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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Baghhga
ve Is Tatminine EtKkisi:
Insan Kaynaklar1 Yoneticileri Uzerinde Bir Arastirma

Sait GURBUZ (*)

Ozet: Stratejik insan kaynaklart yonetimi, insan kaynaklarinin isletme stratejileriyle
uyumlu hale getirilmesini ve orgiitteki insan kaynaginin yonetimini stratejik yonetim siirecine
entegre edilmesini esas alan bir yaklasimdir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin cesitli
orgiitsel degiskenlerle iligkisi, son yillarda onem kazanan konulardan biri olmustur. Bu ¢alis-
mamin amact, stratejik insan kaynaklart yonetiminin insan kaynaklart yoneticilerinin orgiit-
sel bagliligini ve is tatminini etkileyip etkilemedigini tespit etmektir. Arastirmanin modeli, is
tatmin teorileri (is ozellikleri ve ¢ift faktor teorisi) ve konuyla ilgili yapilan gorgiil arastirma
bulgularindan hareketle olusturulmustur. Arastirma hipotezleri, Istanbul’da cesitli sektorler-
de faaliyet gosteren 28 biiyiik olgekli isletmenin insan kaynaklar: departmanlarinda ¢aligan
toplam 241 yoneticiden olusan bir orneklem iizerinde test edilmistir. Arastirma sonucunda;
stratejik insan kaynaklari yonetimi, temin-gelistirme ve katilim-isgoren ile iletisim olarak ele
alinan bagimsiz degiskenlerin, bagiml degiskenleri (orgiitsel baglilik ve iy tatmini) etkiledigi,
ancak katilim-iggoren ile iletisim degiskeninin, is tatmini tizerindeki etkisinin digerlerine na-
zaran goreli olarak daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklart yoneticileri, is
tatmini, orgiitsel baglilik

Impact of Strategic Human Resource Management on Organizational
Commitment and Job Satisfaction:
A Study on Human Resource Managers

Abstract: Strategic human resource management is an approach that adapts human
resource to business strategies and integrates management of human resource of an
organization into strategic management process. The relationship of strategic human resource
management with other organizational variables has gained much attention in recently. The
purpose of the present study was to find out whether strategic human resource management
influences job satisfaction and organizational commitment of human resource managers. The
research model was developed according to the job satisfaction theories (job characteristic
and two-factor theory) and empirical research related to the issue. The research hypotheses
were tested on sample composed of 241 human resource managers working in 28 larger firms
running in various sector, Istanbul. As a result of study, it was found that independent variables
which consisted of strategic human resource management, recruitment-development, and
participation- communication with employees affected the dependent variables (job satisfaction
and organizational commitment). However, impact of participation-communication with
employees variable on job satisfaction was comparatively higher than the other variables.
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Giris

Son 20 yilda, insan kaynaklari yonetimi (IK'Y) konusunda yapilan aragtirmalarin mik-
ro-analitik yaklagimdan makro-stratejik perspektife yoneldigi goriilmektedir. Geleneksel
idari rolleri disinda, stratejik ortak ve degisim gorevlisi olma IKY ’nin yeni rolleri olarak
ortaya ¢ikmustir (Ulrich, 1997). Bu baglamda, insan kaynaklarinin isletme stratejileriyle
uyumlu hale getirilmesini 6ngdren ve orgiitteki insan kaynagimin yonetimini stratejik yo-
netim siirecine entegre etmeyi esas alan stratejik IK'Y yaklagimi ve bunun gesitli orgiitsel
degiskenlerle iligkisi, son yillarda 6nem kazanan konulardan biri olmugtur. Konuyla il-
gilenen arastirmacilar 6ne stirdiikleri ¢esitli kuramsal yaklagimlar ile rekabet avantajinin
siirdiiriilebilmesinde “insan kaynagi”nin 6nemine isaret ederek, IKY ’ye stratejik bir bakis
acist ile yaklagmiglardir. S6z konusu teorik yaklagimlart destekleyen gorgiil calismalar
da, stratejik IKY ile orgiitsel performans arasindaki olumlu iliskiye dikkat cekmektedir
(Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Delaney ve Huselid, 1996; Becker ve Huselid, 1998;
Wright vd., 2005; Akhtar vd., 2008, Giirbiiz vd., 2009).

Anilan gelismelere paralel olarak, temel amaci isgorenlerin bireysel beklenti ve ihti-
yaglarmi karsilayarak, orgiitlerin amaglarma ulasmasini saglamak olan IKY ’nin ve dola-
yisiyla da insan kaynaklar1 departmaninin Srgiitler bakimindan 6nemi ve degeri artmustir.
Stratejik IKY siirecinde anahtar rol iistlenen, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yaptiklari
islerin iceriginde 6nemli degisiklikler olmustur. Bu cercevede, stratejik planlama siirecine
katilim, yonetim kurulunda temsil edilme, diger departman ve hat yoneticileri ile stirekli
esgiidiim faaliyetlerinde bulunma gibi yeni gérevler, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yap-
tiklart isleri daha anlamli ve 6nemli bulmalarma ve yiiksek oranda giiclendirme ve gorev
ozerkligi algilamalarina neden olabilecegi oOne siiriilmektedir. Yabanci yazinda yapilan
smurlt sayidaki arastirmalar, insan kaynaklari departmanlarinda gérevli yoneticilerin yap-
tiklart islerde meydan gelen bu degisikliklerin, insan kaynaklar1 yoneticilerinin iglerine (is
tatmini) ve orgtitlerine kars1 (6rgiitsel baglilik) olumlu tutum gelistirmelerine neden olaca-
gina isaret etmektedir (Whitener, 2001; Shahnawaz ve Juyal, 2006; Green vd., 2000).

Ulkemizde de son yillarda, IKY nin bazi isletmelerin tist yonetim kurulunda temsil
edilmeye baglanmasi ve stratejik karar alma siirecine dahil edilmesi olumlu gelismeler
olarak zikredilmekte ve insan kaynaklar1 departmanlarinin rollerinin bat1 diinyasindaki
kadar olmamakla beraber, stratejik nitelige dogru yonelmeye basladigi, konuyla ilgili ya-
pilan smirli calismalardan anlagilmaktadir (Aycan, 2001; Caspi vd., 2004; Ozcelik ve
Aydinli, 2006; Giirbtiz vd., 2009; Ozutku ve Oztiirkler, 2009).

Stratejik IKY konusunda yapilan ¢alismalarda, analiz birimi olarak genellikle drgiitsel
performans (finansal, pazar performansi vb.) ya da isgorenlerin bireysel is/gorev perfor-
manslarinin hedef alindig1, buna kargin IK'Y stratejilerinin uygulanmast siirecinde anahtar
rolii bulunan yéneticilerin tutumlarinin yeterli 6lciide incelenmedigi goriilmektedir. Tlgili
yazin tarandiginda, stratejik IKY ile igletmelerin insan kaynaklari departmanlarinda ¢a-
lisan yoneticilerin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiye yonelik yabanci
yazinda oldukca smirli sayida arastirma bulunmaktadir (Whitener, 2001; Shahnawaz ve
Juyal, 2006; Green vd., 2006). Diger yandan, IKY ’nin stratejik niteligine iligkin ilk isaret-
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lerin goriildiigi Tiirkiye baglaminda ise, bu ¢aligmanin tasarlandigi zaman itibariyle, ani-
lan konuyla ilgili herhangi bir gorgiil calismaya rastlanilmamustir. Bu noktadan hareketle,
bu aragtirmanin temel amaci, stratejik IKY nin insan kaynaklar1 yoneticilerinin orgiitsel
bagliliklaria ve ig tatminlerine olan etkisini incelemektir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda, éncelikle stratejik IKY ve arastirmanin diger de-
giskenleri olan is tatmini ve orgiitsel baghilikla ilgili teorik arka plan aktarilarak, aras-
tirmanin modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Daha sonra, arastirmamin hipotezleri,
Istanbul Avrupa yakasinda tekstil, gida, makine techizati, plastik iiriinleri, biligim vb.
sektorlerde faaliyet gosteren toplam 28 biiytik 6l¢ekli isletmenin insan kaynaklari de-
partmanlarinda calisan toplam 241 insan kaynaklar1 yoneticisinden olusan bir 6rneklem
iizerinde test edilmistir.

I. Kuramsal Cerceve
A. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik IKY’nin hem kavram hem de teori olarak ortaya ¢ikmasi, IKY disiplininin
gelisim stireci icerisinde degerlendirilebilir. Calisma ortaminda “insan”la ilgili sorunlar
ve “insan”1n yonetimi, ¢cok eski tarihlerde de ortaya ¢ikmis olsa da, daha ¢ok 18. yy’in
ikinci yarisinda meydana gelen Sanayi Devrimi ile belirginlesmistir (Ekin, 1994). Sa-
nayi Devrimi ile caligma iliskilerinde meydana gelen doniisiim, iggtictintin karsilastig
sorunlara bilimsel ¢6ziim arayiglarini giindeme getirmistir. XX. yy’in baglarinda Frederic
Taylor’un 6nderliginde olusturulan Bilimsel Y6netim Akimi, 1920°1i yillarda Elton Mayo
ve arkadaslarinin Beseri Iliskiler Akimi ve 1950°1i yillarda insani biitiinciil ve sistem ola-
rak ele alan ve insan davraniglarini bilimsel olarak irdeleyen Organizasyonel Davranig
Yaklagimi modern iKY nin gelisiminde ve bir disiplin olarak ortaya ¢ikisinda onemli
kilometre taglaridir.

IKY’nin, 1950°1i yillarda “personel yonetimi”, 1970’li yillarda “insan kaynaklar1 yo-
netimi” kavramlari ile hem bir disiplin olarak akademik alandaki yeri, hem de insan1 mer-
kez alan bir anlayis ile isletme igindeki etkinligi giderek 6nem kazanmaya baslamuistir.
Stratejik IK'Y kavraminin ise, insan kaynaginin ve bunun yénetiminin isletme stratejileri
ile olan iligkisinden hareketle, 1980’li yillarin basindan itibaren ele alinmaya baglandig:
goriilmektedir. Bu baglamda, konuyla ilgili ilk calisma, Devanna ve arkadaslar: tarafin-
dan yapilmis olup, 1981 yilinda “Organizational Dynamics” dergisinde “Insan Kaynakla-
r1 Yonetimi: Stratejik Bir Bakis” baglig1 ile yayimlanmistir. Anilan yazarlar, isletmelerin
etkili caligmast igin; misyon ve strateji, orgiit kiiltiirii ve IKY olmak iizere ii¢ ¢ekirdek
0geye ihtiya¢ oldugunu 6ne stirerek, insan kaynaklari sistemlerinin orgiitsel strateji ile
uyumlu olmasi gerektigine vurgu yapmuglardir (Devanna vd., 1981). Ancak stratejik 1KY,
her ne kadar 1980°1i yillarda ortaya ¢ikmis olsa da, kavramin gesitli orgiitsel degiskenler
ile iligkisinin daha ¢ok 1990’11 yillardan itibaren arastirmacilarin ilgisini cekmeye bagla-
dig1 gozlenmektedir.

Stratejik IKY’nin 6rgiitsel performansi iyilestirecek insan sermayesinin isletme stra-
tejileri ile uyumlu hale getirilmesini esas aldig1 konusunda genel bir mutabakat olmak-
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la birlikte, tanim1 konusunda tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. Truss ve Gratton’a
(1994, 5.663) gore stratejik IKY; “isletme performansini iyilestirmek, yenilikgiligi ve es-
nekligi artiran &rgiitsel kiiltiirti gelistirmek amaciyla IKY ’nin stratejik amag ve hedeflerle
uyumlu hale getirilmesidir”. Yazinda en sik kargilagilan bir bagka tanim da Wright ve
McMahan (1992)’a aittir. Bunlara gore; stratejik IKY “isletmenin amaglarma ulagmasini
saglamak icin uygulanan planlanmis IKY faaliyetleridir” (Wright ve McMahan, 1992,
$.298). Bu tanimlamada, stratejik IKY nin dort 6gesi vurgulanmaktadir. Bunlardan ilki,
rekabet avantaji kaynagi olarak stratejik anlayisla yonetilmesi gereken igletmenin “insan
kaynaklar1”dir. Tkinci 6ge olarak “faaliyetler”, rekabet avantaji elde etmek igin isletme
caliganlar1 tarafindan arac olarak kullanilacak insan kaynaklart program, ilke ve uygula-
malarini simgelemektedir. Uciincii olarak, “planlanmis” sozciigii insan kaynaklar1 uygu-
lamalarinin strateji ile dikey (isletme stratejisi ile) ve yatay (IKY uygulamalarinin kendi
icinde uyumlu olmas1) olarak uyumlu olmasimi tanimlamaktadir. Son olarak “amaclara
ulasma” ise, 6rgiitsel performansin iyilestirmenin stratejik IKY 'nin nihai hedefi oldugunu
vurgulamaktadir (Wright, 1998: 187-188).

Isletmeye rekabet avantaji kazandirarak 6rgiitsel performansi artirmayi esas alan stra-
tejik IKY nin kuramsal temeli ti¢ ayr1 yaklagim ile agiklanmaktadir. Bunlar:

1. Evrenselci ya da “en iyi uygulamalar” (universalist-best practices) yaklasimi,

2. Uyum (fit or contingency) yaklagimi ve

3. Kaynak temelli (resource-based view) yaklasimdir.

Pfeffer (1994); Kochan ve Osterman (1994) “en iyi uygulamalar” yaklagimi ile
IKY’nin orgiitsel performansa olan etkisini aciklamaya calismislardir. Bu yaklagima
gore, bazi IKY uygulamalari digerlerine kiyasla daha iyidir ve biitiin isletmelerin basarili
sonuclara ulagmast icin bu uygulamalara sahip olmasi gerekir. Bagka bir deyimle, bu
yaklagimin temel tezi, isletmelerin “en iyi uygulamalar”a yer verdikleri ve bunlari1 uygu-
ladiklar takdirde orgiitsel performansta iyilesme olacagidir. Bu yaklasima gore, stratejik
IKY uygulamalar1 orgiitsel stratejiden bagimsiz olarak yiiksek orgiitsel performans geti-
rirler. Bunlara 6rnek olarak, orgtit i¢i kariyer olanaklari, formel egitim sistemleri, sonug
odakl1 performans degerlendirme, is giivenligi, katilim, is tanimlar1 ve kar paylasimi gibi
uygulamalar sayilabilir (Colbert, 2004: 345).

“En iyi uygulamalar” belli bir siire sonra, rakip isletmeler tarafindan taklit edilebilir
oldugu i¢in, uygulamalarin ekonomik bir deger yaratmasi uzun dénemde miimkiin ol-
mamaktadir. Bu uygulamalarin kurumsallasarak igletmelerin ¢ogu tarafindan kullaniliyor
hale gelmesi, bazi aragtirmacilarin “en iyi uygulamalarin” igletmelerin rekabet avantajini
yakalamada etkili olamayacagi gortsiinii dile getirmelerine neden olmusgtur. Yaklasimda,
temel felsefe olarak bir igletmenin bagka isletme ya da isletmelerin taklit edilmesini esas
alimmaktadir. Bu siire¢ ise isletmelerin yaraticiligina ve kendi 6rgiit kiiltiirlerine uygun
uygulamalar gelistirmelerine engel olabilmektedir (Porter, 1996: 64). Bazi arastirmacilar
(Khatri, 2000; Fey vd., 2000) “en iyi uygulamalar” yaklagiminin daha ¢cok ABD’ye 6zgii
oldugunu ve diger tilkelerde ¢ok fazla bagarili sonuclar vermedigini savunmaktadirlar.
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Colbert (2004: 344)’e gore de, bu yaklasimda kiiltiirel ve kurumsal farkliliklar ve bunla-
rin etkileri yeterince dikkate alinmamistir. Asagida agiklanacak olan diger stratejik IKY
yaklagimlarina nazaran, “en iyi uygulamalar” yaklagimmin, IKY uygulamalari ile 6rgiit-
sel degiskenler arasindaki etkilesime daha az dikkat cektigi sdylenebilir.

“En iyi uygulamalar” yaklasiminin biitlin isletmelerde isletme performansina katkist
noktasinda beklenen katkiy1 yapmamasi, “uyum” yaklagimini giindeme getirmistir (De-
lery ve Doty, 1996). “Uyum” yaklagimi, birbirleri ile iligkisi olan yiiksek performansh
IKY uygulamalarinin isletme performansina sinerjik bir etkisinin olacag: esasina dayan-
maktadir (MacDuffie, 1995; Becker ve Gerhart, 1996). Yaklasim, belirli durumlar i¢in en
iyi IKY uygulamalari bulunduguna dikkat ¢cekmektedir. IKY uygulamalarmin orgiitsel
hedefleri desteklemesi i¢cin mutlaka uyumlu ve tutarli hale getirilmesi gerektigi savi, te-
mel kabul edilmektedir. Stratejik IKY hem i¢ (6rgiit kiiltiirti, i¢ yapisal faktorler) hem
de dis faktorler (teknoloji, rekabet ve devlet diizenlemeleri) tarafindan etkilenmektedir.
Bunlardan i¢ faktorler yatay, dis faktorler ise dikey uyuma isaret etmektedir (Wright ve
McMahan, 1992, Huselid, 1995; Baird ve Meshoulam, 1988). Yatay uyum, IKY uygula-
malarinin kendi iginde birbirleri ile tutarli olacak sekilde yapilandirilmasi; dikey uyum
ise, IKY uygulamalarmin belirli 6rgiitsel durumlar/faktérler ile uyumlu hale getirilmesi-
dir (Wei, 2006: 50). Dolayisiyla bu yaklagimda, hangi IKY uygulamalarmin farkli strate-
jik pozisyonlara sahip firmalar i¢in daha uygun oldugu ve bunlarin orgiitsel performansi
nasil etkiledigi tizerinde durulmaktadir.

Son yillarda, stratejik IKY uygulamalarinin rgiitsel performans iizerine etkisini agik-
lamada genellikle kaynak temelli yaklagimin esas alindigi goriilmektedir (Barney, 1996;
Wright vd., 2001; Seving, 2006). Kaynak temelli yaklasim igletmenin yeteneklerine ve
IKY nin bunlari gelistirmesindeki roliine odaklanmaktadir. Yaklagimin temel tezi; az bu-
lunan, degerli, taklit edilemeyen ve ikamesi zor kaynaklar siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yaratabilmektedir (Barney, 1991). IKY tizerinde aragtirma yapan akademisyenler, insan
kaynaklar1 sistem ve uygulamalarinin az bulunan (kit), taklit edilmesi zor ve ikame edi-
lemeyen kaynaklar olmasi durumunda, IKY "nin isletme performansini artirabilecegini ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasina neden olabilecegini savunmaktadirlar (Wright
ve McMahan, 1992, 1992; Lado ve Wilson, 1994). Bununla birlikte, TKY uygulama ve
sistemlerinin stirdiirtilebilir rekabet tistiinliigli saglayabilmesi icin kaynaklarin degerli ol-
masl, yani igletmeye deger katacak kaynak ve yetenekleri desteklemesi ve etkili bir sekilde
yapilandirilmasi gerekmektedir (Wright vd., 2001; Collins ve Clark 2003:740). Az bulun-
ma, insan kaynaginin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerin, rakip igletmelerin insan
kaynaklarinda yaygin olarak bulunmamasi demektir (Delery, 1998: 290). Bir isletmenin
rakiplerine nazaran daha yliksek yetenekli insan kaynagina sahip olmasi, insan kaynaklari-
nin rakiplerininkinden daha degerli oldugu anlamina gelmektedir (Wright vd., 1994:308).

Kaynak temelli yaklagima gore, IKY "nin stratejik rekabet iistiinliigii saglayabilmesi-
nin diger bir kosulu da insan kaynaginin, rakipler tarafindan taklit edilemez 6zellige sahip
olmasidir. Aslinda igletmenin insan sermayesi dogal olarak, isletme iginde gelistirdigi
kiiltiirle taklit edilemez durumdadir (Delery, 1998: 290). Insan kaynaklarinin rakipler ta-
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rafindan taklit edilebilir olmasi, igsletmenin rekabet {istiinliigiinii kaybetmesine neden ola-
bilir (Barney, 1991:107). isletmenin sahip oldugu beseri kaynaklarin, rekabet avantajini
yakalamada teknik ve finansal kaynaklardan daha etkili olacagi da soylenebilir. Clinkii
beseri kaynaklarin taklit edilmesi zordur. Taklit edilse bile, bunlarin isletmeye 6zgii ve
sosyal olarak karmasik siire¢ler olmasi nedeniyle, beklenen olumlu sonuglarin alinmast
ve onemli Orgiitsel degiskenlere etkisi uzun zamana yayilmaktadir (Lado ve Wilson, 1994;
Wright vd., 2001). ikamesiz olma, insan kaynaklarinin rakip isletmelerin diger kaynaklari
tarafindan ikame edilememesi demektir (Barney, 1991:111). Insan kaynaklarinin rakip is-
letmeler tarafindan diger stratejik kaynaklar ile ikame edilememesi durumunda ise, rakip
isletmelerin rekabet tistiinliigiinii yakalamasi zorlagacaktir (Wright vd., 1994:312).

B. Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini

Isgorenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan &rgiitsel baglilik, iizerinde en fazla arag-
tirma yapilan konulardan birisidir. Orgiitsel baglilik; ¢alisanin 6rgiitle iliskisini tanimla-
yan ve orglitte kalmayi siirdiirme kararinda etkili olan psikolojik bir durumdur (Allen ve
Meyer, 1997). Bagka bir tanimla orgiitsel baglilik; “calisanin 6rgiit ile psikolojik olarak
biittinlesmesi, orglitiin amag¢ ve hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda orgiitte kalma
yolunda duydugu arzudur” (Giirbiiz, 2006: 58). Yazinda en ¢ok kabul goren Allen ve
Meyer’1n li¢ boyutlu modeli ¢ercevesinde, duygusal baglilik bireylerin istedikleri icin
orgiitte kaldigini, devamlilik baglilig1 bireylerin ihtiyaci oldugu i¢in orgiitte kaldigini ve
normatif baghlik ise, bireylerin orgiitte kalmak zorunda olduklar: icin orgiitte kaldigini
ifade etmektedir (1997:11). Orgiitsel bagllik; is tatmini (Currivan, 1999), is performanst,
isgticti devri (Sjoberg ve Sverke, 2000), isten ayrilma niyeti (Ceylan ve Bayram, 2006),
orgiitsel vatandaslik davranigi (Organ ve Ryan, 1995; Giirbiiz, 2008) ve is-aile catigmasi
(Casper vd., 2002) gibi bir¢ok orgiitsel degiskeni etkilediginden dolay1, orgiitler acisin-
dan 6nemli bir konu olma 6zelligini korumaktadir.

Is tatmini genel olarak, Kisinin isine karsi gosterdigi olumlu veya olumsuz tutum
olarak ifade edilebilir (Giirbtiz, 2008, s.58). Bu baglamda, ise kargt olumlu ruh hali is
tatminini; ige iligkin olumsuz tutumlart ise is tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir (Erdo-
gan, 1999:231). Is tatmini, bireyin isinden kaynaklanan memnuniyet verici bir durumu
seklinde tanimlanmaktadir (Locke, 1976:1300). Yazinda is tatminini etkileyen faktorlerin
bireysel ve isle ilgili faktorler olmak tizere genellikle iki grupta toplandigi goriilmektedir
(Ozgen vd., 2002:237). Bunlardan kisilik, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve
is tecriibesi gibi faktorler is tatminini etkileyen bireysel degiskenler; isin genel gortiniimii
ve zorluk derecesi, ticret, terfi, ddiillendirme, is ortamindaki iliskiler ve iletisim, ¢aligma
kosullar1 ve is giivenligi gibi hususlar da ig tatminini etkileyen orgiitsel faktorler olarak
ifade edilmektedir (King vd., 1982:120). Bu degiskenlere ilave olarak basarma hissi, daha
cok sorumluluk, farkina varilma, rol agikligi, kararlara katilma, 6zerklik, iyi koordine
edilmis is gibi faktorler de is tatminini etkileyen degiskenler olarak sayilabilir (Adler vd.,
1985:270). Is tatmini, caligsanlarin motivasyon ve performanslari, isyeri devamsizligi, is-
goren devri ve orgiitsel vatandaglik davranist ile olan anlamli iligkisi nedeniyle, Srgiitlerin
ve akademisyenlerin ilgilerini cekmeye devam etmektedir.
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C. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin

Orgiitsel Baghhg ve s Tatmini ile Tliskisi

Yazinda, konuyla ilgili yapilan olduk¢a sinirli arastirmalar incelendiginde, stratejik
IKY uygulamalari ile IKY yoneticilerinin isleriyle ilgili tutumlar (6rgiitsel baglilik ve is
tatmini) arasindaki iliskinin daha ¢ok, Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen
i§ Ozellikleri Teorisi ile aciklandig1 goriilmektedir (Whitener, 2001; Green, vd., 2006).
S6z konusu teoriye gore, bireylerin islerini anlamli ve 6nemli bulmalari, i yapisinin ¢e-
sitli yetenekleri gerektirmesi, bireylere islerini yaparken 6zerklik verilmesi ve isleriyle
ilgili geribildirim almalari, yiliksek diizeyde i¢sel giidiilenme ile iglerinde daha fazla tat-
min duymalarina neden olabilmektedir (Hackman ve Oldham, 1980: 90-92). Daha sonra
yapilan cesitli gorgiil arastirmalar da, Is Ozellikleri Teorisi’nin vurguladigi bu 6zellik-
lerin ¢alisanlarin baglhiliklarini ve is tatminlerini artirdigini ortaya koymustur (Eby ve
Freeman, 1999; Thatcher vd., 2002).

Is Ozellikleri Teorisi’nden hareketle, stratejik IKY uygulamalari, insan kaynaklar y&-
neticilerinin 6rgiitsel bagliliklarini ve ig tatminlerini olumlu yonde etkileyebilir. Stratejik
IKY uygulamalarinda, kilit rolii olan insan kaynaklari yéneticileri, duyacaklari icsel tat-
minle galigtiklar1 6rgiite karst olumlu tutum gelistirebilirler. Stratejik IK'Y 'nin uygulandig
isletmelerde insan kaynaklar1 personeli stratejik planlama siirecine dahil edileceginden
tam ortak roliindedir (Ulrich ve Beatty, 2001). Bu siire¢, onlarin gérev ve sorumluluklarini
yerine getirebilmesi igin cesitli yeteneklerini kullanmalarma imkan verebilir. Ozellikle,
insan kaynaklari uygulamalarinin igletme stratejileri ile biittinlestirilmesi stirecinde, insan
kaynaklar1 personelinin is siireclerini anlama becerisi yaninda, insan kaynaklar iglevleri
konusunda da uzmanlik diizeyinde bilgi ve becerilere sahip olmalari gerekir. Dolayisiy-
la bu stiregte, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yaptiklar faaliyet ve ¢aligmalari, orgtitsel
perspektiften degerleyerek sahip olduklari becerileri kullanabilmeleri miimkiin olmaktadir
(Delery, 1998). Boylece, insan kaynaklar1 yoneticileri isletmenin amaglarina ulagmasinda-
ki katkilarinin farkina varmak suretiyle islerini daha anlamli bulmalar1 s6z konusu olabi-
lecektir. insan kaynaklari uygulamalarinin isletme stratejileri ile uyumlu hale getirilmesi
stirecinde, insan kaynaklar1 yoneticilerinin, kendi departmanlari i¢inde ve disinda cesitli
esgiidiim faaliyetleri yapmalar1 gerekir ve boylece, bir yontiyle karar verme yetkileri art-
mug olur. Karar verme yetkilerinin artirtlmasi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin daha fazla
giiclendirme ve gorev 6zerkligi algilamalarina neden olabilir (Green vd., 2006:562).

Ayrica, motivasyon baglaminda is tatmini teorilerinden biri olan ve Herzberg (1966)
tarafindan ortaya atilan Cift Faktor Yaklasimi da, stratejik IKY uygulamalari ile insan
kaynaklar1 yoneticilerinim orgiitsel baglilik ve is tatminleri iligkisinin kuramsal temeli
bakimindan bazi ip uglar1 verebilir. Teoriye gore; isin ¢evresiyle ilgili olan ve hijyen
(durum koruyucu) faktorler olarak adlandirilan gézetimin niteligi, ilicret-maas, calisma
kosullari, ¢aligsanlarla iligkiler ve is giivenligi gibi degiskenler ¢alisanlarin motivasyo-
nunu ve tatminlerini artirmamakta, sadece tatminsizligi ortadan kaldirmaktadir (Pak-
soy, 2002:100). Diger taraftan, isin igerigi ile ilgili olan ve motive edici faktorler olarak
adlandirilan faktorler (ilgi cekici ve zorlayicr is, iste bagimsizlik, isin ¢alisan agisindan
onemi, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini



e Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
404 / Sait GURBUZ Enstitiisti Dergisi 2011 15 (2): 397-418

kullanma firsatlari, vb), calisanlar1 motive ederek bir tatmin saglayabilmektedir (Mot-
taz, 1985:366). Isletmelerin insan kaynaklari departmanlarinda calisan yoneticiler, insan
kaynaklart uygulamalarinin sirket stratejileri ile biittinlestirilmesi, kritik ve stratejik ka-
rar siire¢lerine katilimi ve igletmenin ve ¢alisanlarin amag ve beklentilerine uygun insan
kaynaklar1 islevlerinin uygulamaya konulmasinda aktif rol oynamaktadirlar. Herzberg’in
(1966) Cift Faktor Teorisi ¢ercevesinde s6z konusu bu roller, insan kaynaklar1 yonetici-
lerinin i¢sel motivasyonlarmi olumlu yonde etkileyerek, islerine ve orgiitlerine yonelik
olumlu tutum gelistirmelerine neden olabilir.

D. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Is Ozellikleri ve Cift Faktor teorileri cercevesinde, insan kaynaklari yéneticilerinin ig-
letme stratejilerinin olusturulmasinda, karar alma siireclerine katilmalari ve IKY uygula-
malarinin diger igletme stratejileri ile biitiinlestirilmesinde 6nemli rol oynamalari, onlarin
bagliliklarini ve is tatminlerini artirabilecektir. Konuyla ilgili yapilan sinirli aragtirmalar
da, stratejik IKY ve IKY uygulamalari ile insan kaynaklari yoneticilerin 6rgiitsel baghlik
ve is tatminleri arasindaki iligkiyi destekler niteliktedir (Whitener, 2001; Shahnawaz ve
Juyal, 2006; Green vd., 2006). Ayrica, Guest (2002) tarafindan, Ingiltere’de 825 isletme
lizerinde yapilan ¢alismada, IKY uygulamalarinin kullanimmin artmast ile isgérenlerin
bagliliginin arttig1 tespit edilmistir. Yine olduk¢a yakin zamanda yapilan bir ¢calismada,
katilim, giiclendirme, is rotasyonu, kendini y6neten takimlar gibi yiiksek performansh
insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isgorenlerin is tatminini olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Giirbiiz, 2009). Is tatmin teorileri ve konuyla ilgili yapilan gorgiil arastirma
bulgularindan hareketle, aragtirmanin modeli Sekil-1’de sunuldugu gibi olusturulmustur.

H Insan Kaynaklari

SIKY Uygulamalari _Yoneticilerinin
Orgiitsel Baglilig1

H>
Hs
Insan Kaynaklar
IKY Uygulamalari Yoneticilerinin Is
Tatmini
H,y

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Bu modele gore, orgiitsel baglilik ve is tatmini aragtirmanin bagimli degiskenlerini
olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenler ise, stratejik IKY ve isletmedeki IK'Y uygulamala-
ridir. Sekil-1’deki modele dayali olarak bu aragtirmanin amaci dogrultusunda olugturulan
ve smanan hipotezler su sekildedir:

H : Stratejik IKY, insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6rgiitsel bagliliklarini olumlu yon-
de etkilemektedir.

H,: Stratejik IKY, insan kaynaklar1 yoneticilerinin is tatminlerini olumlu yénde etki-
lemektedir.
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H; IKY uygulamalari, insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6rgiitsel bagliliklarmni olumlu
yonde etkilemektedir.

H, IKY uygulamalari, insan kaynaklar1 yoneticilerinin is tatminlerini olumlu y6nde
etkilemektedir.

II. Yontem
A. Orneklem

Aragtirma, Istanbul Avrupa yakasinda cesitli sektorlerde (tekstil, gida, makine tec-
hizati, plastik tirtinleri, bilisim vb.) faaliyet gdsteren ve arastirmaya dahil olmay1 kabul
eden 28 biiyiik 6l¢ekli isletmenin (150’den fazla isgoren istihdam eden isletmeler') insan
kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisan insan kaynaklar1 yoneticileri/uzmanlari (iK koor-
dinatorii, IK yoneticisi, IK temin ve planlama Sefi, IK egitim ve Gelistirme uzmant,
Ucret ve Odemeler Sefi vb.) tizerinde gerceklestirilmistir. Bilindigi iizere, isletmelerin
calistirdiklart iggoren sayist arttikca ya da isletme Slcegi biiyiidiikce, insan kaynaklari
departmanlarinin biiytikligii de degismektedir (Demirkaya, 2006:18). Dolayisiyla, biiyiik
olgekli isletmelerde IKY nin stratejik yoniiniin daha fazla 6ne gikacagi varsayimindan
hareket edilerek, bu isletmelerin arastirmanin amaci agisindan daha uygun olacagi deger-
lendirilmistir.

Arastirmaya dahil edilen igletmelerin belirlenmesinde ve anket formlarimin segilen
igletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarina ulagtirtlmasinda, isi geregi bazi isletmeler
ile siirekli etkilesim i¢inde bulunan ve aragtirma yazarinin tanidigr olan bir personel-
den yardim alinmistir. Bu yoniiyle 6rneklem tesadiiff olmakla birlikte, en kolay ulasilan
deneklerin arastirmaya dahil edilmesi nedeniyle kolayda 6rnekleme (convenience sam-
pling) yontemine uymaktadir. Biiyilik 6lcekli isletme statiistinde bulunan isletmelerden
aragtirmaya dahil olmay1 kabul eden 28 isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinin
her birisine, 10 soru formu olmak tizere, toplam 280 anket formu dagitilmistir. Bir hafta
sonra, yardim alinan personel tarafindan dagitilan anket formlarindan 253 adedi geri top-
lanabilmistir. Geri doniisiim orani yaklasik olarak % 90 seviyesindedir. Toplanan anket
formlarindan 12 adedinde ¢ok fazla eksik cevap bulunmasi nedeniyle, 241 anketin aras-
tirmaya dahil edilmesi uygun bulunmustur.

Aragtirmaya dahil edilen insan kaynaklar1 yoneticilerinin % 68.9’u (n=166) erkek ve
% 31.1°1 (n=75) kadindir. Deneklerin %12’si (n=29) 25 ve alt1, % 22.4’ii (n=54) 26-30,
% 29’u (n=70) 31-35, %17.4’1i (n=42) 36-40 ve % 19’u (n=46) da 41 ve listii yag grubun-
dadir. Arastirmaya déhil edilen katilimeilarin %16.6’°s1 (n=40) lise ve alt1, %73’ii (n=176)
lisans ve geriye kalan % 10.4’ii (n=25) ise lisans istii egitim mezunudur. Deneklerin %
39.9’u (n=96) 3 yil ve daha az, % 23.2’si (n=56) 4-8 y1l, % 27.4’ii (n=66) 9-15 y1l ve %
9.5’1 (n=23) ise 16 y1l ve iistiinde is deneyimine sahiptirler. Aragtirmaya dahil olan denek-

1) TIsletme biiyiikliklerinin siniflandirilmasinda farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Ornegin, Kiiciik
ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Bagkanligi (KOSGEB) 150, Avrupa Birli-
&i Komisyonu 250, Dis Ticaret Miistesarligi 200°den fazla ¢alisanin oldugu isletmeleri biiyiik 6lgek-
li isletme olarak varsaymaktadir (Yilmaz, 2003). Bu ¢alismada, KOSGEB’in siniflandirmasi esas
alinmugtir.
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lerin % 49’u (n=118) tekstil, % 13.7’si (n= 33) gida, % 12’si (n=29) makine techizati, %
5’1 (n=12) bilisim, % 4.6’s1 (n=11) plastik iiriinler, geriye kalan % 15.8’i (n=38) ise diger
sektorlerde (otomotiv, ilag tirtinleri, kimyasal trtinler vb.) faaliyet gosteren isletmelerde
caligmaktadirlar. Deneklerin, % 46.5°1 (n=112) 250 ve altinda, % 37.8’i (n=91) 251-500,
% 11.2°si (n=27) 501-750 ve % 4.6’s1 (n=11) ise 751 ve daha fazla personel istihdam
edilen isletmelerde ¢aligsmaktadirlar.

B. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama arac1 olarak, anket teknigi kullanilmustir. Iki boliimden olu-
san anketin birinci boliimiinde, cevaplayici profili hakkinda bilgi elde etmek amaciyla
olusturulan demografik sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise aragtirmanin bagiml
ve bagimsiz degiskenleri ile ilgili 6l¢ekler yer almaktadir.

Stratejik IKY Olgegi: insan kaynaklari yéneticilerinin calistiklari isletmelerde stratejik
IKY ne ne diizeyde yer verildigini tespit etmek amact ile stratejik IKY 6lgegi kullanilmus-
tir. Olgek; Devanna vd. (1982); Huselid ve Becker (1997)’e ait lceklerden istifade edilerek
Giirbiiz vd. (2009) tarafindan diizenlenerek Tiirkce’ye uyarlanmistir. Stratejik IKY ile ilgili
aragtirmalarda genellikle Devanna vd. (1982); Huselid ve Becker (1997)’e ait 6l¢ekler kul-
lanildigindan, bu aragtirmanin amaci agisindan uygun olacagi degerlendirilmistir. Giirbiiz
vd. (2009), kesifsel faktor analizi (KFA) sonucunda, 8 ifadeden olugan 6l¢cegin tek faktor-
den olustugunu ve faktor yiiklerinin .5’in tizerinde oldugunu tespit etmislerdir. Stratejik
IKY 6&lcegi, besli Likert seklinde diizenlenmistir. Arastirmanin amaci agisindan en olumlu
ifade en ytiksek puant (5-tamamen katiliyorum), en olumsuz ifade ise en diistik puani (1-
Hi¢ Katilmiyorum) almaktadir (Or.: Calistigim isletmede insan kaynaklari stratejileri ile
orgtitsel stratejiler etkili bir sekilde biitiinlestirilmistir). Bu caligmada yapilan giivenirlik
analizi sonucunda, 6lcegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .91 olarak bulunmustur.

IKY Uygulamalart Olgegi: Arastirmanin ikinci bagimsiz degiskeni olan IKY uygu-
lamalar1 6lgegi olarak, Giirbiiz ve Mert (Baskida) tarafindan Becker ve Huselid (1998);
Wright vd. (2005)’1n gelistirdikleri 6lceklerden istifade ederek hazirladiklar: ve Tiirkce’ye
uyarladiklar1 6lgek tercih edilmistir. S6z konusu 6lcekte cesitli IKY uygulamalarr ile ilgili
(temin, ticretleme, performans degerlendirme vb.) ifadeler yer almakta olup besli Likert
formatinda diizenlenmistir (Or.: Isletmemizin iistiin nitelikli isgérenleri ise almada basa-
rilidir). Giirbtiz ve Mert (Baskida) tarafindan uyarlama ¢aligmasi neticesinde, 10 ifade-
den olusan iKY 6lgeginin temin-gelistirme ve katilim-isgéren ile iletisim olmak iizere iki
faktor altinda toplandig tespit edilmigtir. Bu ¢aligmada yapilan giivenilirlik analizi sonu-
cunda ise Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 6lcegin tiimii i¢in .88, “temin-gelistirme”
boyutu i¢in .79, “katilim-isgérenle iletisim” boyutu icin .88 olarak bulunmustur.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Bagimli degisken olan orgiitsel baglilik 6lgeginin olustu-
rulmasinda Mowday, Steers ve Potter (1979) tarafindan gelistirilen 6lgegin 9 ifadeden
olusan versiyonundan yararlanilmigtir. Bu 6l¢egin tercih edilme nedeni diger baglilik
olceklerine gore daha kisa olmasidir. Olcekte yer alan ifadeler, besli Likert formatinda
diizenlenmistir (Or.: Bugiin yeniden ise girecek olsam yine bu isletmede calismay1 tercih
ederim). Olgegin Tiirkge’ye uyarlama caligmas arastirmact tarafindan yapilmustir. Olge-
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gin Tiirk¢e’ye uyarlama siirecinde, 6l¢eklerin kiiltiirleraras: kullanilmasinda Brislin vd.
(1973) tarafindan gelistirilen yontem esas alinmistir. Bu yonteme bagl olarak éncelikle,
olcek tarafimizdan Tiirkce’ye ¢evrilmigtir. Daha sonra bu 6lcek tilkemizin 6nde gelen
tiniversitelerinden birisinde g&revli ve tecriibeli bir 6gretim iiyesi tarafindan tekrar incele-
nerek 6lcekte yer alan bazi Ingilizce kelimelerin ¢alisma ortamina uygun hale getirilmesi
saglanmigtir. Bunun sonucunda, tekrar Tiirkge’den Ingilizce’ye gevrilerek anlam kaybi
olup olmadig1 kontrol edilmistir. Olcegin gecerlik ve giivenilirlik analizleri neticesinde,
iki madde zayif psikometrik 6zelliklerinden dolay: 6lcekten ¢ikarilmistir. Yedi maddeden
olusan nihai 6l¢egin Cronbach alfa giivenilirlik katsayist ise .90 olarak bulunmustur.

Is Tatmin Olgegi: Arastirmanin ikinci bagimli degiskeni olan is tatmin Glcegi ise
Tiirkiye’deki is kiiltiirii ve calisma ortami goz 6niinde bulundurularak, Smith vd. (1985)
tarafindan gelistirilen ve yazinda yaygin olarak kullanilan 6l¢eklerden istifade edilerek
hazirlanmigtir. 11 ifadeden olusan bu 6l¢ek isin kendisi, ticret, terfi, is arkadaglari ve amir-
lerden duyulan destek boyutlarini kapsayacak sekilde olusturulmustur (Or: Yaptigim is,
beni tatmin etmektedir). Olgekte yer alan ifadeler, besli Likert formatinda diizenlenmistir.
Olgegin gecerlik ve giivenilirlik analizleri neticesinde, bir maddenin zayif psikometrik
ozelliklerinden dolay1 6l¢ekten ¢ikarilmasinin uygun olacagi degerlendirilmistir. Giiveni-
lirlik analizi sonucunda, Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 6l¢egin tiimi igin .86, isin
kendisinde ve calisma arkadaglarindan duyulan tatmin boyutu i¢in .85, licret- terfi ve
odiil sisteminden duyulan tatmin boyutu i¢in ise .87 olarak bulunmustur. Arastirmanin
kapsamint genigletmemek amaciyla, analizler neticesinde ortaya ¢ikan bu iki boyutun
ortalamalar1 alinarak, ig tatmin degiskeni olusturulmustur.

C. Olceklerin Gecerliligi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yapr gecerligini test etmek tlizere 6lceklere, kes-
fedici faktor analizi (SPSS paket programi) ve dogrulayici faktor analizi (LISREL 8.8
paket programi) uygulanmugtir. Ancak stratejik IKY ve IKY 6lgeklerinin gecerlik ve gii-
venirliklerine iligkin istatistiki analizler 6l¢eklerin Tiirk¢eye uyarlamasini yapan diger
aragtirmacilar tarafindan daha 6nce yapildigindan bu iki 6lgege sadece dogrulayici faktor
analizi uygulanmigtir.

Stratejik IKY ve IKY &lceklerine ait dogrulayici faktor analizi sonuglari ve giivenir-
lik degerleri Tablo-1’de verilmistir. Bilindigi lizere analiz soncunda ortaya ¢ikan CFI,
RFI, IFI ve AGFI degerlerinin 1’e yaklagmasi, modelin eldeki verilere daha iyi uyum
sagladig1 anlamina gelmektedir. Bu 6lgtitlere iliskin .90 - .94 arasindaki degerler mode-
lin iyi uyumunu, .95 ve tizerindeki degerleri ise modelin miikemmel uyumunu gosterir.
RMSEA’nin .05 - .1 arasindaki degerleri iyi uyumu, .05 ten kiiciik degerleri ise miikkem-
mel uyumu gosterir. AX?/df oraninin 2-5 arasindaki degerleri iyi uyumu, 2’den kiigiik
degerler ise miikemmel uyumu gostermektedir (Arbuckle ve Wothke, 1999; Joreskog ve
Sorbom, 2001; Simsek, 2007).

Dogrulayict faktor analizi sonuglart cercevesinde Tablo-1 incelendiginde, stratejik
IKY ve IKY uygulamalari 6lgeklerine ait uyum iyiligi degerlerinin yazindaki kabul edi-
lebilir degerlerin iistinde oldugu goriilmektedir. Dolayistyla stratejik IKY 6lgeginin tek
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faktorlii yapisinin, IKY 6lceginin de iki faktorlii yapisinin, toplanan veri ile dogrulandig
soylenebilir. Her ne kadar IKY 6lcegine ait uyum iyiligi degerlerinden RMSEA degeri
yazinda genel kabul goren, .05 degerinin lizerinde kalmis olsa da; bazi aragtirmacilar
tarafindan (McDonald ve Ho, 2002; Simgek, 2007) .08’in de. kabul edilebilir bir uyum
1yiligi degeri oldugu ileri siirtilmektedir.

Tablo 1. Stratejik IKY ve IKY Olceklerine Ait Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

Olcek/model AX?/df RMSEA| CFI RFI IFI GFI
1. Stratejik IK'Y (tek faktorlii) 2.8 .01 .96 91 .96 .92
2. IKY (iki faktorlii) 2.6 .08 .98 .94 .98 .94

NOT: AX?*/df (Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square/Degrees of Freedom), RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation), CFI (Comparative Fit Index), IFI (Incremen-
tal Fit Index), RFI (Relative Fit Index) ve AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index)’dir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmin Slgeklerinin yap1 gegerligini test etmek tizere Slgekle-
re once kesfedici faktor analizi, daha sonra ise dogrulayici faktor analizi uygulanmugtir.
Oncelikle temel bilesenler (principal component) analizi yapilmis ancak faktor yiikleri
birbirine yakin olan ya da birden fazla faktorde yer alma egilimi gdsteren maddelerin
olmas1 durumunda “varimax” eksen dondiirmesi teknigine bagvurulmustur. Ozdegerlerin
(eigenvalues) 1°den biiyiik olmasi durumunda faktorlerin olugmasi saglanmustir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett test degerleri, dl¢eklerin faktor analizine uygunlugunu,
orneklem biyiikliliigiiniin yeterliligini ve verilerin normal dagilimda olup olmadigini
saptamak amaciyla yapilmigtir.

Orgiitsel baghlik 6lgegi icin KMO &rneklem yeterliligi degeri (.771) ve Bartlett Testi
anlamlilik diizeyi (.000) secilen 6rneklem biiytikliigiiniin faktor analizi igin yeterliligine
isaret etmektedir. Orgiitsel baghlik 6lgeginde yer alan maddelerin faktor yiikleri .6’nin
iizerinde olup, tek faktorlii bir yapida olduguna isaret etmektedir. Aciklanan varyans
degeri, % 74.172’dir.

Is tatmini 6lcegi icin ise, KMO orneklem yeterliligi degeri (.748) ve Bartlett Testi an-
lamlilik diizeyi tatminkar seviyede olup, maddelerin faktér yiikleri .6’nin iizerindedir. Is
tatmin Glceginin iki faktorli bir yapida oldugu dikkat ¢cekmektedir. Hatirlanacag: lizere is
tatmin 6lcegi; isin kendisi, lcret, terfi, is arkadaslar1 ve amirlerden duyulan destek boyut-
larin1 yansitan ifadelerden olusturulmustu. Bu kapsamda, birinci faktoérde yer alan ifadeler
incelendiginde bunlarin is tatminin tcret, terfi, 6dil ve is giivencesi boyutlarma ait mad-
deler oldugu gériilmektedir. Ikinci boyutta yer alan maddeler ise, isin kendisinden duyulan
tatmin, amir ve ¢aligma arkadaglari ile iligkilerden duyulan tatmin boyutlari ile ilgili oldugu
tespit edilmektedir. {s tatmin lceginin agikladigi toplam varyans degeri, % 67.497 dir.

Kesfedici faktor analizinden sonra, 6rgiitsel baglilik ve is tatmini Slceklerine dogru-
layici faktor analizi uygulanmis ve uyum iyiligi degerleri Tablo-2’de verilmistir. Dogru-
layict faktor analizi sonuglart neticesinde, orgiitsel baglilik ve is tatmini Sl¢eklerine ait
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uyum iyiligi degerlerinin yazindaki kabul edilebilir degerlerin tistiinde oldugu, dolayisiy-
la toplanan verilerin 6rgtitsel baglilik 6l¢geginin tek faktorlii yapisina, is tatmini 6l¢eginin
de iki faktorli yapisina uyum sagladigr tespit edilmigtir.

Tablo 2. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ait Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Olgek/model AX%df RMSEA| CFI | RFI IFI GFI
1. Orgiitsel baghlik (tek faktorlii) 3.8 .03 95 .90 .94 91
2. 1s tatmini (iki faktorlii) 4.6 .05 92 .90 93 .90

Sonug olarak aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin yap: gegerliligine ait degerlerin genel
kabul goren degerlerin tizerinde oldugu ifade edilebilir.

II1. Bulgular
A. Korelasyon Analizleri ve Ortalamalara Yonelik Bulgular

Arastirmaya dahil edilen degiskenlerin ortalama degerleri standart sapmalari ve ko-
relasyon degerlerine yonelik bulgular Tablo-3’de goriilmektedir. Boyut ortalamalarina
iligkin olarak tictin tistiindeki degerler olumlu yondeki tutumlar: ifade etmektedir. Bu
kapsamda, insan kaynaklar1 yoneticilerin iglerine (is tatmini) ve isletmelerine (orgtitsel
baglilik) yonelik tutumlart olumlu yondedir. Stratejik IKY ve IKY uygulamalarmnin orta-
lama degerleri de yine tigiin lizerindedir. Dolayisiyla, arastirmaya dahil edilen igletmeler-
de hem stratejik iKY, hem de IKY uygulamalarina genel olarak yer verilmekle birlikte,
stratejik IKY ye iliskin ortalama deger géreli olarak daha diisiik diizeydedir. Bu bulgu,
insan kaynaklar1 departmanlarinin stratejik rollerinin konusunda ilk isaretlerin goriildiigi
Tiirkiye i¢in normal sayilabilir.

Tablo 3. Arasgtirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon

Degerleri
Degiskenler SD 1 2 3 4
1. Stratejik IKY 3.01 .67
2. Temin-Gelistirme 3.76 .65 .616*
3. Katihm-iggoren ile iletisim | 3.80 .66 542% | .588%*
4. Orgiitsel baglilik 4.08 .57 S527% | .546% | .614%
5. Is tatmini 3,92 .54 S580* | .609* | .672% | .600%

*.01 diizeyinde anlamli

Degiskenler arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda, stratejik IK'Y ile yonetici-
lerin orgiitsel baglilik (r=.527, p<.01) ve is tatminleri (r=.580, p<.01) arasinda orta diizey-
de olumlu yénde anlamli bir iligki oldugu gériilmektedir. IKY uygulamalarindan “temin-
gelistirme” ile orgtitsel baglilik (r=.546, p<.01) ve is tatmini (r=.609, p<.01) arasinda yine
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anlaml iligki gozlenmektedir. Diger IKY uygulamalarindan “katilim-iggéren ile iletigim”
boyutu ile orgiitsel baglilik (r=.614, p<.01) ve is tatmini (r=.672, p<.01) arasinda yiiksek
diizeyde anlamli korelasyon oldugu tespit edilmektedir. Ayrica, Tablo-3’den de anlagila-
cag1 tizere hem stratejik IKY ile IKY uygulamalari, hem de 6rgiitsel baghlik ile is tatmini
arasindaki ytiiksek diizeydeki anlamlr iliski, yazindaki genel egilimi destekler niteliktedir.

B. Regresyon Analizi ve Hipotez Testi

Hipotezlerin testi kapsaminda, bagimsiz degiskenlerin (stratejik 1KY, temin-gelistir-
me, katilim-iggorenle iletisim), bagimli degisken (6rgiitsel baglilik ile is tatmini) tizerin-
deki olast etki ve aciklama giicleri ¢coklu regresyon analizleri ile sorgulanmugtir.

Tablo-4’de yer alan regresyon analiz sonuclari incelendiginde, oncelikle bagimsiz de-
giskenlerin bagimli degiskenler arasindaki etkilesimi tespit etmek amaciyla kurulan dort
modelinde istatistiksel olarak anlamli oldugu (sirasiyla, F=55.757, F=54.256, F=73.436,
F=123.997; p<.001) goriilmektedir. Model 1 ve Model 3’de, isletmelerin stratejik IKY
uygulamalarinin insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6rgiitsel bagliliklarmi ($=.446; p<.001)
ve ig tatminlerini (B=.464; p<.001) olumlu yonde etkiledigi tespit edilmektedir. IKY uy-
gulamalarmin, bagiml degiskenler iizerindeki etkisini gosteren Model 2 ve Model 4 ince-
lendiginde ise, temin-gelistirme boyutunda yer alan iKY uygulamalarinin, yoneticilerin
bagliliklarini (f=.247; p<.001) ve is tatminlerini (f=.196; p<.001) olumlu yonde etkiledigi
ifade edilebilir. Katilim-iggéren ile iletisim boyutu kapsamindaki IKY uygulamalarinin da,
insan kaynaklari yoneticilerinin orgiitsel bagliliklarini (f=.388; p<.001) ve is tatminlerini
(B=.517; p<.001)olumlu yonde etkiledigi tespit edilmektedir. Regresyon analizi sonugla-
11 topluca degerlendirildiginde, IKY uygulamalarinin stratejik IK'Y ne nazaran, orgiitsel
bagliligi agiklama giictiniin goreli olarak daha fazla oldugu (Diizeltilmis R?= % 42) goriil-
mektedir. I tatmini agisindan da benzer bir durum s6z konusudur. IKY uygulamalarimin,
stratejik IKYye gore agiklama giicii daha fazladir (Diizeltilmis R>= % 62). Ancak, IKY
uygulamalarindan katilhim-iggéren ile iletisim boyutun ig tatmini artirmadaki etkisinin, te-
min-gelistirme boyutuna nazaran daha fazla (3=.517; p<.001) oldugu goriilmektedir. Reg-
resyon ve korelasyon analizleri sonucunda, arastirma kapsaminda sinanan dort hipotezin
de (H, H,,H, ve H) kabul edildigini, bagka bir ifadeyle desteklendigini sdyleyebiliriz.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degiskenler
Bagimsiz Orgiitsel Baghhk Is Tatmini
Degiskenler Model-1 Model-2 Model-3 Model-4
§ t § t § t § t

Stratejik IKY 446 [1.467% - - 464 |8.569%| - -
Temin-Geligtirme - - .247 |3.635%| - - .196 | 3.798*
Katilim-Isgorenle Iletisim | - - |.3885.759%| - - 517 [10.128*

F 55.757 54.256 73.436 123.997
Diizeltilmis R? 278 422 332 .628

*% 001 diizeyinde anlaml
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Tartisma ve Sonug

Bu arastirma, stratejik IKY nin insan kaynaklari yoneticilerinin 6rgiitsel baglilik-
larma ve is tatminlerine olan etkisini incelemek amaci ile yapilmistir. Istanbul Avrupa
Yakasi’'nda tekstil, gida, makine techizati, plastik iirtinleri, bilisim vb. sektorlerde faaliyet
gosteren 28 biiytik 6l¢ekli isletmenin insan kaynaklari departmanlarinda ¢alisan toplam
241 insan kaynaklar1 yoneticisinden olusan bir 6rneklem tizerinde yapilan istatistiki ana-
lizler, arastirmanin hipotezlerini destekler niteliktedir. Buna gore, stratejik IKY ve IKY
uygulamalari, isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinda ¢aligan yoneticilerin is tat-
minlerini ve orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkilemektedir.

Is Ozellikleri Teorisi’ne gére, bireylerin islerini anlamli ve énemli bulmalari, is yapi-
smin cesitli yetenekleri gerektirmesi, yiiksek diizeyde i¢sel gilidiilenme ile islerinde daha
fazla tatmin duymalarini saglamaktadir (Hackman ve Oldham, 1980). Diger taraftan Cift
Faktor Teorisi; isin ¢ekiciligi, iste bagimsizlik, caligsan agisindan onemi, ige katilim, so-
rumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari
gibi faktorlerin (motive edici faktorler) bireyleri motive ederek bir tatmin saglayacagi
lizerinde durmaktadir (Herzberg, 1966). Bu gercevede, stratejik iKY siirecinde (insan
kaynaklart uygulamalarinin igletme stratejiler ile biitlinlestirilmesi, kritik ve stratejik ka-
rar siireclerine katilim, isletmenin ve calisanlarin amag¢ ve beklentilerine uygun insan
kaynaklari uygulamalarinin uygulamaya konulmasi vb.), 6nemli gorev ve sorumluluklari
oldugunu diistinen, insan kaynaklar1 departmanlarinda gorevli yoneticilerin duyacaklari
icsel tatminin, iglerine ve orgiitlerine kars1 olumlu tutum gelistirmeleri neden olabilecegi
soylenebilir. Arastirmamizda “stratejik IKY”, “temin-gelistirme” ve “katilim-iggoren ile
iletisim” olarak ele alinan bagimsiz degiskenlerin, bagiml degiskenleri (6rgtitsel baglilik
ve ig tatmini) etkiledigi, ancak “katilim-iggoren ile iletisim” boyutunun ig tatmini tize-
rindeki etkisinin digerlerine nazaran goreli olarak daha fazla oldugu tespit edilmektedir.
Bu bulgu ayn1 zamanda, “katilim-isgorenle iletisim” boyutunun, isgérenlerin is tatminini
agiklamada en 6nemli IKY uygulamalar1 olduguna isaret etmektedir.

Aragtirmani bulgulari 1s1¢inda, IKYyi stratejik yonetim siireci ile biitenlestiren ve
insan kaynaklar1 uygulamalarini etkili bir sekilde yoneten isletmelerde, insan kaynaklari
yoneticilerinin is tatmini ve orgtitsel bagliligr daha yiiksek olmaktadir. Yazinda konuyla
ilgili yapilan aragtirmalara bakildiginda, Whitener (2001); Shahnawaz ve Juyal (2006),
insan kaynaklari uygulamalarinin ¢aliganlarin orgiitsel baghiliklarint olumlu yonde etkile-
digini tespit etmislerdir. Green vd. (2006) ise, stratejik IKY nin insan kaynaklar1 depart-
manlarinda gorevli insan kaynaklart uzmanlarimin is tatminlerini, orgtitsel bagliliklarini
ve i performanslarii anlamli diizeyde etkiledigini bulmuslardir. Ote yandan, Bennett
vd. (1998) nin, 148 farkl isletme iizerinde yaptiklari aragtirma neticesinde, IK'Y nin is-
letme stratejileri ile tam olarak biitiinlestirildigi takdirde, insan kaynaklar1 departmanla-
rinin tali (ikincil) duruma geldigini ve kendisinden beklenen rolleri yerine getirmeyen
bir departman olarak algilandigini ileri siirerek, stratejik IK'Y ’nin isletme i¢indeki insan
kaynaklart’nin etkinligini olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir. Bennett vd. (1998)
tarafindan tespit edilen bu bulgu, aragtirmamizin konusu ile dogrudan ilintili olmamakla
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birlikte, genel kabul géren ve beklenen iligkilerin aksi yonde bir bulgu olmasi nedeniyle,
dikkate deger bir husustur. Sonug itibariyle, arastirmamizin bulgulari; Whitener (2001),
Shahnawaz ve Juyal (2006), Green vd. (2006)’nin bulgulart ile ortiigtirken, Bennett vd.
(1998)’nin tespitleri ile uyusum gostermemektedir.

Bu calismanin sonuglarindan yola cikarak, yoneticiler isletmelerinde stratejik 1KY
uygulamalarina yer verdiklerinde, insan kaynaklar1 yoneticilerinin is ve érgiitlerine yo-
nelik bazi tutumlarinda olumlu yonde gelismeler bekleyebilirler. Bagka bir ifadeyle, in-
san kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart ve ig tatminleri, insan
kaynaklar1 departmanlariin isletme icinde rollerinin stratejik bir nitelige kavusmasi ile
de iligkilidir. Ayrica, stratejik IK'Y nin isletmelerin 6rgiitsel performansini olumlu yénde
etkiledigi hususu, son zamanlarda yapilan arastirmalar ile ortaya konmustur (Huselid,
1995; MacDuffie, 1995; Wright vd., 2005, Akhtar vd., 2008; Giirbtiz vd., 2009). Dolayi-
styla, isletme yoneticilerinin insan kaynaklarini, stratejik IKY yaklagimini esas alan bir
anlayis ile yapilandirmalar1 sadece orgiitsel performansi iyilestirici bir etki yapmayacak;
bunun yaninda insan kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisan yoneticilerin baghlik ve tat-
minlerine de olumlu katkisi olabilecektir.

Bu sonug iki bakimdan 6nemlidir. Birincisi, bilindigi tizere igletme ¢aliganlarinin tat-
min ve bagliliklarinin saglanmasi, modern IKY’nin temel amaglarinda birisidir. Buna
gore, islerinden tatmin duyan ve orgtitlerine karsi olumlu tutumlara sahip ¢alisanlarin mo-
tivasyonlari, is performanslari arttig1 ve goreli olarak daha fazla orgiitsel vatandaslik dav-
ranist sergiledikleri, IKY yazininda zikredilen ve genel kabul géren bir husustur. Tkincisi,
yiiksek baglilik ve tatmin diisiik isgiicii devrine neden olmakta ve iggdrenlerin isletmede
kalma niyetlerini olumlu yonde etkilemektedir. Sonug itibariyle, insanlar isletmelerin en
onemli kaynagidir ve orgiitsel performans biiylik 6l¢iide bu kaynagin rasyonel ve etkili
yonetimine baglidir. Bu nedenle, tilkemizde konuyla ilgili olduk¢a yakin zamanlarda ya-
pilan diger arastirmalarda da ortaya konuldugu gibi, stratejik IK'Y uygulamalarmin des-
teklenmesi gerekmektedir (Benligiray vd., 2010, s.77; Giirbiiz, vd., 2009).

Ote yandan bu galismanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Zaman ve maliyet gibi
etmenler nedeniyle, aragtirmanin orneklemi Istanbul’da tekstil, gida, makine techizati,
plastik trtinleri, bilisim vb. sektorlerde faaliyet gdsteren 28 biiytik 6lgekli igletmede ¢ali-
san insan kaynaklar1 yoneticileri ile simirli tutulmustur. Biiyiik isletmelerin, IKY ye daha
fazla 6nem verdikleri ve bu tiir isletmelerde, IKY nin stratejik yoniiniin daha fazla 6ne
ciktigr bilinmektedir. Ornegin, tilkemizde yapilan bir arastirma sonuglarina gére, isletme
olcegi biiytidiikce, isletmeler insan kaynaklar1 departmanlarina daha ¢ok yer vermektedir-
ler (Demirkaya, 2006). Dolayisiyla, arastirmanin 6érnekleminde yer alan igletmelerin ta-
maminin belirli bir bolgedeki sinirli sayidaki biiytik 6lgekli isletmelerden olusmus olma-
s1, aragtirmanin sonuglarinin biitiin igletmelere tesmil edilmesinde ve yorumlanmasinda
dikkatli olunmasina isaret etmektedir. Bundan sonraki aragtirmalarda, tilke ekonomisinde
onemli pay sahibi olan KOBI’ler basta olmak tizere, diger farkli sektér ve lcekteki islet-
melerin hedef alinmasi konuyla ilgili sonug¢larin genellenmesi bakimindan daha faydali
olabilir.
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Arastirmanin degiskenleri (stratejik 1KY, IKY, orgiitsel baglilik ve is tatmini) ile il-
gili verilerin ya da tutumlarin sadece, insan kaynaklar1 yoneticilerinden alinmig olmast,
aragtirmanin bir bagka kisit1 olarak sayilabilir. Zira Gerhart vd. (2000); Wright vd. (2001),
ozellikle IKY ile ilgili arastirmalarda, verilerin tek kaynaktan toplanmasinin, nemli bir
Ol¢ciim hatasina (ortak yontem varyansi) neden oldugunu belirtmislerdir. Benzer sekil-
de, IKY aragtirmalarinda IKY nin 6rgiitsel performansa ve etkililige katkis1 “kara kutu”
olarak adlandirilmaktadir ve bu husus ilgili yazinda oldukga fazla tartigilan bir konudur
(Purcell vd., 2003). Benligiray vd. (2010, 5.76), isletmelerin stratejik [KY uygulamalari
konusunda sdylemlerinin, bu uygulamalarin isletme i¢inde benimsendigi ve uygulandigi
anlamina gelmeyecegine dikkat cekmektedirler. Dolayistyla, bu aragtirmanin denekleri
olan insan kaynaklar1 yoneticilerinin, stratejik IK'Y uygulamalar1 konusunda tutumlarinin
olumlu yonde olmasi, anilan uygulamalarin arastirma kapsamina dahil edilen igletmeler-
de tam anlamuyla tatbik edildigi seklinde anlagilmamalidir. Bu cercevede, aragtirmamiz-
da, degiskenler ile ilgili verilerin yalnizca insan kaynaklar1 yoneticilerinden toplanmig
olmasi, s6z konusu degiskenler arasindaki iligkinin gergekte oldugundan daha yiiksek
ctkmasia neden olmus olabilir. Bundan sonraki arastirmalarda, stratejik IKY ve IKY
uygulamalari ile ilgili verilerin insan kaynaklar1 yoneticileri diginda, farkli kaynaklardan
(CEO, pazarlama miidiirti, ARGE mtidiirt, isgorenler (mavi yakali) vb.) elde edilmesi,
ortak yontem varyansi hatasini azaltabilir.

Bu aragtirmada stratejik IK'Y ile insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6rgiitsel baglilig1 ve
is tatmini iligkisi incelenmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda, stratejik IKY ’nin
orgtitsel vatandaglik, isten ayrilma niyeti, is performansi, orgiitsel performans (pazar,
finansal ve operasyonel) gibi 6nemli orgiitsel ve bireysel degiskenlerle olan muhtemel
iligkisi incelenebilir.
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