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OZET

Stratejik insan kaynaklari, insan kaynaklar: uygulamalarini rekabet stratejisine baglayan bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmakta ve insan kaynaklart uygulamalar ile rekabet stratejileri arasindaki uyumu vurgulamaktadir.
Rekabet stratejilerinin basaril bir sekilde uygulanabilmesi i¢in insan kaynaklari uygulamalarinin sirket stratejisi
ile uyumlu olmast gerekmektedir. Siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiinii elde edebilmek icin stratejik insan
kaynaklari yonetimine artan bir ilginin oldugu gériilmektedir. Bu ¢calisma, Porter in jenerik stratejilerinin drgiitsel
performans iizerindeki etkilerini belirlemek ve stratejik insan kaynaklar: yonetimi, orgiitsel performans ve rekabet
stratejileri arasindaki iligkileri arastirmak amaciyla yapilmigtir. Analiz sonucunda, stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile orgiitsel performans arasindaki iliskide rekabet stratejilerinin aracilik etkisini savunan hipotez
desteklenmemigtir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik fnsan Kaynaklar: Yéonetimi, Rekabet Stratejileri, Orgiitsel Performans.

THE MEDIATION EFFECT OF COMPETITION STRATEGIES ON
RELATIONSHIP BETWEEN STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
AND FINANCIAL PERFORMANCE: THE CASE STUDY IN ANTALYA

ABSTRACT

Strategic human resources emerge as a process linking human resource practices to the competition
strategy and emphasize the harmony between human resource practices and competition strategies. In order for
competitiveness strategies to be implemented successfully, human resource practices must be aligned with the
company strategy. It appears that there is an increasing interest in strategic human resource management in order
to achieve sustainable competitive advantage. This study was conducted to determine the effects of Porter's generic
strategies on organizational performance and to explore the relationship between strategic human resource
management, organizational performance and competition strategies. After the analysis, it was found that the
hypothesis was not supported.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Competition Strategy, Organizational Performance.
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1. Giris

Cevresel faktorlerin her an bir degisim icerisinde olmasi ve bu degisimin iligki i¢erisinde oldugu sistemleri
de etkilemesi sebebiyle giiniimiizde agik bir sistem olan isletmelerin strateji ve stratejik yonetim bakig agisina
duydugu ihtiyag giin gectikce artmaktadir. Siirekli degisimin yasandig1 rekabet ortaminda, isletmelerin rakiplerine
karsi rekabet Gistiinliigii elde edebilmeleri, hem kalifiye isg6renleri istihdam edebilmelerine hem de sahip olunan
kalifiye personeli elde tutabilmelerine ve potansiyellerinden tamamen faydalanabilmelerine baglidir. Bu sebeple,
isgdrenlerin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerin katilimci bir yaklasimla ise yansitilmasini saglayacak
yapilarin olusturulmasi esasina dayanan “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” yaklagim, is ve yonetim diinyasinda
en fazla 6nem kazanan fonksiyonlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Alayoglu, 2010: 28). Mevcut caligmalar
incelendiginde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgilenen ¢ok sayida arastirmaya rastlanmaktadir (Ornegin,
Wright ve McMahan, 1992; Delery ve Doty, 1996; Huselid vd., 1997; Richard ve Johnson, 2001; Paauwe ve
Boselie, 2003; Chang, ve Huang, 2005; Martin-Alcazar vd., 2005; Jain, 2005; Green vd., 2006; Nemli-Caligskan,
2010; Ozutku ve Cetinkaya, 2012; Yavan, 2012; Akdogan ve Cingdz, 2015; Diizgiin ve Cetin, 2016). Bu
¢alismada, Porter’in jenerik stratejilerinin Orgiitsel performans tizerindeki etkilerini belirlemek ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile Orgiitsel performans arasindaki iliskiye rekabet stratejilerinin araci etkisi lizerinden
bakilmak suretiyle literatiire katki saglanmasi amaglanmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde konuyla ilgili mevcut literatiir cergevesinde SIKY, orgiitsel performans ve
rekabet stratejileri iligkileri kavramsal olarak ele alinmig ve arastirma modeli ve degiskenleri ile gelistirilen
hipotezlere yer verilmistir. Calismanin son bolimiinde ise ¢alismanin metodolojisi, analizi ve bulgularina yer
verilerek ¢alisma sonug boliimii ile sonlandirilmistir.

2. Kavramsal Cerc¢eve, Arastirma Modeli ve Gelistirilen Hipotezler

Bu caligmada stratejik insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel performans tizerindeki etkisi rekabet
stratejileri {izerinden agiklanmaya calisiimaktadir. Stratejik insan kaynaklar yonetimi (SIKY) ile ilgili literatiir
incelemesi yapildiginda en cok Wright ve McMahan’a ait olan tamim karsimiza ¢ikmaktadir. Wright ve McMahan
(1992: 298) SIKY’ni bir isletmenin amaglarina ulasma yolunda planladig1 insan kaynaklari (IK) faaliyetleri olarak
tamimlamigtir. Yazarlara gore, rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmelerin insan kaynagim stratejik bir
anlayisla yonetmesi gerekmektedir. Schuler (1992: 18)’a gére, SIKY 6nemli &lgiide entegrasyon ve uyum ile
ilgilidir. Jain (2005: 167), SIKYY ’ni, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in planlanan insan kaynaklari faaliyetleri
olarak tanimlamaktadir. Diger bir ifadeyle, isletme stratejileri ile IK faaliyetlerinin birbiri ile uyumlu olmasi
sonucu isletme basarili olacaktir.

Rekabet stratejileri, isletmenin mevcut durumu ile rakipleri arasinda bir farklilik yaratma amacina
odaklanmaktadir. Isletme kendini konumlandirabilmek amaciyla rakiplerine oranla hangi farkli faaliyetleri
gerceklestirecegine veya hangi faaliyetleri farkli bir sekilde gergeklestirecegine karar vermelidir ve isletme rekabet
stratejileri se¢imini yaparken rakiplerine oranla daha diisiik maliyetler ile tiretim yapmak ya da farklilagtirma
araciligiyla yiiksek fiyatlara ulagabilmek olmak {izere iki tiir potansiyel rekabet avantajindan birini elde edebilmeyi
amaglamaktadir (Hitt vd., 2005:111).

Bilginin hizli bir sekilde arttigi ve basarida en 6nemli etkenlerin baginda geldigi bir ortamda isletmeler,
rekabet edebilmek amaciyla maliyetlerini azaltmak, {irlin ve siireglerini yeniden gézden gecirmek, kaliteyi
gelistirmek ve pazara hizli niifuz etmek yoluyla devamli olarak performanslarim artirmak durumunda
kalmaktadirlar. Rekabetgi avantajin siirdiiriilebilirliginde onemli bir kaynak olan insan sermayesinin roli,
akademik ¢evrelerde 6nemli bir ilgi odagi olmustur (Becker ve Huselid, 1998). Giinlimiizde pek¢ok sektdrde oncii
olan global firmalarin sahip oldugu makine, ekipman ve teknolojiyi satin almak miimkiindiir. Bu nedenle ekipman,
makine ve teknolojiye sahip olmak, isletmeler i¢in fark yaratici bir unsur olmaktan gikmustir. Isletmeleri farkli
kilan, makine, ekipman ve teknolojiyi kullanacak yetenege sahip bir isgliclinii temin etmek, gelistirmek ve elde
tutmaktir (Agdelen ve Erkut, 2003: 66). S6z konusu geligsmelerin bir sonucu olarak, 20. yilizyilin basinda diger
girdilerle ayn1 dnemde goriilen “pasif insan”, ylizyilin sonlarinda, 6zellikle bilgi ve teknolojinin yogun bir sekilde
iretildigi ve yasandig1 toplumlarda “aktif insan” olarak her alanda merkezi 6neme sahip olmustur (Diiren, 2000:
108).

Son yillarda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin firmanin rekabet avantajini artirip artirmadigina dair
arastirmalar yapilmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi orgiit performansinin insan kaynaklar
uygulamalar1 tarafindan sekillendigi varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayim gorgiil arastirmalar ile
desteklenmekle beraber (Huselid, 1995; MacDuffie, 1995) stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin olumlu firma
performans ¢iktilarini garanti edip etmedigi, farkli diizeydeki stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin firma
performansi iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile firma performansi
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arasindaki iligkiye dair pazar ortaminin moderatdr etkisi (Chang ve Huang, 2005: 435); Stratejik IKY uygulamalar
evrensel olarak biirokratik uygulamalardan daha mu iistiindiir? Yoksa IKYY sistemi firmanin operasyon stratejisine
ya da diger baglama 0zgli kosullara goére durumsal mu olmalidir gibi birtakim 6nemli sorular
cevaplandirilamamistir (Huselid, 1995). Bu baglamda cevaplanmayan sorulardan biri olarak ¢aligmada stratejik
IKY uygulamalari ile &rgiit performansi arasindaki iliskide rekabet stratejilerinin etkisi var mudir? Sorusu
belirlenmeye caligilacaktir.

Ilgili literatiir cercevesinde arastirmacilar tarafindan gelistirilen arastirma modeli Sekil 1’de
gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Stratejik Insan Orgitsel
Kaynaklar1 Yonetimi Performans

\ 4

Rekabet Stratejileri
-Maliyet liderligi
stratejisi
-Farklilagtirma
stratejisi
-Odaklanma stratejisi

IKY’nin stratejik yapisi, 1980’lerden beri birgok arastirmada ele alinmus, birgok arastirmaci tarafindan
aciklanmaya calisilmustir (Bayat, 2008: 73). Huselid, Jackson ve Schuler, (1997: 171)’a gore SIKY firma
hedeflerine ulasilmasina yardimei olan, insan sermayesini temin eden, igsel olarak tutarli politika ve uygulamalar
setinin tasarlanmasi ve gergeklestirilmesidir. SIKY yaklagimi, IKY uygulamalarinin isgiicii devri, verimlilik ve
finansal performans gibi konularda 6rgiit performansi i¢in hayati 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir (Richard
ve Johnson, 2001: 299). Bu durum orgiitsel performansin diger tiim orgiitsel degiskenlerden daha ¢ok IK
uygulamalar tarafindan etkilendigi anlamina gelmektedir (Bayat, 2008: 73).

Isletme ile birlikte calisanlarm ihtiyaglarnin karsilanmasi da SIKY’nin temel konularindan birisidir
(Armstrong, 2006: 71). Bu nedenle, SIKY, érgiit performasnini artirmay1 amaglayan bir yaklasimdir (Haris ve
Ogbonna, 2001:158).

SIKY ve orgiitsel performans arasindaki iliskiye dair literatiir taramasi yapildiginda karsimiza cesitli bakis
acilart c¢ikmaktadir. Bu bakis agilari; evrenselci, durumsalci, bigimlendirme, baglamsal ve kaynaga dayali
yaklasimlardir.

Evrenselci bakis agisi ¢esitli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile orgiitsel performans arasinda diger
i¢csel ve digsal faktorlerden bagimsiz dogrudan bir iligski oldugunu ileri siirerken (Tzafrir, 2006:111) durumsalci
bakis agis1 IK stratejilerinin sadece drgiite 6zgii baglam ve gevresel baglamla uygun bir sekilde biitiinlesmesi ile
daha etkin olacagimi ileri stirmektedir (Chang and Huang, 2005:43). Bicimlendirme bakis agisina gore sistem
gevresel ve orgiitsel kosullarla uyumlu olmakla birlikte ayn1 zamanda igsel olarak da tutarli olmalidir. Baglamsal
yaklasimda SIKY ve gevre arasindaki iliskiler tekrar incelenmis, orgiit diizeyini asan ve orgiitii daha biiyiik bir
makro sistemin pargasi haline getiren bir agiklama yapilmistir. S6z konusu yaklasim sosyal ve kurumsal
gelismeler, kamu igletmeleri ve sendikalarin etkisi gibi ¢evresel etkenlerin dnemine yeniden deginmistir (Martin-
Alcazar ve digerleri, 2005:637-638).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel performans arasindaki iliskiyi agiklayan son yaklagim ise kaynak
temelli yaklasgimdir. Barney (1991: 101), isletmenin sahip oldugu kaynaklar1 maddi kaynaklar, insan kaynaklar
ve oOrglitsel kaynaklar olmak iizere ii¢ kategoride siniflandirmistir. Maddi kaynaklar bir firmada kullanilan
teknoloji, firmanin tesis ve ekipmam, firmanin cografi yerlesimi ve ham maddelere ulasimini; insan kaynaklar
firmada ¢alisanlarin egitim, tecriibe, zeka, iliski, yarg: gibi unsurlari; orgiitsel kaynaklar ise firmanin ¢evresindeki
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firmalarla ve firma igerisindeki gruplar arasindaki informal iliskileri, bu iligkilerin yam sira firmanin formel
raporlama yapisini, planlama, kontrol ve koordinasyon sistemleri gibi unsurlari igermektedir.

Kaynak temelli yaklasimda vurgu bir orgiitiin kaynaklarimin etkin ve verimli kullanmasi araciligiyla
stirdiiriilebilir rekabet avantajini elde edebilecegi iizerinedir (Paauwe ve Boselie, 2003:56). Diger bir ifade ile
isletmelerin sahip oldugu nadir, degerli, taklit edilmesi ve baska bir kaynakla degistirilmesi miimkiin olmayan
kaynaklar isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagidir (Barney, 1991). Bu 6zellikleri karsilayan insan
kaynaklar1 rekabet avantaj1 kaynagi olarak hizmet edebilir (Wright ve McMahan, 1992: 301).

Huselid (1995), insan kaynaklari uygulamalari ile firma performansi arasindaki iligkiyi inceledigi
calismada, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile varliklarin briit geri doniis orani, prodiiktivite ve borsa
degerinin toplam varliklara orani gibi finansal performans 6lgiileri arasinda pozitif iligki oldugunu bulmustur.

Delery ve Doty (1996), bankacilik sektdriinde yaptiklart bir aragtirmada, insan kaynaklari uygulamalarinin
firmanin 6rgiitsel performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Lee ve Chee (1996) Kore’de yaptiklari arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalariyla performans arasinda
herhangi bir iliski tespit edememislerdir.

Huselid vd. (1997) ABD’de faaliyette bulunan 293 firmada yaptiklar1 arastirmada, SIKY etkinligi ile orgiit
performans arasinda pozitif iliski bulmuslardir.

Harel ve Tzafrir (1999), insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile algisal firma performansi arasindaki
iligkiyi inceledikleri ¢alismada farkli insan kaynaklari uygulamalar arasindan egitim ile ilgili uygulamalarin
algisal firma performansi lizerinde anlamli pozitif etkisini tespit etmislerdir.

Fey ve Bjorkman (2001), insan kaynaklar1 uygulamalarimin firma performansi {izerindeki iliskisini
arastirdiklar1 caligmada yonetici ve yonetici olmayan ¢alisan i¢in farkli algisal insan kaynaklari uygulamalarinin,
algisal firma performansi ile anlamli derecede iliskili oldugu sonucuna ulagmislardir.

Richard ve Johnson (2001) SIKY etkinliginin, personel devir hizin1 énemli derecede diisiiriirken genel
pazar performansini yiikselttigi sonucunu elde etmislerdir. Aymi ¢alismada sermaye yogunlugu araci degisken
olarak ele alindiginda ise SIKY etkinliginin, verimlilik ve 6z kaynak getirisini etkiledigini tespit etmislerdir.

Agdelen ve Erkut (2003) Tiirkiye’de imalat sektoriinde farkli alanlarda faaliyette bulunan 54 firma {izerinde
yaptiklart aragtirmada insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile firmanin orgiitsel performansi arasinda pozitif
anlaml bir iligki elde etmislerdir. Aym sekilde Nemli-Caliskan (2010) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile
firma performansi arasinda olumlu etki oldugu sonucuna varmustir.

Yukarida sunulan bilgiler ve daha 6nce yapilan arastirma bulgulari ¢ercevesinde stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile orgiitsel performans arasindaki iliskiye dair asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

Gilinimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin hayatlarini siirdiirebilmeleri ve rekabet¢i avantaj elde
edebilmeleri, sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklari ile bu kaynaklari ellerinde tutabilme diizeylerine ve birlikte
rekabet stratejileri ile uyumlu 1K stratejileri gelistirebilmelerine ve bu stratejileri uygulayabilmelerine baglidir
(Alayoglu, 2010: 27).

Hizli degisim ve gelismelerin s6z konusu oldugu is ortamimin yeni kosullari, isletmeleri hem orgiitsel
yapilarim1 hem de stratejilerini yeniden ele almalarin gerekli kilmistir. Bu siirecte stratejistlerin, aragtirmacilarin
ve yoneticilerin rekabet istlinliigiini ele gegirilebilmesinin ve siirdiiriilebilirligini saglayan kriterlerin; taklit
edilemezlik, farklilik ve kopyalanamazlik gibi 6zellikler oldugu konusunda uzlastiklar1 goriilmektedir (Altuntug,
2009:446; Alayoglu, 2010:32). Bu nedenle en fazla 6neme sahip siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagmin
orgiitlerin istihdam ettigi insan kaynaginin zihinsel ve duygusal birikimi oldugu sdylenebilir (Reed ve De Fillippi,
1990:91-92). Dolayistyla, isletmenin basarili olmasi da, sahip oldugu stratejik niteliginin farkina vararak degerli
insan kaynagimi etkin ve verimli bir sekilde degerlendirmesi ile artacaktir. Bu kapsamda stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisi, ¢alisanlarin gelistirilmesi, yonlendirilmesi ve 6diillendirilmesi aracihigiyla orgiitlerin rekabet
stratejilerini gerceklestirmelerine katki saglamasi, uyum ve biitiinliik saglayan IK strateji ve uygulamalarina dair
kararlarin alinmasini zorunlu kilmaktadir. IK'Y ne dair karar ve uygulamalarin stratejik diizeyde ele alinmasinin
ise rekabet istiinliigiinii saglamak ve siirdliirmek, igletmenin genel stratejisini desteklemek ve giiclendirmek,
giinliik sorunlar {izerinde fazla yogunlagsmaktan kaginmak, ¢evrede meydana gelen degisimlerle basa ¢ikmak,
yoneticilerin katilimini saglamak ve stratejik planlari eyleme doniistiirmek gibi birkag temel amac1 bulunmaktadir
(Barutgugil, 2004:128-130). Rekabet stratejisi bakis acisiyla stratejik IKYY, isin ve isgdrenin isletmenin rekabet
giicii ile basarisini artirmak igin yeni degerler elde etmeye yonlendirilmesidir (Cianni ve Bussard, 1994:52). Bu
kapsamda stratejik IK'Y siireci, gerek orgiit i¢i gerekse orgiit dis1 kiiresel ¢evre kosullarina gére olusturulan amaglar
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dogrultusunda disiiniilmesi gereken bir konudur. Bu siiregte genel gergeveyi benimsenen rekabet stratejisi,
¢ekirdegini ise bu stratejiye uygun insan kaynaklarina ait stratejik uygulamalar olusturmaktadir (Kane ve Palmer,
1995:7). Bu siirecte yapilmak istenen, rekabet stratejisi ile uyumlu insan kaynaklari fonksiyonu ile iliskili strateji
ve uygulamalari belirlemektir (Cianni ve Bussard, 1994:52).

Sekil 1: Rekabet Stratejisine Gore Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci

Digsal
analiz

Stratejik insan
Rekabet kaynaldarn
stratejisi yonetiminde
analiz
— Tesel
Yeni bir misvon Yeni bir Srgtit : i
kiiltiiriiniin analiz
tanimlama
olusturulmas
Stratejik insan
— ; kaynaldarn
En iyi stratejik yonetiminde
insan kaynalklar y
) vapilandirma
uygulamalar @
=
En ivi islevsel 3
1 iyi islevs Orgiit vizyonunun 3
uygulamalarin ] : -
. . venilenmesi ‘E
belirlenmesi . 5
e

Stratejik insan
kaynaldarn
yinetiminde
kontrol ve
degerlendirme

Kaynak: Akdemir, B. (2005). Kiiresel rekabet ortaminda insan kaynaklari yonetiminin degisen rolii: Stratejik insan kaynaklari
yonetimi. Sosyal Siyaset Konferanslar1 Dergisi, (49), 5.443.

Sekil 1°de gorildigi lizere stratejik insan kaynaklari yonetimi siireci 6z olarak stratejik analiz, stratejik
yapilandirma ve stratejik kontrol siire¢lerinden olusan ii¢ asamada gerceklesen bir siiregtir (Akdemir, 2005:443).

Bayat (2008: 74)’a gore SIKY, orgiit performansinin iyilestirilmesi ile rekabet iistiinliigiiniin elde edilmesi
icin IK'Y ni isletmenin stratejik hedefleriyle iliskilendiren, secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, isgoren
bagliligint saglama ve motivasyon gibi birbiriyle uyumlu ve birbirini tamamlayan uygulama ve politikalarin hayata
gecirilmesidir. Herhangi bir sektérde rekabet eden firma, agik bir bigimde tanimlanmis olsun ya da olmasin,
mutlaka bir rekabet stratejisine sahiptir (Porter, 2000). Strateji, bir isletmede siirekli bir yiiksek performans elde
etmek amaciyla orgiit tarafindan uygulanan davranmiglar ile ilgili iken (Zhang ve Doll, 2001) firma stratejisi,
isletmenin varligint siirdiirmek ve basarili olabilmek icin nasil rekabet edecegi ile ilgilidir. Firma stratejisi,
firmanin giiglii ve zayif yonlerinin belirlenmesini ve ¢evredeki firsat ve tehditlerin analiz edilmesini
kapsamaktadir. Hedeflenen firma performansina ulagmak i¢in yapilan strateji isletmenin genel planlarinin tutarl
bir sekilde uygulanmasi olarak da tanimlanabilir (Akman, vd., 2008: 99).

Porter (1985)’a gore firmalarin basarili ya da bagarisiz olmalarmin esas sebebi rekabettir. Rekabet, bir
firmanin performansina katkida bulunabilecek faaliyetlerinin uygunlugunu belirlemektedir. Rekabet stratejileri ise
sektordeki rekabeti belirleyen giiglere karsi kérh ve siirdiiriilebilir bir pozisyon olusturmayi1 amaglar. Rekabet
stratejisi se¢imini etkileyen iki dnemli soru bulunmaktadir. Birincisi, uzun vadeli kar elde edebilmek igin sektdriin
cekiciligi ve bunu belirleyen faktorlerdir. Tkincisi ise bir sektorde rekabetgi pozisyonun belirleyicileridir. Porter
(1991) isletme performansini agiklama noktasinda hem igletmenin iginde bulundugu sektdriin yapisal
ozelliklerinin hem de bu sektorde rakiplerine karsi alacagi rekabet¢i konumun dikkate alinmasi gerektigini ileri
siirmektedir. Porter’a gore, sektdr yapist sektOriin ortalama performansini, rekabet¢i pozisyon ise isletmenin
sektorde gosterdigi ortalama alt1 ya da iistii performansini belirler.

Porter, rakipler karsisinda giiglii ve zayif yonleri olan bir isletmenin maliyet liderligi, farklilastirma ve
odaklama seklinde rekabet tistiinligii elde edebilecegini ileri siirmektedir (Porter, 2000). Porter bunlara “kapsamli
rekabet stratejileri” adin1 vermektedir. Burada kapsam (jenerik) kavramu ile isletmelerin pazarda rakiplerine gore
daha iyi olmasina imkan saglayacak genel rekabet 6zelliklerinden bahsedilmektedir (Dinger, 2013: 198). Bu
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calismada Porter’m jenerik rekabet stratejileri dikkate alinacagi igin bu stratejileri Ozetlemekte yarar
goriilmektedir.

Maliyet liderligi stratejisi, orgiitlerin faaliyet gosterdikleri sektdrde en az maliyetle iiretim yapmasini
amaglayan jenerik stratejilerdir (Gopalakrishna & Subramanian, 2001). Bu strateji, rakiplere gére diisiik maliyetli
iiretim sayesinde, miisterilere en uygun fiyata veya firmanin daha karli olmasini saglayacak sekilde iiriin ve
hizmetlerin satilmasini saglamaktadir (Teeratansirikool vd., 2013). Maliyet liderligi konumu isletmeye sektor
ortalamasinin {istiinde kazang saglamakla birlikte firmaya birtakim yiikler de getirebilmektedir. Bu yiiklerden biri
sektore yeni giren veya sonradan dahil olanlarin, taklit yoluyla isi diisiik maliyetle yapabilmeleridir (Dinger, 2013:
200-201). Bu zorlugu asabilmek i¢in isletmelerin rakiplerine gore essiz bir iistiinliik olugturmalari gerekmektedir.
Alayoglu (2010)’na gore isletmeler maliyet liderligi konumu elde edebilmek i¢in maliyet avantaji yaratacak tiim
kaynaklar1 kesfetmeli ve ig gorenlerini bu dogrultuda davranigsa yonlendirmelidir. Boyle bir stratejiyi uygulayan
isletmelerde rekabet avantajini elde edebilmek i¢in iggorenlerden gostermeleri istenen davranig dzellikleri ise kisa
vadeli odaklanma, tekrar eden ve beklenen davranislar, bireysel eylemler, kalite odakli olmak yerine iiriin ve
hizmet miktarina odaklanma, fazla risk almaktan kagimma ve istikrarli olmadir (Schuler ve Jackson, 1987: 211).
Maliyet liderligi konumuna sahip olmak firmaya bes rekabet giicii (sektdre girebilecek yeni firmalar, tedarikgilerin
pazarlik giicii, miisterilerin pazarlik giicli, ikame iiriinler ve sektdrdeki mevcut rakipler) iizerinde avantajli
olabilmeyi saglamaktadir (Dinger, 2013: 200).

Farklhilastirma stratejisi, firmanm sundugu iriinii veya hizmeti farklilagtirmak yoluyla, sektorde essiz
olarak kabul edilen bir sey yaratmaktir (Porter, 2000: 47). Farklilastirma stratejisinde 6nemli olan igletmenin
sundugu iirlin ve hizmetleri miisterilerin benzersiz olarak algilamasidir. Bu benzersizlik algisi firmalara rakipleri
karsisinda rekabet avantaji saglamaktadir. Farklilagtirma stratejisi ile firma daha fazla miisteri ¢ekebilir ve bu
durum da firma performansinda artisa neden olur (Acquaah ve Yasai-Ardekani, 2008: 349). Taklit edilemezlik
rekabeti sinirlandirdigi i¢in deger yaratmanin 6ziinii olusturmaktadir (Collins  ve Montgomery, 2000’den
aktaran Akbolat ve Isik, 2012: 405). Boyle bir stratejiyi uygulayan isletmelerde isgorenlerden gostermeleri istenen
davranis Ozellikleri ise uzun vadeli odaklanma, isbirlik¢i ve bagimsiz davranig sergileme, yiiksek derecede
yaraticilik, kalite ve tiretim miktarina orta dereceli odaklanma, yiiksek derecede risk alma, belirsizlige karsi yliksek
derecede toleransli davranmadir (Schuler ve Jackson, 1987: 209-210).

Odaklanma stratejisi, 6zgiil bir alic1 grubu, cografi bir pazar veya {iriin yelpazesinin bir Kesiti {izerine
odaklanmaktir (Porter, 2000: 48). Maliyet liderligi ile farklilastirma stratejileri sektoriin tamamu ile ilgili hedefleri
gerceklestirmek tlizere calisirken odaklanma stratejisinde tiim faaliyetler tek bir hedefi gerceklestirmeye yonelik
olarak insa edilmekte ve bu dogrultuda gaba gosterilmektedir. Odaklanma stratejisi ile firmalar ortalamanin
tistiinde bir gelir elde etme imkanina sahiptir (Singer vd., 2007: 29).

Literatiirde strateji ile orgiitsel performans arasindaki iligkiye odaklanan bir¢ok ¢aligma mevcuttur (Acar
ve Zehir, 2010; Yasar, 2010). Literatiirde rekabet stratejileri ile performans arasinda herhangi bir iliski elde
edemeyen ¢aligmalarla birlikte daha ¢ok iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iligki elde eden ¢alismalar
mevcuttur.

Dess ve Davis (1984), Porter’in jenerik stratejileri ile firma performansi arasindaki iligkiyi inceledikleri
calismada en az bir jenerik stratejiyi benimseyen firmalarin, benimsemeyen firmalara gore iistiin performans elde
ettigi sonucuna ulagmistir.

Yasar (2010), Gaziantep halicik sektdriinde faaliyet gosteren isletmeler {izerinde yaptigi ¢alismanin
sonucunda rekabet stratejileri ile firma performanslar1 arasinda anlamli bir iligki elde edememistir.

Spillan vd. (2011), Guatemala’da perakende sektoriinde faaliyet gésteren 364 sirket {izerinde isletme
stratejisiyle performans arasindaki iliskiyi incelemisler ve maliyet liderligi ve farklilagtirma stratejilerinin ayri
olmadigi, jenerik stratejileri birlestirerek karma bir sekilde uygulayan firmalarm {stiin performansa
ulasabildiklerini ve rekabet¢i biiylime oranlar1 elde edebildikleri sonucuna ulagmiglardir.

Akbolat ve Isik (2012), Tirkiye’de faaliyet gdsteren 165 hastanenin rekabet stratejileri olup olmadigini ve
eger bir rekabet stratejisi izliyorlarsa bu rekabet stratejileri ile performans arasinda bir iliski olup olmadigini
incelemisler ve herhangi bir rekabet stratejisi izleyen hastanelerin performansinin, higbir strateji izlemeyen
hastanelerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmiglardir.

Teeratansirikool ve digerleri (2013), Thai’de 101 isletmede rekabet stratejileri ve isletme performansi
arasindaki iligkiyi inceledigi aragtirma sonucunda rekabet stratejilerinin isletme performansini dogrudan veya
dolayli olarak olumlu etkiledigi sonucuna ulagmustir.

Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri sektorde en az maliyetle iiretim yapmasini amaglayan maliyet liderligi
stratejisini uygulayan isletmelerin miisterilere firmanin daha karli olmasini saglayacak sekilde iiriin ve hizmet

503



Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, ICMEB17 Ozel Sayist
Int. Journal of Management Economics and Business, ICMEB17 Special Issue

sunmasi sonucu sektor ortalamasinin iizerinde kazang saglamasi ve bu stratejiyi uygulayan igletmelerin bes rekabet
giicli izerinde avantajli olmalar1 ya da firmanin sundugu iirlin veya hizmetleri rakiplerine gore farklilagtirarak,
sektorde essiz kabul edilen mal ve iiriin sunan isletmelerin yarattig1 benzerlik algisi sonucu rakiplerine gére daha
fazla miisteri gekmesi sonucu ve sektdrde sadece bir alict grubu veya cografi bir pazar iizerine tiim dikkatlerini
veren isletmelerin firmanin orgiitsel performansinda bir artisa neden olacag1 diisiincesinden hareketle agagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 2: Rekabet stratejileri, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.
Hipotez 2a: Maliyet liderligi stratejisi, 6rgiitsel performans: pozitif yonde etkiler.
Hipotez 2. Farklilagtirma stratejisi, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.
Hipotez 2c: Odaklanma stratejisi, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

Giinlimiizde kalite, 6lgek ekonomisi, teknoloji gibi geleneksel rekabetgi kaynaklarin kopyalanma
durumunun daha kolay oldugu bir rekabet ortami mevcuttur. Ancak basarili isletmelerin sahip olduklar1 insan
kaynaklar sistemlerinin kopyalanmasinin zor oldugu, ayrica kopyalansa dahi kopyalayan isletmelere ayni etkinligi
saglama olasiligmin diisiik oldugu bilinmektedir (Agdelen ve Erkut, 2003: 66). insan sermayesinin 6zgiinliigii ve
niteligi ne kadar yiiksek olursa bu durum firma performansi iizerinde o kadar olumlu yonde etki yapmaktadir (Erdil
vd., 2004: 102). Ciinkii bir firmanin rakipleri onun {iriinlerini, yapisin1 ve teknolojisini taklit edebilmekte ancak
insan kaynag1 ve orgiit kiiltiiriinii taklit edememektedir (Bingdl, 2003:11).

Kiiresellesme, miisteri taleplerindeki degisim ve rekabetin artmasi ve {iriin rekabeti gibi unsurlar insan ve
insanin yonetilme tarzinin daha da 6nemli bir hal almasinit saglamistir. Ciinkii bu kosullar dikkate alindiginda diger
rekabet kaynaklar1 yetersiz kalmaktadir. Rekabet avantajini insan kaynaklar araciligiyla saglayabilmek, insan
kaynagi ile basarili bir sekilde ¢alismaya ve insan kaynagini bir maliyet unsuru yerine rekabet avantaj1 yaratan bir
kaynak olarak gérmeye baglidir (Saa-Perez ve Garcia Falcon, 2002: 123-124).

Firmalarin insan kaynaklar1 uygulamalari ile stratejik hedefleri arasinda uyum oldugunda orgiitsel verim
ile performansin artacagi ileri siiriilmektedir (Wright ve McMahan, 1992; Huselid, 1995).

Sert rekabet kosullarinin mevcut oldugu giiniimiizde firmalarin yagsamlarina devam edebilmesi, rekabet
avantajini ele gecirip bu avantaji siirdiirebilmesi i¢in insanin taklit edilmesi miimkiin olmayan essiz bir kaynak
oldugunun farkina varmasi ve bu essiz kaynagin potansiyelinden tamamen faydalanabilmesi ve insan kaynaklar1
uygulamalarinin girket stratejisi ile uyumlu bir sekilde yerine getirilmesi gerekmektedir.

Bu galigma temel amact stratejik insan kaynaklari yonetimi ile orgiitsel performans arasindaki iliskide
benimsenen rekabet stratejilerinin araci etkisinin olup olmadigimni belirlemektir. Yukarida belirtilen agiklamalar
dogrultusunda stratejik insan kaynaklari yonetimi ile 6rgiitsel performans arasindaki iliskide benimsenen rekabet
stratejilerinin aracilik etmesi beklenmektedir. Bu ¢ercevede asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 3: Rekabet stratejileri, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orglitsel performans arasindaki
iligkide aracilik eder.

Hipotez 3a: Maliyet liderligi stratejisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans arasindaki
iligkide aracilik eder.

Hipotez 3b: Farklilagtirma stratejisi, stratejik insan kaynaklari1 yonetimi ve orgiitsel performans arasindaki
iligkide aracilik eder.

Hipotez 3c: Odaklanma stratejisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans arasindaki
iligkide aracilik eder.

3. Yontem
3.1. Orneklem

Calisgmanin orneklemini, Antalya’da bulunan bes yildizli otel isletmelerinde c¢alisan isgérenler
olusturmaktadir. Bu kapsamda arastirma analizleri 98 isgdrenden toplanan veriler iizerinden yapilmustir.
Isgorenlerin ortalama yaslar1 32.7 olup, %59,2’si erkek, %40,8’i kadindir. Ankete yanit veren isgdrenlerin
%33,7’si Onlisans, %32,7’si lisans, %7,1°1 yiiksek lisans ve geriye kalan % 26,5’ lise ve ilkdgretim mezunudur.
Katilimcilarin ortalama is tecriibesi ise 7 yildir.

3.2. Olgekler, Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri
Arastirma verilerini elde etmek igin anket yontemi kullanilmistir. Anket, dort bolimden olugmaktadir.

Birinci boliimde anketi dolduran isgérenlerin demografik ozellikleri yer almaktadir. ikinci bolimde, SIKY
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uygulamalarini test etmek amaciyla Devanna vd. (1982); Huselid ve Becker (1997)’e ait 6lgeklerden faydalanarak
Giirbiiz ve Mert (2011) tarafindan diizenlenip Tiirk¢e’ye uyarlanan lgek ve tigiincii boliimde, rekabet stratejilerini
test etmek amaciyla Hatipoglu (2011) tarafindan Porter’in gelistirmis oldugu jenerik stratejiler siniflamasina
dayanarak olusturulan 6l¢ek yer almaktadir. Besli likert seklinde diizenlenen 6lcekler “kesinlikle katilmiyorum”
ifadesinden “kesinlikle katiliyorum” ifadesine kadar uzanmaktadir. Dordiincii bolimde ise Delaney ve Huselid
(1996)’dan istifade ederek Geng (2009) tarafindan diizenlenerek kullanilan oOrgiitsel performans olgegi
bulunmaktadir. Besli likert seklinde diizenlenen algilanan 6rgiitsel performans Slgegi “cok daha kotii” ifadesinden
“cok daha iyi” ifadesine kadar uzanmaktadir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerin gecerliliklerinin test edilmesi amaciyla kesfedici faktor analizi,
giivenilirliklerinin test edilmesi igin ise Cronbach’s Alpha yontemi kullamlmistir. ilk asamada uygulanan kesfedici
faktor analizinde olusacak faktorlerin birbirlerinden bagimsiz alt boyutlar olusturabilmesi i¢in orthogonal faktor
rotasyonu (varimax yontemi) kullanilmistir. Bu analiz yapilirken sorularin kavramsal olarak ait olduklar1 faktorlere
en az 0,30’luk bir faktor yiikii yiikklenmesi konusuna dikkat edilmis ve faktor yiikii bu sinirin altinda kalan sorular
Olcekten ¢ikarilmistir. Ayrica birden fazla faktdre yliklenmesi ve/veya kuramsal beklentilerle uyusmayacak sekilde
farkli faktorler altinda toplanmast sebebiyle bazi sorular da 6l¢eklerden ¢ikarilmistir. Bu bilgiler ¢cergevesinde elde
edilen faktor yapilari ve bu yapilara ait giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 1-3’de sunulmaktadir.

Stratejik IK'Y uygulamalari i¢in yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda (Tablo 1) iki faktdrden olusan
bir yapi elde edilmistir. S6z konusu iki faktorlii yapi toplam varyansin %70,54°liik kismini agiklamakta ve her iki
boyut i¢in de beklenen diizeyde giivenilirlik i¢in kanit saglamaktadir.

Stratejik IK'Y uygulamalari i¢in iki faktdrlii bir yapinin olusmasi sonucunda faktédrlerin icerdikleri sorular
incelenmis ve bu faktorlere {i¢ soru stratejik uyum ile ilgili oldugu ve 6nem atfettigi igin stratejik uyum ve
entegrasyon diger boyutlara ise digerleri ad1 verilmistir.

Tablo 1: Stratejik IKY Uygulamalan Olcegi Kesfedici Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Stratejik IK'Y sorulart Stratejik uyum ve entegrasyon Stratejik IK'Y (Digerleri)
S1 ,846

S3 ,839

S5 ,805

S4 ,806

S6 ,903

S8 ,813

KMO: ,742

Bartlett’s Testi: 194,794 (P<0,01)

Agiklanan Varyans (%) 48,504 22,032
Toplam Varyans (%) 70,536
Cronbach Alpha 792 774

Rekabet stratejileri igin elde edilen 3 boyutlu faktér yapisi (Tablo 2) kuramsal beklentilerde uyum
saglamaktadir. Elde edilen faktorler toplam varyansin %68,87°sini agiklamaktadir. Aym sekilde giivenilirlik
analizi sonuclar1 da elde edilen faktdrlerin igsel tutarliligina kanit saglar niteliktedir.
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Tablo 2: Rekabet Stratejileri Olcegi Kesfedici Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Rekabet Stratejileri Sorular Maliyet Liderligi Farklilagtirma Odaklanma
Sorular1 Sorular1 Sorular1

RS1 ,824

RS3 ,856

RS5 ,763

RS7 ,800

RS9 817

RS11 ,798

RS13 ,863

RS15 ,863

KMO: ,680

Bartlett’s Testi: 183,712(P<0,01)

Aciklanan Varyans (%) 34,207 18,354 16,306

Toplam Varyans (%) 68,867

Cronbach Alpha ,739 ,728 ,653

Uygulanan kesfedici faktdr analizi (Tablo 3) orgiitsel performans sorulari igin tek boyutlu bir yapinin
gegerliligine kanit saglar niteliktedir. Alpha (o) katsayisina bagh olarak elde edilen olgekler 0,60< a<0,80
araliginda degerler aldig1 igin 6lgeklerin oldukga giivenilir oldugu sdylenilebilir (Kalayci, 2008: 405).

Tablo 3: Orgiitsel Performans Olcegi Kesfedici Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Orgiitsel Performans Olgegi Sorulart Faktor 1
P1 ,720

P3 ,781

P4 ,856
KMO: ,684

Bartlett’s Testi: 66,992 (P<0,01)
Agiklanan Varyans(%) 66,607
Toplam Varyans (%) 66,607
Cronbach Alpha ,749
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Calismada ele alinan bagimli, bagimsiz ve aract degiskenler arasindaki pearson korelasyon katsayilari ile
degiskenlerin tanimlayici istatistikleri Tablo 4’de 6zetlenmektedir.

Tablo 4: Degiskenler Arasi Korelasyonlar ve Betimleyici Istatistikler

Degiskenle X S.d. 1 2 3 4 5 ¢
r
1- 31 ,92 1
Orgiitsel 701 842
Performans
2-Maliyet 2,8 97 3 1
Liderligi 844 636 61"
3.Farklilag 3,3 .92 2 2 1
tirma 197 182 53" 91"
4- 3,2 1,0 1 2 1 1
Odaklanma 347 0310 25 16" 48
5-Stratejik 3,3 ,96 A4 4 3 2 1
uyum ve 061 285 83" 96™ 17" 63"
entegrasyonu
6-Stratejik 2,8 ,94 3 5 3 2 3 1
iKY (Diger) 980 936 33" 69" 77 00* 79"

** p<0.01; *p<0.05

Korelasyon analizi sonucunda degiskenler ve boyutlar1 arasinda bulunan iliskinin derecesini ve yontinii

daha detayli incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmigtir (Tablo-5).

Tablo 5: Stratejik IKY ile Orgiitsel Performans Arasindaki iliskide Rekabet Stratejilerinin Araci
(Mediator) Roliine Dair Regresyon Analizi Sonuglari

Degiske Mali Farklil Odakl Performans
nler yet agma anma
Mod Model Mode M Mod Mod Mod
ell 2 13 odel 4 el5 el 6 el7
Strateji ,327 , ,218* 4 ,386 ,403 422
k uyum Ve *% 203** 17** *x *%x *%x
entegrasyon
Strateji ,445 ,300* ,118 1 134 ,155 ,178
k IKY (Diger) foled 75
Maliyet ,093
Farklila ,067
stirma
Odakla -
nma ,022
F 33,8 10,24 4,184 16 11,2 11,2 11,0
08** 0** * ,665 81** 03** 18**
Adj. R? ,404 ,160 ,062 2 ,241 ,240 ,237
44

** n<0.01; *p<0.05
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Tablo 5’e gore stratejik uyum ve entegrasyon ve stratejik IK'Y (diger) degiskenlerinin orgiitsel performans
tizerindeki toplam etkileri incelendiginde stratejik uyum ve entegrasyon ve orgiitsel performans arasinda pozitif
yonlii (Model 4: p=,417; P<0,01) anlaml iliskinin oldugu goriilmektedir. Ancak stratejik IK'Y (diger) ile drgiitsel
performans arasindaki (Model 4: B=,175; P<0,05) iliskinin anlamli olmadig1 goriilmektedir. Rekabet stratejilerinin
orgiitsel performans lizerindeki etkilerine tek tek bakacak olursak maliyet liderligi stratejisi ile orgiitsel performans
(Model 5: B=,093; P<0,05), farklilagtirma stratejisi ile orgiitsel performans (Model 6: B=,067; ; P<0,05) ve
odaklanma stratejisi ile orgiitsel performans arasindaki (Model 7: f=-,022; ; P<0,05) iliskilerin anlamsiz oldugu
goriilmektedir.

Aragtirmanin son hipotezini test etmek icin, Baron ve Kenny’ye (1986:1177) ait li¢ asamadan olusan
yontem kullanilmustir. i1k olarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin (bagimsiz degisken), rekabet stratejileri
(ara degisken) iizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan analiz sonucuna gére stratejik IKY uygulamalarinin rekabet
stratejileri tizerindeki etkisini test eden model 1, model 2 ve model 3 incelendiginde stratejik uyum ve entegrasyon
ile rekabet stratejileri boyutlarindan maliyet liderligi (Model 1: p=,327; P<0,01); stratejik uyum ve entegrasyon ile
rekabet stratejileri boyutlarindan farklilastirma (Model 2: f=,203; P<0,01) ve stratejik uyum ve entegrasyon ile
rekabet stratejileri boyutlarindan odaklanma (Model 3: =,218; P<0,05) arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler
tespit edilmistir. Ayrica stratejik IKY (Diger) ile rekabet stratejileri boyutlarindan maliyet liderligi (Model 1:
B=,445; P<0,01) ve stratejik IKY (Diger) ile rekabet stratejileri boyutlarindan farklilastirma (Model 2: B=,300;
P<0,05) arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler tespit edilirken stratejik 1KY (Diger) ile rekabet stratejileri
boyutlarindan odaklanma (Model 3: B=,118) arasinda anlaml1 iliskiler elde edilememistir.

Arac1 degisken olarak ele alinan rekabet stratejilerinin dahil edildigi modellere bakildiginda maliyet
liderligi boyutu i¢in stratejik uyum ve entegrasyon ile orgiitsel performans arasindaki (Model 5: p=,386; P<0,01)
direkt etkinin anlamli oldugu farklilastirma boyutu i¢in stratejik uyum ve entegrasyon ile orgiitsel performans
arasindaki (Model 6: p=,403; P<0,01) direkt etkinin anlamli oldugu ve odaklanma boyutu i¢in Stratejik uyum ve
entegrasyon ile orgiitsel performans arasindaki (Model 7: B=,422; P<0,01) direkt etkinin anlamli oldugu
goriilmekle birlikte s6z konusu boyutlarin higbiri ile orgiitsel performans arasinda anlamli iliskilerin olmadig1
dolayisiyla araci etkinin olmadig1 gériilmektedir.

Tablo 6: Arastirma Hipotezleri ve Hipotez Sonuclarimin Ozeti

Hipotezler Sonuclar

Hipotez 1: Stratejik insan kaynaklart Kismen desteklenmistir.
yOnetimi, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2: Rekabet stratejileri, orgiitsel Reddedilmistir.
performansi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2. Maliyet liderligi stratejisi, Reddedilmistir.
orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2,.  Farklilagtirma  stratejisi, Reddedilmistir.
orgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2.: Odaklanma stratejisi, orgiitsel Reddedilmistir.
performansi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 3: Rekabet stratejileri, stratejik Reddedilmistir.
insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel performans
arasindaki iligkide aracilik eder.

Hipotez 3. Maliyet liderligi stratejisi, Reddedilmistir.
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel
performans arasindaki iliskide aracilik eder.

Hipotez 3.  Farklilagtirma stratejisi, Reddedilmistir.
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel
performans arasindaki iliskide aracilik eder.
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Hipotez 3.: Odaklanma stratejisi, stratejik Reddedilmistir.
insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans
arasindaki iliskide aracilik eder.

Bu ¢alismada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarindan stratejik uyum ve entegrasyon ile orgiitsel
performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli ilikiler elde edilirken stratejik IK'Y (diger) arasinda anlaml iliskiler
elde edilememistir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile drgiitsel performans arasindaki iliskiye dair
kurulan hipotez kismen desteklenmistir. Bununla birlikte rekabet stratejileri boyutlari ile 6rgiitsel performans
arasinda anlamli bir iligkiye rastlanamamustir. Bu bulgular sonucunda hipotez 2 ve alt hipotezlerinin her biri
reddedilmistir. Ayni sekilde araci degisken olarak ele alinan rekabet stratejilerinin higbir boyutu ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans arasindaki iliskiye dair anlamli iligki elde edilemedigi igin H3 ve alt
hipotezleri reddedilmistir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Bu ¢alisma Porter’in jenerik stratejilerinin orgiitsel performans iizerindeki etkilerini ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile orglitsel performans arasindaki iligkide rekabet stratejilerinin aracilik rolii olup olmadigim
belirlemek amaciyla yapilmistir. Bu amaci gergeklestirmek i¢in Antalya’da hizmet veren ¢esitli otellerde ¢alisan
isgorenlerden anket doldurmalari istenmistir. Anket sonuglari regresyon analiz yontemi ile test edilmis ve stratejik
insan kaynaklari yOnetiminin Orgiitsel performans iizerindeki pozitif etkisini savunan hipotez kismen
desteklenirken jenerik stratejilerin 6rgiitsel performans iizerindeki pozitif etkilerini savunan hipotez ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel performans arasindaki iligkide rekabet stratejilerinin araci etkisi oldugunu
savunan hipotezler desteklenmemistir. Diger bir ifade ile araci degisken olan rekabet stratejilerinin maliyet
liderligi, farklilastirma ve odaklanma stratejileri boyutlar1 tizerinden stratejik insan kaynaklari yonetimi ile drgiitsel
performans arasinda anlamli iligkilerin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Calisma birtakim kisitlara sahiptir. Zaman, maliyet gibi faktorler sebebiyle arastirma Antalya’da sinirli
sayidaki otel calisani ile gerceklestirilmistir. Orneklem sayisindaki artisin daha saglikli sonuglara ulastiracag
distiniilmektedir. Bununla birlikte ¢alismadaki degiskenlerin farklilastirilmasi ile arasgtirmanin kapsaminin
zenginlestirilebilecegi diisiiniilmektedir. Ornegin, stratejik insan kaynaklar1 yénetimi ile orgiitsel performans
arasindaki iliskide is tatmininin araci rolil incelenebilir. Ayrica bu galisma sadece bir bolgedeki sinirli sektor
¢alisanlarina uygulanmistir. Uygulama alani genisletilerek ya da farkli sektorlerde uygulanarak ¢alisma yeniden
gerceklestirilebilir.
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