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Giliniimiizde orgiitsel ¢evreyi olusturan bilesenlerin sayisi1 ve degisim hizlarindaki artig, organizasyon hedeflerine ulagmayi
zorlagtirmakta ve igletmelerin gergeklestirdikleri 6rgiit gelistirme siiregleri bu baglamda hedeflere ulasmada izlenecek bir yol
olarak énem kazanmaktadir. Bu calismada isletmelerin IK'Y perspektifinde stratejik egilimlerinin organizasyon gelistirme
siirecinde nasil bir farklilastiric: rol {istlenecegi teshis edilmistir. 69 isletmenin en iist diizey IK yoneticileri arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Bu calisma icin, 103/7 sayili ve 23.02.2021 tarihli SDU etik kurul onay1 alinmustir. Calismada
isletmelerin SIKY anlayislarindaki farkliligin planli degisim, organizasyonel 6grenme, bilgi ve kaynak kullanimi ve yénetime
katilma boyutlarinda organizasyon gelistirme siirecindeki etkisi incelenmistir. IK yoneticilerinin isletmelerin {ist kurullarinda
yer almasi, dokiimante edilmis ve uygulama sistematigi olusturulmus IK fonksiyonlarinin bulunmasi, IK departmanimin
organizasyon igerisindeki yeri, kullanilan IK miidiirii unvan1 ve en iist diizey IK yoneticisinin aldig1 unvanlar 6rnekleme alinan
isletmelerde K yonetimi icin stratejik egilimi gosteren unsurlardir. Arastirma bulgularma gore, stratejik 1K egilimi ile ilgili
faktorler arasi etkilesimin organizasyon gelistirme boyutlarini farklilastirici etkisi goriilmistiir. Sadece, {ist yonetimin en ¢ok
onem verdigi ve ilgisini odakladig1 konu acisindan stratejik 1K egilimi ile ilgili farklilik, organizasyon gelistirmenin orgiitsel
o6grenme boyutunda anlamli farklilik ortaya ¢ikarmustir. Literatiirde agiklanan etki baglaminda beklenilenin aksine, diger
stratejik 1K egilimi ile ilgili degerlendirmelerin organizasyon gelistirme boyutlarimi farklilastiric: etkisi saptanmanstir.
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ABSTRACT

Today, the increase in the number of components that make up the organizational environment and the rate of change make it
difficult to achieve organizational goals, and the organizational development processes carried out by businesses gain
importance as a way to reach the goals in this context. In the study, it is identified how the strategic tendencies of the enterprises
in the perspective of HRM will play a differentiating role in the organizational development process. The top HR managers of
69 companies constitute the sample of the research. For the study, ethics committee approval is obtained from Siileyman
Demirel University Ethics Committee, numbered 103/7 and dated 23.02.2021. In the study, the effect of differences in strategic
HRM comprehension of enterprises on the dimensions of planned change, organizational learning, use of information and
resources and participation in management is examined. The presence of human resources managers in the upper boards of
enterprises, the presence of documented and systematically established human resources functions, the place of the HR
department in the organization, the positions of human resources managers in the organization, the titles received by the highest
level human resources manager are the elements showing the strategic tendency for human resources management in the
sample. According to the research findings, it is observed that the interaction between factors related to strategic human
resources tendency has differentiated the dimensions of organization development. The difference related to the strategic human
resources tendency in terms of the subject that the top management gives importance and focuses on reveals a significant
difference in the organizational learning dimension of organization development.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

In today's increasingly competitive environment, human importance becomes more prominent. The human factor, within the
concept of intellectual capital, will be the key component considered in the organizational development process that enterprises
will undertake depending on their environmental impact. Accordingly, the strategic perspective of human resource management
may be a premise factor for the organizational component. The increasing strategic role of human resource management in
enterprises may be related to the strategic tendency for the human resource department in the institution. To exist in a changing,
ever-evolving and technology-dominated information age, organizational strategies can not only be limited to management
departments, but can be realized with the human resources management department, which adds value to the organization as a
whole. In this case, it has become necessary to evaluate the human resources management field of organizations with a strategic
approach. For these reasons, human resources management has gained a strategic dimension. Creating and applying
organizational strategies with strategic human resources management increases the importance of the function of human
resources management. In the study, the effect of differences in strategic HRM tendencies of enterprises on the organization
development resources dimensions of planned change, organizational learning, use of information and resources and
participation in management has been examined.

Design/methodology/approach:

The present study analyzes data obtained from the senior human resources managers of 69 medium and large scale enterprises
(tourism, foods, agricultural, civil, textile, automotive, transport, health, cleaning, trade (sales and marketing), information
technologies, metal an security) information. The data collection method in the study was carried out using questionnaire.
Frequency analysis for scale items, factor analysis for the likert-scale, and non-parametric statistical analysis were used in the
diagnosis of the proposed relationships. Analyzes were performed in the SPSS 22.0 program. For this study, ethics committee
approval was obtained from Siilleyman Demirel University Ethics Committee, numbered 103/7 and dated 23.02.2021.
Findings:

The presence of human resources managers in the upper boards of enterprises, the presence of documented and systematically
established human resources functions, the place of the HR department in the organization, the positions of human resources
managers in the organization, the titles received by the highest level human resources manager are the elements showing the
strategic tendency for human resources management in the sampled enterprises. According to the research findings, it was
observed that the interaction between factors related to strategic human resources tendency has differentiated the dimensions
of organization development. The difference related to the strategic human resources tendency in terms of the subject that the
top management gives importance and focuses on has revealed a significant difference in the organizational learning dimension
of organization development.

Conclusion and Discussion:

The existence of units and sub-units responsible for human resources management in an organization is closely related to
organizational size. In this study, the prominence of only two units (recruitment and training-development) established as a
separate functional sub-unit under the human resources department for the sampled enterprises in general can be related to the
fact that the scale of the sampled enterprises is classified as medium size. The fact that the sub-units of personal affairs, wages
and social rights, and recruitment for the human resource management department are in the majority of the enterprises are an
indication that traditional personnel management activities continue to exist as the most important activities. The limitation in
the number of functional sub-units due to the fact that most of the companies included in the sampling are classified as
"medium-scale” cause personnel perspective to prevail. Strategic human resources management evaluations can be seen as
the reason for the differentiating effect of the interaction between factors rather than their individual effects on the applications
in the organization development process. The effects of factors alone could not reveal the proposed differentiating effect, but
the differentiating role of the interaction has been identified. The fact that the development of the strategic HRM perspective
did not occurred at the expected level is significant factor for the partial validation of the proposed hypotheses. It is necessary
to take into account the findings of the companies in the sample in terms of senior human resources officer and their contribution
to the development of business strategy in general. It can be inferred that the HR department has stepped out of its operational
quality and started to gain a strategic quality. Studies dealing with the relationship between organizational development and
strategic human resources effectiveness generally reveal that organizations with higher organizational learning outperform their
competitors. The organization development process to be managed with a strategic human resources management perspective
can be a method that will benefit from competitive advantage in today's world where environmental uncertainty is increasing
and where predicting changes in the external environment is increasingly difficult
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1. GIRiS
Ihtiyaglarin giin gegtikge farklilastigi ve rekabet edilen isletmelerin yaptiklar1 yenilik¢i atilimlarla pazardaki
alanlarimi arttirdiklar1 giinlimiizde, organizasyon performansinin saglanmasi onde gelen Onemli basari
faktorlerindendir. Giiniimiizde sinirlarin ortadan kalkmasiyla ortaya ¢ikan kiiresellesme ile 6zellikle uluslararasi
ticarette siirdiiriilebilir rekabetin i¢inde olabilmek adina firmalarin {irettikleri mal veya hizmetleri hizli ve diizenli
bir sekilde sunabilmesi gerekmektedir (Acar ve Cetinceli, 2020: 890). Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli
degisim yeni rekabet kurallarii da beraberinde getirmektedir. Ayakta kalmak isteyen firmalar bu degisimlere
uyum saglamak zorunda kalirken uyum saglayamayan isletmeler zamanla yok olmakla kars: karstya kalmaktadir
(Acar ve Tunca, 2018: 550). Isletmeler organizasyon performansinin yiikseltilmesine veya organizasyon
gelistirmeye dogru olduk¢a fazla emek sarf etmektedirler. Organizasyonun bagarisinin  yiikseltilmesi
mevcudiyetini devamliligi asamasinin kritik girdisi seklinde ele alinmaktadir. Rekabetin konu ve kapsaminin kritik

bir sekilde doniisiim yasadigi 80°li senelerle beraber sirketlerin basarilarimi yiikselterek mevcudiyetini devam
ettirebilme asamasi idari bakis agisinda da farkliliklarin yaganmasina imkén saglamustir.

Rekabet stratejisinin yerini aldigi stratejik planlamanin 80’li seneler globallesme, bilgi teknolojileri ve krizle
gelisen ve degisen ortamin yarattigi belirsizlik ile miicadele etme veya doniisiim yasayan etrafa uyum saglamaya
yonelik politikalar1 ile alakali oldukga fazla deneme g¢aligmalarinin yaratildigi bir zaman dilimine gecilmistir.
Teknoloji, giinliik yasamda insanligin vazgecilmez bir pargast haline gelmistir (Acar ve Acar, 2020: 28).
Sermayesi yiiksek sirketlerin diinya ¢capinda pazar bulma ¢abasina girdikleri kiiresel rekabet ¢cevresi, sirketleri uzun
vadeli stratejilere yonelik planlama yapmaya mecbur kilmistir (Barca, 2009). Yasanan hizli gelismeleri
isletmelerin takip etmesi rekabet giicii agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Acar, 2021a). Farklilagan dis ve i¢ gevre
sartlarinda diinya {izerinde yasanan bakis acilarindaki dalgalanmalarda rekabet kuvvetini ele gegirerek yasamlarini
devam ettirmeye ¢alisan sirketler siirdiiriilebilir organizasyon gelistirme ile basarili olabilirler. Bu bakimdan en
kritik idari araglardan birisi de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olarak gz Oniine alinabilecektir.

Giiniimiiz rekabet ortaminda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi performans odakli bir yaklasim olmasina ragmen
stratejik IKY siireclerini hayata geciren her sirket organizasyonel performansini yiikseltmekte veya devam
ettirememektedir. Bu problemin kaynaginda birden fazla faktor vardir. Organizasyon performansi, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin hem girdisi hem de ¢iktis1 olan kritik bir organizasyonel basar1 faktorii olmasina ragmen
¢ogunlukla stratejik insan kaynaklar1 yonetimi neticesinde hedeflenen bir olgudur. Fakat bu baglamda birden fazla
degisken rol almaktadir. Isletmeler yonetici gelistirme programlarini kendileri yapmaktadirlar. Bu sebeple
organizasyon gelistirme artik isletmeler i¢in zorunluluk haline gelmistir. Bir diger boyut olarak da cevresel
degisikliklerin artmasi, artan rekabette isletmelerin organizasyon gelistirmeyi yenileyici ve siirekli bir siiregte
gerekli kilmaktadir.

Isletmelerin dis cevrelerindeki degisimleri adaptasyonlarinda ya da proaktif olarak yer aldiklar1 ¢evreyi degistirme
amaciyla gerceklestirdikleri organizasyonel faaliyetlerde organizasyon gelistirme siirecinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile iliskilendirilebilecek bir egilim etkili olacaktir.

Bu ¢ergevede bu ¢alismanin temel amaci, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimleri ile ilgili stratejik egilimlerinin
organizasyon gelistirme boyutlarinin uygulanmasindaki farklilastirici etkisini ortaya ¢ikarmaktir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ve organizasyon gelistirme siireci arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalar
(Bilaloglu, 2019) Tiirk¢e yazin agisindan gorece yeni sayilabilecek bir alan ve bu konu ile ilgili olarak yapilan
uygulamali ¢aligma sayisinin oldukga sinirlt oldugunu gostermektedir. Odaginda en 6nemli bileseni “insan” unsuru
olan ve bagsari ile sonuglanmasi planlanan orgiit gelistirme siireci, stratejik bir boyut kazanmis insan kaynaklari
yonetimi anlayigsindan ne derecede etkilenebileceginin incelenmesi insan kaynaklart literatiirii agisindan bir
aragtirma sorusu olabilecektir. Organizasyon gelistirme siirecinde aktif olarak rol alacak ¢alisanlarin, stratejik bir
yon kazanmis insan kaynaklar1 yonetimi ile bu siiregte yonlendirilmesi stratejik boyut ifade edecek insan
kaynaklar1 biriminin yapisal unsurlarina (insan kaynaklari biriminin organizasyon yapisi, insan kaynaklar
yOneticisinin isletmenin iist kurullarinda yer almasi, fonksiyonlar igin yazili politikalarin varligi, departmanin
organizasyon semasindaki yeri, kurum icinde en iist diizey insan kaynaklar1 yetkilisinin unvani, vb.) bagh
olabilecektir. Giiniimiizde hizmet ve iiretim sektdrii i¢in s6z konusu yapisal degiskenlerdeki ¢esitliligin ve
etkilerinin dogru olarak belirlenmesi i¢in farkli 6rneklemlerde arastirmalarin yapilmasina ihtiyag duyulmaktadir.
Artik igletmeler yalin organizasyon yapisini daha ¢ok benimsemekte, insan kaynaklari biriminin yapisal olarak
degisimi de bu baglamda énem kazanmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 egilimi ve orgiit gelistirme iliskisinin
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incelenmesinin yanisira, insan kaynaklari biriminin giiniimiizde stratejik yoniiniin incelenmesinde yapisal olarak

hangi degiskenlerin etkili olduguna yonelik giincel bir saha ¢aligsmas: yonetim literatiirii oldugu kadar uygulama
acisindan da bir durum tespitini ortaya koymasi agisindan énemlidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

21. yiizyilda varligini siirdiiren organizasyonlar icin insan kaynaklariyla alakali bagliklarin stratejik bir bakis
acistyla degerlendirilmesi ve bu durumda bazi degerlendirmelere tabi tutulmasi bir zorunluluk seklini almigtir
(Demir, 2009: 36). Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri temel olarak, insan kaynaklari planlamas, is analizi ve
tanimlari, iggdren egitimi ve kariyer gelistirme, isgdren bulma ve se¢me, is degerlemesi ve iicretleme, performans
degerlemesi, is giivenligi ve isci sagligi, endiistriyel iliskiler, 6zliik ve bilgi sistemleri isleridir (Sabuncuoglu, 2000:
6-7). Tiim bu islevlerin organizasyonun amagclartyla ve stratejileriyle iligkilendirilmesi gereklidir (Basar, 2016: 6).
Organizasyonu gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler insan kaynagini dogru yonetmek ve organizasyon stratejileri
ile bireylerin stratejilerini uyumlastirmak zorundadirlar (Bolat vd., 2009: 318). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ile organizasyon stratejilerinin olusturulmasi ve uygulanmasi insan kaynaklari yonetiminin islevinin 6nemini
artirir (Uyargil, 2013: 262). Bu baglamda organizasyonda yapilacak iyilestirme ve gelistirmeler, bir diger ifade
ile organizasyon gelistirme siirecinde insan unsuruna dikkatleri yoneltmektedir.

Organizasyonlardaki iggorenlerin, stratejik gaye ve belirlenen hedeflere varmak i¢in etkin ve verimli sekilde nasil
yonetilebilecegini anlatan stratejik insan kaynaklari yonetimi, iggdrenlerin is yasaminda daha iiretken ve daha
mutlu bir durumlarinin olusabilmesi i¢in ne yapildigi, ne yapilacagi ve ne yapilmasi gerektigi ile ilgilenir. Stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi, organizasyonlarin stratejilerine ulasmakta kullanabilecekleri doniisiimii ifade
etmektedir. Her bir insan kaynaklar1 yonetimi islevinin organizasyonun stratejik planlarinin gergeklestirilmesine
hizmet edecek sekilde hazirlanmasi ve bu planlarinda insan kaynaklart yonetimini dikkate alarak gelistirilmesi
faaliyetidir (Bayraktaroglu, 2011: 300).

Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri kendi igerisinde ve organizasyon stratejileri ile uyumluluk gdéstermemektedir.
Ornegin; performans degerleme sisteminin etkinligi tartisilirken, 6diillendirme sistemi ile nasil iliskilendirilecegi
konusu iizerinde durulmamistir (Wright ve McMahan, 1992: 296). Stratejik iKY kavraminin 6nem kazanmastiyla
bu uyumsuzluk giderilmeye ayni zamanda da organizasyon stratejileri ile uyum ve biitiinlik saglamaya
calisilmistir. Akdemir (2005: 439)’e gore “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetimle biitiinlesmeyi
ifade etmektedir”. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar1 iglevlerinin ve politikalarinin organizasyon
stratejisi ile uyumlastiriimasi faaliyetleridir. insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu organizasyonun dnceligi haline
getirmeyi hedefler (Cingdz, 2011: 113). Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonun ve insan kaynaginin
isteklerini karsilamak igin gelistirilen politikalar ayn1 zamanda da organizasyonda rekabetci iistiinliik saglamak
amaciyla ihtiyag duyulan insan kaynagini planlama, 6rgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerinin timiidiir
(Bayraktaroglu, 2011: 301). Organizasyonlarin rekabet baskisi ile karsi karsiya kalmasiyla stratejik insan
kaynaklart yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Kiiresellesmenin artmasi rekabet halinde olan organizasyonlari daha verimli
ve etkin calismaya yoOneltmistir. Organizasyonlar rekabet istiinliigi saglayabilmek igin insan kaynaklari
yonetimine stratejik bir yaklagim getirmislerdir (Coskun ve Kayar, 2011: 70).

Kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda organizasyonlarin yonetim anlayist da degisiklik gostermektedir.
Organizasyonlar geleneksel yonetim anlayisindan vazgegerek daha etkili olan stratejik yonetim uygulamalarina
yonelmektedir. Bu yeni yonetim anlayisi ile insan kaynaklar1 yonetimi de yeni bir yaklagimla ele alinip stratejik
boyut kazanmaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminin rekabet ortaminda etkinligi stratejik olarak yonetilmesi ile
miimkiin olmaktadir. IKY organizasyonun belirledigi rekabet stratejilerini benimseyen stratejik uygulamalar
gelistirmelidir (Akdemir, 2005: 451). 90’11 yillarin sonuna dogru bilim insanlari, insan kaynaklar1 yonetimine
strateji 6nekini eklemislerdir. Insan kaynaklari literatiiriinde dikkat gekmeye baslayan stratejik insan kaynaklar
yonetimi kavrami, organizasyonun uzun donemli hedeflerine ulagmay1 saglayan stratejik entegrasyonu ifade
etmektedir. Organizasyonlarin, stratejik yOnetiminin bir pargasi haline gelen insan kaynaklar1 yoOnetimi,
organizasyon stratejileri ile uyumlu stratejiler gelistirerek biitiinliik saglamaya calisir (Bayraktaroglu, 2011: 4).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri ve biiyiimeleri igin kilit bir faktordiir.
Insan kaynagim gelistirip giiclendirerek organizasyon stratejisi ile uyumlastirma hedeflenir (Simsek ve Oge, 2015:
54). Organizasyonlarda 6nceki yillarda maliyet unsuru olarak goriilen isgorenler giiniimiizde degerli bir varlik
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olarak goriilmektedir. Bu degisim organizasyonun stratejik listiinliik elde etmesi i¢in iggérenlerin varlik olarak

goriilmesi ile olusmustur. Isgdrenlerin degerli bir kaynak olarak goriilmesi ile insan kaynaklar1 yonetimi stratejik
bir boyut kazanmustir (Tiizliner, 2014: 24).

Stratejik insan kaynaklar1 yaklasimi ile insan kaynaklari departmani, sinirli hizmet alanimi asip, destek hizmet
birimi olmaktan c¢ikarak organizasyonla biitiinlesen ortak misyon, vizyon ve amaglari tiim bireylerle
paylasmaktadir (Barutcugil, 2004: 56-57). Stratejik IK'Y, organizasyonun stratejik tercihlerinin insan kaynaklari
uygulamalar1 iizerindeki etkileri, organizasyonun performansini artiracak insan kaynaklari uygulamalarinin
organizasyon stratejileriyle biitiinlestirilmesi iizerinde durmustur (Cing6z, 2011: 39).

Kiiresellesme ile birlikte bircok organizasyon kendi sahasinda, uluslararasi organizasyonlarla rekabet etmek
durumunda kalmiglardir. Bu durum organizasyonlarin iiretim ve yonetim anlayisini degistirmesine sebep olmustur.
Hem insan kaynaklar1 yonetimi hem de organizasyon alaninda stratejik bir yaklagim benimsenmeye baglanmistir
(Akdemir, 2005: 429). Yalin organizasyon yapisinin giderek daha ¢ok benimsenmeye baglanmasi ve
organizasyonlardaki ara hiyerarsilerin kalkmasi, birim diizeyinde de fonksiyonel alt birimler ve hiyerarsik diizeyler
acisindan yeni diizenlemelere gidilmesi ile sonug¢lanmistir. Bu baglamda insan kaynaklari birimi i¢in yeni bir
organizasyon yapisini olusturma ve unvanlar agisindan degisiklik yeni yap1 gereksinimine bagli olarak ortaya
¢ikabilecektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin stratejik bir yaklasimla ele alinmasinin amaglarindan en énemlisi ve ilki,
rekabet {stiinliigli saglamak ve bu {dstiinliigii siirdiiriilebilir hale getirmektir. Organizasyonun rekabetteki
iistiinliigii, rakibinin onu kopyalamasi ile son bulmaktadir. Ancak insan kaynaginin etkin kullanim ile saglanan
rekabet iistiinliigiiniin kopyalanmasi miimkiin olmadigindan rekabetci iistiinliik saglanmaktadir. Ikinci amaci,
organizasyon stratejilerini desteklemek ve giiclendirmektir. Organizasyonun misyonu vizyonu ve amaglari
dogrultusunda sekillenen insan kaynagi islevleri genel is stratejilerine verdigi destekle verimi artirir. Isgorenler
tarafindan da stratejilerin anlagilmasini ve benimsenmesini saglar. Uglincii amaci, cevresel degisimlerle basa
¢ikmaktir. Basarili olmay1 hedefleyen stratejik insan kaynaklari yonetimi ¢evresel kosullart dikkate almalidir. Bir
diger amag ise stratejik planlar1 eyleme doniistirmektir. Ozetle stratejik insan kaynaklari ydnetiminin amaci
“organizasyonun genel amaglarina katkida bulunacak insan kaynaginin etkili bir sekilde yonetilmesini saglamak
i¢in insan kaynaklart yonetimi islevleri ile organizasyon stratejileri arasinda uyum saglamaktir” (Cingéz, 2011:
110-111).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon stratejileri ile insan kaynaklari uygulamalarinin biitiinlesmesini
amaglamaktadir. Aym zamanda IK uygulamalarimn iist diizey yoneticiler tarafindan kabul edilerek giinliik
islerinin bir pargasi haline gelmesi gerekliligini anlatir (Kagmaz ve Serinkan, 2016: 134). Organizasyonlar fiziksel,
orgiitsel ve beseri kaynaklar sayesinde birbirleriyle rekabet etmektedirler. Organizasyonun kontrolii altinda olan
bu kaynaklar, organizasyona rekabet avantaji saglar. Siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiine fayda saglayacak, taklit
edilmesi miimkiin olmayan en dnemli kaynak beseri yani insan kaynagidir ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin
amaci bu kaynaklar1 diizenlemek, gelistirmek, kontrol ve denetlemektir (Simsek ve Oge: 2015: 33). Séz konusu
beseri sermayenin organizasyonel amaglara katki saglayacak sekilde yonetiminde stratejik perspektif, i¢ gevrede
gerceklestirilmesi amaglanan degisiklikler igin de bir kilit rol {istlenebilecektir.

IKY'ye ait olan niteliklere sahip stratejik 1KY, organizasyonun tiimiine yonelik olmasi, ydnetim sistemi iginde
kendine yer bulmasi, teknoloji ile biitiinlesmesi ile farklilik gostermektedir (Kalafat, 2016: 13). Stratejik 1KY
sadece iggorenler iizerindeki planlamalar1 degil stratejik planlara uyumu da ifade etmektedir (Aykag, 1999: 74-76
aktaran, Kalafat, 2016: 13-14):

Tiim bu ozellikler g6z oniinde bulunduruldugunda, stratejik insan kaynaklari yonetimi, geleneksellesen insan
kaynaklar1 yonetiminden ayrigsmaktadir. Daha ¢ok kurumsallagan ya da kurumsallasma yolunda olan
organizasyonlar tarafindan kullanilmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyon agisindan
yenilik¢i, degisime agik bir sistemin 6nderi roliindedir (Kalafat, 2016: 15).

Gilintimiizde organizasyonlarda uzmanlagsmanin artan 6nemi ile gesitlenen gorevler ve alt fonksiyonel birimlerdeki
artig, insan kaynaklar1 biriminin kendi organizasyonunda nasil bir yap: ile siirdiiriilebilecegi sorusuna dikkatleri
yoneltmektedir. Bir yandan uzmanlasmanin gerekliligi ile alt fonksiyonel birimlerde artis, diger yanda yalin
organizasyon yapisinin benimsenme egilimi ile ara hiyerarsilerin azalmasi insan kaynaklari departmani igin
gerekliliklere bagli olarak departman i¢inde hangi alt birimlerin bulunacagi, ve stratejik onem kazanmis bir
departmanda yalin organizasyon yonelimi ile hangi hiyerarsi ve Uvanlarin giiniimiiz kosullarinda yer alacagi
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sorusunu giindeme getirmektedir. Stratejik insan kaynaklari literatiirii bu ac¢idan yeni arastirmalara ihtiyag
duymaktadir.

2.2. Organizasyon Gelistirme

Organizasyon; is boliimii, yetki ve sorumluluk hiyerarsisiyle ayni paydada bulusan bazi gayelerin hayata
gecirilmesi amaciyla bir takim insanin etkinliklerinin rasyonel bir esgiidiimiidiir. Gelismeyse eylem, siireg,
gelistiren sey demektir ve iki unsuru vardir (Balci, 2014: 3): (1)-Eylem-siire¢ ya da son durum, (2)-Iyilestirme.

Organizasyon gelistirmeyse bir organizasyonu daha iyi bir duruma getirmek i¢in yapilan bir eylemdir. Esasen bu
tanimlama oldukca geneldir; organizasyonel acidan organizasyonu gelistirme amaciyla hayata gecirilen her seyi,
her gesit girisimi kapsar. Warren Benis, organizasyon gelistirmeyi bir degisme yaklasimi, karmagik bir egitsel
strateji seklinde tanimlamistir. Bir baska tanimda ise organizasyonun etken bir unsur olarak yer almasi ve bu
sekilde kalabilmesi i¢in yeni sartlara uyabilmesi, sorunlar1 halledebilmesi, kendi tecriibelerinden 6grenmesi, daha
biiyiik bir organizasyonel yetiskinlige erisebilmesi amaciyla ihtiyag olarak ortaya ¢ikan degismelere girisilmesi,
bunlarin yaratilmasi, onlarla yiiz yiize gelinmesi asamasidir (Balc1, 2014: 3-4).

Organizasyon gelistirme kavraminin meydana gelisi Cummings'in sosyal agamalar, insan kaynaklari, is tasarimi
ve organizasyon biinyesinde ortaya c¢ikan degisimler baslhiginda degerlendirilirken; Rothwell ve Sullivan
araciligryla Laboratuvar Egitimi Aragtirmalari, Geribildirim (Feedback), Eylem Aragtirmalari ve Sosyo-Teknik
Sistem'den meydana gelen iic temel bashkta degerlendirilmistir (Oktem ve Kocaoglu, 2012: 116).
Organizasyonlar, etkin degisimler ve doniisiimlerin karsilifinda istikrar ile dengeyi birlikte hayata gecirebilmek
icin degisime yettigi ol¢iide uyum saglayabilecek sekilde esnek yapilar elde etmektedir (Helvaci, 2008: 174).
Organizasyon gelistirme herhangi bir organizasyonda bir takim degisiklikleri dngdren modern bir yonetim
teknigidir (Nisanct, 1994: 217). Organizasyon gelistirme terimi, organizasyonu bir iist seviyeye gotiirebilmek
amactyla belirlenmis yollarin hayata gegirilmesini 6nceden diisiinen bir ara¢ seklinde meydana gelmistir
(Babaoglu ve Oktem, 2013: 50). Organizasyon gelistirmeye iliskin tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Organizasyon gelistirme, organizasyonlarda 6nemli farkliliklar1 hayata gegirmede yonetsel bir tekniktir ve
organizasyonun degisik unsurlart 6ne ¢ikarmast sebebiyle g¢esitli bicimlerde tanimlanmast da dogal bir durum
olarak karsilanmalidir (Helvaci, 2008: 174). Organizasyonlarin kontrol, farkliliklara uyum saglanmasi, etkinlik
vb. konularda belirli bir siire icinde meydana ¢ikan problemleri yok etmek amaciyla stratejilerin, prosediirlerin,
yapisal 6zelliklerin ve tekraren olusturulmasim organizasyon gelistirme olarak tammlamstir (Oktem ve Kocaoglu,
2012: 115). Organizasyon gelistirme, organizasyonlardaki degisim istegine ve ihtiyacina karsilik bir tepki,
isteklere ve ihtiyaglara gore hayata gecen doniisiimleri de kapsayan bir egitimsel strateji seklinde
tanimlanabilmektedir (Dinger, 1998: 13). Organizasyon gelistirmeye biitiinclil olarak bakildiginda, bir
organizasyonun performansini gelistirmedir. Organizasyon paydaslarinin tutum, inang ve hareketlerini
degistirmek, problemlerini net bir bi¢imde konusabilecekleri bir ortam ortaya koymak, gayelerini net bir duruma
getirmek, karsilikli olarak birbirleriyle yardimlagsma iginde olmalarina olanak saglamak, fikirlerini ve arzularini
birbirleriyle paylagmalarina imkan saglayacak alani ortaya koymak ve gelistirmek, organizasyon gelistirme
seklinde isimlendirilebilir (Giiney, 2000: 188). Bu baglamda bir paydas olarak c¢alisanlar kritik bir rol Gstlenir.

Organizasyonun sorunlarini ortadan kaldirmasinda, gayelerine ulagsmasinda, etkinligini daha iyi hale getirmeye
calismasinda organizasyon davranis sistemlerinde, kiiltiirinde daha onceden diistiniiliip planlanmig bir planl
sistematik degisimi hayata gecirme siireci seklinde isimlendirilebilmektedir (Helvaci, 2008: 175). Bir
organizasyon gelistirme siireci, hayata gectikten sonra epeyce bir siire durmaksizin devam edebilen ve kompleks
bir siiregtir. Bu siiregte genellikle alti1 sathadan s6z edilebilir: problemi tanimlama, ¢éziimler gelistirme, harekete
gecme, faaliyet plani ve miidahale, degerlendirme plan1 yapma ve sonuglar1 degerlendirme olarak siralanabilir
(Dinger, 1986: 471). Organizasyon gelistirme, bireyleri ilgilendiren organizasyon bilyiikliigiindeki farkliliklar
planlayarak ¢alisma ortaminin, isgdrenlerin hareketlerinin ve refahinin niteligini yiikselterek organizasyon
performansini yiikseltmeyi amaglar (Ozkalp ve Kirel, 1996: 442). Bu sebeple, organizasyonlar igin “degisime ayak
uydurma azmi”, yani “gelisme” bir mecburiyettir. S6z konusu degisim boyutunda insan unsuru goz 6niine alinmasi
gerekli bir kilit rol iistlenir

Organizasyon gelistirme, degisime dogru bir gayrettir. Organizasyonun teknik yapisindan daha fazla, sosyal-beseri
yapisini, bir bagka agiklamayla organizasyon kiiltiiriinli degistirmeyi amaglayan bir gayrettir. (Nisanci, 1994: 216-
218). Organizasyon gelistirme bir¢ok kaynakta yer alan 6zelliklerinden yola ¢ikarak (Durusu, 2010: 27-28) sdyle
tanimlanabilir; igbirligi gerektiren, planli, uzun vadeli, siirekli, bilingli, geri beslemeyi esas alan ve organizasyon
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capinda etkinligi arttirma cabasi i¢inde olan bir degisim siirecidir. Bu baglamda odak yine stratejik perspektifte
insan kaynaklar1 yonetimin rehberligi olacaktir.

Biitlinciil bir anlatimla organizasyon gelistirme, organizasyonun sorunlart ortadan kaldirma kabiliyetini
gelistirmek, organizasyonun daha etkin olmasini ve saglikli bir sekilde hayatin1 devam ettirebilmesini saglamak
hedefiyle davranig bilimleri bilgisi ve teknolojisinden faydalanan, organizasyonel ¢apta ve iist kademeden idare
edilen organizasyonu degistirme asamasi olarak tanimlanabilir (Helvaci, 2008: 181). Organizasyonu gelistirmeyi
hedefleyen yoneticiler insan kaynagini dogru yonetmek ve organizasyon stratejileri ile bireylerin stratejilerini
uyumlastirmak zorundadirlar (Bolat vd., 2009: 318). Organizasyon gelistirmenin amaglarina bakildiginda genel
olarak bes grupta toplanmaktadir. Bu amaglar bir siire¢ i¢inde siralamaya sahiptir. Bir amag¢ kendisinin ardindan
gelen amag icin bir ara¢ 6zelligi tagimaktadir. Bu amaclar; 1-giiven, 2-acik iletisim, 3-catigmanin karsilanmasi, 4-
isbirligi ve takim c¢aligmasinin arttirilmasi ve son olarak da 5-6rgiitiin yenilenme ve uyum kabiliyetinin
arttirilmasidir (Baykus, 2003: 11-12).

Organizasyon gelistirme, Orgiitsel 6grenme, planli degisim, organizasyon damismanligi ve faaliyet arastirmasi
olmak tizere dort temel unsurdan olusmaktadir (Ugar, 2007: 25). Yeniden diizenlenen isletme yapilari,
organizasyonel yasamini siirdiirmek i¢in yeni dengeler kurarlar. Bu denge kurma islemleri bir tek hayatta
kalabilmek i¢in degil, toplumun ilerleyen ve farklilagan sartlarina sirketlerin de ayak uydurmasim saglayabilmek
ve toplumun yeni yapisina uyacak yeni yonetim modelleri gelistirebilmek amaciyla hayata gecirilmektedir (Simsek
vd., 2015: 355). Organizasyon gelistirme ile degisimler, belli amaglar ¢ergevesinde ve Onceden planlanarak
gerceklesmesi seklinde amaglanmaktadir ve degisim tamamlaninca organizasyon gelistirmenin dgrenme siirecine
gegilir. Organizasyon gelistirme, planlanmig ve bir takim amaglar dogrultusunda yonetilen bir degisme siirecidir.
Organizasyon geligtirme siireci, bes asamada incelenmektedir. Bu asamalar; Problemi Tanimlama, Teshis ve
Coziimler Gelistirme, Harekete Ge¢gme, Faaliyet Plan1 ve Alternatiflerin Uygulanmasi ve son olarak da Sonuglari
Degerlendirme asamalaridir (Oztiirk, 1998: 51).

Mevecut sartlarda yonetim anlayisi “siire¢” ve “insan” odaklidir. Organizasyon gelistirme tamamen organizasyonun
performansini yiikseltmeyi amaglamaktadir. Bir baska sdylemle; genel olarak organizasyon gelistirmeyle; insan
kaynaklarinin fikir, diistince ve davraniglarim kendi ¢alisma organizasyonuna tekrar yoneltmek; bu sekilde, hem
etkililigi, hem de verimliligi yiikselterek organizasyonu daha basarili bir bigime getirilmesi amaglanmaktadir
(Ugar, 2007: 18). Organizasyon gelistirme, organizasyon igerisindeki tiim insanlar belirli bir yetkinlige ulastirma
ve gelistirme siirecini de dahil ederek, organizasyonu bir biitiin olarak etkili ve verimli sekle getirmeyi hedefler
(Nisanci, 1994: 216-218). Bir biitiin olarak organizasyonun performansini gelistirmek de amaglari1 arasindadir
(Kogel, 2001: 37). Bu baglamda, giiniimiizde hizla degisen i¢ ve dis ¢evre sartlarinda organizasyon gelistirme
stirecinin en dnemli bilegeni olarak rol iistelenecek olan insan unsurunun énem kazanmasi ile orgiit gelistirme
stireci agamalarinin nasil gergeklesecegin ortaya konmasi adina yeni aragtirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Organizasyon gelistirme, organizasyonu Onceden tespit edilen sabit bir yapiya ulastirmaktan daha cok,
organizasyonun degisime uyum saglayacak esnek bir yapiya kavusturulmasini amaglamaktadir (Giiles ve Burgess,
2000: 108-109). Organizasyonun degisimlere uyum saglamasint ve varligimi siirdiirebilmesini temin etmenin
yaninda organizasyondaki insan degerlerinin de gelistirilmesi organizasyon gelistirmenin temel amacidir (Baysan,
2004: 20). Organizasyonda gorevlerin basariyla gergceklesmesi, insan ve sosyal ¢evrenin optimizasyonunu hayata
gecirmek seklinde agiklanmaktadir (Sahin, 2009: 108). Bu agidan degerlendirildiginde organizasyon gelistirme
literatiiriinde, giiniimiizde yeni ¢evresel kosullarda insan kaynaginin 6nemi artan roliine bagli olarak siirecte
nelerin degisecegini ortaya koymay1 amaglayan yeni aragtirmalar gereksinim olugmaktadir. Isletmelerde en degerli
varlik olan insan1 yonetmede stratejik bir rol listlenmis olan insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon gelistirme
slirecinde nasil bir rol Gistlenecegi, giiniimiiz kosullarina bagli olarak degisen departman yapisina bagli olarak insan
kaynaklar1 birimi i¢in nelerin belirleyecegi olacagi ile ilgili bir arastirma sorusu ortaya ¢ikarmaktadir.

2.3. Organizasyon Gelistirme Siirecinde Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Son yillarda kiiresellesme de genis bir alanda oldukca sik kullanilan yaygin bir terim olmustur (Acar, 2021b: 175).
Isletmeler arasi rekabettin gittikge arttigi global ekonomilerde isletme ydneticileri, kurumlarini hedefleri
dogrultusunda ¢aba gostermelerini saglayacak uygulama, siire¢ ve politikalar1 daha fazla dikkate alarak
diisiinmeye baslamislardir. Isletmeler proaktif olabilmeleri igin ii¢ 6nemli 6geye gereksinim duyulmaktadir.
Bunlar: Misyon ve strateji, organizasyonel yap1 ve IKY dir.
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IKY; orgiitiin stratejik hedeflerini, misyonunu, vizyonunu, inang ve degerler sistemini, kurum Kkiiltiiriinii ve
gelecekte olmasi muhtemel olarak goriilen stratejik konumunu goz 6niine alarak tespit ettigi onemli IK konularinda
ihtiyag goriilen faaliyetleri de belirlemeli, bunlarin planlama ve hayata gegirilmesi sorumlulugunu tistlenmelidir.
Organizasyonun misyon ve vizyonunu hayata gegirmek i¢in fonksiyonel uzmanligr ile ilgili gorevleri anlamali ve
uygulamalidir. Orgiitiin stratejik amaglarina kavusmasini saglayacak bireyleri bulmali ve bireyleri yetenek, dogru
bilgi ve davranisla yonlendirmelidir (Barutcugil, 2004: 59-60). Bir organizasyonun IKY ile ilgili stratejik
tercihleri, IK uygulamalarina temel olusturacak IK sistemini gelistirirken karsilarma ¢ikan tercihler arasindan
amaclarina en uygun olanlarina karar vermeleridir. Bu kararlar genis kapsamli sonuclar1 ortaya ¢ikarir ve uzun

vadede etkisini devam ettirir (Bayrag, 2008: 90-91). Soz konusu karar ve tercihler organizasyon gelistirme
stirecinde etkili olabilecektir.

IKY, bir organizasyonun genel etkinligine destek saglamada stratejik bir arac olarak goriilmektedir. Bu gériisiin
altinda yatan varsayim, bireyin organizasyonun ana kaynagi oldugu ve organizasyonel performansin biiyiik 6lgiide
bu kaynaga bagli oldugudur. Eger 1K uygulamalar1 ve politikalar1 uygun bir bigimde gelistirilirse ve hayata
gecirilirse, isletme kaynaklarini veya calisan tutumlarini etkileyerek organizasyon performansi iizerinde 6nemli
bir etki meydana getirebilecektir. Dolayisiyla, etkin IK fonksiyonlari ve programlari isletme karmi dengeleyen,
maliyetleri en aza indiren ve stratejiye deger katan bir etken olabilecektir. IK uygulamalar1 ve organizasyon
performansi arasinda olumlu yonlii bir iliski var oldugunu diisiinen ve bunu arastiran farkli ¢alismalar s6z
konusudur (Cingdz, 2011: 167). Bu baglamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiit gelistirme arasinda bir
olumlu yonli iliski kurulabilecektir.

Isletmeler tiim paydaslarin ortak oldugu bir vizyon kapsaminda ulasmayi arzu ettikleri sonuglari edinme
kapasitelerini hi¢ durmadan gelistiren" 6grenen organizasyon" yapisi ile rekabet giicii kazanmaktadirlar. Isi bir
hedef olarak goren idare yerine, bireyi hedef olarak kabul eden yonetimin 6n planda olmasiyla birlikte, insan
kaynaklar1 yOnetimi igin benimsenecek stratejik egilim, isletmeler agisindan etkin bir yaklagim olarak
goriilmektedir. Isgdrenlerle yonetim felsefesi ve politikalarmin paylasiimast baglaminda, toplumun hayat
kalitesini arttirma amaci hem tiretim, hem de tiikketim evresinde yoneticilere 6nemli yiikiimliiliikler vermektedir.
Isletmelerde organizasyonel amaglara ulasmada her birimde egitim biiyiik bir dnem tasimakta ve calisanlarin
becerilerinin gelistirilmesi, tiretilen mamllerin ya da verilen hizmetin nitelikli bir sekilde olmasi i¢in egitime daha
¢ok yatirim yapmak gereklidir. Egitim s6z konusu oldugunda, bireyleri benzer davranis kaliplarina sokmak olarak
degil, farkliigin farkindalig1 anlasiimalidir. Isletmelerde isgdren egitiminin temel amaci bireylerin 6grenme
kapasitelerini yiikseltmektir. Bireylerin kendi becerilerini yiikseltmelerine imkan vermek ve farkli bakis agisina
sahip olmasi hedef olarak goriilmelidir (Bayraktar, 2002: 74-75). Bu perspektif, orgiit gelistirme siirecinde
beklenen olumlu yonlii etkiyi saglamada gz Oniine alinabilecektir.

Organizasyonel stratejiler ile 1K stratejileri arasindaki iliski farkli arastirmalarda irdelenmis, insan kaynaklari
yonetimi sisteminin isletme stratejileri ile uyumlu olmasi ve/veya organizasyonel amag¢ ve hedeflerle
biitiinlesmesinin gerekli oldugu belirtilmistir. Bu goriise gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®énetimi'nin
baslangicinda bulunan énerme; organizasyonlarin degisik bir stratejiyi benimsemelerinin farkli Insan Kaynaklar1
uygulamalarma ihtiyag duyulacagidir. Yani, organizasyon icinde onaylanan stratejiyle iliskili olarak Insan
Kaynaklar1 uygulamalar1 degisiklik gosterecektir (Cingbz, 2011: 54-55). Dolayisiyla farkli orgiit gelistirme
uygulamalarinda insan kaynaklari yonetiminin stratejik egilimindeki farkliliklar etkili olabilecektir.

Organizasyonun degisimlere uyum saglamasimi ve varligini siirdiirebilmesinin = saglanmasi yaninda
organizasyondaki insan degerlerinin de gelistirilmesi organizasyon gelistirmenin temel amacidir (Baysan, 2004:
20). Organizasyon bu temel amaci strateji gelistiren insan kaynaklar1 yonetimi ile isbirligi ve uyum ile
gerceklestirebilir. Bu uyum saglanmaya calisilirken stratejik insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinde tiim
fonksiyonlar (ise alim, egitim ve gelistirme, performans degerleme, iicretlendirme, kariyer yonetimi, vb) 6nem
kazanir. Organizasyonu gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler insan kaynagini dogru ydnetmek ve organizasyon
stratejileri ile bireylerin stratejilerini uyumlastirmak zorundadirlar (Bolat vd., 2009: 318).

Isletme stratejileri ile IKY uygulamalar1 arasinda giiclii bir uyumu saglayan isletmelerin daha fazla performans
saglayacaklar diigiiniilmektedir (Cing6z, 2011: 173-174).

Organizasyonlar genisledikce ve gelistikce degisime gereksinimi hissederler. Bu asamada insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin da degisim ihtiyaci oldugu ifade edilebilir; ¢iinkil insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi
organizasyon gelistirme siirecinde sagladigi uyuma koordineli bir sekilde degisebilmektedir. Bu baglamda,
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stratejik biitiinlesme organizasyon ve IK béliimleri gelistikten sonra gerceklesmektedir. Yonetsel basari, strateji
gelistirme ve cevre analizi gibi siireglerin dnemi yonetsel perspektifte goz ardi edildiginde insan kaynaklar
fonksiyonlarimin organizasyonda istenen degisimde insan kaynagi agisindan etkili olmasi olast degildir. Cesitli
aragtirmacilar isletmenin organizasyonel ¢evrede mevcut zaman i¢in bulundugu konumun belirlenecek insan
kaynaklar: stratejisini etkiledigini ifade etmigler ve organizasyon yasam donemini giris, bilyiime, olgunluk ve
diigiis donemlerine ayirip degerlendirmiglerdir (Smith, 1997: 7-8). Giris etabinda, organizasyonda girisim anlayist
hakim olup. 1K faaliyetleri reaktif bicimde kullanilir. Personel egitimi temel oncelik degildir. Kisisel kariyer
planlamasi1 s6z konusu degildir. Yetkinligin gerekli oldugu durumlarda, organizasyon egitim almis calisanlari
bilinyesine alir veya kiralama yolunu secer. Biiylime etabinda, organizasyonlar risk almay: siirdiiriirler. Bu
asamada insan kaynaklar1 planlarinin diizenlenmesi gereksinimi vardir ve egitim 6énemi daha c¢ok ortaya cikar.
Olgunluk etabinda, organizasyon ve kiiltiir oturmustur. Insan kaynaklari uygulamalarinin kapsami artmistir.
Yéneticiler maliyet kalemlerini géz dniine alarak kontrollerinde olmasini saglarlar. Odeme/karsilik programlart
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin temel odagi olmustur. Bu evrede igsel gelisme ve terfiler dikkat ¢cekmektedir.
Diisiis etabinda ise degisime direng gosterilebilir. Uretim sirketleri bu evrede ¢alisan sayisinda azaltmaya
gidebilirler. Verimliligi yiikseltme ve maliyetleri minimum diizeyde tutma planlart uygulanarak hayata
gecirilmeye ¢ahisilir. Isletmeler, hissedarlar1 tarafindan galisan sayisinda azaltma yerine erken emeklilik ve baska
bir organizasyon i¢in iggoren hizmeti kiralama seklinde organizasyonu kiigiiltme yollarin1 kullanmalar1 seklinde
bir baskiyla kars1 karsiya kalabilirler. Buna direng gosterilmeyerek uygulamaya gegtigini gdrmek miimkiindiir. Bu
teorik yaklagim her diizeyde farkli insan kaynagi gereksinimini ve onu yonlendirme stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisindaki farkliligt da beraberinde getirecektir. Bu nedenle iiretim ve hizmet sektdrlerinde
isletmelerden segilecek farkli 6rneklemler ile orgiit gelistirme siirecinde etkili olacak stratejik insan kaynaklari
unsurlarinin neler olacagini ortaya ¢ikaracak yeni aragtirmalara ihtiya¢c duyulmaktadir.

Organizasyon ile IKY uygulamalar1 arasinda giilii bir uyumu saglayan isletmelerin daha yiiksek diizeyde &rgiitsel
performans ortaya koymalar1 beklenir. Fonksiyonel veya geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi arastirmalarinda
genellikle bireysel IKY uygulamalarinin organizasyon performansina etkisi arastirilmis ve bu uygulamalarin
performansi etkisi altina aldi1g1 gériilmiistiir. Oysa stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) dikey (dis) ve yatay
(i¢) uyuma dikkat ceken bir yaklagimdir. Bu sebeple SIKY'nin performansa etkisi aragtirilirken konunun hem
yatay/i¢ hem de dikey/dis boyutu ele alinmalidir. Ciinkii IKY uygulamalarinin birbiriyle ve sirket stratejisi olan
uyumunun igletme amaclarimin gergeklestirilmesine katki sagladigi ve rekabet iistiinliigii elde etmede kritik bir
o6nemde oldugu bilinmektedir. Dis ve i¢ uyumun organizasyonun performansina etkileri incelendiginde, her iki
uyum tiiriiniin de kalite performansi, verimlilik ve finansal performans gibi farkli performans gesitleri iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu yapilan c¢esitli aragtirmalarla raporlanmigtir. Literatlirde, insan kaynaklari yonetimi
stratejilerinin Orgiitsel performansa etkisini incelemek icin gelistirilen aragtirnma modelleri yer almaktadir
(Cingdz, 2011: 52). Bu baglamda stratejik insan kaynaklar1 egilimi agisindan farkliklar, isletmelerin &rgiit
gelistirme siirecinde anlamli farklilara yol acabilecektir.

Giiniimiiziin degisen kosullarinda insanin organizasyonlarda artan 6nemi, insan kaynaklar1 yonetiminde olugan
stratejik egilimin Orgiit gelistirmenin hangi boyutlarinda farklilastirict rolii olduguna dikkatleri ¢ekmektedir.
Orgiitsel dgrenme siirecinin asamalari olarak ifade edilen planli degisim, orgiitsel d6grenme, bilgi ve kaynak
kullanimi ve ydnetime katilma boyutlariin gerceklestirilmesi, isletmelerin stratejik IKY egilimine bagli olarak
farklilasabilecektir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayiginda, insan kaynaklari departmaninin orgiitsel
ogrenmeyi tetikleyecek faaliyetleri dikkate alarak hareket etmesi planli degisim i¢in gereklidir. Organizasyonlar,
stirdiirtilebilir rekabet iistiinliigii saglayabilmek ve verimliligini artirmak i¢in, organizasyonun biitliniinde veya bir
kisminda planli degisimler gerceklestirirler. Planli degisim, orgiitsel 6grenme ¢abalari i¢inde bir organizasyonun
verimligini ve kendi kendine degisme yetenegini artirma amactyla da gergeklestirilebilir. Organizasyonlar planl
degisimi, deneyimlerden yararlanmak, sorunlari ¢ézmek, bilgileri ve kaynaklari etkin kullanmak, performansi
iyilestirmek ve drgiitsel 6grenmeyi gereklestirmek igin kullanirlar (Oztop, 2014). Bu baglamda, bir iiretim faktorii
olarak bilgini artan 6nemi ve kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasina yonelik yapilan ¢alismalar organizasyon
gelistirmede bilgi ve kaynak kullaniminda insan unsurunun 6nemini daha da arttirmaktadir. Organizasyon
gelistirme siirecinde SIKY uygulamalari ve orgiitsel 6grenmenin etkili bir rolii bulunmaktadir. Bu siirecte,
isgorenlerin siirekli 6grenme faaliyeti icerisinde olmasi, bilgi ve kaynak kullanimi ile 6grenme becerilerini
gelistirmeleri ve 6grendiklerini organizasyon i¢inde uygulayabilmelerine bagli olarak gergeklesecek organizasyon
gelistirme siireci; st yonetimin stratejik IK egilimine bagl olarak ¢alisan perspektifinde yonlendirebilecektir.
Orgiitsel 6grenmenin, SIKY uygulamalariyla, organizasyon gelistirmeyi basariya ulastiracak en dnemli unsurdan
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biri oldugu sdylenebilir (Aydin, 2004). Bu baglamda iggérenlerin organizasyonel gelistirme siirecine saglayacagi
katkinin siirdiiriilebilirligi, stratejik insan kaynaklari egilimine bagli olarak daha etkin gergeklesebilecektir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bir kurumsal egilim, orgiitsel 6grenme, bilgi ve kaynak kullanimi,

yonetime katilma, planli degisim boyutunda organizasyonel gelistirme siirecinin uygulanmasina dogrudan etkili
olabilecektir.

Verilen kuramsal bilgiler ve dnceki arastirma bulgularina gére stratejik IK'Y egilimi ve érgiit gelistirme siirecinin
planli degisim ve orgiitsel 6grenme boyutlar1 arasinda asagidaki hipotezler onerilebilir:

H1: Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 egilimi agisindan farklilik, organizasyon gelistirme siirecinin orgiitsel
o6grenme boyutunun gerceklestirilmesinde anlamli bir farkliliga yol agmaktadir.

H2: Isletmenin stratejik insan kaynaklar1 egilimi acisindan farklilik, organizasyon gelistirme siirecinin bilgi ve
kaynak kullanimi1 boyutunun gerceklestirilmesinde anlamli bir farkliliga yol agmaktadir.

H3: Isletmenin stratejik insan kaynaklari egilimi agisindan farklilik, organizasyon gelistirme siirecinin planli
degisim boyutunun gercgeklestirilmesinde anlamli bir farkliliga yol agmaktadir.

Rekabetin giderek arttig1 giiniimiizde, bir organizasyona ydn verebilecek bir SIKY uygulamasi, hedefe ulasma
yolunda organizasyonu harekete getirecek SIKY anlayisinda ¢aliganlarin ydnetime katilmasina da olanak
saglayacaktir. SIKY uygulamalari, érgiitsel ¢evrede firsatlar1 degerlendirme ve bilgi ve kaynak kullaniminda
proaktif nitelikte tanimlanir. S6z konusu proaktif stratejik insan kaynaklari egilimi, yenilige bagli organizasyonel
o6grenme davranisi igerisinde insan kaynaklari faaliyetlerini ortaya koyma ile ilgilidir (Basar, 2016) ve s6z konusu
proaktif yaklagim bir Orgiit gelistirme boyutu olarak calisanlarin yonetime katilmasi ile iliskilendirilir. Bu
onermeye dayanilarak;

H4: isletmenin stratejik insan kaynaklari egilimi acisindan farklilik, organizasyon gelistirme siirecinin yonetime
katilma boyutunun gerceklestirilmesinde anlamli bir farkliliga yol agmaktadir.

Bu c¢aligmada ortaya konulmasi amaglanan etki, isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi egiliminin st
yonetimce uygulanacak olan organizasyon gelistirme siirecindeki planli degisim, orgiitsel 6grenme, bilgi ve
kaynak kullanimu ile ¢alisanlarin yonetime katilma boyutlarini gergeklestirmedeki farklilagtirici roliidiir.

4 I a4 )

ORGANIZASYON GELISTIRME

o *QOrgiitsel Ogrenme
STRATEJIK [}‘;I(@}ﬁ\lIMKIAY\IAKLARJ *Bilgi ve Kaynak Kullanimi

*Yonetime Katilma

*Planli Degigim

- S - /

Sekil 1. Arastirma Modeli

3. UYGULAMA
3.1. Orneklem

Uretim ve hizmet sektorii is kollarindan segilmis 69 orta-biiyiik 6lgekli isletmenin en iist diizey insan kaynaklari
yoneticileri aragtirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. . Uygulama cografi bir sinirlama gézetilmeden 6zel sektor
isletmelerinde yapilmigtir. Orta-biiyiikk 6lgekli isletmeler, kolayda 6rnekleme yontemi ile c¢aligmaya dahil
edilmistir. Ornekleme alinan katilimcilar, kurumun kendi hiyerarsik yapisinda orta ve iist diizey yoneticiler olarak
belirlenmistir. Isletmelerin sektorel dagilimi: 32'si turizm, 10'u gida, 7'si tarim, 6's1 insaat, 3'ii tekstil, otomotiv,
ulastirma, saglik ve temizlik 2'ser, Ticaret, Bilisim Teknolojileri, Metal ve Giivenlik sektorleri de 1'er olacak
sekildedir. Her igletmeden en iist diizey insan kaynak yoneticisi secildiginden, aragtirma i¢in 69 farkli isletmeden
veri toplanmistir.
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3.2. Yontem

Calismada nicel aragtirma yontemi benimsenmis ve veri toplama teknigi olarak soru formundan yararlanilmistir.
Olusturulan soru envanteri ii¢ béliimden olugmaktadir. Birinci boliimde 6rneklenen alinan yoneticiler ile ilgili
demografik 6zellikler yer almaktadir. Katilimcilarin cinsiyeti, yasi, 6grenim durumu, toplam is deneyimi ve
isletme icinde calistigi pozisyonda ne kadar zamandir ¢aligtigini kategorik 6l¢iimleme diizeyinde sorulmus sorular
ve yanitlar olusturulmustur. Envanterin ikinci béliimiinde ise igletmenin insan kaynaklar1 departmani i¢in stratejik
diistince diizeyini belirlemeye yonelik olarak kullanilan stratejik insan kaynaklari1 egilimi o6lgeginden
yararlanilmistir. Balaban (2011)’in ve Barca vd. (2006) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada yer alan envanterin
uzman goriislerine dayanarak, pilot calisma akabinde revize edilmesi ile olusturulmus bu 6lgekte, insan kaynaklari
departmanlarinin altinda hangi alt birimlerin bulundugu, en iist diizeydeki insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim
kurulunda yer alip almadigi, insan kaynaklar1 departmanlarinin en {ist diizey sorumlularinin egitim durumlart,
isletmelerinde insan kaynaklari iglevlerinden hangilerine iliskin yazili politikalarinin bulundugu, insan kaynaklari
departmanlarmin organizasyon semasindaki yeri, insan kaynaklari departmanlarimin organizasyon yapisini
olusturan pozisyonlarinin neler oldugu, isletmelerindeki en ist diizey insan kaynaklari sorumlusunun
unvani/pozisyonu, isletmelerinde insan kaynaklari departmaninin yerine getirdigi temel insan kaynaklari
fonksiyonlarinin neler olduguna yonelik sorulara yer verilmistir. Yanitlar, kategorik Sl¢iimleme diizeyi ile
olusturulmustur. Envanterin {i¢lincli bolimiinde organizasyon gelistirme kavramiin dlglimlenmesine yonelik
sorular bulunmaktadir. Literatiirde 6rgiit gelistirme i¢in olusturulan tanimlamalar ve boyutlara bakildigindan bu
aragtirma icin stratejik IKY egilimi ile en cok iliski gdsterecegi diisiiniilen dort boyutun kullanilmasina karar
verilmistir: Orgiitsel Ogrenme, Bilgi ve Kaynak Kullanimi, Yonetime Katilma, Planl degisim. S6z konusu dort
boyutu dlgiimlemede karma bir 6lgek olusturulmustur. Orgiitsel 6grenme alt Slcegi Basar (2016) calismasindan
almmis olup 4 sorudan olugmaktadir. Bilgi ve kaynak kullanimui ile yonetime katilma olgekleri i¢in Ucar
(2007)’den faydalamlmistir ve toplam 6 sorudan olusmaktadir. Planl degisim &lgegi i¢in Oztop’un (2014)
calismasindan yararlanilmistir. Bu alt 6l¢ek igin 2 soru bulunmaktadir. Toplamda 12 sorudan olusan olgek
maddelerinden “8. Astlar kendi isleriyle ilgili kararlara tam olarak katilmamaktadirlar.” ifadesi ters kodlamaya
tabi tutulmustur. Olgek maddelerinin yanitlandirilmasinda 5°1i Likert dlgegi kullamlmistir. Yamtlar, kesinlikle
katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum derecelendirmesi ile olusturulmustur. Soru envanterlerin hazirlanmasini
takiben, sorularin katilimcilar tarafindan dogru ve net bir bi¢imde anlasilmasini saglamak adina bir pilot uygulama
yapilmistir. Alanya ilge sinirlart igerisinde bulunan 8’i biiyiik 2’si orta dlgekli igletmeler olmak iizere 10 adet
envanter uygulanmis ve kendileri ile bire bir goriisiilerek envanterin anlasilirligi hakkinda goriisleri alinmustir.
Alman geri doniislere uygun olarak, envanterde agik olmayan bazi ifadelerde degisiklik yapilmis, bazi kelimeler
sadelestirilmis ve envanterin sekilsel diizeni revize edilmistir. Arastirmada, betimleyici istatistik analizleri ve
normallik dagilimi teshisi i¢in carpiklik ve basiklik katsayilarindan yararlanilmistir. Organizasyon gelistirme
6lgeginin giivenirligi cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisi ile yapisal gecerliligi ise varimax rotasyonlu faktor
analizi ile test edilmistir. Cronbach alpha igsel tutarlilik katsayisinin 0,60 ile 0,80 arasinda oldugunda, dlgek
giivenilirdir (Ozdamar, 2004: 622-633; Kilig, 2016). Sekaran ve Bougie, (2016) 0,6’dan daha diisiik diizeyde bir
giivenirlik degerinin kabul edilemeyecegini belirtmektedir (290, 292). Onerilen hipotezlerin testi icin ise stratejik
IKY egilimi ile ilgili sorular kategorik dlgiimleme ile yanitlandirildigindan ki-kare ve Kruskal Wallis testlerinden
yararlamlmigtir. Analizlerin gergeklestirilmesinde SPSS 22.0 yazilimi kullanilmigtir. Bu ¢alisma igin, Siileyman
Demirel Universitesi Etik Kurulundan 103/7 sayil1 ve 23.02.2021 tarihli etik kurul onay1 alinmistir.

Genel bir yaklasim ile 6rneklem biiyiikliigiiniin en az gozlenen degisken sayisinin bes kati olmasi gerektigi ifade
edilebilir (Biiylikoztiirk, 2002). Aragtirmada es aralik 6lgegi (likert) ile 6l¢iimlenen tek degisken organizasyon
gelistirmedir. Bu degisken icin kullamlan 12 maddelik Organizasyon Gelistirme Olgegi goz oniine alindiginda,
degisken sayisinin bes kati olan Orneklem yeterliligi yaklasimi, uygun Orneklem hacmine ulasildigim
gostermektedir (69> 12*5 =60).
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Tablo 1. Organizasyon Gelistirme Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktér Analizi Bulgulari

Faktor Aciklanan Alt Ol¢ek

Faktér - Maddeler viikleri 798" viaryans (%)  Giivenilirligi
3.0grenmeye  verdigimiz 6nemden vazgecersek
ST . . 0,844
gelecegimiz tehlike altina girer.
2.Gelismenin bir araci olarak Ogrenme, isletmenin
temel degerleri arasinda yer almaktadir 0,710
1 . ger o Y o . 3,852 32,560 0,766
1.Isletmemizde 6grenme yetenegi, ilerlemenin temel 0756
anahtari olarak goriiliir. '
4.Isletmemizde ¢alisan egitimine ayrilan kaynaklar 0675
masraf olarak degil yatirim olarak goriiliir.
11.Her kurulusta, ¢esitli nedenlerle degisim ihtiyaci 0788
meydana gelebilir. '
2 5Isimi yapmak icin gereken bilgiye aninda 0732 1,462 13,293 0,653
ulasabilirim. ’
10.Amaglar grup karariyla tespit edilir 0,646
9.Astlarin fikirleri, kararlar alinirken daimi suretle
3 kabul edilir ve kullanilir. 0,848 1125 10223 0436
12.Kurumda yapilacak degisikliklere karsi ilk tepkim 0671 ' ' '
olumlu olur. '
7. Kurum igerisinde insanlar kigisel etik ve degerlerden 0.766
6diin verme konusunda baski altinda tutulamaz. '
4 S o 1,032 9,381 0,348
8.Astlar Kkendi isleriyle ilgili kararlara tam olarak
0,717
katilmamaktadirlar.
Toplam 65,456 0,752
Kaiser-Meyer-Olkin 0,754
Approx. Chi-square 203,318
Bartlett’s Test of
Sphericity Df 5
Sig. 0,00

Olgege uygulanan faktér analizi sonucunda ifadelerin &z degeri 1’in iizerinde olan dért adet faktdr altinda
toplandigi goriilmiistiir. Faktor analizi sonucuna gore dort faktor ortaya ¢ikmis 1 madde (6. ifade) 0,1°den daha
diisiik bir fark ile biden fazla faktore yiiklendigi icin analiz disina ¢ikarilmistir. Organizasyon Gelistirme Olgeginin
geneli icin bulunan giivenirlik katsayis1 0,752 olup kabul edilebilir bir giivenirlik degerini ifade etmektedir. Ortaya
cikan dort faktorde, iigiincli ve dordiincii faktorler kabul edilebilir giivenirlik degerinin altinda saptanmistir
(x<0,6). Birinci faktér gruplanan dlcek maddelerinin igerigine gore, organizasyonel 6grenme ikinci faktor ise
planlt degisim, bilgi ve kaynak kullanim1 ve yonetime katilma olarak adlandirilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, yas, toplam is deneyimi, egitim durumu, mevcut isletmelerindeki kidem stireleri ile ilgili
bilgiler elde edilmistir. Katilimeilarin demografik ve mesleki 6zelliklerine iligkin bulgularda cinsiyet verilerine
gore, katilimeilarin %26°sin1 (n=18) kadinlar, % 74’iini (n=51) ise erkekler olusturmaktadir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun erkeklerden olustugu goriilmektedir. Katilimeilarin % 29’u (n=20) 31-40 yas, % 33’1 (n=23) 41-
50 yas araligindadir. Katilimcilarin 31-50 yas araliginda yogunlastigi goriilmektedir. Egitim durumlarina gore
katilimeilarin % 62’si (n=43) lisans egitim seviyesine sahiptir. Mesleki 6zelliklerden birisi olan toplam is deneyimi
verilerine bakildiginda, katilimeilarin % 25’inin (n=17) 6 ile 10 y1l aras1 ve % 41’inin (n=28) ise 20 yildan fazla
bir siiredir is deneyimine sahip oldugu goriilmektedir. Mesleki 6zelliklerden bir digeri olan mevcut isletmelerinde
ne kadar zamandir ayn1 pozisyonda ¢alistig1 verilerine bakildiginda katilimeilarin % 28’1 (n=19) 1 ile 5 yil aras1
ve % 29’unun (n=20) 6 ile 10 y1l aras1 ayn1 pozisyonda ¢alistig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

4.2, insan Kaynaklar1 Biriminin Genel Yapisi ve Faaliyetlerine liskin Bulgular

Insan kaynaklar birimin genel yapis1 ve faaliyetlerine yonelik bulgular Tablo 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9°da belirtilmistir.
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Tablo 2. insan Kaynaklar1 Departmanina Bagl Alt Birimler ile Tlgili Dagilim

insan Kaynaklar1 Departmanin Altinda Bulunan Alt Birimler n %

Personel Ozliik isler Birimi 39 56,5
Ise Alma Birimi 31 44,9
Egitim ve Gelistirme Birimi 28 40,6
Ucret ve Sosyal Haklar 25 36,2
Higbir Alt Birim Yoktur 21 30,4
Saglik Servisi 15 21,7
Endiistriyel Iliskiler 6 8,7
Diger ( Belirtiniz;........cccoceeevveveeneeeeenne. ) 2 2,9

Bir organizasyonda insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu birim ve alt birimlerin varlig1 organizasyonel
biiytikliikle yakindan iliskili olmasi itibariyle insan kaynaklar1 biriminin biiyiikligiiniin bir gostergesi olarak insan
kaynaklar1 departmanina bagli alt birimlerin olup olmamasina yonelik bulgulara bakildiginda, en fazla var olan
birimin personel 6zliik isleri (%57) oldugu goriilmektedir. Bu durum, isletmeler biiyiidiikge calisanlara iliskin
belirli standart ve insan kaynaklari faaliyetlerinin de artmasi ile yakindan ilgilidir. Cilinkii bir organizasyonda
calisan sayis1 arttik¢a her calisana ait kayitlarin detayl bir sekilde tutulmasi1 6nem kazanmaktadir. Bunun haricinde
insan kaynaklar1 departmanina bagl diger alt birimleri sirasiyla ise alma 31 (%44,9), egitim ve gelistirme 28
(%40,6), saglik servisi 15 (%21,7), endiistriyel iligkiler 6 (%38,7), iicret ve sosyal haklar 25 (9%36,2) ve diger 2
(%2,9) olusturmaktadir. Yine 6rneklem i¢inde 21 (%30,4) isletmede insan kaynaklari birimine ait higbir alt birimin
bulunmadig1 goériilmektedir.

Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yéneticisinin isletmenin Ust Kurullarinda Yer Almast ile Ilgili Dagilim

En Ust Diizeydeki Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Isletmenin

0
Yonetim Kurulu vb. Kurullarinda Yer Aliyor mu? n /o

Evet 33 47,8
Hayir 36 52,2

Tablo 3’de 6rneklem ic¢indeki organizasyonlarin %52’sinde insan kaynaklar1 yoneticisi tist kurullarda temsil
edilmemektedir. Insan kaynaklar biriminin y&netimin stratejik ortag1 olmasi gerektigi stk sik vurgulandigi halde,
bu unsur goz oniine alindiginda bircok organizasyonda insan kaynaklari yonetiminin stratejik nitelikten uzak
oldugu sdylenebilir. Insan kaynaklar1 biriminin organizasyonun {ist kurullarinda yer almasi, organizasyon iginde
insan kaynaklari birimine verilen 6nemin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Tablo 4. insan Kaynaklar1 Departmaninin En Ust Diizey Sorumlusunun Egitim Diizeyi Ile ilgili Dagilim

Insan Kaynaklar1 Departmaninin En Ust Diizey Sorumlusunun o
R S n %o

Egitim Diizeyi

Lise 4 5,8

Lisans 55 79,7

Yiiksek Lisans 8 11,6

Doktora 2 2,9

Tablo 4.’de aragtirmaya katilan en iist diizey insan kaynaklari yoneticilerinin egitim durumu yer almaktadir.
Yanitlayicilarin hemen hemen tamamina yakin kismimin lisans n=55 (%79,7), yiiksek lisans n=8 (%11,6) ve
doktora n=2 (% 2,9) egitimine sahip olmasi verilen cevaplarin bilingli ve gercege yakin bir sekilde yanitlandigi
konusunda fikir vermektedir. Yanitlayicilar i¢erisinde lise n=4 (%5,8) mezunlar1 da yer almaktadir.
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Tablo 5. Temel Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarina Ait Yazili Politikalara iliskin Dagilim

Isletmede Insan Kaynaklar Islevlerinden Hangi Yazih Politikalar

Bulunmaktadir? n %

Is Giivenligi ve Isgoren Saghig 50 72,5
Egitim ve Gelistirme 43 62,3
Performans Degerleme 40 58,0
Ucret Yonetimi 36 52,2
Is Analiz ve Is Dizaym 33 478
Insan Kaynaklar1 Planlamas1 31 44,9
Insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi 31 449
Is Degerleme 29 42,0
Kariyer Geligtirme 18 26,1
Yazili insan Kaynaklar1 Politikamiz Yoktur 6 8,7

Orneklem igindeki organizasyonlarin insan kaynaklar1 fonksiyonlarina ait yazili politikalarina iliskin dagilima
bakildiginda, en fazla yazili politikanin is giivenligi ve isgdren saghigi (%72,5) na ait oldugu goriilmektedir. insan
kaynaklar1 islevlerine yonelik yazih politikalara iliskin olarak, egitim ve gelistirme (%62,3) bu durum insan
faktoriine yapilan yatirnmin 6nemli gostergelerindendir. Bu durumun organizasyonlarin bilyiikk ¢ogunlugunda
yazil politikalarla ifade edilmesi, organizasyonlarda insan kaynaklari yonetiminin ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi yaklasiminin var olabilecegine iligkin bir bulgu olarak da degerlendirilebilir. Performans degerleme
(%58), ticret yonetimi (%52,2), is analiz ve is dizaym (%47,8), insan kaynaklar1 planlamasi (%44,9), insan
kaynaklar1 temin ve se¢imi (%44.9), is degerleme (%42) ve kariyer gelistirme(%26,1) yer almaktadir. Orneklem
icindeki 6 organizasyonda ise insan kaynaklar1 islevlerine yonelik yazili politikalar bulunmamaktadir.

Tablo 6. insan Kaynaklar1 Departmaninin Organizasyon Semasindaki Yeri ile flgili Dagilim

Insan Kaynaklar1 Departmanin Organizasyon Semasindaki Yeri n %

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

Insan kaynaklari departmanin organizasyon semasindaki yeri ayn1 zamanda insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin
organizasyon i¢inde ne kadar dnemsendiginin bir gostergesidir. Insan kaynaklar birimi iist yonetime ne kadar yakin
olursa, alinan karar ve uygulamalara etkisi o derece biiyilk olacaktir. Tablo 6’da organizasyonlarin biiylik
cogunlugunun {ist yonetime yakin yerde (%92,6) oldugu gériilmektedir. Ust ydnetim haricinde baska birime bagh
olarak faaliyet gdsteren organizasyonlar ise 5 (%7,2) oldukca azinliktadir. Bu gostergeler IK biriminin isletmelerde
stratejik diizeyde ele alinmaya bagladigini ve dnemlerinin giderek artmakta oldugunu gostermektedir.

Tablo 7. insan Kaynaklar1 Departmaninin Organizasyon Yapisini Olusturan Pozisyonlar Ile flgili Dagilim

insan Kaynaklar1 Departmammin  Organizasyon Yapisini

Olusturan Pozisyonlar Nelerdir? n %

Insan Kaynaklar1 Miidiirii 44 63,8
Insan Kaynaklar Sefi 28 40,6
Insan Kaynaklar1 Koordinatorii 16 23,2
insan Kaynaklar1 Miidiir Yardimcisi 11 15,9
Diger ( BElirtiniz; ......cccovevveiriiiiciicnce e ) 10 14,5
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Orneklem icinde yer alan organizasyonlarin cogunlugu dlgek itibariyle “biiyiik ve orta dlgekli isletme” niteliginde
oldugundan insan kaynaklar1 alaninda uzman olan profesyonelleri istthdam ederek, daha gelismis insan kaynaklar1
sistem ve uygulamalarina sahip olduklart gézlenmistir. Tablo 7°de drneklem i¢inde yer alan organizasyonlarin
insan kaynaklar1 departmaninin organizasyon yapisint olusturan pozisyonlar yer almaktadir. En fazla var olan
pozisyonun (%63,8) insan kaynaklart miidiirii oldugu goriilmektedir. Bu orani sirasiyla Insan kaynaklari sefi

(%40,6), insan kaynaklar1 koordinatorii (%23,2), insan kaynaklar1 miidiir yardimcisi (%15,9), %14,5 ise “diger”
secenegini isaretlemeyi tercih ettikleri goriilmektedir.

Tablo 8. En Ust Diizey insan Kaynaklar1 Sorumlusunun Unvani {le ilgili Dagilim

Isletmedeki En Ust Diizey Insan Kaynaklar1 Sorumlusunun

Unvam / Pozisyonu Nedir? n %

Genel Mudiir/Murahhas Aza 9 13,0
Genel Mudiir Yardimcisi 5 7,2
Insan Kaynaklar1 Miidiirii/Y éneticisi/Direktorii 28 40,6
Insan Kaynaklar1 ve Endiistri Tliskiler Miidiirii 8 11,6
insan Kaynaklari ve idari Tsler Midiira 2 29

Insan Kaynaklari/Personel Uzmant 8 11,6
Insan Kaynaklari/Personel Sefi 7 10,1
idari ve Mali isler Midiiri 2 29

Finans Miidiirii/Y dneticisi/Direktorii 9 13,0

Organizasyonda iist diizey insan kaynaklart sorumlusunun unvan ile ilgili dagilimlara bakildiginda, 6rneklem
iginde yer alan isletmelerin 28 (%40,6) “Insan Kaynaklar1 Miidiirii/Ydneticisinin” oldugu goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin yerine getirilmesinde temel aktor olan insan kaynaklari sorumlusunun kendi faaliyet
alantyla iligkili unvana sahip olmasi, uzmanlagma icin de Snem tasimaktadir. Bir diger énemli bulgu da 9
organizasyonda (%13) en iist diizey insan kaynaklart sorumlusunun “Genel Miidiir ve Finans Miidiirii” unvanina
sahip olmasidir. Bu durum 6rneklemdeki organizasyonlarda insan kaynaklari sorumlusunun genis yetkilerle
donatilip, insan kaynaklar1 yonetimine iliskin faaliyetlere daha fazla 6nem verildigi anlaminda yorumlanabilir.
Bunun haricinde 8 organizasyonda (%11,6) en iist diizey insan kaynaklar1 sorumlusunun “insan Kaynaklar1 ve
Endiistri Iliskiler Miidiirii” ve “Insan Kaynaklar1 Uzmani1”, 7 organizasyonda (% 10,1) “Insan kaynaklar1 personel
sefi”, 5 organizasyonda (% 7,2) “Genel Miidiir Yardimcis1” son olarak 2 organizasyonda (%2,9) ise “Idari Mali
Isler Miidiiri” ile "Insan Kaynaklar1 ve Idari Isler Miidiirii" unvami ile insan kaynaklar1 sorumlulari
organizasyonlarda yer almaktadir.

Tablo 9. insan Kaynaklar1 Departmaninin Yerine Getirdigi Temel Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari ile ilgili Dagilim

Insan Kaynaklar1 Departmaninin Yerine Getirdigi Temel insan

Kaynaklar1 Fonksiyonlar: n %

Is Giivenligi ve Isgdren Saglig 52 75,4
Performans Degerleme 49 71,0
Insan Kaynaklari Temin ve Se¢imi 49 71,0
Egitim ve Gelistirme 48 69,6
Ucret Yonetimi 48 69,6
Is Analiz ve Is Dizayni 43 62,3
insan Kaynaklari Planlamasi 41 59,4
Is Degerleme 37 53,6
Kariyer Gelistirme 3 449

Orneklem igindeki organizasyonlarin hangi insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarini yerine getirdiklerini
belirlemeye yonelik olarak olusturulan bu envanter bdliimiinde, organizasyonlarin yerine getirdigi temel insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri sirastyla is giivenligi ve isgoren sagligi n=52 (%75,4), insan kaynaklari temin ve
se¢imi ve performans degerleme n=49 (%71), egitim ve gelistirme ve iicret yonetimi n=48 (%69,6), is analiz ve is
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dizaym n=43 (%62,3), insan kaynaklar1 planlamasi n=41 (%59,4), is degerleme n=37 (%53,6) ve son olarak da
kariyer gelistirme n=3 (%44,9)’dir.

4.4. Stratejik insan Kaynaklar1 Egilimi fle ilgili Faktorler Arasi Etkilesimin Organizasyon Gelistirme
Boyutlarim Farkhlastiricr Rolii

Iki degiskenin birbirinden bagimsiz olup olmadiklarinin testi Ki-kare analizi ile yapilmaktadir. Ki-kare testi sadece
iligkilerin tespitinde degil degiskenler arasindaki farkliligin belirlenmesinde de kullanilmaktadir (Coskun vd.,
2015: 217).

Tablo 10. Stratejik Insan Kaynaklar1 Egilimi Olgek Maddeleri

1- Ust ydnetimin en ok dnem verdigi ve ilgisini odakladigi konu hangisidir? (E1)
(1) En fazla 6nem verdigimiz konu her firsati1 degerlendirerek kar maksimizasyonu saglamaktir.
(2) En fazla 6nem verdigimiz konu rekabet giiclinii artiracak islere odaklanmaktir.
(3) En fazla 6nem verdigimiz konu yeniliklerde dncii ve gelecegi kuran\tasarlayan firma olmaktir.
(4) En kisa siirede en fazla kar getirecek islere odaklanmaktir.
(5) En fazla 6nem verdigimiz konu rekabet pozisyonumuzu korumaya yonelik hedefler tiretmektedir.
(6) En fazla 6nem verdigimiz konu kaynak ve kabiliyetler ile farkliligimiz1 ortaya koymaya ¢aligmaktir.
2- Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya 6nem verirsiniz? (E2)
(1) Strateji gelistirirken en gok rakiplerimizin fiyat, kapasite, reklam, yatirim, gibi davranislarini 6grenmeye ¢aligir
ona gore davraniriz.
(2) Stratejimizi gelistirirken ulusal ve uluslararasi trentleri tespit etmeye ve bunlara uyum saglamaya galigiriz.
(3) Stratejimizi gelistirirken bizi Gistiin kilan farkliliklarimizi belirlemeye ve gelistirmeye ¢alisiriz.
(4) Etkisini hem sektorde hem kurumumuzda uzun vadede gosterecek gelismelerle ilgili bilgilerden ziyade etkisini
hemen gosterecek gelismeleri tespit eder ve anlik ¢dziimler iiretiriz.
(5) Stratejimizi gelistirirken gegmis tecriibelerimizden ¢ikardigimiz dersleri gelecegimize yansitiriz.
(6) Stratejimizi gelistirirken sektoriin yapisini degistirecek yeniliklere odaklaniriz.
3- Sirket olarak basarinizin temel dayanaginin ne olduguna inaniyorsunuz? (E3)
(1) Is bitiriciliginiz
(2) Gelismelere ayak uydurmaniz
(3) Yeniliklerde 6ncii olmaniz
(4) Firsatgihiginiz
(5) Planli davranmaniz ve hedefleri olan firma olusunuz
(6) Farkli {iriin ve hizmet sunusunuz

Tablo 11. Stratejik Insan Kaynaklar1 Egilimi ile Tlgili Faktorler Arasi Etkilesimin Organizasyon Gelistirme
Boyutlarinin Farkliligina Etkisi

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir

bilginin elde edilmesi ve kullanimina Sirket olarak basarinin temel dayanags

o inanct
verilen 6nem
X2:148,568, df: 25, p: 00 (orgiitsel X2:283,33 df: 25, p:0,00 (Grgiitsel
O0grenme)

6grenme)
Ust yonetimin en ¢ok 6nem verdigi ve
ilgisini odakladig1 konu X2:155,226, df: 25, p:00
(bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime
katilma ve planlt degigim)

X2:287, 378 df: 25, p:00
(bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime
katilma ve planli degisim)

X2:133,979 df: 25, p:0,00 (Srgiitsel

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir ogrenme)

bilginin elde edilmesi ve kullanimina

S X2:127,867 df: 25, p:0,00
verilen dnem

(bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime
katilma ve planli degigim)

Ust yénetimin en gok dnem verdigi ve ilgisini odakladig1 konularin her biri igin strateji gelistirirken en ok hangi
tir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verdigi onem agisindan organizasyon gelistirmenin Orgiitsel 6grenme
boyutunda ve bilgi ve kaynak kullanimi- yonetime katilma-planl degisim boyutunda farklilagtirict etkisi anlamlt
bulunmustur (p=0,00). Organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme boyutu ile bilgi ve kaynak kullanimi-
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yonetime katilma-planli degisim boyutu, iist yonetim tarafindan 6nem verilen ve ilgisini odakladig1 konu, strateji
gelistirirken elde edilecek bilgi tiirii agisindan farklilik gostermektedir.

Ust yonetimin en ¢ok dnem verdigi ve ilgisini odakladig1 konularmn her biri igin sirket olarak basarimin temel
dayanagi acisindan organizasyon gelistirmenin oOrgiitsel 6grenme boyutu ve gelistirmenin bilgi ve kaynak
kullanimi, yonetime katilma ve planli degisim boyutunda farklilagtirici etkisi anlamli bulunmustur (p=0,00).
Organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme boyutu ile gelistirmenin bilgi ve kaynak kullanimi-ydnetime
katilma- planli degisim boyutu iist yonetim tarafindan 6nem verilen ve ilgisini odakladig: konu, sirket olarak
bagarinin temel dayanagimin hangi unsur olduguna yonelik gosterilen inancin tliri acisindan farklilik
gostermektedir.

Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya verilen 6nem ile ilgili konularin her biri i¢in
sirket olarak basarinin temel dayanag acisindan inanilan faktorlerin organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme
boyutunda ve bilgi ve kaynak kullanimi-yonetime katilma-planh degisim boyutunda farklhilastirict etkisi anlaml
bulunmustur (p=0,00). Organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme boyutu ile bilgi ve kaynak kullanimi-
yonetime katilma-planli degisim boyutu, Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilgiyi elde etme ve kullanmaya
Onem ve sirket olarak basarinin temel dayanaginin hangi unsur olduguna yonelik gosterilen inancin tiirii agisindan
farklilik gostermektedir.

4.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Egilimi ile Degerlendirmelerin Organizasyon Gelistirme Boyutlarim
Farkhlastirici Rolii

Kruskal-wallis testi ile yapilan analiz bulgular1 Tablo 12°de goriilmektedir.

Tablo 12. Stratejik Insan Kaynaklar1 Egilimi ile Degerlendirmelerin Organizasyon Gelistirme Boyutlarim
Farklilastirici Etkisi

Organizasyon Gelistirme boyutlari

(bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime
katilma ve planh degisim)

X2: 14,718, df:5, p: 0,012 X2:5,222, df:5, p: 0,389

Orgiitsel grenme

Ust Yénetimin En Cok Onem Verdigi
ve {lgisini Odakladig1 Konu Acisindan
Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir
bilginin elde edilmesi ve kullanimina X2:9,559, df:5, p: 0,089 X2: 8,271, df:5, p: 0,142
verilen 6nem
Sirketlerin Basarilarinin Temel
Dayanagimin Ne Oldugu

X2: 6,609, df:5, p: 0,251 X2: 6,626, df:5, p: 0,250

Ust ydnetimin en ¢ok dnem verdigi ve ilgisini odakladig1 konu agisindan stratejik insan kaynaklari egilimi ile ilgili
farklilik, organizasyon gelistirmenin Orgiitsel 6grenme boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik ortaya
cikarmig (p<0,05), ancak bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime katilma ve planli degisim boyutunun
uygulanmasinda anlamli bir farkliliga yol agmamustir (p>0,05) Strateji gelistirirken en ¢ok hangi tiir bilginin elde
edilmesi ve kullanmaya verdigi 6nem agisindan organizasyon gelistirme siirecinin boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamustir (p>0,05), Sirket olarak basarinin temel dayanagi olarak g6z oniine alinan
faktor agisindan organizasyon gelistirme siirecinin boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ortaya
ctkmamuigtir (p>0,05).

5. SONUC

Aragtirma sonucunda, degisen ¢evre kosullarina bagl olarak giiniimiiz isletmelerinde insan kaynaklar1 biriminin
stratejik egilimini belirleyen unsurlarinin hangilerinin uygulamada gorece daha ¢ok oldugu ile ilgili durum tespiti
yapilmus, stratejik iky egilimini ortaya ¢ikarak faktorler arasinda etkilesim de incelenmistir. En 6nemli goriilen ve
uygulamada agirlig1 en az olarak ortaya ¢ikarilan unsurlar aradaki etkilesime bagli olarak yorumlanmigtir. Bunun
yanisira, stratejik insan kaynaklar egilimine bagh olarak isletmelerde ortaya cikan farkliliklarin organizasyon
gelistirme siirecinin boyutlarini ne sekilde farklilastiracaginin incelenmesi arastirmanin ikinci boliimii olup anlamli
farkliliklar elde edilmistir.

Organizasyonlarin1  gelistirmeyi hedefleyen isletmelerde stratejik disiince diizeyinin yiliksek olmasi
beklenmektedir ve stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin tam anlamiyla yerine getirildigi
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varsayilmaktadir (Balaban, 2011: 172). Bu varsayimlardan hareketle gergeklestirilen bu aragtirmanin uygulamasi,
orta ve biiyiik dlgekli isletmelerde yapilmistir. Kii¢iik 6lgekli isletmelerde kurumsallagsma diizeyi daha diisiik

olarak tanmimlandigindan (Cigek ve Hacikura, 2016) stratejik iky egilimi ile ilgili unsurlarin bu egilimi ortaya
¢ikarmadaki goreceli etkilerinin orta-biiyiik 6lgekli isletmelerde incelenmesi amaglanmustir.

Arastirma bulgularina gore, drnekleme alinan isletmelerde, insan kaynaklari departmanina bagl alt birimlerin
dagilimma bakildiginda, personelcilik anlayisi ile degerlendirilen personel ve ozliik isleri alt birimi disinda
stratejik IKY bakis acisinda ise alim ve egitim-gelistirme alt birimleri géze carpmaktadir. Insan kaynaklari
yoOneticisinin isletmenin iist kurullarinda yer almasi ile ilgili durum incelendiginde, yaklasik %48’inde insan
kaynaklar1 departman yoneticisi isletmenin Yonetim Kurulu vb. kurullarda gorev almakta, iist diizeyde bir temsili
ifade etmektedir. Bu oranin daha yiiksek diizeyi, kurum y&netiminin stratejik IKY egilimini arttirmaktadir. Insan
Kaynaklar1 Departmaninin En Ust Diizey Sorumlusunun Egitim Diizeyi agisindan katilimcilarin %79,7°1 lisans
mezunudur. Yiiksek lisans ve doktora egitimi alan insan kaynaklar1 yoneticilerinin oran1 %14,5’dir. Kurum iginde
dokiimante edilmis ve uygulanan insan kaynaklari fonksiyonlart a¢isindan isletmeler incelendiginde, is saglig1 ve
giivenligi fonksiyonu géze ¢arpmaktadir. Bu konuda isletmelerin yiikiimlii olduklar1 yasal mevzuat (6331 sayili
kanun), is saglig1 ve giivenligi fonksiyonu i¢in s6z konusu fonksiyonun dokiimante edilmis ve kurallarin net bir
sekilde tanimlandig1 bir uygulama alanini insan kaynaklar1 profesyonelleri i¢in 6nemli hale getirmektedir. Diger
vurgusu yapilan insan fonksiyonlar1 egitim ve gelistirme, performans degerleme ve iicret yonetimidir. S6z konusu
fonksiyonlar i¢in isletmelerde yazili kurallar tanimlanmis ve dokiimante edilmis, insan kaynaklar1 politikalarinda
yazil bir sistematik uygulama gelistirilmistir. insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin ne derecede yazili kurallara ve
sistematige bagli olarak uygulanabiliyor olmasi, verilen 6nem ile insan kaynaklari yonetiminin olusturacagi
politikalardaki yerinin tanimlanmasi adina stratejik bir dnem de kazanacaktir. Insan kaynaklari fonksiyonlarinin
ne derecede sistematik uygulandigi, bir uygulama sistemi gelistirilen fonksiyon sayisindaki artis insan kaynaklar1
yonetimi igin stratejik egilimi arttiracaktir. Insan kaynaklari departmaninin organizasyon semasindaki yeri ile ilgili
incelemede ise Ornekleme alinan isletmelerin %59,4’tinde insan kaynaklart yoneticisi genel miidiire dogrudan
baglidir. %30’luk kisimda ise insan kaynaklari yoneticisi, genel miidiire bagl genel miidiir yardimeisi diizeyinde,
genel miidiir yardimcisina bagl koordinatérliik diizeyinde, isletme miidiiriine dogrudan baghdir. Ust hiyerarsik
diizeyde konumlandirilan insan kaynaklari yonetimi stratejik dnemde goriilen bir departman niteligindedir. Insan
kaynaklar1 departmaninin organizasyon yapisint olusturan pozisyonlar incelendiginde, insan kaynaklart midiirii
%63,8 oraninda incelenen isletmelerde kullanildigy, ikinci olarak en ¢ok kullanilan unvanin insan kaynaklart sefi
(%40,6) oldugu goriilmektedir. Miidiir unvani, departman ile ilgili olarak iist yonetimin stratejik egilimi ile ilgili
yorumlanabilecektir. En iist diizey insan kaynaklar1 sorumlusu unvant %40,6 oranla insan kaynaklari
miidiiri/yoneticisi/direktoriidiir. Genel Miidiir /Murahhas Aza ve Genel Miidiir Yardimcist unvanlarinin, insan
kaynaklar1 birimi en iist diizey yoneticisi igin kullanim yiizdesi %20,2’dir. insan kaynaklar1 departmaninin yerine
getirdigi temel insan kaynaklari fonksiyonlari agisindan ise en ¢ok uygulanan fonksiyonlarin is sagligi ve
giivenligi, performans degerleme, insan kaynaklari temin ve se¢imi, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi, is analizi,
insan kaynaklari planlamasi, is degerleme oldugu, en az uygulanan fonksiyonun ise kariyer yonetimi oldugu
goriilmiistiir. insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin, insan kaynaklar1 politikalarinin ve dolayistyla da kurumun strateji
formiilasyonunu olusturmadaki etkisi, bu baglamda tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 i¢in kurum diizeyinde bir
stratejik egilimin de ortaya ¢ikmasina neden olacaktir (Cing6z ve Akdogan, 2013: 93-96).

Insan kaynaklar1 biriminin genel yapist ve faaliyetleri ile ilgili verilen yamitlara gore, insan kaynaklari
departmaninin altinda alt birimler a¢isindan sadece iki fonksiyonun (ise alim ve egitim-geligtirme) gbze ¢carpmast
nedeniyle bu 6zellik agisindan stratejik egilim ortaya ¢ikmamaktadir. Ancak insan kaynaklar1 yoneticilerinin
isletmenin yonetim kurulu vb. iist kurullarda yer almasi agisindan ise yaklasik yarisinin bdyle bir temsil yetkisine
sahip olmasi kurum diizeyinde insan kaynaklar1 igin stratejik egilimin var oldugu yorumu getirebilecektir. Insan
kaynaklar1 departman yoneticilerden yiiksek lisans ve doktora egitimi alanlarin gérece az orani, insan kaynaklari
departman ydneticisi egitim diizeyi agisindan bir stratejik egilim ifade etmemektedir. Yasal gereksinim olarak
goriilen is sagligl ve glivenligi disinda dokiimante edilmis ve uygulama sistematigi olusturulmus insan kaynaklari
fonksiyonlarinin bulunmasi stratejik egilim ile ilgili gostergeler arasinda gériilebilecektir. Insan kaynaklari
departmaninin organizasyon igerisindeki yeri agisindan iist diizeyde konumlanma orani yiiksektir. Bu gosterge
acisindan strateji insan kaynaklar1 egilimi yorumlanabilir. Kullanilan insan kaynaklar1 miidiirii unvani ve en ist
diizey insan kaynaklar1 yoneticisinin aldig1 unvanlar i¢in stratejik egilim yorumlandiginda, kurum diizeyinde insan
kaynaklar1 departmam igin stratejik egilimden soz edilebilecektir. Bir diger ifade ile insan kaynaklar
yoneticilerinin isletmelerin iist kurullarinda yer almasi, dokiimante edilmis ve uygulama sistematigi olusturulmus
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insan kaynaklar1 fonksiyonlarmm bulunmasi, insan kaynaklari departmaninin organizasyon igerisindeki yeri,

kullanilan insan kaynaklar1 miidiirii unvani, en iist diizey insan kaynaklar1 yoneticisinin aldig1 unvanlar drnekleme
alinan isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi igin stratejik egilimi gosteren unsurlardir.

Arastirma bulgularina gore, stratejik insan kaynaklar1 egilimi ile ilgili faktorler arasi etkilesimin organizasyon
gelistirme boyutlarinin her ikisini farklilagtirici rolii ortaya ¢ikmustir. 1-list yonetimin en ¢ok dnem verdigi ve
ilgisini odakladig1 konularin her biri, 2- strateji gelistirirken en ¢ok elde etme ve kullanmaya 6nem verdigi bilgi
tiirleri ve 3-basarinin temel dayanaklari ile ilgili kurum diizeyinde inang agisindan stratejik yonelimi belirten
faktorler arasi etkilesim, organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme ile bilgi ve kaynak kullanimi, yonetime
katilma ve planlt degisim boyutlarinin uygulanmasini farklilagtirmaktadir. Benzer sekilde, baska bir calismada,
Acar Kars (2017) yaptig1 arastirmada strateji insan kaynaklari etkinliginin, organizasyonel 6grenmeyi olumlu
yonde etkiledigini raporlamustir.

Stratejik insan kaynaklar1 egilimi ile degerlendirmelerin organizasyon gelistirme boyutlarindan farklilagtirict
roliiniin tespiti ile ilgili yapilan analiz sonucuna gore, list yonetimin en ¢ok 6nem verdigi ve ilgisini odakladigi
konu agisindan stratejik insan kaynaklari egilimi ile ilgili farklilik, organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme
boyutunda anlamli farklilik ortaya ¢ikarmistir. Diger stratejik insan kaynaklart egilimi ile ilgili degerlendirmelerin
organizasyon gelistirmenin orgiitsel 6grenme boyutu ile bilgi ve kaynak kullanimi-yonetime katilma- planl
degisim boyutlarinin uygulanmasinda farklilastirici bir rolii bulunmamaktadir.

Yapilan analiz sonuglar1 bir arada degerlendirildiginde stratejik insan kaynaklari egilimi ile faktorler arasi
etkilesim, orgiit gelistirme 6l¢eginin faktdr analizi sonucu ortaya ¢ikan iki boyutunun uygulanmasi agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga yol agmistir. Ancak stratejik insan kaynaklari egilimi ile faktorlerin
kendilerinin ayr1 olarak orgiit gelistirme boyutlarinin uygulanmasina olan etkisi, sadece iist yonetimin en ¢ok Gnem
verdigi ve ilgisini odakladig1 konular agisindan o6rgiitsel 6grenme boyutu icin ortaya ¢iktigindan, arastirma igin
gelistirilen H1, H2, H3 ve H4 hipotezlerinin kismen kabul edildigi ifade edilebilir.

Arastirma bulgularina benzer sekilde, Kagmaz (2015) stratejik insan kgynaklarl yonetimi uygulamalari ile orgiitsel
O0grenme arasindaki iliski lizerine yaptig1 calismasinda stratejik IKY uygulamalarinin - orgiitsel 6grenme
tizerindeki agiklayict etkisini orta diizeyin (R2=0,375) daha altinda oldugunu raporlamistir.

Ust diizey yoneticiler organizasyonla ilgili tiim stratejik kararlari veren kisilerdir. (Balaban, 2011; Uyargil, 2013;

Acar Kars, 2018) insan kaynaklarinin organizasyonda hangi rolde ve hangi konumda olacag iist yonetimin insan
kaynaklar1 yonetimine verdigi dneme ve konudaki bilincine baglidir. Bu baglamda {ist ydonetimin insan kaynaklar1
yonetimine bakig agist ve tutumu insan kaynaklari yoOnetiminin temel fonksiyonlarini ve c¢alismalarini
etkilemektedir. Kurumun insan kaynaklari birimi ile ilgili yonetsel stratejik egiliminin 6l¢iimlenmeye ¢aligildigi
bu aragtirmada, insan kaynaklart departmaninin altinda alt birimler agisindan sadece iki fonksiyonun (ise alim ve
egitim-gelistirme) gdze ¢arpmasi, insan kaynaklar1 departman ydneticilerden yiiksek lisans ve doktora egitimi
alanlarin gdrece az orani, Ornekleme alinan isletmelerde insan kaynaklari departmani igin iist yonetimce
benimsenecek stratejik egilimin istenen diizeyde yiiksek olmadigma bagli olarak yorumlanabilir. Onerilen
arastirma hipotezlerinin kismen dogrulanmasindaki bir neden isletmelerde stratejik insan kaynak egiliminin
varligindan s6z edilebilmesine ragmen beklenen yiiksek diizeye ulasamamasidir.

Bir organizasyonda insan kaynaklari yOnetiminden sorumlu birim ve alt birimlerin varligi organizasyonel
biiytikliikkle yakindan iliskilidir. Bu c¢aligmada, ornekleme alinan isletmelerin geneli i¢in insan kaynaklari
departmaninin altinda ayr bir fonksiyonel alt birim olarak kurulmus sadece iki birimim (ise alim ve egitim-
gelistirme)  gbze c¢arpmast Ornekleme alinan isletmelerin Olgeginin daha c¢ok orta biiyiikliikk olarak
siniflandirilmasiyla iligkilendirilebilir. IK departmanina bagli alt birimlerle ilgili olarak personel ve dzliik isleri,
iicret ve sosyal haklar, ise alma ile ilgili birimlerin isletmelerin ¢ogunlugunda olmasi, geleneksel personel yonetimi
faaliyetlerinin hala en &nemli faaliyetler olarak mevcudiyetini devam ettirdiginin bir gostergesidir. 1K
departmaninin, yonetimin stratejik ortagi oldugu/ olmasi gerektigi 6nemle vurgulandig: halde, bu unsur géz 6niine
alindiginda birgok isletmede IKY nin stratejik ortakligi sorgulanabilmektedir. Ornekleme alinan isletmelerin
genelinin “orta Olgek” taniminda yer almasi nedeniyle fonksiyonel alt birimlerin sayisindaki sinirlama,
personelcilik anlayiginin hakim siirmesi; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degerlendirmelerinin organizasyon
gelistirme siirecindeki uygulamalara tek basina ayr1 ayr etkilerinden daha cok, faktorler arasi etkilesimin
farklilagtiric1 etkisinin bir nedeni olarak goriilebilecektir. Faktorlerin tek basina etkileri onerilen farklilastirici
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etkiyi ortaya ¢ikaramamus, ancak etkilesimin farklilastiric1 rolii teshis edilmistir. Stratejik IKY bakis agisimin
gelismesinin beklenen diizeyde olmamasi 6nerilen hipotezlerin kismen dogrulanmasinda 6nemli bir etkendir.

Orneklem igindeki isletmelerin IK biriminin organizasyon semasindaki yeri, iist diizey IK sorumlusunun unvan,
isletme stratejisinin gelistirilmesine katkisina acisindan bulgular genel olarak géz oniine alindiginda, 1K
departmaninin operasyonel nitelikten siyrilip, stratejik bir nitelik kazanmaya bagsladigi yoniinde bir ¢ikarsama
yapmak miimkiindiir. Isletmelerin biiyiikk ¢ogunlugunda “egitim ve gelistirme” alt biriminin yer almasi insan
faktoriinlin bir yatirim unsuru olarak degerlendirildiginin 6nemli bir gostergesi olarak nitelendirilebilir (Balaban
2011:174). Ancak, s6z konusu tiim stratejik insan kaynaklar1 egilimi gostergelerinin beklenen diizeyde yiiksek
egilimi tanimlamamalar1, stratejik insan kaynaklari egiliminin iist yonetim tarafindan benimsenmesinde
tamamlanmamis ve izlenecek bir siireci de ifade etmektedir.

Isletmelerde, iist yonetimin stratejik insan kaynaklar1 egilimine sahip olmasi kurumsallasama siirecinin
tamamlanmasina bagli olarak da yorumlanabilir. Ornekleme alinan islemelerin ¢ogu orta 6lgeklidir. Orta dlgekli
isletmelerde organizasyon yapisi, insan kaynaklar1 biriminde ¢alisan kisi sayisi, organizasyonu, gorev dagilimi
gibi unsurlar, orta 6lgekli bir isletme i¢in 6lgek ekonomisinin kurumsallagma siirecinde bazi sinirlayict unsurlari
beraberinde getirecektir (Cigek ve Hacikura, 2016).

Ornekleme alinan isletmeleri % 46’°s1 turizm sektdriinden otel isletmeleridir. Sezonluk ¢aligmanin hikim oldugu
bu iskolunda hizmet sektoriinde 6zellikle miisteri odakli sorunlara kisa siirede ¢dziimiin 6nemsenmesi, 6zellikle
yaz aylarinda kalifiye isgiicii bulmakta yasanan zorluk, ¢ekirdek kadro disindaki personelin turizm sezonu diginda
isletmede tam zamanl ¢aligmamalari nedeniyle diisiik diizeyde kuruma bagliliklari, insan kaynaklar1 ydnetiminin
calisan odakl1 olarak stratejik bir boyut kazanmasinda siirlayici bir rol iistlenebilecektir.

Ornekleme alinan isletmelerin bir kismi aile sirketi olup iist yonetim aile bireylerinden olusmaktadir. Aile bireyleri
disinda yonetim yetkisi taninan en {ist hiyerarsideki yoneticinin bu baglamda yetki-karar verme sinirliligi séz
konusudur. Vekalet kuraminin 6nermeleri ile uyumlu bir sekilde, isletme yonetiminde bilgi asimetrisi vekil Iehine
olup, vekilin hissedarlarin yerine kendi faydalarini artirici davranislar sergileme giidiisti i¢inde davranacagi ile
ilgili isletme sahibinde olusturacagi kusku hakimdir. Vekil, kurumdaki islemler hakkinda asilden daha ¢ok bilgi
sahibi oldugundan asili yaniltma sans1 artacagi siiphesi vekili taninacak yetkiyi 6nemli l¢iide sinirlandiracaktir.
Asil ve vekilin arzu ve amaglariin uyusmamasi, asilin vekilin gergekten ne yaptigini saptamasinin gii¢ ya da
masrafli olmasi, asille vekilin risk yaklagimlarinin uyusmamasi nedenler iist yonetimin aile bireyleri digindaki tist
yoneticiye yetki devrini sinirlandirmaktadir. Yetki devredilen kisi, konumunu riske atacak ama kurum i¢in faydali
olabilecek bazi yeni is firsatlarindan ya da teknolojilerden uzak durabilecektir (artik kayip) (Tas¢1 vd, 2013).
Ozellikle insan kaynaginin temininde insan kaynaklar1 ydneticisinin ise alim ile ilgili kendi kararin1 verememesi,
isletme sahibinden onay almasi, insan kaynaklari tarafindan verilecek kurum i¢i ve dist egitimlerin sadece bir
maliyet olarak goriilmesi baglaminda vekile taninacak yetki ve karar alma siireci sinirlandirilmistir. Bu sinirlama,
insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyut kazanmasi i¢in de engelleyici bir role sahiptir. Bu nedenle
personelcilik anlayisinin hakim oldugu bir insan kaynagi yonetiminin, stratejik egilimin arzu edilen diizeyde
yiikseltilmesi adina bir engelleyici tutum oldugu ifade edilebilir. Hipotezlerin kismen kabulii ile ilgili atifta
bulunacak diger bir kuram da kurumsallagsma kuramidir. Aile sirketlerinde yonetici iiyelerce tiim g¢alisanlardan
benimsemeleri istenen 6rgit kiiltiirii, isletme i¢i toplumsal diizeni saglayici bir kurum olarak iglev goriir. Mesru
gorillen bu orgit kiiltiirii araciligiyla bir topluluk olarak orgiit iginde davranislarin yonlendirilmesi miimkiin
olabilecek, isletme i¢inde departmanlarda ve alt fonksiyon birimlerdeki alt kiiltiirler, baskin olarak hakim olmasi
istenen kuruma (isletme sahiplerinin uyulmasim istedikleri orgiit kiiltiirine) uyarak mesrulasir. Bu
departmanlardan biri olarak insan kaynaklar1 biriminin gerekli fonksiyonel yapi ve ¢alisan davranislarim
yonlendirici sosyal etkisi {ist yonetime bagli olarak sekillenecektir. Yeni kurumsallasma kuraminda kurumlar,
hangi durumda nasil davranilmasi gerektigine dair segenekler sunarak calisanlarin davraniga yonelmelerini
saglarken, kisilerin davranislarint belirli formlara bagli olarak sinirlandirir (Tas¢1 vd, 2013).. Bu baglamda
arastirma bulgular1 ile uyumlu olarak, insan kaynaklari departmanmin {stlenecegi stratejik rol ile ilgili
kurumsallagma siirecinin iist yonetimin mesrulastirdigi kurumlarla uyumundan etkilenecegi ifade edilebilir.
Kurumsallagmada biligsel boyutta insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin stratejik boyutta kazanacagi yonetsel igerik,
ahlaki boyuta ise insan kaynaklar1 departmaninin davranislart yonlendirecek uygun bir orgiit ve grup kiiltiirleri
ingas1 s6z konusu olup, boylece mesru bir kurumu olusturmada onay goren katkisinin ortaya g¢ikabilecektir.
Mesrulasan bu kurum ile ¢atigsanlarin bir yaptirim ile karsilagmalar1, bu siiregte yine insan kaynaklar1 yonetiminin
iistlenecegi etkin rol, kurumsallagmis bir insan kaynaklar1 yonetimi igin isletme diizeyinde stratejik bir egilimi
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ifade edecektir. Insan kaynaklari uygulamalari ve gelistirdikleri kurum kiiltiiri mesrulastik¢a
kurumsallagsmaktadir. Insan kaynaklari departmaninin diger birimlerle koordineli ¢aligmasi, ortak sorunlarla ilgili

izlenecek ortak davranis bi¢iminin insan kaynaklari departmaninca da benimsenmesi, insan kaynaklari
yonetiminin mesrulagan bir kurum olarak isletme i¢inde varligint siirdiirmesinde de etkili olacaktir.

Arastirmanin yonetsel Oneriler boliimii acisindan birkag boyuta dikkat gekilebilir. Insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetlerinin daha kurumsal bir sekilde gergeklestiriliyor olmasi, Kurum diizeyinde insan kaynaklari departmani
i¢in ortaya konacak stratejik egilimi de artiracak ve Stratejik IK'Y bakis acis1 gelistirilebilecektir. IK biriminin
isletmenin {ist kurullarinda temsili, organizasyon semasindaki yeri, isletme stratejisinin gelistirilmesine 1K
biriminin katkisi, temel IK fonksiyonlarmin uygulanma derecesi gibi stratejik insan kaynaklari yonetimi
gostergelerinin biitiinciil olarak stratejik egilimi gostermesi organizasyon geligtirme diizeyinde de beklenen olumlu
etkileri daha c¢ok olusturabilecektir. Organizasyon gelistirme ile stratejik insan kaynaklari etkinligi arasindaki
iligkiyi ele alan ¢aligmalar genellikle organizasyonel 6grenmenin yiiksek oldugu organizasyonlarin rakiplerine
gore daha iyi bir performans sergilediklerini ortaya koymaktadir (Dixson, 1994). Cevresel belirsizligin arttigt ve
dis cevredeki degisimin dngdriilmesinin gittikge zorlastigi giiniimiizde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bakis
acis1 ile yonetilecek organizasyon gelistirme siireci rekabetci istlinliigii saglamada yararlanacak bir yontem
olabilecektir.

Aragtirmanin sinirliliklart agisindan birkag unsur ifade edilebilir. Arastirmada veri toplama siireci 6rgiit diizeyinde
gerceklestirilmis ve 69 farkli kurumdan veri alinmistir. Her kurumdan sadece en iist diizey insan kaynaklar
yoneticisi ile gerceklestirilen bu aragtirmada 6rneklem sayisit faktor analizi ve dnerilen iliskilerin testi i¢in yeterli
olsa da 6rneklem sayisinin daha fazla olmasi arastirma igin daha giiglii bir yon olarak ifade edilebilecektir. Veri
toplama siirecinde ¢alismaya katilan insan kaynaklari yoneticilerinin is yogunlugu nedeniyle kolayda drnekleme
yoluna gidilmis olup rassal bir 6rnekleme yontemi uygulanamamustir. Rassal 6rneklem kullanilarak elde edilen
bulgularin dogruluk derecesi arttirabilecektir. Orgiit gelistirme degiskeninin belirlenmesinde. normatif Slcek
(likert) kullanildigindan, katilimcilarin sosyal begenilirligi yiiksek yanitlar vermelerine neden olabilecektir.
Kullanilan 6lgek tiirii nedeniyle giivenirligin yapay olarak artabilecegi goz oniinde bulundurmalidir (Meglino ve
Ravlin, 1998; Cicek,2013).

Calismada sektor gesitliligi fazladir ve cografi bir sinirlama gézetilmemistir. Hizmet ve tiretim sektorii alt is
kollarindan belirlenecek isletmeler ile sektor spesifik olarak ¢alismanin daha biiyiik bir 6rneklem ile tekrarlanmasi
ileri bir arastirma konusu olabilecektir. Bunun yani sira, 6nerilen hipotezlerin tamamen kabuliinii etkileyecek bir
degisken olarak kurumsallagmanin arastirma modeline dahil edilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminim stratejik
boyutunun ne derecede etkili oldugunu ortaya ¢ikarmasi adina anlamli bir rol iistlenebilecektir. Hem {ist yonetimin
hem de calisanlarin insan kaynaklari yonetiminin stratejik 6nemini benimsemeleri Orgiit kiiltiiriine bagh da
olabilecektir. Kabul géren ve ortak paylasilan degerler ve davranis normlari, list yonetimin ¢aligsanlarca uymalarini
arzu etikleri davranig kurallar ile sekillenen orgiit kiiltiirii stratejik insan kaynaklar1 egilimine bagh olarak
gerceklestirilecek oOrgiit gelistirme faaliyetlerini de etkileyebilecektir. Bu nedenle arastirma modeline orgiit
kiiltiirtintin eklenmesi ileri arastirma konusu olarak onerilebilir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Orani Beyani: Yazarlar ¢alismaya esit oranda katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catiyma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismast s6z konusu degildir.
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