38’ini agiklamaktadir. Bu sonuca
gore, yenilik performansinin %381 stratejik insan kaynaklar1 yonetimine baglidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin varyansa olan katkisinin manidar oldugu
belirlenmistir (F=12,353; p=0,000<0,05). Stratejik insan kaynaklar1 politikas1 diizeyi
yenilik performansi etkilememektedir (p=0,593>0,05). Stratejik insan kaynaklari
stireci diizeyi yenilik performans: diizeyini arttirmaktadir (p=0,214). Stratejik insan
kaynaklar1 bilgilendirmesi diizeyi yenilik performansi diizeyini arttirmaktadir
(B=0,461). Stratejik insan kaynaklari oOrgiit yapisi ile uyumu diizeyi Yyenilik
performansi diizeyini etkilememektedir (p=0,330>0,05). Stratejik insan kaynaklari
kararlilik diizeyi yenilik performansi diizeyini etkilememektedir (p=0,997>0,05).
Elde edilen bu bulgulara gore Hz hipotezi kabul edilmistir.

53




3.11. FARK ANALIZLERI

3.11.1. Kisisel Bilgiler Tle SIKYO iliskisine Yénelik Bulgular

Tablo 14. SIKYO ile Yas Arasindaki fliski

N Ortalama Standart F p

Sapma
SIKY Politikasi 3,284 013
20-25 18 3,1667 ,25352
26-30 21 2,8571 1,00501
31-35 15 3,6667 ,53452
36-40 33 3,5152 ,69434
40 ve lizeri 58 3,4100 ,91700
Toplam 145 3,3502 ,82062
SIKY Siireci 2,209 ,071
20-25 18 3,0667 ,28284
26-30 21 2,8571 ,88123
31-35 15 3,3600 ,69775
36-40 33 3,2909 1,01500
40 ve tuizeri 58 3,4414 ,84750
Toplam 145  3,2676 ,84893
SiKY Bilgilendirme 2,879 ,025
20-25 18 3,3333 43724
26-30 21 2,6786 1,00357
31-35 15 3,1500 ,50709
36-40 33 3,0000 ,91216
40 ve lizeri 58 3,3405 ,88938
Toplam 145 3,1466 ,86129
SIKY’nin Orgiit Yapisi ile Uyumu 2,912 ,024
20-25 18 2,7083 , 719173
26-30 21 3,0714 ,94586
31-35 15 3,5500 ,68269
36-40 33 3,3182 ,71061
40 ve lizeri 58 3,3922 ,95756
Toplam 145  3,2603 ,88235
SiKY Kararhhk 5,565 ,000
20-25 18 3,2778 ,60768
26-30 21 2,9524 1,07127
31-35 15 2,6667 ,69007
36-40 33 3,5758 ,66287
40 ve tizeri 58 3,5345 ,82111
Toplam 145  3,3379 ,84344

ANOVA analizi sonucunda olusan tabloya gore, yas ile SIKY politikasi,
SIKY bilgilendirmesi, SIKY nin &rgiit yapisi ile uyumu ve SIKY kararhig1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir. SIKY politikasinda, 26-30 yas araligindaki katilimcilarin
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ortalamas1 31-35 ve 36-40 yas araligindaki katilimcilarin ortalamalarindan anlaml
sekilde diisiiktiir. SIKY bilgilendirmesinde, 26-30 yas araligindaki katilimcilarin
ortalamas1 40 ve iizeri yas araligindaki katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde
diisiiktiir. SIKY nin 6rgiit yapisi ile uyumunda, 20-25 yas araligindaki katilimcilarin
ortalamast 31-35 ve 40 ve iizeri yas araligindaki katilimcilarin ortalamalarindan
anlamli sekilde diisiiktiir. SIK'Y nin kararliiginda, 26-30 ve 31-35 yas araligindaki
katilimcilarin ortalamalar1 36-40 ve 40 ve iizeri yas araligindaki katilimcilarin

ortalamalarindan anlamh sekilde diistiktiir.

Tablo 15. SIKYO ile Cinsiyet Arasindaki Tliski

N  Ortalama Standart  F b

Sapma

SIKY Politikasi 4,711 ,984
Bay 91 3,3492 ,86963
Bayan 54 3,3519 ,73853

SIKY Siireci 2,223,002
Bay 91 3,4330 ,88255
Bayan 54 2,9889 , 71366

SIKY Bilgilendirme 1,866 ,329
Bay 91 3,2005 ,88837
Bayan 54 3,0556 ,81360

SIKY’nin Orgiit Yapisi ile Uyumu 4,804 ,103
Bay 91 3,3489 ,92562
Bayan 54 3,1111 ,79007

SIKY Kararhlik ,058 ,140
Bay 91 3,4176 ,83974
Bayan 54 3,2037 ,84033

T-test analizi sonucunda olusan tabloya gore, cinsiyet ile SIKY siireci
arasinda anlamli bir farklilik vardir. SIKY siirecinde en yiiksek ortalamaya baylar
sahiptir.
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Tablo 16. SIKYO ile Medeni Hal Arasindaki iliski

N  Ortalama Standart F P

Sapma

SIKY Politikas 4,739 1,003
Evli 115 3,4705 , 714946
Bekar 30 2,8889 ,92641

SIKY Siireci ,028 ,073
Evli 115 3,3322 82372
Bekar 30 3,0200 ,91176

SIKY Bilgilendirme 5516 ,021
Evli 115 3,2435 ,80395
Bekar 30 2,7750 ,98118

SIKY’nin Orgiit Yapisi ile Uyumu 026,002
Evli 115 3,3739 ,87320
Bekar 30 2,8250 ,78825

SIKY Kararhhk 15,739 ,026
Evli 115 3,4174 , 75683
Bekar 30 3,0333 1,07693

T-test analizi sonucunda olusan tabloya gére, medeni hal ile SIKY politikas,

SIKY bilgilendirmesi, SIKY nin 6rgiit yapisi ile uyumu ve SIKY kararhig: arasinda

anlamli bir farklilik vardir. Degiskenlerin tiimiinde en yiiksek ortalamaya evliler

sahiptir.
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Tablo 17. SIKYO ile Egitim Durumu Arasindaki fliski

N  Ortalama Standart  F P

Sapma

SIKY Politikas 8,881 ,000
Doktora 6 1,6111 ,66944
Yiiksek Lisans 12 3,5833 ,34206
Lisans 64 3,4601 ,79629
On Lisans 33 3,3333 ,63647
Lise 30 3,3889 ,84908
Toplam 145 3,3502 ,82062

SIKY Siireci 6,911 ,000
Doktora 6 1,9000 ,98590
Yiiksek Lisans 12 3,6000 ,44313
Lisans 64 3,4656 ,95289
On Lisans 33 3,0182 ,50834
Lise 30 3,2600 ,69906
Toplam 145 3,2676 ,84893

SIKY Bilgilendirme 6,760 ,000
Doktora 6 1,6250 ,68465
Yiiksek Lisans 12 3,6250 ,29194
Lisans 64 3,2383 ,95268
On Lisans 33 3,0909 46275
Lise 30 3,1250 ,87531
Toplam 145 3,1466 ,86129

SIKY’nin Orgiit Yapisi ile Uyumu 6,125 ,000
Doktora 6 2,5000 54772
Yiksek Lisans 12 3,8125 ,21651
Lisans 64 3,3203 ,94540
On Lisans 33 3,5227 ,63542
Lise 30 2,7750 ,91291
Toplam 145 3,2603 ,88235

SIKY Kararhhk 8,053 ,000
Doktora 6 1,6667 ,73030
Yiiksek Lisans 12 3,6667 ,60302
Lisans 64 3,3906 ,82841
On Lisans 33 3,2727 ,60927
Lise 30 3,5000 ,86103
Toplam 145 3,3379 ,84344

ANOVA analizi sonucunda olusan tabloya gére, egitim durumu ile SIKY

politikasi, SIKY siireci, SIKY bilgilendirmesi, SIKY nin érgiit yapisi ile uyumu ve
SIKY kararligi arasinda anlamli bir farklilik vardir. SIKY politikasinda, doktora

diizeyindeki katilimcilarin ortalamasi yliksek lisans, lisans, On lisans ve lise

diizeyindeki katilimcilarin  ortalamalarindan anlaml

sekilde

diistiktiir.

SIKY

siirecinde, doktora diizeyindeki katilimcilarin ortalamasi yiiksek lisans, lisans, 6n

lisans ve lise diizeyindeki katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diistiktiir.
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SIKY bilgilendirmesinde, doktora diizeyindeki katilimcilarin ortalamasi yiiksek
lisans, lisans, On lisans ve lise diizeyindeki katilimcilarin ortalamalarindan anlamli
sekilde diisiiktiir. SIKY’nin orgiit yapis1 ile uyumunda, doktora diizeyindeki
katilimcilarin  ortalamasi yiiksek lisans ve ©On lisans diizeyindeki katilimcilarin
ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik, yiiksek lisans diizeyindeki katilimcilarin
ortalamasi lise diizeyindeki katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksek,
lisans diizeyindeki katilimcilarin  ortalamasi lise diizeyindeki katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksek, ©on lisans diizeyindeki katilimcilarin
ortalamasi lise diizeyindeki katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.
SIKY kararliliginda, doktora diizeyindeki katilimcilarin ortalamasi yiiksek lisans,
lisans, On lisans ve lise diizeyindeki katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

diistiktiir.
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Tablo 18. SIKYO ile Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki Iliski

N  Ortalama Standart - F P

Sapma

SIKY Politikasi 2,258 ,066
1 y1l ve daha az 9 3,8148 ,64070
2-5 yil 42 3,0794 , 79341
6-10 yil 36 3,4815 ,64132
11-15 y1l 40 3,3611 ,94608
16 y1l ve daha fazla 18 3,4630 ,86424
Toplam 145 3,3502 ,82062

SIKY Siireci 6,641 ,000
1 y1l ve daha az 9 2,7333 ,40000
2-5 yil 42 3,0429 ,81034
6-10 y1l 36 3,5167 , 76551
11-15 y1l 40 3,6250 ,85597
16 yil ve daha fazla 18 2,7667 , 716466
Toplam 145 3,2676 ,84893

SiKY Bilgilendirme 5,500 ,000
1 y1l ve daha az 9 3,0833 ,66144
2-5 yil 42 3,0536 ,84561
6-10 y1l 36 3,4583 ,73800
11-15 y1l 40 3,3063 ,85576
16 y1l ve daha fazla 18 2,4167 ,83578
Toplam 145 3,1466 ,86129

SIKY’nin Orgiit Yapisi ile Uyumu 1,827 127
1 y1l ve daha az 9 3,2500 ,37500
2-5yil 42 3,2321 ,80280
6-10 y1l 36 3,5417 ,58401
11-15 y1l 40 3,0063 1,14002
16 yil ve daha fazla 18 3,3333 ,98145
Toplam 145 3,2603 ,88235

SiKY Kararhhk 3,138 ,017
1 y1l ve daha az 9 2,7778 1,01379
2-5 yil 42 3,1190 ,83235
6-10 y1l 36 3,3333 , 74322
11-15 y1l 40 3,5750 ,92137
16 y1l ve daha fazla 18 3,6111 ,53930
Toplam 145  3,3379 ,84344

ANOVA analizi sonucunda olusan tabloya gore, kurumdaki ¢alisma yili ile

SIKY siireci, SIKY bilgilendirmesi ve SIKY kararlig1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir. SIKY siirecinde, 1 yil ve daha az siiredir ¢alisan katilimcilarin ortalamas 11-

15 yildir calisan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde disiik, 2-5 yildir

calisan katilimcilarin ortalamasi 11-15 yildir ¢alisan katilimcilarin ortalamasindan

anlamli gekilde diisiik, 6-10 yildir ¢alisan katilimcilarin ortalamasi 16 yil ve daha
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fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksek, 11-15
yildir calisan katilimcilarin ortalamasi 16 yil ve daha fazla siiredir c¢alisan
katilimeilarn ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir. SIKY bilgilendirmesinde, 2-
5 yildir calisan katilimcilarin ortalamasi 16 yil ve daha fazla siiredir calisan
katilimcilarin ~ ortalamasindan anlamli  sekilde yiiksek, 6-10 yildir c¢alisan
katilimcilarin  ortalamasit 16 yil ve daha fazla siiredir c¢alisan katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

3.11.2. Kisisel Bilgiler ile KPO iliskisine Yonelik Bulgular

Tablo 19. KPO ile Yas Arasindaki iliski

N  Ortalama Staggrt F P

Sapma
Rekabet Performansi 4,819 ,001
20-25 18 3,3333 ,54783
26-30 21 2,5714 ,81316
31-35 15 3,3714 42447
36-40 33 2,9870 ,80525
40 ve tizeri 58 3,3079 , 719373
Toplam 145 3,1379 , 78254
Politika Performansi 10,829 ,000
20-25 18 3,1667 ,65865
26-30 21 2,2143 1,04668
31-35 15 3,8000 ,30178
36-40 33 2,9318 ,85985
40 ve lizeri 58 3,3060 77239
Toplam 145 3,0966 ,89568
Yenilik Performansi 3,614 ,008
20-25 18 3,2778 ,60768
26-30 21 2,7143 ,84515
31-35 15 3,4667 ,46803
36-40 33 3,0303 ,82228
40 ve tizeri 58 3,3103 , 71427
Toplam 145 3,1724 , 75472

ANOVA analizi sonucunda olusan tabloya gore, cinsiyet ile rekabet
performansi, politika performansit ve yenilik performansit arasinda anlamli bir
farklilik vardir. Rekabet performansinda, 20-25 yas araligindaki katilimcilarin
ortalamas1 26-30 yas aralifindaki katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde
yiiksek, 26-30 yas araligindaki katilimcilarin ortalamasi 20-25, 36-40 ve 40 ve tizeri

yas araligindaki katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik, 31-35 yas
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araligindaki katilimcilarin ~ ortalamas1  26-30 yas aralifindaki katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Politika performansinda, 20-25 yas
araligindaki katilimcilarin  ortalamast 26-30 yas araligindaki katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yliksek, 26-30 yas aralifindaki katilimcilarin
ortalamas1 31-35, 36-40 ve 40 ve iizeri yas araligindaki katilimcilarin
ortalamalarindan anlamli sekilde distliktiir. Yenilik performansinda, 26-30 yas
araligindaki katilimcilarin ortalamasi 31-35 ve 40 ve iizeri yas araligindaki

katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiiktiir.

Tablo 20. KPO ile Cinsiyet Arasindaki Tliski

N Ortalama Standart F p

Sapma

Rekabet Performansi 1,338 ,286
Bay 91 3,1915 ,82347
Bayan 54 3,0476 ,70643

Politika Performansi 1,051 ,030
Bay 91 2,9725 ,87437
Bayan 54 3,3056 ,90030

Yenilik Performansi 112,944
Bay 91 3,1758 ,76391
Bayan 54 3,1667 , 14606

T-test analizi sonucunda olusan tabloya gore, cinsiyet ile politika performansi
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Politika performansinda en yiiksek ortalamaya

bayanlar sahiptir.

Tablo 21. KPO ile Medeni Hal Arasindaki iliski

N  Ortalama Standart F p

Sapma

Rekabet Performansi 2,183 ,000
Evli 115 3,2522 ,71010
Bekar 30 2,7000 ,89910

Politika Performansi 6,046 ,005
Evli 115 3,2261 19677
Bekar 30 2,6000 1,07999

Yenilik Performansi ,532 012
Evli 115 3,2522 , 74351
Bekar 30 2,8667 ,73030
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T-test analizi sonucunda olusan tabloya gore, medeni hal ile rekabet
performansi, politika performanst ve yenilik performansit arasinda anlamli bir

farklilik vardir. Degiskenlerin tiimiinde en yiiksek ortalamaya evliler sahiptir.

Tablo 22. KPO ile Egitim Durumu Arasindaki iliski

N  Ortalama Standart F P

Sapma
Rekabet Performansi 9,773 ,000
Doktora 6 1,5714 ,62597
Yiiksek Lisans 12 3,2857 ,68376
Lisans 64 3,2790 ,81825
On Lisans 33 2,9091 ,62251
Lise 30 3,3429 ,49996
Toplam 145 3,1379 , 718254
Politika Performansi 3,964 004
Doktora 6 1,8750 ,95851
Yiiksek Lisans 12 3,0625 1,25736
Lisans 64 3,0781 97476
On Lisans 33 3,0909 67840
Lise 30 3,4000 ,49827
Toplam 145 3,0966 ,89568
Yenilik Performansi 10,454 ,000
Doktora 6 1,6667 ,73030
Yiiksek Lisans 12 3,2500 , 15076
Lisans 64 3,0469 ,70740
On Lisans 33 3,4545 ,56408
Lise 30 3,4000 ,79943
Toplam 145 3,1724 , 15472

ANOVA analizi sonucunda olusan tabloya gore, yas ile rekabet performansi,
politika performansi ve yenilik performansi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Rekabet performansinda, doktora egitim diizeyindeki katilimcilarin ortalamasi
yiiksek lisans, lisans, 6n lisans ve lise diizeyindeki katilimcilarin ortalamalarindan
anlamli sekilde dusiiktiir. Politika performansinda, doktora egitim diizeyindeki
katilimcilarin ortalamasi lisans, on lisans ve lise diizeyindeki katilimeilarin
ortalamalarindan anlaml sekilde diisiiktiir. Yenilik performansinda, doktora egitim
diizeyindeki katilimcilarin ortalamasi yiiksek lisans, lisans, on lisans ve lise
diizeyindeki katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diisiik, ©n lisans
diizeyindeki  katilimcilarin ~ ortalamasi  lisans  diizeyindeki  katilimcilarin

ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.
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Tablo 23. KPO ile Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki iliski

N  Ortalama Standart F p

Sapma
Rekabet Performansi 3,922 ,005
1 y1l ve daha az 9 3,1905 ,63487
2-5 yil 42 2,8163 ,84030
6-10 y1l 36 3,3452 ,80550
11-15 y1l 40 3,3714 ,70120
16 yil ve daha fazla 18 2,9286 ,55491
Toplam 145 3,1379 , 718254
Politika Performansi 4,179 ,003
1 y1l ve daha az 9 3,0833 ,81968
2-5 yil 42 2,6786 1,03636
6-10 y1l 36 3,4375 ,81586
11-15 y1l 40 3,2375 ,66253
16 y1l ve daha fazla 18 3,0833 ,88700
Toplam 145 3,0966 ,89568
Yenilik Performansi 3,101 ,018
1 y1l ve daha az 9 3,0000 ,28868
2-5 yil 42 3,1190 ,84206
6-10 y1l 36 3,2222 , 14748
11-15 y1l 40 3,4250 , 15857
16 yil ve daha fazla 18 2,71222 ,46089
Toplam 145 3,1724 (5472

ANOVA analizi sonucunda olusan tabloya gore, yas ile rekabet performansi,
politika performansi ve yenilik performans: arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Rekabet performansinda, 2-5 yildir ¢alisan katilimeilarin ortalamasi 6-10 ve 11-15
yildir ¢alisan katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde diistiktiir. Politika
performansinda, 2-5 yildir ¢alisan katilimcilarin ortalamast 6-10 ve 11-15 yildir
calisan  katilimcilarin  ortalamalarindan anlamli  sekilde diisiiktiir.  Yenilik
performansinda, 11-15 yildir calisan katilimeilarin ortalamasi 16 yil ve daha fazla

stiredir ¢alisan katilimeilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir.
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SONUC VE ONERILER

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimine iliskin degerler, personel yonetiminde
hem yap1 hem de isleyis anlaminda olusan boliinmiisliikleri yok edilmesi ve bu iki
Ogrenin  biitlinliigliniin  vurgulanmas1 amaciyla, 21. Yiizyil son ¢eyrekte
benimsenmeye baglayan yonetimsel bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaya
baslamistir. Zaman ilerledik¢e kurumlar, gelisen teknolojik gelismeler karsisinda ve
hizla biiyiiyen ekonomik rekabette organizasyonlarini rekabet¢i hale getirmisler ve
bu yaklasim {izerinden kendilerini konumlandirmislardir. Bu konumlandirma,
rekabetin daha sert oldugu pazarda kalabilmek ve kurumun hedeflerini
gerceklestirebilmek ic¢in kullanilmaya c¢alisilmistir. Bunun saglanmasi igin de
kurumlar, stratejik yonetimi kendi kurum personellerinin performanslarini arttirma
ve gelistirme amaciyla organizasyon entegrasyonu gergeklestirmisler ve yeni bir
calisan ve yonetici iliskisi olusturmuslardir.

Degisimin ¢ok hizlandig1 giiniimiizde basarili kurumlar iyi plan yapan ve
gelecek icin akilli tahminlerde bulunan kurumlar olarak gdriilmektedir. Basarili
kurumlar; diizenli olarak bulunduklar1 ortami degerlendirmekte, firsat ve riskleri
devamli olarak analiz etmekte ve en Onemlisi kendi yetkinlikleri dogrultusunda
stratejilerini kurumun gelecegi icin hayata gecirmektedir. Bu baglamda performans
derleme, s6z konusu stratejiler i¢in devreye girerek kurumlarin kendi i¢ diizenlerinin
isleyisini saglamakta ve rekabet halinde oldugu kurumlarla arasindaki fark:i acarak
pazarda biliylimesine imkan tanimaktadir. Ayrica pazarda biliylime, kurumlarin
rakiplerini geride birakabilmesine olanak vererek insan odakli stratejilerin
uygulanmasini da daha kolay bir hale getirmektedir.

Personel yonetim siirecinden insan kaynaklar1 yonetim siirecine gerceklesen
evrim, yiiksek hizla degisim gostermekte olan ¢evresel unsurlara kiyasla yetersizlik
sergilemektedir. Kurumlarca gergeklestirilen i¢sel ve digsal gevre analizlerine gore
daha yiiksek hizda degisen isgiicii unsurlar karsisinda isletmeler, politikalar liretme
konusunda zorluklar ile karsilasmaya baslamistir. Insan kaynaklarinmn degisen
boyutlari, personeli etkilemekte ve kurumlarin gelisen ve degisen kisimlar1 kurum ici

performansin artirilmasini bir gereksinim haline getirmektedir.
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Stratejik insan kaynaklari konusunun gilinlimiizde siirekli olarak tartisiliyor
olmasi bu alana yonelik uygulamalar1 6rgiit hedeflerine ulasabilmek adina zorunlu
hale getirmektedir. Fakat bu noktada stratejik insan kaynaklar1 i¢in 6ne ¢ikan anahtar
uygulama hangi yontemin nasil ve ne sekilde hayata gegirilecegi ve Orgiitiin
performansina nasil etki edecegidir. S6z konusu bu tez ¢alismasi da bu amag ic¢in
yapilmis ve ulasilan sonuglar ¢esitli analizlerle degerlendirilmistir.

Arastirma konusunu olusturan iiniversitede de diger bir¢ok tiniversite oldugu
gibi insan kaynaklar1 departmani giiniimiiz yonetim anlayisindan farkli bir sekilde
halen personel miidiirliigii ya da personel daire bagkanligi ismi ile anilmaktadir. Her
ne kadar insan kaynagina iligkin anlayista farkliliklar mevcut olsa da, temelde tiim
kamu kurum ve kuruluslar1 son yillarda performansin artirilmasi igin faaliyetler
gerceklestirmekte; sektordeki rekabet kosullarinda istiinliik saglayabilmek adina
cesitli politikalar tiretmektedir (Taskin ve Tozlu, 2016).

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
%063 gibi yliksek bir oranla rekabet performansini agiklamaktadir. Bununla birlikte,
stratejik insan kaynaklar1 politikasi, stratejik insan kaynaklar siireci, stratejik insan
kaynaklar1 bilgilendirmesi, stratejik insan kaynaklari Orgiit yapisi ile uyumu
kurumsal performans rekabeti diizeyini arttirmaktadir. Stratejik insan kaynaklari
kararlilik diizeyi kurumsal performans rekabeti diizeyini etkilememektedir. Soran vd.
(2016) tarafindan yapilan calismada da benzer sekilde stratejik insan kaynaklari
yonetiminin rekabet performansini artirict etki yaratti§i bulgusuna ulasilmistir.

Politika performansinin stratejik insan kaynaklari tarafindan yordanmasini
aciklamak iizere yapilan regresyon analizine gore, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
kurumsal performans politikalarma iliskin modelin %31’ini  agiklamaktadir.
Isletmelerin insan kaynagmi yonetirken stratejik anlayisi benimsemesi isletmelerin
kurumsal performans politikalarinda %31°lik bir artis olarak geri donmektedir.
Bununla birlikte, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutu olan stratejik insan
kaynaklar1 bilgilendirmesi s6z konusu etkinin temel kaynagidir. Ozellikle kamu
sektoriinde yapilan stratejik insan kaynaklari yonetimi planlamasinin 6rgiit tiyelerine
aktarilmasi ve kendilerinin s6z konusu planlamalar dogrultusunda bilgilendirilmesi,
gereken noktalarda eksiklerin tespit edilmesi sureti ile diizenlenecek egitim vb.

faaliyetler kurumsal performansin artiritlmasini saglayacaktir (Yilmaz, 2015).
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Analiz sonuglarina gore, yenilik performansi stratejik insan kaynaklar
yonetimi tarafindan etkilenmektedir. Yenilik performansinin %401 stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine baglidir. Bununla birlikte, stratejik insan kaynaklar1 siireci ve
stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirme yenilik performansini artirmaktadir. Konu ile
ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde Cetintliirk vd. (2015) yapilan c¢aligmadaki
bulgularin arastirmamizi destekledigi goriilmektedir. Benzer sekilde Yavuz (2010)
isletmelerdeki inovasyon performansinin dogru ve stratejik insan kaynagi yonetimi
ile saglandig1 sonucunu elde etmistir.

Yapilan fark analizlerine gore katilimcilarin yasi, stratejik insan kaynaklar
politikasi, stratejik insan kaynaklari bilgilendirme, stratejik insan kaynaklarimin orgiit
yapisi ile uyumu, stratejik insan kaynaklar kararlilik, rekabet performansi, politika
performanst ve yenilik performansi {izerinde anlamli etki yaratmaktadir.
Katilimcilarin cinsiyeti ise stratejik insan kaynaklari siireci ve politika performansi
tizerinde anlamli  etki yaratmaktadir. Katilimcilarin  medeni  durumlan
degerlendirildiginde; stratejik insan kaynaklar1 politikasi, stratejik insan kaynaklari
bilgilendirme, stratejik insan kaynaklarinin orgiit yapisi ile uyumu, stratejik insan
kaynaklar1 kararlilik, rekabet performansi, politika performanst ve yenilik
performansinin medeni duruma bagli oldugu bulunmustur. Katilimeilarin egitim
diizeyi, hem Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi hem de Kurumsal
Performans Olgegi’nin tiim alt boyutlarinda anlamli etki yaratmaktadir. Caligma yil1
ise Kurumsal Performans Olgegi'nin tiim alt boyutlar1 iizerinde anlamli etki
yaratirken; Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi'nde politika, siireg,
bilgilendirme ve kararlilik alt boyutlarinda anlamli etkiler olusturmaktadir.

Yapilan arastirma da kirsal bir bolgede bulunan {iiniversite calisanlarinin
degisen ¢evre ve biiyliyen rekabet ortaminin kurum i¢i performansa etkisinin biiyiik
bir sehirde bulunan Istanbul {iniversitesinde yapilan ayni arastirmayla arasinda biiyiik
farkliliklar goriilmemektedir (Yildirim, 2015). Calismama konu olan bu uygulamanin
devlet iiniversitelerinde gorevli personel iizerindeki etkileri goézlenmistir.
Uygulamanin daha genis ¢evrelerde arastirilabilmesi ve elde edilecek verilerle daha
kapsamli degerlendirilebilmesi icin uygulamanin vakif {iniversitelerinde de
yapilabilirligini ortaya koymaktadir. Bu alanda yapilacak c¢aligmalar arastirmaya

katk1 saglayacaktir.
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2. Cinsiyetiniz?
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() Lisans

() On Lisans

() Lise
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~ IKINCI BOLUM )
Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi Ol¢egi

J

Kesinlikle Katilmiyorum

&

Katilmiyvorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Kurumunuzda herhangi bir Insan Kaynaklan
Yonetimi (IKY) uygulamasinin etkinligi, diger
IKY uvgulamalarinin etkinligine baghdir.

Ju—

W

N

L

Kurumunuzda belirlenen Insan Kaynaklar (IK)
stratejileri  birbiriyle uyumlu ve birbirini
destekleyicidir.

IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar
birbiriyle uyum igerisinde gerceklestirilir.

IKY/Personel birimi galigmalarim
gerceklestirirken diger birim yoneticileri ile
igbirligi halindedir.

IKY/Personel  birimi,  orgiitsel  e@itim
ihtiyaglarin1 belirlemek i¢in diger birimlerle
koordinasyon iginde olup, onlarin diizenli
sekilde goruglerini alir,

IKY/Personecl ~ birimi  diger  departman
yoneticilerinin, insan kaynaklan ile ilgili
sorumluluklarini yering getirmelerinde
yardimci olur.

Ust yonetim, kurumun gelecek yénelimini
belirlerken (gelecegine iliskin kararlar alirken)
IKY bilgilerini/verilerini kullanir.

Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde
birimleri butiinlestirecek sekilde egitilmiglerdir.

Kurumda stratejik planlama yapilir,

Kurum stratejilerinin fayda-maliyet analizleri
vaptlirken 1K uygulamalariin  fayda ve
maliyetleri dikkate alinir,

11

Stratejik planlar IKY sorunlarinin sistematik
bir bicimde analizini de kapsar.

12

Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar
arasinda secim yapilirken dikkate almman en
onemli faktorlerden birisi insan kavnaklarinin
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ozellikleridir.

Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, IKY
uygulamalarmin secimini etkiler.

IKY uygulamalarinin belirlenen  stratejilere
uyumlu olmasi beklenir.

Stratejik planlar hazirlamirken 1KY ye iligkin
verilerden/bilgilerden vararlanilir.

Caliganlara  mevcut  durum  hakkinda
degerlendirmelerde bulunularak, siregle ilgili
endiselerini dile getirmek igin fikirleri sorulur.

Stratcjik planlar IKY’ye iligkin  hedefler,
politikalar veya uygulamalari igerir.

18

Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplannin
fikirlerinin, Gnerilerinin, sorun ¢Oziimiine
katkilar deger goriir.

19

IK/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin
lyesidir.

20

Kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak
goriilmektedir.

21

IK/Personel yoneticisi stratejilerin ve planlarm
olusturuldugu siireclere aktif katilir.

22

Kurumunuzda vapilacak degisimler hakkinda
degisimin yonii, amaci, alacagi nihai sekil,
bunun nasil vapilacagi ve kimin nelere
katlanmak zorunda kalacagi konularnda
caliganlara bilgi verilir.

23

Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetler
ustler tarafindan desteklenir.

24

Kurumunuzda  ¢aliganlarla  {ist  yonetim
arasindaki statii farkliligimi ortadan kaldirmak
igin ¢abalar mevcuttur.

25

Kurumunuzda  her zaman  ¢alisanlarla
voneticiler arasinda karsilikli sevgi ve saygl
vardir.

26

Kurumunuz, ¢aliganlarin gabalarini
artirabilmek i¢in onlarin beklentilerini bilir.
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UCUNCU BOLUM
Kurumsal Performans Olcegi
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1 | Yeni teknoloji gelistirmek igin yatirim yapilir.
1 2 3 4 5
2 | Kurumun marka degeri rakiplerimizden
yuksektir. 1 2 3 4 5
3 | Egitim yatirimimiz ve kalitemiz
rakiplerimizden yiiksektir. 1 P 3 4 5
4 | Rekabet edilecek kurumlar hakkinda siirekli
bilgi toplanir. 1 2 3 4 5
5 | Risk tasiyan projeler uygulanir,
1 2 3 4 5
6 | Biyiime oranimiz rakiplerimizden yiiksektir.
1 2 3 4 5
7 | Misyon, ama¢ ve is tanimlart sik sik gozden
gecirilir. 1 2 3 4 5
8 | Amagclan basarmak icin taktiklerde kiiciik caph
degisimlerden ziyade, genig c¢aph stratejik 1 2 3 4 5
faaliyetler tercih edilir.
9 | Ortalama biiyiime orani son ii¢ yilda artmugtir.
1 2 3 4 5
10 | Personcle yonelik hizmetlerde firsat esitligi
vardir. 1 2 3 4 5
11 | Calisanlar kurumun vizyonunu bilmekte ve
paylagmaktadir. 1 2 3 4 5
12 | Calisanlar kurumun temel politikasini bilmekte
ve paylagmaktadir. 1 2 8 4 5
13 | Calisanlar kurumun yonetiminden genel olarak
memnundur. 1 2 3 4 5
14 | Kurum ¢agin  gerektirdi§i  defisme ve
gelismeleri takip edebilmekte ve bu geligmeleri 1 2 3 4 5

kuruma tagiyabilmektedir.
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