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KURUMSAL STRATEJI iLE INSAN KAYNAKLARI POLITIKALARI
ARASINDAKI iLISKiNIiN ANALIZi

Cem TANOVA® Himmet KARADAL"™

OZET

Bu ¢alismada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren igletmelerin tepe yoneticileriyle
insan kaynaklar: yoneticilerinden toplanan veriler kullanilarak, kurumsal strateji ile
insan kaynaklar1 yonetimi politikalari arasindaki iligkiler arastirilmaktadir.
Caligmada, igletmelerin insan kaynaklari stratejileri ice yonelik veya disa yonelik
olmak iizere hem tek boyut iizerinde genel bir felsefe olarak hem de temel insan
kaynaklar: fonksiyonlari temelinde ele alinarak cok boyutlu olarak incelenmistir.
Kurumsal strateji ise, Zajac ve Shortell’den (1989) uyarlanan bir olcek ile Miles ve
Snow’un (1978; 1987) swmiflandirmast kullanilarak o6lciilmiistiir. Calismanin
sonucunda firsatqi sirketlerin diga doniik insan kaynaklari yonetimi yaklasimina
sahip olduklar: goriilmiistiir. Disa doniik insan kaynaklari yaklasimi sirketlerde
uygulanan personel bulma, personel siirekliligi ve performans yonetimi
fonksiyonlarina da yansimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal strateji, Insan Kaynaklari, Yonetim Politikalart.

1. GIRIS

Genellikle kurumsal stratejiler ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)
politikalar1 arasinda onemli bir baglanti oldugu kabul edilmektedir (Beer,
Spector, & Lawrence, 1984; Fombrun, Tichy & Devana, 1984; Luo & Park,
2001:141; Miles & Snow, 1978; Porter & Tansky, 1999; Rajagopalan, 1997).
Etkin orgiitlerde strateji ile yapinin uyumlu olmasi gerektigi, Chandler (1962)
tarafindan ifade edilmistir. Daha sonraki arastirmalarda, IKY uygulamalarmin
da stratejiyle uyumlu olmasi gerektigi belirtilmistir (Beer, Spector & Lawrence,
1984; Delery & Doty, 1996:802-835; Fombrun ve digerleri, 1984; Huang,
2001:132-151; Schuler & Jackson, 1987:207-220). Buna gore, IKY
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uygulamalarinin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyebilecegini kabul
edersek ve farkli stratejilerin uygulanabilmesi igin farkli davranislarin
gerekecegini diisiiniirsek, IKY politikalar1 kurum stratejileri ile sistemli bir
sekilde baglantili olmas1 gerekmektedir. Bir ¢cok arastirmaci tarafindan onerilen
bu baglantinin &zellikleri Schuller ve Jackson (1987:207-220) tarafindan
aciklanmistir. Ancak, s6z konusu iligki ampirik olarak literatiirde yeterince
incelenmemistir (Torrington, Hall, & Taylor, 2002: 39).

Kurum stratejisi ile IKY politikalar1 arasinda olmas1 gerektigi onerilen
bu baglantiy1 sorgulayan arastirmacilar da vardir. Ozellikle Avrupal yazarlar,
Kurumsal strateji ile IKY politikalar1 arasindaki iliskinin, Avrupa iilkelerinde
Kuzey Amerika’ya gore daha karmasik oldugunu ileri siirmektedirler (Brewster,
1994:89; Legge, 1995:25; Sparrow ve Hiltrop, 1994:78). Bu yazarlar, Avrupa
iilkelerinin Kuzey Amerika ile kiiltiirel, tarihi ve siyasi farkliliklarindan dolayz,
ozellikle Kuzey Amerika’da gelistirilen IKY modellerinin Avrupa’daki durumu
aciklayamadigim, Avrupa’daki IKY politikalarinin kurum stratejisi disindaki
baska faktorler tarafindan da sekillendirildigini belirtmektedirler.

Literatiirde, kurum stratejileri ile IK'Y politikalarmin uyumlu olmasi
gerektigini savunan yazarlar arasinda da hangi kurum stratejisi i¢in hangi IKY
politikalarinin daha uygun oldugu konusunda da farkli goriisler vardir. Ornegin
bazi arastirmacilar, firsatgr bir kurum stratejisi takip eden sirketlerin, daha ¢ok
sirket disindan eleman bulmaya yonelmesi gerektigini savunurken (Miles &
Snow, 1987; Shortell & Zajac, 1990; Thomas & Ramaswamy, 1996:248);
bazilar1 ise, firsat¢1 kurum stratejisini izleyen kurumlarda, risk alabilen, hata
yapmaktan ¢ekinmeyen c¢alisanlarin gerekli olduguna dikkati gekerek, firsatci
kurum stratejisi izleyen sirketlerin personeline is glivencesi saglamasi ve bos
kadrolarin sirket i¢i terfiler yolu ile doldurulmasi yani yeni elemanlarin genelde
sirketin alt seviyelerine almmmasi gerektigini belirtmektedirler (Schuler &
Jackson, 1987:219).

Bu calismada, Tiirk isletmeleri kurum stratejileri agisindan Firsatgi
(prospector), Analizci (analyzer) ve Himayeci (defender) olarak
siiflandirilmistir (Miles & Snow, 1978). IKY politikalar1 bakimindan ise,
isletmeler yetenegi kendi iginde gelistirenler ve disaridan alanlar olarak
siniflandirilmistir. Bunun yaninda sirketlerin IKY uygulamalar1 da personel
bulma, performans yonetimi, ddiil sistemi ve personel kaybi olarak fonksiyonel
alanlar temelinde incelenmistir. IKY uygulamalar1 ve IKY politikalarinmn
kurum stratejileri ile ne tiir bir iliski igerisinde olabilecegi, daha 6nce yapilmis
benzer ¢aligmalar ve ilgili teoriler 1s181nda incelenmistir.
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2. TEORIK CERCEVE
2.1. Stratejinin Rolii ve Kurumsal Stratejiler

Yénetim ve strateji yazim, IKY stratejilerinin kurumsal stratejiyi
desteklemesi gerektigini vurgulamaktadir (Beer ve digerleri, 1984; Fombrun ve
digerleri, 1984; Luo & Park, 2001; Miles & Snow, 1978; Porter & Tansky,
1999; Rajagopalan, 1997). Ancak, bu iligkiyi gosteren gorgiil arastirma
kisithdir (Sanz-Valle ve digerleri, 1999:665; Torrington ve digerleri, 2002:78).
Bu calismada da kullanilmig olan Miles & Snow tarafindan ortaya konulan
siniflandirma strateji ile ilgili bir ¢ok aragtirmada kullanilmaktadir. Shortell &
Zajac (1990:817-832), bu ¢ok kullanilan siniflandirmanin gegerlilik ve
giivenilirligini hem sirket kayitlarint hem de tepe yoneticilerinin doldurmus
oldugu anketleri kullanarak ispatlamistir. Aragtirmalar, Miles & Snow’un
smiflandirmasi ile yine sik kullanilan Porter’in maliyet liderligi ve farklilagma
siniflandirmasmin birbiri ile uyumlu oldugunu ortaya koymustur (Segev,
1989:487).

Miles ve Snow (1978); stratejileri, Firsatg1 (prospector), Analizci
(analyzer), Himayeci (defender) ve Tepkici (reactor) olmak iizere dort grupta
ele almaktadirlar. Bu dort grup strateji, “isletmelerin mamul/pazar stratejileri”
olarak tanimlanmaktadir (Dinger, 1998:273).

Himayeci Isletmeler (Stratejiler): Himayeci kurumlar, dar bir iiriin
yelpazesi ve pazar hedefi icerisinde yogunlasir. Isletmenin gayretleri istikrara
yoneliktir. Mevcut faaliyet alanlarinda kendilerini dogrudan etkilemeyen
degisiklikleri 6nemsemezler. Bu yaklagimda, verimlilik 6n plana ¢ikmaktadir.
Performans 6l¢iimii i¢in, sirket i¢i standartlar gelistirilir.

Firsat¢t Isletmeler (Stratejiler): Himayeci stratejilerin aksine disa
doniiktiirler ve beklenmedik durumlar i¢in daima hazirliklidirlar. Bu kurumlar,
iirlin ve pazarlarinda siirekli yenilik pesindedirler. Yeni pazar ve {iriin arayislari,
deneme ve degisimi aligilmig hale getirir. Bu degisimde, i¢ ve dis ¢evre pek
istikrarli degildir. Verimlilik, himayeci kurumlara oranla daha az oncelik tagsir.

Analizci Isletmeler (Stratejiler): Bu kurumlarda, hem firsatg1 hem de
himayeci 6zellikler bulunur. Analizci kurumlar, iiriin ve pazar konusunda ilk
olmasa da kisa siirede firsatlar1 yakalarlar. Hem dis hem de i¢ gevrelerini iyice
tantyan bu kurumlar hem verimli hem de yenilik¢i olmay1 basarmaya gayret
ederler. Firsatgilarin atikligi ile Himayecilerin verimliligi arasinda bir denge
kurmaya ¢aligirlar.
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Tepkici Isletmeler (Stratejiler): Bu kurumlarim istikrarl bir stratejileri
olmaz. Cesitli zamanlarda diger gruplardaki stratejilerin = 6zelliklerini
tastyabilirler. Tepkici kurumlarda istikrarli bir strateji olmadigindan dolay1 bu
calismada incelemelere bu sinifa giren kurumlar dahil edilmemistir.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasim

IK arastirmalar1 genellikle tek bir IK fonksiyonunu incelemektedir.
Oysa, IK fonksiyonlarmin belirli bir IK stratejisi igerisinde bir biri ile baglantili
olmas1 beklenebilir. Ornegin, odiil sistemleri kisa vadeli sonuglari
odiillendirmeye yonelikse, boyle bir kurumda personel bulma sistemi de egitime
ihtiyaci olmayan gerekli yeteneklere halihazirda sahip olan kisileri kuruma
cekmeye yogunlasacaktir. Miles & Snow, IKYY politikalarini temel iki yaklasim
olarak siniflandirmaktadir. Bunlar: yetenegi kendi i¢inde gelistiren ve digaridan
alan kurumlardir.

Yetenegi kendi i¢inde gelistirenler: Bu kurumlar genellikle personelini
alt seviyelerde sirket disindan temin eder ve personelini zaman igerisinde
yetigtirir. Personel tedarik fonksiyonu, gelistirilebilme agisindan {imit vaat eden
kisileri kuruma ceker. Odiil sistemleri, kurum ici adaleti kurum disindaki
sirketler ile rekabet edebilirlikten daha fazla Gnemser. Performans ol¢iimii
sadece sonuglara degil sonuglara ulasmak i¢in yapilan davraniglara énem verir.
Kurum, personeline uzun vadeli bakar, yatirim yapar ve onu kaybetmek
istemez.

Yetenegi disaridan alanlar: Bu kurumlar gereken becerileri piyasadan
temin eder. Kurumun her seviyesinde, ihtiya¢ duyulan personel 6ncelikle kurum
disindan temin edilmeye calisilir. Gerekli becerilere sahip olan personel
piyasaya uygun sekilde odiillendirilir. Performans olgiimii, sonuglara 6nem
verir. Cesitli kisilerin kendi kariyerleri i¢in kurumdan ayrilmasi ve baska
kurumlara geg¢mesi bu tiir kurumlarda olagandir. Bunun yaninda, kurumun
isgiicii ihtiyac1 degistik¢e personelini ve yoneticilerini isten ¢ikartir.

Himayeci kurumlar istikrarli bir ortamda faaliyet gosterdiklerinden,
insan kaynagma uzun vadeli yatinm yaparlar. Bu kurumlar, ilerideki IK
ihtiyaglarini tahmin edebildiklerinden, yetenegi kendi iclerinde yetistirebilirler.
Kurum igerisinde uzun siire ¢alisan personelin diger kurumlar ile baglantilari
daha az olacaktir. Egitimlerini kurum igerisinde  genellikle kurumun
ihtiyaglarini dogrudan karsilayacak sekilde aldiklari i¢in bu becerileri farkli
kurumlarda veya piyasada pek degerli olmayabilir. Bunun yaninda, calisanlar,
kurumun onlara uzun vadeli bakmasinin sonucunda duygusal olarak kuruma
daha fazla sadakat hissederler. Dolayisiyla, Himayeci kurumlarda personel
devir oran1 diisiiktlir (Miles & Snow, 1978; 1987).
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Himayeci kurumlarda verimlilik 6n plandadir. Yetenegi kendi i¢inde
gelistiren kurumlar uzun siireli bir is glivencesi karsiliginda c¢alisanlarina daha
diistik {icret onerebilirler. Bu tlir kurumlar gérev tanimlari, maas baremleri ile
cok gelismis bir i¢ yonetim sistemine sahiptir. Firsat¢1 kurumlar ise, himayeci
kurumlarin tam tersine {irlin ve pazar yeniligi arayisi igerisinde ¢ok degisken bir
ortamda faaliyet gosterdiklerinden, insan kaynagini kurum i¢inde yetistirmeleri
miimkiin olmaz (Delery & Doty, 1996:810).

HO: Kurumlarm himayeci stratejiler izlemesi K yaklasimmin yetenegi
kendi iginde yetistirmeye yonelik olmast ile iligkili degildir. Kurumlarin firsatci
stratejiler izlemesi 1K yaklagiminin yetenegi disardan almasi ile iliskili degildir.

H1: Kurumlar ne kadar himayeci ise, IK yaklasimi da o kadar yetenegi
kendi iginde yetistirmeye ydnelik olacaktir. Kurumlar ne kadar firsatg ise, IK
yaklagimi da o kadar yetenegi disaridan almaya yonelik olacaktir.

3. YONTEM
3.1. Orneklem

Anket, caligma amacinin kesfedici niteligi géz onilinde bulundurularak
(Nakip, 2003:183) tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemi (Orhunbilge, 2000:9)
kullanilarak kolayca 6rneklem olusturularak, Tiirkiye’nin gesitli bolgelerindeki
500 isletmeye gonderilmistir. Kolayca ornekleme uygulamasinin sakincalari
degerlendirilmis ve {ilke genelinde sirketlerin dagilimi g6z Onilinde
bulundurularak sehirlere gore belirli kotalar getirilmistir. 100 isletmeden geri
donen anketler analize tabi tutulmustur. Anket formlart kurumlara elden
iletilmis ve toplanmistir. Her kuruma iki farkli anket formu verilmis olup,
bunlardan stratejik siniflandirma ile ilgili olaninin sirketin tepe yoOneticisi
tarafindan; IK yaklasimi ve IK uygulamalar ile ilgili olaninin ise iK yéneticisi
tarafindan doldurulmasi istenmistir. Hem strateji hem de IK anketini doldurmus
olan kurumlar incelemeye alimmustir. Anketi cevaplayan kurumlarin sektorel ve
bolgesel dagilimi Tablo 1’de verilmistir. Toplam personel sayisi itibariyla,
verilerin saglandig1 isletmelerin 16’s1 50-100, 12°si 101-150, 11°1 151-250, 9’u
251-500 arasinda, 7’si de 500'den fazla personel istihdam etmektedir.
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Tablo 1:Ankete Katilan isletmelerin Sektorel ve Bélgesel Dagilimi

Sektorler %
Tekstil, konfeksiyon ve deri 33
Gida, i¢ki ve tiitiin 19
Metal esya ve makine 13
Orman firiinleri ve mobilya 7
Otomotiv 6
Madencilik, kagit, kimya, cam, ve ¢gimento 21
Sehirler Isletme sayisi
Ankara 29
Istanbul 23
[zmir ve Adana 5
Kayseri ve Manisa 2
Bursa, Nigde, Tekirdag, Antalya, Malatya, 1

Eskisehir, Mersin, Konya, Trabzon, Kocaeli, Giresun,

Karabiik, Denizli, Balikesir, Edirne ve K. Maras

3.2. Kullanilan Olgekler

Kurumsal Strateji: Kurumsal strateji, Zajac & Shortell’den (1989)
uyarlanan bir 6l¢ek ile dlgiilmiistiir. Katilimeilardan, 6rnek olarak o6zellikleri
anlatilan Orgiitlerden hangisinin kendi orgiitlerine daha fazla benzedigini
belirlemeleri istenmistir. Miles & Snow’un (1978; 1987) smiflandirmasi
kullanilarak, orgiitler kurumsal stratejilerine gore firsatgr (prospector), analizci
(analyzer), ve himayeci (defender) olarak ele alinmistir. Bu &lgekte yiiksek
puanlar himayeci kurumlari, diisiik puanlar ise firsatgt kurumlari
gostermektedir.

Insan Kaynaklar: Yaklagimi: Calismada, sirketlerin insan kaynaklari
stratejileri ice yonelik (yetenegi kendi iginde gelistiren kurumlar) ve disa
yonelik (yetenegi disaridan alan kurumlar) olmak {izere incelenmistir. Strateji
Olceginde oldugu gibi katilimcilardan &rnek olarak ozellikleri anlatilan
orgiitlerden hangisinin kendi orgiitlerine daha fazla benzedigini belirlemeleri
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istenmistir. Bu Olgekte, yliksek puanlar yetenegi kendi i¢inde gelistirenleri;
diisiik puanlar ise, yetenegi disaridan alan kurumlart gostermektedir.

Insan Kaynaklar: Uygulamalart: Isletmelerdeki uygulamalar personel
bulma, performans yonetimi, 6diil sistemi ve personel kaybi gibi temel insan
kaynaklar1 fonksiyonlart temelinde ele alinmistir. IK y®&neticilerinden
“Performans degerleme sistemimizin temelinde sonucglara gore degerlendirme
vardir”, “Maas belirlerken bizim i¢in sirket dis1 ile rekabet edebilir rakamlar
onermek sirket icinde maas esitligi saglamaktan daha 6nemlidir” ve “Ust diizey
yonetim i¢in sirket i¢inden terfiler yapmay1 disaridan personel bulmaya tercih
ederiz” gibi ifadelerin calistiklar1 kurum ig¢in ne oOlciide gecerli oldugunu
belirtmeleri istenmistir. IK uygulamalar1 6lgegini olusturan maddeler, pilot
caligma yapilarak daha genis bir maddeler listesinden betimleyici faktdr analizi
kullanilarak secilmistir. Bu 6lgekte yiiksek puanlar, disa yonelik bir yaklagimi
temsil etmektedir.

4. BULGULAR

IK uygulamalart ile ilgili maddelerin, iK yaklasimini (ige yonelik - disa
yonelik) temsil eden tek bir faktdre yiiklenmesi beklenirken betimleyici faktor
analizinde personel bulma, performans yonetimi, licret yonetimi ve personel
stirekliligi olarak isimlendirilebilecek dort faktorlii ¢oziimiin daha uygun oldugu
belirlenmistir. Dogrulayici faktér analizi kapsaminda dort faktorli ¢oziimiin
uyum iyiligi endeksi (UIE - goodness of fit index), diizeltilmis uyum iyiligi
endeksi ( DUIE- adjusted goodness of fit index), normlanmis uyum endeksi
(NUE -normed fit index), kdk ortalama kare artik (KOKA -Root mean square
residual) ve kok ortalama kare yaklasim hatasi (KOKYH -Root mean square
error of approximation) dikkate alinmistir. 0.90’in iizerinde bulunmus olan
uyum iyiligi endeksi, verinin modele ¢ok iyi uydugunu belirtmektedir
(Diamntopoulos & Siguaw, 2000; Kelloway, 1998). Ancak, diizeltilmis uyum
endeksi ile normlanmis uyum endeksi sonuglari 0.90’in ¢ok az altinda
hesaplanmigtir. Bu bulgulara ek olarak, kok ortalama kare artik degeri ile kok
ortalama kare yaklasim hatasina yonelik sonuglar, verilerin modele iyi uyum
gosterdigini aciklamaktadir. Bu aragtirmada, betimleyici ve dogrulayici faktor
analizleri kapsaminda dort boyutlu veya dort faktorlii ¢oziimiin disinda tek
faktorlii ¢oziime gidilmistir. Ancak, tek faktorlii ¢ozlime ait sonuglarin dort
faktorlii sonuglar karsisinda bir iistiinliige sahip olmadigi Tablo 2°de goriilebilir.
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Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Model |y’ sd | Ay> | UIE | DUIE | NUE | KOKA | KOKYH
1 120.99 | 35 | - 0.80 | 0.68 | 0.60 | 0.11 0.16
faktor

4 37.1 |29 | 8389 |0.93 | 0.86 |0.89 | 0.06 0.05
faktor

NOT: UIE (uyum iyiligi endeksi - goodness of fit index), DUIE (diizeltilmis
uyum iyiligi endeksi - adjusted goodness of fit index), NUE (normlanmis uyum endeksi
-normed fit index), KOKA (kdk ortalama kare artik -Root mean square residual),
KOKYH (kok ortalama kare yaklagim hatasi -Root mean square error of approximation)

Betimleyici Faktor Analizi sonucunda; Personel bulma, performans
yonetimi, licret yonetimi ve personel siirekliligi olarak isimlendirilebilen dort
faktor elde edilmistir. Giivenilirlik degerleri (Cornbach Alfa) sirasiyla 0.70,
0.65, 0.82 ve 0.61°dir. Iki faktoriin giivenilirlik degeri, genellikle kabul edilen
deger olan 0.70’in altindadir.

Faktorlerin 1K yaklasimi (ice yonelik - disa yonelik) ile iliskisi
incelendiginde, iligkinin beklenen yonde oldugu goriilmektedir. Tablo 3’den de
goriilecegi gibi, personel siirekliligi ve personel bulma uygulamalarindaki
degisim IK stratejisi ile &nemli oranda agiklanabilmistir. 1K stratejisinin
performans yoOnetimi ve iicret yonetimi degiskenlerindeki ige yoOnelik-disa
yonelik uygulamalar agiklamasi beklenirken, bu iligki ortaya konulamamugtir.
IK yaklagimi ige yonelik — disa yonelik olmas1 ¢alismada personel siirekliligi ve
personel bulma gibi istihdam ile ilgili IK uygulamalar1 degiskenleri ile daha
fazla iligkili olarak ortaya ¢ikmuigtir.

Tablo 3:1K Yaklasimi ve IK Faktorleri

Bagimh Degisken R2 Beta T Anlamhhk
Personel bulma 0.09 -0.32 -3.13 0.0024 o
Performans yonetimi | 0.02 -0.18 -1.72 0.0800 *
Ucret yonetimi 0.01 -0.10 -0.96 0.3300

Personel siirekliligi | 0.11 -0.35 -3.47 0.0010 oAk

NOT: IK faktdriiniin yiiksek olmasi, IK faktoriiniin disa yénelik bir yaklasim
icerisinde gergeklestigini gostermektedir.
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Hipotezimiz, IK yaklasiminm kurum stratejisine bagl oldugunu ifade
etmektedir. Buna gore, himayeci kurumlar yetenegi kendi icinde yetistirmeye
yonelik bir IK yaklasgimi benimseyecektir. Firsatgr kurumlar ise, yetenegi
digaridan almaya yonelik bir IK yaklasimi benimseyecektir. Tablo 4’te
goriilecegi gibi, calismaya dahil edilen kurumlarda kurum stratejisi 1K
yaklagimindaki degisimi 6nemli 6l¢lide agiklayabilmistir. Bunun yaninda kurum
stratejisinin IK uygulamalarini dogrudan etkileyip etkilemedigi incelenmistir.
Ancak, bu iliskilerin ¢ok giiclii olmadigi goriilmiistiir. IK uygulamalar ve
kurum stratejisi arasinda IK yaklasimi diizenleyici bir rol oynamaktadir.

Tablo 4: Kurum Stratejisi, IK Yaklasimi ve iK Faktorleri

Bagimh Degisken R2 Beta T Anlamhhk

IK yaklasimi 0.30 0.56 6.18 0.0001 oAk
Personel bulma 0.02 -0.16 -1.54 0.1200
Performans yonetimi | 0.00 0.02 0.17 0.8600

Ucret yonetimi 0.03 -0.16 -1.50 0.1300

Personel siirekliligi | 0.06 -.249 -2.40 0.0100 ok

NOT: iK faktériiniin yiiksek olmasi, IK faktoriiniin disa yonelik bir yaklasim
icerisinde gergeklestigini gostermektedir.

IK yaklasimi ve kurum stratejileri iliskisinin daha iyi anlagilabilmesi
i¢cin bir de hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Bu analizde, 1K yaklasimini
kurum stratejileri disinda etkileyebilecek bazi etmenler kontrol degiskenleri
olarak birinci adimda denkleme girilmistir. Daha sonra, kurum stratejileri
girilerek R’ degisimi incelenerek kurum stratejilerinin iK yaklasimindaki
degisimi kontrol degiskenlerine gore ne kadar acikladigina bakilmigtir. Bu
analizin sonuglar1 da (Tablo 5) hipotezimizi destekleyici niteliktedir.
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Tablo 5: Kurum Stratejisi, IK Yaklasimi ve Kontrol Degiskenleri

Beta Anlamhhik
Kontrol Degiskenleri 1 Asama |2 Asama
Yillik Personel Degisim Orani -0.085 -0.11
Toplam Personel Sayisi 0.015 0.054
Firmanin Faaliyet Siiresi 0.117 0.177
Sektorde, rekabetin siddeti 0.026 0.015
Belirleyici Degisken
Kurum Stratejisi 0.593 ok

5. SONUC

Kurum stratejisi ile IK yaklasim arasinda bulunmasi gerektigi belirtilen
iligki, calismaya katilan firmalarda beklenilen dogrultuda gdoriilmistiir.
Yenilikgi stratejiler takip eden firsatc1 isletmelerin daha fazla disa doniik bir IK
yaklagimima sahip olduklart belirlenmistir. Bu sonug, konu ile ilgili yapilmig
olan kuramsal ve gorgiil ¢alismalar1 destekler niteliktedir (Miles vd., 1987,
Shortell vd., 1990; Thomas vd., 1996). Schuller ve Jackson (1987) tarafindan
ortaya konulan Firsatg1 kurumlarda risk alabilen, deneme yanilma
yontemlerinden g¢ekinmeyen personelin gerekli oldugu ve bu tiir isletmelerin
personeline is gilivencesi saglamasi, bos kadrolarin sirket i¢i terfiler yolu ile
doldurulmas gibi i¢e déniik bir IK yaklasimima sahip olmalar1 gerektigi goriisii
ise, bulgularimiz tarafindan desteklenmemektedir. Ancak, kurum stratejileri ile
IK yaklasimi arasinda ve IK yaklagimi ile IK uygulamalari arasinda anlamli
iliskiler goriiliirken, kurum stratejileri ile IK uygulamalar1 arasinda dogrudan bir
iliski goriilmemistir. Uriinlerinde ve pazarlarinda siirekli yenilik pesinde olan
Tiirk sirketlerinin genel olarak kurum kiiltiirii de degisken ortamlarda deneme
ve degisimi destekleyici nitelikte destekler olmalidir. Ankete katilan sirketlerin
IK yaklasimlarmin da bunu yansitmakta oldugu goriilmektedir. Ancak bu
calismada sirketlerin IK yaklasimlarini heniiz IK uygulamalarina tam olarak
yansitmakta basarili olamadiklar goriilmiistiir. AB pazarinda rekabet¢i bir
ortamda yer alan sirketlerimizin IK y&netimlerinin sirketin genel stratejik
hedeflerini ve yenilik¢i kurum kiiltiirlerini personel temini, gelisimi, performans
yonetimi gibi IK uygulamalarina da yansitmasi gerekmektedir.
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Bu caligmanin kisitlar1 arasinda kolayca Ornekleme yonteminin
kullanilmas1 gosterilebilir. Ayrica, kurumsal strateji ile insan kaynaklar
politikalar1 arasindaki iliski incelenirken bu calismaya dahil edilmemis olan
kurumun basarist boyutu da ele alindiginda, uygulayicilar i¢in yol gdsterici
sonuglar elde edilebilirdi. Caligmaya katilan 100 cevaplayici ile dogrulayict
faktor analizi yapilmistir. Daha fazla cevaplayici ile yapisal denklem modelleme
yapilabilir boylelikle daha agiklayici ve anlamli ¢iktilar elde edilebilir.

ABSTRACT

The paper explores the relationship between organizational strategies
and human resource management strategies. Data was collected from top
managers and human resource managers of 100 companies operating in Turkey.
Human resource strategies were analyzed on a unipolar dimension ranging from
internal orientation to external orientation. An instrument was developed to
measure Human resource practices based on human resource functions.
Organizational strategy was measured using an instrument developed by Zajac
and Shortell (1989) based on Miles and Snow’s (1978; 1987) typology. The
study revealed that prospector organizations were more likely to have an
externally oriented human resource approach. A general external orientation in
human resources is reflected in the recruitment, retention and performance
management functions of the organizations.
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EK A

Betimleyici Faktor Analizi Sonucu

Performans
'Yonetimi

Ucret
'YOonetimi

Personel
Bulma

Personel
Siirekliligi

Oncelikle tecriibeli profesyonel kisileri ise
aliriz

.882

Ise alirken, dncelikle gereken bilgi ve
beceriye halihazirda sahip olan kisileri
seceriz

.809

[Performans degerleme sistemimizin
temelinde sonuglara gore degerlendirme
vardir

.836

[Performans degerlemesinde personelin
davraniglart en 6nemli degerlendirme
unsurdur

.703

[Performans 6l¢limiinde en 6nemli kriter
sonuglardir

.672

Maas belirlerken mevki degil kisinin katkis1
g6z Oniine alinir

.886

Maaslar personelin mevkisine gore ayarlanir

.876

Caliganlarin isten ayrilmamasi igin ¢esitli
haklar verilir

577

[Personel devri sirket i¢in faydali olabilir

.829

'Yeniden yapilanma olacaksa gorevi orgiit
semasindan ¢ikartilan yonetici ve uzmanlar
farkli gorevlere aktarilirlar

.429

.526

Olgek Giivenilirligi (Cornbach Alfa)

0.65

0.82

0.70

0.61

Yontem : Principal Component Analysis.

Rotasyon Yontemi: Varimax ve Kaiser Normalization.
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