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ISTANBUL GENGLIK VE SPOR iL MUDURLUGUNDE STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
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ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL PERFORMANSA ETKISI*
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OzZET

Orglitlerin amagladiklari hedeflere ulagmasinda insan kaynaklari yonetimini stratejik planlarla
iliskilendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklari yonetimi, érgitin rekabet Ustinligu
saglamasinda ve gada ayak uydurmasinda oldukg¢a 6nemlidir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, yatay
ve dikey uyumla 6rgut icerisinde ortaya ¢ikar. Yatay uyum insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
birbirini destekleyecek sekilde olmasidir. Dikey uyum ise insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgut
stratejileri ile butinlesmesidir. Bir érgutteki calisanlar iletisim yolu ile duygularini ve dusincelerini
paylasmaya devam ederler. Arastirmanin amaci, istanbul Genglik ve Spor il Midiirligiinde insan
kaynaklari yonetiminin 6rgitsel iletisime, 6rgltsel performansa ve o6rgiitsel bagliliga etkisini saptamak,
degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bu tez galismasinda insan kaynaklari uygulamalari,
stratejik insan kaynaklari yOnetimi, orgutsel iletisim, 6rglitsel bagliik ve orgitsel performans gibi
degiskenlerin orgutteki algilaniginin SPSS analizi ile ylzde degerlerini ve standart sapmalarini
cikarilarak ve degiskenlerin aralarindaki iliskiler saptanarak, érgutteki bu degiskenlerin yapisal modeli
ortaya cikariimistir. Amos vyapisal esitlik programi ile degiskenler arasindaki iliski modeli ve
degiskenlerin aralarindaki uyum belirlenmistir. istanbul Genglik ve Spor il Midirligi ve 39 llge
Madurliginde bulunan personellere anket calismasi uygulanmistir. Yapilan analizler neticesinde
Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminin érgiitsel baglihgi ve érgiitsel performansi pozitif yénde etkiledigi,
orgutsel iletisim ve insan kaynaklari uygulamalari ile de pozitif anlamda iliskili oldugu tespit edilmistir.
Orguitsel iletisimin drgitsel performansa ve drgitsel bagliliga pozitif ydnde anlamli etkisi tespit edilmistir.
insan kaynaklari uygulamalarinin érgiitsel performansa pozitif ydnde anlamli etkisi bulunurken érgiitsel
baglhliga herhangi bir etkisi bulunamamigtir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi (SIKY), insan Kaynaklar Yénetimi (iKY),
Orgiitsel iletisim, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Performans

THE EFFECT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT, HUMAN RESOURCES
PRACTICES AND ORGANIZATIONAL COMMUNICATION ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT
AND ORGANIZATIONAL PERFORMANCE IN ISTANBUL YOUTH AND SPORTS PROVINCIAL
DIRECTORATE

ABSTRACT

Strategic Human Resources Management, which emerged as a result of organizations associating
human resources management with strategic plans in achieving the goals they aim at, is very important
in ensuring the competitive advantage of the organization and keeping up with the era. Strategic human
resources management emerges in the organization with horizontal and vertical harmony. Horizontal
adaptation is that human resources management practices support each other. Vertical integration is
the integration of human resources practices with organizational strategies. The aim of the study is to
determine the effect of Strategic HRM on organizational communication, organizational performance
and organizational commitment in Istanbul Youth and Sports Provincial Directorate and to determine
the relationship between variables. In this thesis, the structural model of these variables has been
revealed by subtracting the percentage values and standard deviations by the SPSS analysis of
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variables such as HRM, Strategic HRM, organizational communication, organizational commitment and
organizational performance. SPSS 24.0 was used for statistical analysis. The relationship between the
variables and the relationship between the Amos program and the variables were determined. A
questionnaire was applied to the staff of Istanbul Provincial Directorate of Youth and Sports and 39
District Directorate. As a result of the analyzes, it was determined that Strategic Human Resources
Management positively affected organizational commitment and organizational performance, and
positively related to organizational communication and HRM. The positive effect of organizational
communication on organizational performance and organizational commitment has been determined.
While HRM has a positive effect on organizational performance, it has not been found any effect on
organizational commitment.

Keywords: Strategic Human Resources Management (SHRM), Human Resources Management
(HRM), Organizational Communication, Organizational Commitment, Organizational Performance.

1. GRS

Yasadigimiz ¢agda orgutlerin hizli bir sekilde hareket eden ekonomik, sosyal, teknolojik ve siyasal
alandaki degisimlerin ve gelisimlerin gerisinde kalmasi diusunulemez. Kuresellesme ¢aginda degisen is
yapma sekilleri ve organizasyonel gelisim sireci, fiziksel kaynaklardan ¢ok daha soyut varliklar
yonetmeye dogru ilerlemekte ve somut ciktilar yerlerini suregleri yonetmeye odaklanmak zorunda
kalmaktadir (Uslu, 2016: 109). Tim is sahalarinda olan bu degisim ve gelismelere orgitlerin ayak
uydurmasinda nitelikli is gucu ile stratejik yonetim ve stratejik insan kaynaklari anlayigina sahip olup bu
anlayisi uygulamalari blylik dnem arz etmektedir (Akdemir, 2017). Literatlirdeki 6nceller incelendiginde,
stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin galisanlarin performans farkindaliklarini etkiledigi
gorulmektedir. Ancak kurumsal uygulamalarin ve insan kaynaklari yonetim araglarinin bireysel ve
orgltsel etkilerine iliskin Turkiye'de ve yabanci yazinda sinirli sayida c¢alisma bulunmaktadir (Uslu,
2015: 1464). Ozellikle 6zel sektérde insan kaynaklari yonetimi, caligan davranislari tizerinde dogrudan
etkilidir. Bu yaklagimin bir sonucu olarak, 6zel sektdrdeki bulunan insan kaynaklari uygulamalari,
calisanlar yeni fikir ve yeniliklere yonelik motive eder ve galisan memnuniyeti igin isyerini yeniden
yapilandirma g¢abalarinda bulunur (Uslu, 2015: 1469). Ancak diger taraftan kamu sektoriinde insan
kaynaklari uygulamalari bu kadar stratejik bir sekilde performansi etkileyecek sekilde hazirlanmamakta,
daha g¢ok kurumun personel yonetimi gorevlerini yerine getirmektedir.

Stratejik IK yénetimi, kurumun elinde bulunan insan kaynagi ve biitiinsel IK strateji, ilke ve uygulamalari
ile birlikte érgutiin planlarini nasil gerceklestirebilecegini ele alan insanlari yonetme yaklasimidir. Bu
yaklagim asagidaki ilkelere dayanmaktadir (Armstrong, 2017).

- Bir 6rgatin insan kaynaklari o 6rgutiin basarisinda stratejik bir rol oynar.

- iK stratejisi ve planlari, is stratejisi ve planlari ile biitiinlestirimelidir.

- insan sermayesi énemli bir rekabet avantaji kaynagidir.

- is stratejisini yiriiten insanlardir.

- iK stratejilerini planlamak ve uygulamaya koymak igin sistematik bir yaklagim kullaniimalidir.

Calisma hayatinda insan kaynaklarinin etkisindeki can alici deg@isim, orgutsel planlarin gelistiriimesi ve
uygulanmasinda insan kaynaklarinin giderek daha ¢ok s6z sahibi olmasidir. Artik 6rgltsel hedefler,
orgutin rekabet Ustinligunun gaglendiriimesine ve is gruplarinin meydana gelmesine bel baglamakta
ve insan kaynaklarl fazlaca énem kazanmaktadir. Stratejik IKY érgiitlerin i¢ ve dis gevrelerindeki
degisimlerin, érgltlerin insan kaynaklari stratejilerini etkilemesi ya da se¢mesi olarak tanimlanabilir.
Teskilatin etrafindaki bu degisikliklerin hem birbiri ile baglantili olmasi hem de 6rgitiin stratejik
hedeflerine planli olarak bitiinlesik olmasi bu hususta segici olmaktadir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016)
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Stratejik IKY’nin asil amaci; teskilatin arz ettigi stirdiirebilir piyasa hakimiyeti tGstinligi igin donaniml,
azimli ve yeterli motivasyona sahip calisanlari olmasini saglayarak yapi igin stratejik donanim
olusturmaktir. Stratejik IKY’nin iki amaci bulunmaktadir: Birincisi, uyum ya da biitiinlesme ortaya koyma;
agiklamasi iK hedeflerinin is hedefleri ile dikey uyumunu meydana getirip, iK hedeflerini ise kendi iginde
bir araya gotiirmektir; ikinci hedefi de gogunlukla kargasali bir ortam iginde yonlendirme yapmaktir; bu
da orgitiin is igin ihtiyag duydugu, is gorenlerin ise ihtiyag duydugu mantikh ve hizl iK plan ve
programlarinin ilerletiimesini ve uygulanmasi ile meydana getirilebilir. (Armstrong, 2017).

insan kaynaginin en (stten, en alta kadar etkin bir sekilde kullaniimasi, belirlenen amaglarin
gerceklesmesini, 6rgit performansinin artmasini ve isletmenin basarisini dogrudan etkileyecektir. Bu
durum stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayisinin isletmeler icin dnemini ortaya ¢ikarmaktadir.
Sonugta isletmenin amag ve hedeflerini belirleyen de bunlari gergeklestirecek olan da isletmenin elindeki
insan kaynagidir (Akdemir, 2017).

Orgutsel iletisim, érgltte galisan kisi ve gruplarin, drgitiin ortak planlari sonucunda meydana getirdikleri
mesaj alisverisidir. Genel bir bakis agisiyla orgit iletisimi, teskilatin yapisal ve yapisal olmayan gruplari
arasinda kurulan iletisimdir (Basyigit, 2006).

Orglitsel iletisimin 6nemi ve saglikh igledigi zaman sagladidi yararlar su sekilde siralanabilir (Akbas,
2008)

- Yonetime karar almada gereksinim duyulan bilgiyi elde etme olanagi sunar.

- Yoneticilerin  aldi§i  kararlarin is gorenler tarafindan algilanmasi ve uygulamaya
donusturialmesini saglar.

- is gérenlerin érgiite baglihgini artirarak, misteri hizmetlerinin iyilesmesini saglar.

- is tatmini, motivasyon, érgiitsel bagllik gibi is gérenlerin davranislar lizerinde olumlu etkiler
yaratarak orglitsel performansi artirir.

- is gérenlerin paylagim duygusunu artirir.

- is ortamindaki siirtiisme ve baskilar azalir.

- Orglitsel faaliyetlerin istikrar ve is birligi icinde gergeklesmesine katkida bulunur.
- Orglitsel degisime karsi giiven olusturur ve degisim sirecini hizlandirir.

- Daha az hata yapilmasina ve sonugcta giderlerin azalmasina olanak tanir.

- Karlilig ve etkinligi artirir.

- Stratejik planlarin etkin bir sekilde uygulanmasinda énemli bir faktérdir.

Orgutsel baglilik; is gérenlerin, érgiitsel stratejileri isteyerek kabul etmeleri, bu stratejileri yakalamak igin
cok emek harcamalari ve teskilatin devamli elemani olmak istemeleri olarak ifade edilebilir. Bazi
arastirmacilar érgutsel baghhgi, is gorenlerin galistiklari kurumlara olan bagliliklari ile davranis sonugclari
olarak ifade etmektedir. Yani bagllk, is gorenlerin baghlkla ilgili disunceleri ile meydana gelen
davranigsal hareketlerdir. (Basyigit, 2006).

Orgiite baghlik gosteren kisilerin; ise faal olarak katilma, isini yagsaminin merkezi olarak gérme ve
kendisine olan 6z saygisinin temeli olarak algilama ve kendisini is performansi ile tanimlamasi gibi
davraniglar ve Ozellikler gésterecekleri ileri strilmektedir (Akbas, 2008).

Performans bir galisanin kendisine verilen is ya da gérevi belirli bir zaman kesiti iginde yerine getirmek
yoluyla elde ettigi sonuglar olarak disunuldiginde, isletme performansi sahip olunan kaynaklarin etkin
ve verimli bir bicimde kullanilarak 6nceden belirlenen amaglara ulasma becerisi olarak ifade edilebilir.
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Bir bagka deyisle performans; isletmenin amacglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin, neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel ifadesidir. Bu anlamda bir isletmenin performansi, belirli bir zaman dilimi
sonunda elde ettigi ¢ikti ya da ¢alismanin sonucu olarak ifade edilebilir (Akgtin, 2010). Performans, tim
faaliyetlerin en son sonucudur ve performansin degerlendiriimesinde odaklanilan, firmanin o andaki
faaliyet ve davranislarinin etkililigi ve etkinligidir (Akgiin, 2010).

Orgutsel performans, her kurum agisindan, kurumun rakiplerle olan miicadele Ustunligunin bir
gostergesidir. Diger bir sdylemle, bir kurum igin performans, kurumun ne durumda oldudunun,
hedeflerinin ne kadarinin basarildiginin ve bu noktada, rakiplerle olan bir kiyaslama neticesinde,
yeteneklerin performans ylkselisi gerceklestirmek Uzere nasil etkin c¢alistirilabileceginin  bir
tanimlayicisidir (Cingéz, 2011). Orgitsel performansin farkl kisitlari, sinirlamalari ve belirsizlikleri olan
bir alan oldugu tartisilabilir. Orglitsel performansi tek bir 6élgim araci ile belirleyebilmek mimkiin
goriinmemektedir. Bu nedenle érgltsel performansin tanimi, élgimi ve olgiim gostergeleri konusunda
fikir birligi yoktur. Ancak konunun idari bilimler literatiirii agisindan 6nemi, uygun performans kriterlerinin
ve gostergelerinin arastiriimasi, amaca gore yontemin degismesi gerekliligi ve her performans 6lgim
yonetiminin kendine 6zgli kosullar altinda etkili olacagi konusunda ortak fikirler de bulunmaktadir
(Cingoz, 2011).

Batida kullanilan Balanced Scorecard (BSC) olgusu dilimiz Tirkge'ye “Cok Boyutlu-Dengeli Performans
Cizelgesi”, “Dengeli Olgli Karti” ya da en bilindik olarak “Kurumsal Karne” olarak gevrilir. (Bayraktaroglu
ve Atay, 2016). Kurumsal karne, firmalarin icraatlari sonucu ortaya ¢ikan gegmis verileri ele alan fiziksel
degerlerle beraber ileriye donlk olarak muasteri memnuniyeti noktasinda musteri bazli disinmeyi,
musteriler ve ortaklarin beklentisi olarak firma igindeki galismalarin gelismesi ve en iyi hale getiriimesi,
degisimde ayakta kalmak amaciyla insan, sistemler, firma ici uygulamalar neticesinde 6grenme ve
gelisme gibi degerleri icine alan bir yaklagimdir. Ayrica, belirli olarak kullanilan gdstergeler ile boyutsal
dengenin ve entegrasyonun saglanabilmesi amaciyla dnemli noktada geribildirim temin eden; verilerden
stratejiye varmay! ve stratejiyi yapilabilir kilmayi hedefleyen dinamik bir performans 6lgiim uygulamasi
ya da yonetim planlamasidir. Bu dogrultuda “kurumsal karne” performans belirlemede kullanilan bir
yontemdir. (Bayraktaroglu ve Atay, 2016).

2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL iLETiSiM, ORGUTSEL
BAGLILIK VE ORGUTSEL PERFORMANSA ETKISi

insan kaynaklari uygulamalari yillar iginde degiserek stratejik bir hal almistir. Bu stratejik anlayis ile
orgutsel iletisim, orgitsel baghlk ve orgitsel performans konusunda da ne tarz degisimler oldugu
calismalarla ortaya konmaya caligiimaktadir.

21. ylzylin baginda insan kaynaklari uygulamalarinin gucuni ve dikkatini, marka degerinin
olusturulmasi ve korunmasina, liderlik ve iyi ydnetimin rekabet UstUnligu saglamadaki rolline isaret ettigi
fark edilmektedir. Bu anlamda 6zellikle hizmet firmalarinin rekabet edebilirliginin en 6nemli faktorleri de
daha butlnleyici bir cergevede; insan kaynaklari yonetimi yetenekleri, 6grenen organizasyonlar, ydnetim
ve hizmet yetenekleri, marka ydnetimi yetenekleri, topluluk ydnetimi, pazarlama ve satis ydnetimi
yetenekleri olarak ortaya ¢gikmaktadir (Kilig ve Uslu, 2019: 228).

2.1. Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi

Stratejik insan kaynaklari yaklagimi 6rgitlerdeki insan kaynaklarini birimini sinirli bir alanda uzman
olmaktan gikarip, birimi érgutle uyumlu, batinlesik, érgitin misyonunu, vizyonunu ve amaglarini tim
birimlere ve galiganlara yerlestiren gii¢li bir merkez haline getirecektir (Kagmaz, 2015). Schuler (1992)
Stratejik IKY’yi tanimlarken biitiinlesme ve uyum olarak 6zetlemistir. “Bitiinlesme” ile IK
uygulamalarinin hiyerarsi ve 0Orgutliin stratejik stratejisiyle butinlesmesini ve 6rgit calisanlarinin
gundelik islerinde bu stratejiye bagli kalarak onu fiilen uygulamasini ifade eder. “Uyum” terimi ile Stratejik
IKY uygulamalarinin igsel ve dissal uyumunu érgiitsel stratejiye uyarak anlatir (Schuler, 1992). Stratejik
iKY, geleneksel insan kaynaklari yénetimine gére farkli yonler tagimaktadir. Stratejik IKY érgitiin

Fenerbahge Universitesi Spor Bilimleri Dergisi, 2022; 2(3): 31-52

34



Fenerbahcge Universitesi

Spor Bilimleri Dergisi 1
Cilt 2, Sayi 3, 31-52, 2022

Fenerbahce University FENERBAHGE UNIVERSITES!
Journal of Sport Science

Volume 2, Issue 3, 31-52, 2022 FBU-JSS e-ISSN: 2791-7096

stratejik siireciyle insan kaynaklar faaliyetlerini yiritir. IKY politka ve uygulamalari ile isletme
stratejisine dikey olarak uyum saglamaktadir. insan kaynaklari stratejisinin kapsama alanini meydana
getiren faktérlerde yatay entegrasyonla birbiriyle uyumlu hale gelmektedir. Stratejik IKY, érgiitsel
hedeflere ulagmak igin planl insan kaynaklari (iK) uygulamalari olarak, cevre hakkinda etkiler yaratmak
icin galisanlarin tutum ve davraniglarini ydnlendirme giiciine sahiptir (Uslu, 2015: 1464).

2.2. Orgiitsel iletigim

Orgiitsel iletisim, 6rgiit devamliigina saglamak, orgiti amaglarina ulastirmak adina érgiitteki tim
¢alisanlarin, departmanlar ile 6rgutin iletisim halinde oldugu tim kurum ve kuruluglarla etkilesimi
saglayan siregtir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2003). Yoneticilerin galisanlarina is yaptirmak amaciyla
kullandiklari iletisim, 6rgutlerde orgitsel iletisimi ortaya gikarir. Yoneticilerin zamanlarinin bayuk bir
kismini érgutlerde iletisime harcadiklarini digtndrsek 6rgut yoneticileri icin 6rgutsel iletisim hayati Snem
tasir (Kogel, 2011). Kurumun resmi kanallarini dikey iletisim temsil ederken, kurumun amag¢ ve
hedeflerinin aktariimasinda dikey iletisim énemli bir isleve sahiptir (Rodoplu Sahin ve Uslu, 2014: 34).
Dikey iletisim hiyerarsik bir sistemle olusturulur. iletisimde bilgi akisi énce yukaridan asagiya, sonra
asagidan yukariya saglanir (Ozaralli ve Uslu, 2009). Kurumun amag ve politikalari, igle ilgili talimat ve
yonergeler, is ciktilarinda ve performans degerlendirmelerinde dikkat edilmesi gereken konular
yukaridan asagiya iletisim ile aktarilir (Rodoplu Sahin ve Uslu, 2014: 35). Diger taraftan bilgi akigini
engelleyen faktorler incelendiginde, tek yonli asadi dogru iletisim bu sebeplerden biri olarak
gortlmuistir. Diger faktorlerin yani sira, orgitsel iletisimin éneminin géz ardi edilmesi, bilgilerin ve
sureclerin yazili olarak belgelenmesinden kacginilmasi, yoneticilerin goris ve sdylemlerinin ¢alisanlar
tarafindan da ayni sekilde anlasildiginin varsayilmasi da iletisim etkinligini olumsuz etkileyen nedenler
arasindadir (Rodoplu Sahin ve Uslu, 2014: 34-35).

Orgutsel iletisimin etkinligi, bilyiik dlglide ast ve Ust arasindaki iligkiler tarafindan belirlenir. Kurumsal
yonetisimin ve bilgi yonetiminin, asagi yonlu ve yukari yonla iletisim etkinligini artirdidi bilinmektedir.
Ancak is goren algisi agisindan 6zellikle galisan performansi lizerinde énce yukari yonlii, sonrasinda
asag! yonli iletisim modelinin etkili oldugu gérilmektedir (Rodoplu Sahin ve Uslu, 2014: 44). Bu sayede
cahisanlar kurumsal hedefler igin, zihinlerini, duygularini ve sezgilerini bir bitlin olarak dikkate alan ve
iletisimin sosyallesme yoniinu de igeren bir tutuma girerler. Stratejik yénetim zamanla is yapilarinin
kurumsallagmasi ile birlikte sadece kurallara ve igleyis odakli 6rgut yapilarindan, tek yonlu ve yukaridan
asagiya akislari ile tanimlanan geleneksel organizasyon yapilarinin da dinamik ve ¢gok boyutlu yapilara
donidsmesine etken olacaktir (Rodoplu Sahin ve Uslu, 2014: 34).

2.3. Orgiitsel Baglilik

Baghlik, bir kisiye, fikre, orglte, biyuk goérdiglimiz bir olguya karsi baghlik gésterme istedigimizi
anlatan yiiksek dereceli bir duygu olarak karsimiza c¢ikar. Orgitsel baglilik, g¢alisanlarin érgitsel
amagclari vicdanen kabul ederek bu amagclara ulasmak igin ¢ok calisarak, kendilerinin 6rgutte surekli
kalma istegidir. Orgiitsel bagllik ¢alisanlarin calistiklar érgltlere olan baglilik davranislari seklinde de
tanimlanmaktadir (Basyigit, 2006). Orgiitiin hedeflerinin ve de@erlerinin birey tarafindan igsellestiriimesi
(O'Reilly ve Chatman, 1986), bireyin 6rgutin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan Ustiin gérmesi (Baysal ve
Paksoy, 1999) ve bireyi orglte baglayan psikolojik haldir (Meyer ve Allen, 1990).

2.4. Orgiitsel Performans

Orgutsel performans kurumlarin rekabetgi gicinin gdstergesidir. Orgiitin nerede oldugunun,
belirlenmis hedeflere ne derece ulastiginin ve rakiplerle mukayese edildiginde kabiliyetlerin performansi
artirmak icin nasil etkin kullanilacagina yol gosterir (Cingdz, 2011). Orgiit performansi, érgitiin
hedeflere ulasma durumunu yani basari seviyesini gosterir. Performans 6l¢imi sonunda elde edilen
veriler stratejik basarida dikkat edilen gdstergeler oldugundan dolayi, stratejik karar alma slrecinde
faydalanilan degerli unsurlardir. Stratejik karar alma sureci, orgutlerin rekabet ortaminda nasil avantaj
elde edip, ayakta duracaklarinin, hangi yollar ve alternatif yollarin kullanilacag ve 6rgitiin hangi arag
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ve gereclerin kullanilacagi gibi konularin planlayip gézden gecirilmesi agsamasidir. Ancak strateji ile
performans arasinda temel bir fark vardir. Strateji gelecekle ilgilidir. Performans ise gegmis
doénemlerdeki uygulamalarin basarisinin isaretidir (Basar, 2016). Yirminci yuzyildaki degisimler
karsisinda, oOrgutlerin performansa yoOnelik yeni blylime modellerinin degisikliklerinin daha akilli
sistemleri iceren ekolojik yapilar, kurumsal yonetisim, aktdrler arasi etkilesim, inovasyon sistemi, ortuld
bilgi, 6rgiitsel 6grenme ve arastirma-gelistirme faaliyetleri olusturmaktadir (Uslu ve Cubuk, 2015: 409-
410). GUinumizde orgltsel performansi da tek bir gdsterge ile dlgebilmek ve iyilestirebilmek mimkin
degildir. Bu nedenle 6zel sektdrde oldugu kadar kamu sektdrinde de insan kaynaginin ve orgutsel
zekanin dengeli bir sekilde yonetilebilen daha stratejik yonetim yaklagimlarina gereksinimi vardir.

3. GEREG VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Yeri ve Tarihi

Aragtirmaya Aralik 2017 tarihinde literatir taramasi ve arastirmasi yapilarak baslanmigtir. 2018 yilinin
Eyliil-Ekim-Kasim-Aralik tarihlerinde SGM tasra teskilati olan istanbul GSIM’nin il miidiirligi binasi ve
39 ilge mudurliginde calisan kadrolu ve s6zlesmeli olarak calisan is goérenlerin katilimi ile veriler
toplanmistir. 2018 Eylil- 2019 Ocak aylari igerisinde toplanan bu verilerin istatiksel analizi yapilmistir.
istatiksel analiz sonucu olusan arastirmamizin bulgular kismi incelenerek olusturulan 2019 Subat-Mart-
Nisan aylarinda tartisma ve sonug kismi hazirlanmistir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada kavramsal gergeve olusturulurken literatirden faydalaniimis uygulama kisminda nicel
yéntem olan anket yontemi kullanilacaktir. Veriler tim deneklere ayni anket uygulanarak toplanmistir.
Anket 7 bélumden olusmaktadir.

3.3 Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evrenini Tiirk spor teskilati (izerine yapilmis kurumsal calismalar ve istanbul ilinde
istanbul GSIM il miidiirligi binasi ve 39 iige Midiirliigiinde calisan miidirler (27) ve diger pozisyonlarda
galisan kadrolu ve sozlesmeli personel (390), toplamda (417) calisan 6rneklem grubunu
olusturmaktadir.

3.4 Veri Toplama Araclan ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada Olimpiyat Evi Kiitiiphanesi, istanbul Universitesi Kiitiiphanesi, Marmara Universitesi
Kittiphanesi, Yeditepe Universitesi, YOK, Spor Genel Mudurligl yaymnlari kullaniimistir. Arastirma
hakkinda literatir taramasi yapilarak eserlere ulasiimigtir. Literatlr destegi ve uzman goérisa alinarak
hazirlanan 110 soruluk anket ile ilgili olarak Spor Genel Mudirligine basvurularak ve gerekli izinler
alinmistir. Gerekli izin belgesi ile ¢alisanlar tek tek ziyaret edilerek galisma hakkinda bilgi verilerek
ankete katilip isteyip istemedikleri sorulmaktadir. Ankete katilmak isteyenlere anketler birakilarak ayni
glin doldurulan anketler arastirmaci tarafindan toplanmaktadir. Arastirmaya kurum biinyesinde bulunan
cesitli gorevlerdeki 300 Kadrolu ve sotzlesmeli personel katilacaktir. Anketin geri dénus orani
hesaplanacak ayrica anketler teslim alinirken tek tek kontrol edilerek kayip verileri en aza indirmeye
caligilacaktir.

3.5 Verilerin Analizi

Analizlerde SPSS 24.0 istatistik paket programi ile yapilmistir. Veriler analiz edilirken demografik
faktorlerde frekans ve yiizdelik dilimleri hesaplanmistir. insan kaynaklari yénetimi, stratejik insan
kaynaklari, érgitsel iletisim, kurumsal performans ve 6rgiitsel baglilik bélimleri sorulari analiz edilirken
de ortalamalar ve standart sapmalar alinmistir. Arastirmada kullanilan élgeklerin faktor analizi yapilimis,
Degiskenlerin alt boyutlarini belirleyebilmek amaciyla SPSS’de varimax dondirmesi kullanilarak
kesifsel (agiklayici) faktor i¢ tutarlilik analizleri uygulanmistir. Her arastirma olgegi ayri ayri olmak Uizere

Fenerbahge Universitesi Spor Bilimleri Dergisi, 2022; 2(3): 31-52

36



Fenerbahcge Universitesi

Spor Bilimleri Dergisi 1
Cilt 2, Sayi 3, 31-52, 2022

Fenerbahce University FENERBAHGE UNIVERSITES!
Journal of Sport Science

Volume 2, Issue 3, 31-52, 2022 FBU-JSS e-ISSN: 2791-7096

faktor analizinden gegirilmis ve glvenirlikleri Cronbach Alpha degerleri ile test edilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskiye pearson korelasyon katsayisi ve regresyon analizi ile bakilmigtir. Degiskenler arasi
regresyon analizi yapilmig, 6rgltsel performansin alt boyutlarinin diger degiskenlerin alt boyutlariyla
olan iliskisine lojistik regresyon ile bakilmistir. Sobel testi yapilarak degiskenlerin aracilik durumuna
bakilmistir. Amos programi ile degiskenler arasindaki iliski modeli ve dediskenlerin aralarindaki uyum
belirlenmistir.

3.6 Aragtirmanin Hipotezleri
H1: Stratejik insan kaynaklari yénetiminin etkin uygulanisi, érgiitsel performansi pozitif yonde etkiler.
H2: insan kaynaklari Yénetiminin etkin uygulanisi érgiitsel performansi pozitif yénde etkiler.
H3: Orglitsel iletisimin etkin uygulanisi érgiitsel performansi pozitif ydnde etkiler.
H4: Orgltsel Bagliigin yiiksekligi 6rgiitsel performansi pozitif ydnde etkilemektedir.

H5: insan kaynaklar yonetimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi, érgiitsel iletisim ve érgiitsel bagllik,
orgutsel performansi pozitif yonde etkiler.

H6: Kurumda galisan BESYO mezunu galisanlar ile diger ¢alisanlar arasinda ankete verilen cevaplarda
farklilik vardir.

4. BULGULAR

Arastirmaya katilan istanbul GSIM personelinin demografik ézellikleri yiizde dagilimi ve frekans dagilimi
tablo olarak verilmigtir. Hazirlanan anketlerin gtvenirlilik testi yapiimig, tim sorularin ortalama rakamlari,
standart sapmalari ve frekanslari hesaplanmistir. Arastirmaya katilan galisanlarin %70,5’i erkek,
%29,5’i ise kadindir. Kurum galigsanlarinin yas ortalamasi 37,6'dir. Calisanlarin %58,8'i lisans mezunu,
%17,7’si lise, %12,0"1 ilkégretim, %7,9'u 6n lisans, %3,6’si lisansustl egitim seviyesine sahiptir.
Arastirmaya katilanlarin %52,8’'i 657 sayili devlet memuru kanununa bagli iken, %30,0'u isgi
kadrosunda, %15,8'i s6zlesmeli personel kadrosunda, %1,4 ‘U ise diger kadrolarda bulunmaktadir.
Arastirmaya katilanlarin  %24,2’si is¢i unvaninda, %21,6’s1 antrendr Unvaninda,%8,6’si memur
unvaninda, %8,4°l sportif egitim uzmani unvaninda, %6,7’si s6zlesmeli spor egitim uzmani unvaninda,
%4,6’s1 bekgi-bakici unvaninda, %4,3’'0 midir unvaninda, %4,1’i uzman unvaninda, %4,1’i bilgisayar
isletmeni unvaninda, %3,4’l sef unvaninda, %2,4’G mihendis unvaninda, %1,9’u tekniker unvaninda,
%1,7’si teknisyen unvaninda, %0,7’si muhasebeci unvaninda, %0,2’si avukat unvaninda, %0,2’si
genglik lideri unvaninda, %0,2’si destek personeli unvaninda, %2,6’s1 ise diger unvanlardadir.

Tablo 4.1. Personel Calisma Y1l Araligi Tablosu

Yil Araligi Personel Sayisi Yuzde Dagilimi Yigilmal Yiizde Dagilimi

1-5 159 38,1 38,13

6-10 141 33,8 71,94
11-15 40 9,6 81,53
16-10 44 10,6 92,09
21-25 6 1,4 93,53
26-30 17 4,1 97,60
31-35 10 24 100,00

istanbul Genglik ve Spor il Midiirliigi calisma yili tablosu incelendiginde personelin biiyiik cogunlugunu
159 (%38,1) personel ile 1-5 yil arasi galisan personel ve 141 (%33,8) personel ile 6-10 yil arasi galisan
personel olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %86,1’i yonetici kadrosunda bulunmamaktadir. %
13,9'u ise yonetici kadrosunda yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin %48,7’si kurumda hep ayni
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yerde galistiklarini, %42,9'u 2-3 kere yer degistirdiklerini, %6,5'i 4-5 kere yer degistirdiklerini, %1,7’si 6
ve Uzeri yer degistirdiklerini belirtmislerdir.

Arastirmaya katilanlarin %94,6’s1 kuruma baska kurumdan gegis yapmadiklarini %5,4'0 bagka
kurumdan gegis yaptiklarini belirtmiglerdir. Midir kadrosunda bulunan 18 kisinin %66,6’s1 (12 kisi)
kuruma bagka kurumlardan gec¢mistir. Bu 12 kisinin 10’u kuruma milli egitim bakanligindan geg¢misgtir.
Arastirmaya katilanlarin %43,2’si is glivencesi sebebiyle, %27,3'U yaptidi isin niteligi sebebiyle, %8,2’si
mecburiyet sebebiyle, %86,7’si spor ortami sebebiyle, %2,9'u kurumun prestiji sebebiyle, %1,0'i fiziksel
galisma ortami sebebiyle, %10,8’i diger nedenlerden kurumda calistiklarini belirtmiglerdir. Arastirma
yapilan istanbul Genglik ve Spor Il Mudiirliigii personeli ile gergeklestirilen insan kaynaklari, stratejik
insan kaynaklari yonetimi, érgitsel iletisim, orgitsel performans ve orgitsel baglilik ile ilgili hazirlanan
dlcekler, 5'li Likert 6lgegi tarzinda olup 5 ayri kisimdan olugmaktadir. istanbul Genglik ve Spor |l
Mudarligi personelinin verdikleri cevaplara iliskin ortalamalar ve frekans dagiimi asagida tablolar
halinde verilmektedir.

4.1 Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan Olgeklerin faktor analizi yapilmis, tablo 4.2 ve 4.5 arasinda gosterilmistir.
Degiskenlerin alt boyutlarini belirleyebilmek amaciyla SPSS’de varimax dondirmesi kullanilarak
kesifsel (agiklayici) faktor i¢ tutarlilik analizleri uygulanmistir. Her arastirma olgegi ayri ayri olmak tizere
faktdr analizinden gegirilmis ve guvenirlikleri Cronbach Alpha degerleri ile test edilerek, olgekler

asagidaki tablolarda agiklanmistir.

Tablo 4.2. insan Kaynaklari Olgegi Faktor Analizi Tablosu

N Madde 0
insan Kaynaklan Olgegi Boyut Agiklayiciligi AGIg1 Cr. Alfa (%)
Faktor 1: iK isleyis 37,481 0,820
iKS14 0,822
IKS12 0,794
iIKS11 0,762
IKS9 0,735
iIKS7 0,594
iIKS13 0,553
iIKS10 0,389
Faktor 2: Temel Uygulamalar 11,226 0,698
IKS1 0,713
IKS2 0,707
iKS4 0,653
IKS3 0,598
IKS5 0,526
Toplam Aciklayicilik Yiizdesi 48,707
Kaiser - Meyer - Olkin (KMO) Degeri: 0,865 Yaklasik Ki-Kare Degeri: 1558,808

Bartlett Manidarlik Degeri: 0,000

IK Isleyis boyutu insan kaynaklari faaliyetlerinin 6rgiit isleyisi sirasinda aktif olarak isleyiste yer
almasidir. Temel uygulamalar boyutu ise IK'nin ilk olarak oérgitte uyguladigi temel islevleri
belirtmektedir.
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Tablo 4.2’de yer alan insan kaynaklari 6lgeginin genel Cronbach Alpha degeri 0,838'dir. KMO degeri
0,865 (p=0,000)'dir. Tablo 4.2, iki alt boyuttan olusmaktadir. Temel uygulamalar boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,698'dir. IK isleyis boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,820'dir. iki boyutun faktdr
aciklayicihgi 48,707°dir

Tablo 4.3. Algilanan Stratejik insan Kaynaklari Olgegi Faktér Analizi Tablosu

Boyut Madde Cr. Alfa

_Algilanan Stratejik insan Kaynaklan Olgegi Aciklayiciligi Agirig! (%)
Faktor 1: Dikey Boyut 52,928 0,954
SIKYS26 0,784

SiKYS23 0,759

SIKYS27 0,750

SiKYS24 0,739

SIKYS25 0,714

SiKYS22 0,709

SiKYS28 0,684

SIKYS20 0,675

SIKYS29 0,667

SIKYS30 0,650

SIKYS21 0,630

SIKYS18 0,588

SIKYS8 0,583

SIKYS10 0,542

SIKYS19 0,535

SIKYS9 0,508

Faktor 2: Yatay Boyut 6,560 0,922
SIKYS1 0,776

SIKYS2 0,733

SIKYS3 0,718

SIKYS4 0,675

SIKYS5 0,636

SIKYS6 0,632

SIKYS7 0,529

Faktor 3: Strateji ve iK Etkilesim Boyutu 4,419 0,878
SIKYS16 0,754

SIKYS15 0,728

SIKYS12 0,725

SIKYS11 0,708

SIKYS17 0,666

SIKYS13 0,511

Toplam Aciklayicilik Yiizdesi 63,906

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri: 0,948 Yaklasik Ki-Kare Degeri: 10081,265

Bartlett Manidarlik Degeri: 0,000
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Dikey boyut, érgiit stratejileri ile IK stratejilerinin uyumunu belitmektedir. Yatay uyum, érgitiin IK
politikalar ile K stratejilerinin birbiri ile uyumunu ve birimlerin birbiri ile uyum igerisinde olmasini
belirtmektedir. Strateji ve iK etkilesim boyutu, IK uygulamalarinin stratejiler ile arasinda olan iliskiyi ve
birbirini etkilemelerini belirtmektedir. Tablo 4.3'de yer alan SIKY &lgeginin genel Cronbach Alpha degeri
0,968'dir. KMO degeri 0,948 (p=0,000)'dir. Tablo 4.3, ¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Yatay boyutun
Cronbach Alpha degeri 0,922'dir. Strateji ve IK etkilesim boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,878dir.
Dikey boyutun ise Cronbach Alpha degeri 0,954 dir. Ug boyutun faktor agiklayiciligi 63,906°dir.

Tablo 4.4. Orgiitsel iletisim Olgegi Faktér Analizi Tablosu

) _ ) Boyut ~— Madde = o ara (%)
_Orgiitsel iletigim Olcegi Aciklayicih@r  Agirhgi

Faktor 1: Dikey iletisim 54,132 0,901

0is9 0,857

Oiss 0,855

0is10 0,824

Ois7 0,737

0is5 0,675

Ois4 0,608

Oise 0,599

Faktor 2: ig iletigim 14,510 0,844

0is2 0,894

0is3 0,819

Ois1 0,798

Toplam Aciklayicilik Yiizdesi 68,642

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri: 0,867 Yaklasik Ki-Kare Degeri: 2648,744

Bartlett Manidarlik Degeri: 0,000

Dikey iletisim boyutu, 6rguitin en Ustteki yoneticisi ile en alttaki calisani arasindaki agsagi ve yukari yonlu
olan iletisimi belirtmektedir. i iletisim boyutu ise érgiitiin birimleri ve galisanlari arasinda bulunan
iletisimi belirtmektedir. Tablo 4.4'te yer alan Orgltsel iletisim 6lgeginin genel Cronbach Alpha degeri
0,903'tir. KMO degeri 0,867 (p=0,000)dir. Tablo 4.4 iki alt boyuttan olugsmaktadir. Dikey iletisim
boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,844diir. I¢ iletisim boyutunun ise Cronbach Alpha degeri 0,903 diir.
iki boyutun faktdr aciklayicihdi 68,642'dir. Tablo 4.5'te yer alan drgiitsel performans 6lgeginin genel
Cronbach Alpha degeri 0,960’dir. KMO degeri 0,946 (p=0,000)'dir.
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Tablo 4.5. Orgiitsel Performans Olgegi Faktér Analizi Tablosu

Boyut Madde Cr. Alfa
_Orgiitsel Performans Olgegi Agiklayiciigr — Agirhg (%)
Faktor 1: Gelisim Boyutu 52,672 0,942
OPS6 0,773
OPS5 0,762
OPS7 0,746
OPS4 0,702
OPS3 0,633
OPS2 0,626
OPS8 0,588
OPS16 0,554
OPS15 0,543
OPS14 0,542
OPS9 0,503
OPS1 0,448
Faktér 2: iglevler ve ig Siiregler Boyutu 7,408 0,900
OPS23 0,781
OPS21 0,771
OPS22 0,767
OPS20 0,660
OPS13 0,639
Faktér 3: Miisteri Boyutu 5,046 0,832
OPS19 0,785
OPS24 0,736
OPS18 0,658
OPS1 0,584
OPS17 0,474
Faktor 4: Kurumsal Strateji Boyutu 4,185 0,873
OPS11 0,819
OPS12 0,816
OPS10 0,620
69,310

Toplam Aciklayicilik Yiizdesi

Kaiser - Meyer - Olkin Degeri: 0,946
Bartlett Manidarlik Degeri: 0,000

Yaklasik Ki-Kare Degeri: 7884,180

Gelisim boyutu, orgutiin blyimesinden kurumdaki egitim faaliyetlerine kadar genis bir alani ifade

etmektedir. Islevler ve i¢ siiregler boyutu, kurumun organizasyon faaliyetlerini gerceklestirirken

kullandigi tiim etkinlikleri ifade etmektedir. Mlsteri boyutu, 6rgitiin misterileri beklentilerini karsilama

dizeyiyle alakalidir. Kurumsal strateji boyutu, orglt stratejisinin 6rgit igerisindeki durumunu ifade
etmektedir. Tablo 4.5, genel Cronbach Alpha degeri 0,960’dir. Tablo 4 doért alt boyuttan olugsmaktadir.
Musteri boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,832°dir. Kurumsal strateji boyutunun Cronbach Alpha

degeri 0,873'diir. Gelisim boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,942'dir. islevler ve i¢ siiregler boyutunun
Cronbach Alpha degeri 0,900’diir. Dort boyutun faktor agiklayicihgi 69,310'dur.
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Allen-Meyer’in 6lgeginin Turkge uyarlamasi olmasi sebebiyle, 6rgltsel baghlik dlgegine faktor analizi
uygulanmamigstir. Faktér analizinde Kaiser-Meyer-Olkin degerleri 6rnekleme yeterliligi istatistigi olarak
kabul edilir ve degiskenler arasi korelasyonlarin FA uygunluguna bakar. Bu de@er O ile 1 arasinda
degisir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerleri ve yorumlari Tablo 4.6’da aktariimistir (Byrne, 2010). Kabul
edilebilir en alt sinin 0,50'dir. Eger Bartlett's testinin p degeri (sig.) 0.05 anlamlilik derecesinden diisiik
ise degiskenler arasinda FA yapmaya yeterli seviyede bir iliski mevcut oldugunu gésterir. Olgeklerimizin
KMO degeri miikemmel kabul edilen 0.80 ve (izeri olup Bartlett's testinin p degeri ise 0,50'nin altindadir.
Kullandigimiz dlgeklerin genel olarak Cronbach Alpha degerleri 0.80 ve (izerinde olup mikemmel

derecede guvenilir oldugu sonucuna varilmigtir.

Tablo 4.6. Kaiser-Meyer-Olkin Tolerans Araliklari

KMO Degeri Yorumu

0.80 ve Ustl Mikemmel
0.70 — 0.80 arasl Iyi

0.60 —0.70 arasl Orta

0.50- 0.60 arasi Kotu

0.50 ve agagisi Kabul edilemez

4.2 Fark Testleri

Bagimsiz orneklem testi ile BESYO mezunu ve BESYO mezunu olmayan calisanlar arasinda
ortalamalara bakilarak istatistik olarak anlamli bir fark olup olmadigina bakilmistir. Arastirmada BESYO
mezunu olan galisanlar ile olmayan galisanlar arasinda istatistiksel olarak bir fark bulunamamistir.

4.3 Degiskenler Arasindaki iligkiler

Tablo 4.7. Genel Degisken Ortalamalari, Standart sapmalari ve Aralarindaki iliskiler

Ort. SS 1 2 3 4
1| IKY 2,59 0,71
2 | SIKY 2,57 0,74 , 702"
3 | Orgiitsel iletisim 2,90 0,89 ,552" ,610™
4 | Orglitsel Performans 2,54 0,84 ,623" ,695™ 776"
5 | Orgltsel Baglilk 2,97 0,53 ,365" ,395” A7 494"
**p< 0,001 ve *p< 0,05 degerinde anlamli, n=417

Korelasyon analizi bulgularina bakildiginda (Tablo 4.7), SIKY’nin IK ile (r= .702) olan iligki diizeyi
oldukga yiiksektir. Bu beklenen bir durumdur, ciinkii 1K, SIKY’yi olusturan temel pargadir. Orgiitsel
iletisim’in 1K ile iliskisi (r=.552), SIKY ile olan iligkisi (r=.610) ile pozitif diizeyde iliskilidir. Orgiitsel
Performansin iK ile olan iligkisi (r=.695), SIKY ile olan iliskisi (r=695), Orgiitsel iletisim ile olan iligkisi
(r=.776) pozitif yénde anlamlidir. Orgiitsel Baghligin iK ile olan iligkisi (r=.365), SIKY ile olan iligkisi
(r=.395), orgltsel iletisim ile olan iliskisi (r=.417), Orglitsel Performans ile olan iligkisi (r=.494) ile diger
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degiskenlere gore iligki orani disik seviyede pozitif yondedir. Pearson korelasyon katsayisina goére

degiskenler arasinda pozitif yonli iligki tespit edilmis, hipotezler desteklenmistir.
4.1 Degiskenler Arasindaki iligkiler Modellenmesi

Gindmizde sosyal bilimlerden saglik bilimlerine birgok bilim dal tarafindan kullanilan yapisal esitlik
modelleri (YEM), ingilizce ismiyle Structural Equation Models (SEM) olarak adlandirilir. Bellirli bir teoriye
sahip olan goézlenebilen degiskenler ile gbzlenemeyen degiskenlerin nedensel olarak ve iligkisel
karsilikl olarak agiklanmasina dayanan ¢ok degiskenli bir yapidir. Gliniimizde g¢ok fazla bilim dalinda
kullaniimasinin nedeni gozlenebilen ve gdzlenemeyen degiskenler arasinda direkt ve dolayli olarak
etkilerin tek bir yap1 modeli igerisinde test edilip gdzlemlenebilmesi ve bu degiskenlerin lgim hatalarinin

model olusturulurken agik ve net bir sekilde hesaba katildigi bir ydntem olmasindandir. (Bayram, 2010).

YEM, yapisal teoriye sahip bazi olgulari analiz ederken dogrusal yaklasim gosterirken, birden fazla
degiskenin goézlemlenerek olusturulan sireglerine ifade eden istatistiksel bir ydontemdir (Beskardesler,
2018). YEM, iki onemli ozellige sahiptir. Bu 6zelliklerin ilki model sirecinin bir seri yapisal esitlik
icermesidir. YEM'in ikinci énemli 6zelligi ise olusturulan bu yapisal esitliklerin gorsel olarak gizimle
gosterilmesidir. Cizimle gorsel olarak gosterilen yapi hipotezlerin daha rahat bir sekilde anlasiimasini
sadlar. YEM analizi ile modelin gozlenen ve gézlenemeyen tim degiskenlerinin birlikte test edilmesiyle
elde edilen sonucun eldeki verilere uyumlu olup olmadigi veya ne derecede uyumlu oldugu ortaya konur.
Modelin test edilmesi ile elde edilen uyum indeksleri veri ile model arasindaki uyumu isaret ediyorsa
yapisal hipotezler kabul edilirken, uyumu gostermiyorsa yapisal hipotezler reddedilir (Beskardesler,
2018).

YEM, sahip oldugu bu o&zellikler ile klasik dogrusal modelleme yaklasimlarindan farklidir. Klasik
yaklasimlar bagimsiz degigkenin hatasiz 6l¢lldigint ve ham verinin modele uygun oldugunu varsayar.
YEM, degiskenin tim verilerini kullanarak modeli test eder (Beskardesler, 2018). Literatiirde (Byrne,

2010) kabul edilmis uyum degerleri Tablo 4.8'de gdsterilmigtir.

Tablo 4.8. Yapisal Esitlik Modeli’'nin Uyumuna iligkin istatistiksel Degerler

Uyum Testi lyi Uyum Yeterli Uyum

X2/ sd 0=<sx2/sd=<2 2<sx2/sd<3
RMR 0,00 =RMR< 0,05 0,05=<RMR=<0,10

RMSEA 0,00 < RMSEA < 0,05 0,05 < RMSEA < 0,08

GFlI 0,95 =< GFI<1,00 0,90 < GFI <0,95
AGFI 0,90 < AGFI <1,00 0,85 < AGFI <0,90
NFI 0,95 <NFI=<1,00 0,90 =NFI<0,95
NNFI 0,97 = NNFI1=<1,00 0,95 <NNFI1=<0,97

Yapisal esitlik modeli programlarindan Amos programi ile yapisal esitlik modeli test edilerek degerleri
ortaya konulmustur (Sekil 4.1).
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Sekil 4.1. Arastirma Modelinin izlek Diyagrami

- <1
IK
SS 5
ALGILANAN 29
SIKY = PERFORMANS
2 -
1
ORGUTSEL 18 22
ILETISIM
1
1S
BAGLILIK

Yapisal esitlik modeli testi AMOS analiz sonuglari Tablo 4.9'da gdsterilmistir. Model uyum indeksleri
incelendiginde x2/sd = 2,298 < 3 kabul edilebilir uyum saglamaktadir. RMSEA kabul edilebilir uyumu,
GFI CFI, NFI, TLI ve AGFI ise mikemmel uyumu gostermektedir.

Tablo 4.9. Dogrulayici Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Dediskent Xz CMIN/DF | GFI AGFI |CFl |NFI |TLI RMSEA
egiskenier <5 >85 |2.80 |290 |290 [290 |[<.08
MODEL 2,298  [2,298 0,997 |0,956 0,995 |0,991 |0,946 |0,056

Not: Uyum iyiligi deger araliklar “kabul edilebilir” standartlara gére diizenlenmistir

5. TARTISMA, SONUG VE ONERILER

Gecgmise baktigimizda insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimi ve 6zlik isleri gibi fonksiyonlari
yerine getiriyorken ginimuzde daha kapsaml bir hal alarak ¢aligsanlari maliyet unsuru olarak gérmeyi
birakmis, yatirim ve rekabet Ustiinligii kaynagi olarak gérmeye baslamistir. insan kaynaklari yénetimi
destek hizmet sunan bir birim vaziyetinden siyrilarak stratejik bir 6rgut unsuru haline gelmigtir. 1990’
yillardan itibaren insan kaynaklari ile 6rgut stratejisi arasinda iliski kurulmug bunun sonucunda insan
kaynaklari yonetiminin tanimi degismistir (Kegecioglu, 2017). Bir anlamda degisen sadece insan
kaynaklari yonetiminin tanimi da olmamistir 6rgitlerdeki insan faktorinin de 6nemi deg@ismis, insan

stratejik 6nem tasimaya baslamigtir.

Spor alaninda insan faktérinin 6nemli bir yeri oldugu kabul edilen bir olgudur. Bu noktada insan

kaynaklari birimi faaliyetleri bu insan unsurunu yénetmede en 6nemli faktordlr. Stratejik olarak 6nem
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tasiyan insan rekabet yogun spor sektériin belirleyici unsur olarak éne gikmaktadir. Orgitteki insan
faktord, stratejik hedeflerin belirlenmesi ve gergeklesmesinde midirden, saha personeline kadar

etkilidir, galisanlar tarafindan benimsenmis 6rgut stratejisi ve hedefleri basari igin gereklidir.
Orglitte stratejik ydnetim ile insan kaynaklari yénetimini bir araya getiren nedenler ise;

- Rekabetin yogun olmasi
- Teknolojik dedisimin hizlanmasi
- Demografik 6zelliklerin degismesi
- Ekonomik dalgalanmalarin yogunlagmasi
- Yeniden yapilanmalarin fazlalagsmasi (Barutcugil, 2004).
Bu faktorler insan kaynaklari yonetiminin stratejik yonetim ile bittinlesmesini saglarken bu bitiinlesme

sonunda organizasyona ¢esitli faydalar saglamaktadir.
Bunlar;

- Karmasik organizasyon problemlerine 6zglin ve degisik ¢bzimler sunar.
- Orgit amag ve hedefleri belirlenirken insan kaynaklarinin dikkate alinmasini saglayarak
firsatlari ve zorluklari gosterir.
- Orgitin hedeflerine ulagsma ve stratejilerini degerlendirirken insan kaynaklari yénetiminin
dikkate alinmasini saglar.
- Orgutteki stratejilerin belirlenmesinde sadece (st yénetimin goérislerinin ve tercihlerinin hakim
olmasini engeller.
- Yonetici segimi ve yetistiriimesi faaliyetlerinin oncelikli olarak ele alinmasini saglayarak
stratejilerin uzun dénemdeki uygulanisi glivence altina alinmasini saglar (Barutgugil, 2004).
Orgiitiin genel stratejisi ile insan kaynaklari stratejisi ve uygulamalarinin iligkili olmasi Stratejik IKY’nin
en belirgin dzelligidir. Orgiitin IKY ile genel stratejisi arasindaki bag heniiz sistematik bir hale
gelmemistir. Bu durum stratejik insan kaynaklari yodnetimi 6zelliklerini tek basina anlatmaya
yetmemektedir (Akdemir, 2017). Tim bunlar arastirmamizin ginimiz dinyasinda kurumlarin ¢aga

ayak uydurabilmesi ve orgltsel performansin iyi seviyelere getirilebilmesi igin dnemini gdstermektedir.

Arastirmanin demografik 6zellikler bolimini inceledigimizde arastirmaya katilanlarin % 70,5’i erkek
personellerden olugmaktadir. Kurumda kadin personelin sayisina gore erkek personel sayisi iki
katindan fazladir. Calisanlarin bulyik bir kismi % 58,8'i lisans mezunu, % 7,9’u 6n lisans mezunu,
%3,6’s1 ylksek lisans mezunu olmasi egitim seviyesinin iyi diizeyde oldugunu gdstermektedir. Muduir
kadrosunda bulunan kisilerin % 66,6’s1 kuruma baska kurumdan gegis yaparak gelmistir. Kuruma gegis
yaparak gelenlerin geldigi kurumlarin baginda milli editim bakanligi gelmektedir. Kurum personeli
disinda kurum disindan gelerek madurlik yapan bu kisilerin kurumdaki gérevde yukselme ile madur
olmayi bekleyen kurum personelinin motivasyonunu olumsuz sekilde etkileyebilecedi dusinulmektedir.

Ayrica istanbul Genglik ve Spor il Miidirligiinde kadin midiir olmayisi cinsiyet esitsizligi agisindan
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oldukga dusunduriciddr. Bu durumunda ayni sekilde kadin personelin motivasyonuna ve orgute olan
bagliigina negatif etki yapabilecegi disinilmektedir. Arastirmaya katilan personelin % 48,7’sinin
kurumda hep ayni birimde c¢alismalarn dikkat c¢ekmektedir. Bu bize rotasyon ve benzeri yer

degisikliklerinin ¢cok fazla olmadigini gostermektedir.

Arastirmamizin  korelasyon katsayilarina baktigimizda Pearson korelasyon katsayisina goére
degiskenler arasinda pozitif yonli iliski tespit edilmis, H1, H2, H3, H4 ve H5 nolu hipotezler
desteklenmigtir. Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi amaciyla basit dogrusal ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Analizler sonucunda insan kaynaklari uygulamalarinin, algilanan Stratejik iKY’nin
ve orgutsel iletisimin ve 6rgutsel baghhgin 6rgitsel performansa anlamli etki seviyesine sahip oldugu
anlagiimaktadir Algilanan stratejik insan kaynaklari yonetimi, 6rgutsel iletisimin Orgutsel baghhda
anlaml etkisinin bulundugu anlasiimaktadir. Ancak insan kaynaklari ydnetimi ve orglitsel performansin

orgutsel baghliga bir etkisi bulunamamigtir. Yapilmis olan ¢alismalar incelendiginde;

Huselid ve arkadaslari (1997) yaptiklari galismada IKY’nin érgiitsel performansi pozitif ydnde etkiledigi
sonucuna ulasiimistir. Kuzutiirk (2016) da yaptigi arastirmada IKY’nin orgiitsel performansi pozitif
yénde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismamizda da IKY’nin érgiit performansina pozitif yénde
anlamli etkisi gérilmektedir.

Richard ve Johnson (2001) arastirmasinda ise Stratejik IKY’nin etkin uygulanisi ile performansin miisteri
ayagina pozitif etki ettigi bununla beraber personel devir hizini da disirdigi sonucuna ulasmistir.
Arastirmamizda ise érglitsel performansin misteri boyutunu Stratejik IKY’nin alt boyutlarindan strateji
ve IK etkilesim boyutunun etkiledigi goériilmektedir. Buda bize Richard ve Johnson (2001)in
galismasinda ¢ikan Stratejik IKY’nin érgiitsel performansa olan pozitif etkisi sonucuna kismi benzerlik
gostermektedir. Turkiye’de yapilan arastirmalara baktigimizda Cing6z (2011) Kayseri ilinde OSB’de
faaliyet gdsteren 74 iretim firmasinda gerceklestirdigi arastirmada Stratejik [IKY’nin érgiitsel
performansa pozitif ydnde etki ettigini ortaya koymustur. Tokmak ve Polat (2010)'un yaptig1 arastirmada
ise Stratejik IKY’nin érgiitsel performansi oldukga anlaml bir diizeyde etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Arastirmamizda da Stratejik IKY’nin érgiitsel performansi anlamh sekilde etkiledigi gériilmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi makro 6zellikli olup, 6rgit stratejisini uygulayan ust yoneticilerle
calisanlarin tek viicut halinde hareket etmesini gerektirir. Bunun yaninda 6rgitiin i¢ kaynaklari ile firma
disindaki geligmeleri takip etmek zorundadir. Orgt is gérenlerinin tutum ve davraniglarini anlamay! ve
planlamayi gerektirir (Akdemir, 2017).

Chang ve Huang (2005) 235 firma ile yaptiklari arastirmada insan kaynaklar ile 6rgit stratejileri
arasinda uyum meydana getiren dikey boyutun o¢rgitlerde orgltsel performansi arttirdigi sonucuna
ulasmislardir. Arastirmamizda ise Stratejik IKY’nin alt boyutlarindan biri olan dikey uyumun, érgiitsel
performansin alt boyutlari olan iglevler ve i¢ slregler boyutu ile gelisim boyutunu pozitif yénde

etkiledikleri sonucuna ulagiimistir. Dikey boyutun érgiit stratejileri ile IKY uygulamalarinin biitiinlesmesi
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oldugu disiinildiigiinde IKY’nin stratejik ézelligi érgiitte olmazsa olmazdir. Bu durum bir bakima érgiit

calisanlarinin 6rgut stratejisine aktif olarak katilmasidir.

Orgiitlerin IK fonksiyonunun stratejik dzelligini belirleyen temel nitelikler su sekildedir (Akdemir, 2017);
- Orgit stratejisi olmall,

- iK/personel stratejisinin olmasi,

- Orgiit IK yéneticisinin érgiitiin en st diizey kurullarinda yer almasi,

- Orgltin insan kaynaklari yéneticisinin 6rgit stratejisi gelistirme stratejisine hangi agsamada

katkida bulundugu,
- iK ve personel fonksiyonlarina ait politikalarin olmasi olarak siralanabilir.
IKY’nin ne seviyede stratejik oldugunu bu degiskenler belirlemektedir (Akdemir, 2017).

Huselid (1995) ve Martell ve arkadaglari (1996) Stratejik IKY’nin dikey ve yatay uyumunu inceleyerek
yaptiklari galismada Stratejik IKY’nin érgiitsel performans ve érgiitsel baglilik Gizerinde pozitif etkiye
sahip oldugunu tespit etmislerdir. Yaptigimiz bu tez galismasinda Stratejik IKY’nin dikey boyutunun
orgutsel performans ile pozitif ydnde ve anlamli bir iligki igerisinde oldugu ortaya konmustur. Elde edilen

sonuglar Stratejik iKY ile ilgili yapilan arastirmalarla benzerlik sunmaktadir.

Stratejik IKY organizasyonun en énemli amaci siirdiiriilebilir rekabet (istiinligiinii kazanmasi igin kararli,
motivasyonu yuksek ve nitelik sahibi 6rgut calisanlari ortaya ¢ikararak organizasyon igin stratejik
yeterlilik olusturmaktir. Buna ek olarak Stratejik IKY’nin iki amaci daha vardir. ilki uyum ve biitiinlesme
elde etmek yani IK stratejilerinin orgiit stratejisi ile dikey uyum saglamak, ikincisi ise degisken olan is
ortaminda bir ¢esit yonlendirme saglamaktir. Organizasyonun is ihtiyaglari, galisanlarin bireysel ve toplu

ihtiyaglari makul ve pratik K plan ve programlarinin olusturulmasiyla saglanabilir (Armstrong, 2017).

Kalafat'in (2016) yaptigi arastirmada Stratejik IKY ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif yénde anlamli
iliski tespit edilmistir. Calismamizda da ayni sekilde stratejik insan kaynaklari yonetimi ile orgitsel

performans arasinda pozitif yonde anlamli iligki tespit edilmistir.

Orgutsel baglilk, orgitteki calisanlarin  kurumlari ile bitiinlesmelerini ve o6rgitiin amaglarini
benimseyerek uyumlu bigimde galismalarini ifade etmektedir. Calisanin &rgutteki is memnuniyeti
galisanin isine yonelik olan duygusal tepkidir. Calisanlarin orgitlerine olan baghliklari ve is
memnuniyetleri ile érgltteki tutum ve davraniglari arasinda énemli bir etkilesim s6z konusudur. Orgiit
icindeki is stresi, gerginlikler ve iletisimsizlikler veya yardimlagmaya dayall, iletisim seviyesi ylksek is

ortami galisanlarin 6rglitsel performansini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilir (Digin, 2018).

Ercelik (2008)'in yaptigi arastirmada orgltsel iletisimin 6rgltsel performansi pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulasiimistir. Bu galismamizda gikan sonugla benzerlik gostermektedir. Ozellikle dikey iletigim
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boyutunun performans alt boyutlari (izerinde 6rgutsel iletisimin diger alt boyutlarina gére daha fazla
anlaml etki gosterdigi tespit edilmistir. Bagyigit (2006) ve Kirag (2016) yaptiklari arastirmada 6rgutsel
iletisimin 6rgltsel baghhgi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir. Aragstirmamizda da orglitsel

iletisimin 6rgutsel baghhgi pozitif ydonde etkiledigi sonucuna ulagiimistir.

Sosyal bir varlik olan insan ilk girdigi ortamda bile iletisim kurmak zorundadir. Orgiite yeni ise baglamig
bir galisan iginde durum aynidir. Orgiite yeni girmis bir calisanin érgtte ilk kurdugu bigimsel iletisimdir
daha sonra galiganin 6rgute alismasiyla ve is arkadaslariyla baglar kurmasiyla bu yapi bigimsel olmayan
iletisime dogru degisir. Calisanin 6ncelikle is arkadaslarina baglanarak, daha sonra da orgiite
baglanmasi bu bicimsel olmayan yapi ile ortaya gikar. Calisanlara agik bir iletisim politikasina sahip
orgutler iligkilerin dikey ve yatay olarak yogunlagmasiyla orgitin iletisim olarak ¢ok iyi bir duruma
gelmesini saglar. Bdyle bir atmosfere sahip olan orgitlerde 6rgltsel performans agisindan galisanlar
istenilen seviyede ve etkin olarak gorevlerini yerine getirirler. Bu drgitlerde galisanlar arasi isbirligi ve
dayanisma vardir ayrica orgutsel baglilikta yiksektir (Basyigit, 2006).

Arastirmamizda o6rgltsel performansin alt boyutlarinin her birinin diger degiskenlerin alt boyutlari ile
olan iligkisine lojistik regresyon ile baktigimizda orgutsel iletisimin alt boyutlari ve stratejik insan
kaynaklarinin dzellikle dikey boyutunun anlamli etkisinden s6z edilebilir. Bu durum 6rgut srtatejisisi ile
insan kaynaklarinin uyumu olan dikey uyum ile drgutteki 6rgut igerisindeki ¢alisan yonetici iligkisi ve

galisanlar arasi iliskinin orgitsel performans zerinde etkili oldugunu géstermektedir.

Kurulan modelin Amos programi ile test edilmesiyle insan kaynaklari yonetiminin 6rgitsel performans
ile anlamli iliskisi oldugu gériilirken, 6rgitsel bagliliga etkisinin olmadigi anlasiimaktadir. Stratejik insan
kaynaklari yonetiminin ise o6rgiitsel performansa ve Orgltsel baghhda anlamli etkisi gorilmektedir.
Orgiitsel iletisimin 6rgitsel performans ve orgitsel bagliiga anlamli yonde etkisi s6z konusudur.
Orgiitsel baglihgin érgiitsel performansa pozitif ydnde anlamli etkisi goriilmektedir. insan kaynaklari
yonetimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi ve oOrgutsel iletisimin ise aralarinda anlaml iligki s6z

konusudur.

istanbul Genglik ve Spor il Midiirligiinde yapilan bu calismada Stratejik IKY, orgiitsel iletisim ve
drgiitsel performans seviyeleri ortalamanin altinda belirlenmistir. Bununla beraber Stratejik IKY ile
drgitsel iletisim ve érgltsel performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliskiler saptanmistir. Orglitsel
baglilikta performansi pozitif yonde desteklemektedir. YEM modeli ile de test edilerek desteklenen
model hem arastirma yapilan kurum i¢cin hem de diger 6rgutler icin drnek model olarak kullanilabilir.
Ayrica yapilan bu galismaya liyakat ve benzeri degiskenler eklenerek daha farkl bir model olusturulabilir

ve daha degisik sonuglara ulasilabilir.

Arastirmamiz gercevesinde istanbul Genglik ve Spor il Midirliginde (GSIM) stratejik insan kaynaklari,
insan kaynaklari, érgltsel iletisim, 6rgltsel baglilik ve 6rgitsel performans gibi 6rgiit igin hayati 5nem

tasiyan unsurlarin daha verimli olabilmesi adina asagidaki 6neriler sunulmustur;
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- Kurum personeline yeni bir gorev verilirken veya yeni ise baglayan personele isi tanitici bilgiler
verilmeli ve personel oryantasyon egitimine tabi tutulmalidir.

- IK/personel birimi personelin giiglii ve zayif yénlerini bilmelidir.

- IK planlamasinda ve isle ilgili olarak mevcut personellerin gériisleri de dikkate alinmalidir.

- Calisanlara kendilerini gelistirmeleri igin uygun ortam saglanmalidir.

- Personelin kendi isi disinda isinin diginda olan iglerle ugrasmasi engellenmelidir.

- Kurumdaki idari ve destek personeli sayisi arttiriimahdir.

- Kurumdaki insan kaynaklari uygulamalari birbirlerini destekleyici nitelikte olmali ve iKY
stratejilerini desteklemelidir.

- IKY/personel birimi, iKY faaliyetlerini gergeklestirirken diger birim yéneticileri ile isbirligi iginde
olmali, diger birimlerle personelin ihtiya¢c duydugu egitimler hakkinda koordinasyon igerisinde
olmalidir.

- Kurumun Ust yénetimi kurumun gelecek yoénelimini belirlerken IK verilerinden faydalanmali ve
Ust duzey yodneticilerin karar verme surecinde tum birimleri butlnlestirecek sekilde egitilmeleri
saglanmalidir.

- Kurumda stratejik planlama yapilmali, fayda-maliyet analizleri hesaplanirken iK uygulamalarinin
da fayda-maliyetleri dikkate alinmaldir.

- Kurumun Ust dlzey yoneticilerinden en alttaki hat ydneticisine kadar olan tim personel stratejik
insan kaynaklari yonetimi hakkinda egitilmeli, 6rgut stratejiler belirlenirken bu ydneticilerden
calisma gruplari olusturulmall ve strateji olusumuna bizzat destek vermeleri saglanmalidir.

- IK personel yoneticisi (ist yénetim takiminin dogal tiyesi olmali, stratejilerin ve planlarin olusma
slirecine aktif katilmahdir.

- Kurumda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonu, sekli, nasil yapilacadi ve kimlerin
nelere katlanacagi hususunda calisanlara bilgi verilmelidir.

- [IKY/personel birimi calisanlarin kurumdan beklentilerini bilmeli ve bunu (st ydnetime
aktarmalidir.

- Calisanlar arasinda firsat esitligi olmali, esitlik ilkesi ¢cergcevesinde herkese esit uygulamalar
yapilmaldir.

- Calisanlar sorunlarini iletmede Ust amirlere kolayca ulasabilmeli ve yoneticiler, galisanlar
desteklemelidir.

- Kurum ydneticileri personelin egitim ve mesleki gereksinimlerine destek vermeleri, ¢alisanlarin
sorunlari ile yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir.

- Kurum caligsma saatleri disinda personelin beraber zaman gecirecegi rekreasyonel etkinlikler
saglanmali, personel arasindaki dostluk baginin ve takimdashgdin gelismesi saglanmalidir.

- Kurumda birimler arasinda yardimlagma arttirlimali, ¢alisanlar isleri i¢in gerekli olan bilgi ve
belgelere rahatlikla ulagsabilmelidir.

- Kurumda kigilerin yanhs hareketlerine yonetim tarafindan gerekli tepkiler verilmelidir.
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- Kurumun misyonu ve vizyonu tim c¢alisanlara benimsetilmeli ve galisanlarin bu dogrultuda
davranmalari saglanmalidir.
- Yonetici atamalarinda cinsiyetgilikten kaginilmali kadin-erkek esitligi gdzetilmelidir.
- Calisanlarin motivasyonlarini arttirici etkinlikler ve 6dillendirmeler yapiimalidir.
- Calisanlara kurum igi egitim programlari diizenlenmelidir.
- Kurumdaki personele donemler halinde performans 6lgimu yapilmahdir.
- Mudddr atamalarinda baska kurumlardan gegis yaparak gelen personellerden 6énce kurumun
kendi personelinin degerlendiriimesi saglanmalidir.
- Kurum vatandaglar icin yeni hizmetler gelistirmeli, verilen hizmetin kalitesi arttiriimali
vatandaslarin memnuniyetleri en Ust seviyeye ¢ikariimalidir.
Sonug olarak tim bu degiskenlerin 6rgit icinde gelistiriimesiyle kurum, personel ve vatandas tiggeninde
olumlu gelismeler saglayacak olup, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin ve érgitsel iletisimin daha
etkin uygulanmasiyla orgitsel performans ve orgiitsel bagllik da artacaktir.
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