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ORGUTLERDE STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ PERFORMANS
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Oz

Bu ¢aligmanin amaci orgiitlerde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin performans dizeyine etkisinde doniisiimcii
liderligin araci roliinii tespit etmektir. 412 katilimcidan elde edilen veriler SPSS paket programina islenip bu
verilerin normallik testi, glvenirlik ve gegerlilik testi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri
uygulanmustir. Arastirma sonucunda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitiin performans diizeyine etkisinde
doniisiimci liderligin anlamli ve olumlu bir etkisinin var oldugu ortaya ¢cikmistir. Doniisiimcii liderlik, performans
bakimindan degerlendirildiginde pozitif bir deger kattign goriilmiistir. Ayrica bu arastirmada, SIKY’nin
performansa etkisinin olmasinin yani sira doniisiimcii liderliginde SIK'Y” ne etkisi bulunmaktadir. Bu ¢ikarimlara
ek olarak, doniigiimcii liderligin performansa etkisi de bulunmaktadir. Sonug olarak, aragtirmada, performansi
artiran ve etkileyen basatfaktdrlerden birinin doniisiimcii liderlik oldugu sonucuna ulasilmstir.
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Abstract

The aim of this study is to determine the mediating role of transformational leadership in the effect of strategic
human resources management on the performance level in organizations. The data obtained from 412 participants
were processedinto the SPSS package program and normality test, reliability and validity test, factor analysis,
correlation and regressionanalyzes were applied to these data. As a result of the research, it was revealed that
transformational leadership has a significant and positive effect on the effect of strategic human resources
management on the performance level of the organization. Transformational leadership has been shown to add
positive value when evaluated in terms of performance. Besides, in this research, in addition to the impact of HRRM
on performance, transformational leadership has an impact on HRCM. In addition to these implications,
transformational leadership also has an effect on performance. As a result, it was concluded in the research that one
of the dominant factorsthat increases and affects performance is transformational leadership.
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Giris

Orgiitlerin olusturulma amaci ve yapisi farkhilik gdstermis olsa da temeldeki amaclar1 varliklarmni
giiclendirmektir. Bu temel amag¢ dogrultusunda stratejik insan kaynaklar1 yonetimine ve Orgiit
performansini diizenleyici stratejilere ihtiya¢ vardir. Bu noktada bahsedilen stratejik yontemleri
planlamak, fiili olarak uygulamaya girdirmek ve sirecin takibini yapmak gerekir. Bahsedilen
gorevlerin tepesinde bulunan iist diizey yOnetici, siireci yoneten kisidir. Bu yOnetici yonetme

gOrevinin yani sira lider olma 6zelligi de tasiyabilir. Bu lider, fikirleri ve stratejik planlariyla
orglitiin amaglara ulagmasinda ana rolii iistlenmektedir.

Bu ¢alisma kapsaminda SIKY &rgiit yapis; isletmenin kendi faydasma saglanis oldugu planlar
denetleyen, stratejik fiilleri isleme gegiren ve Orgiitlin yararina olacak birgok siirecte aktif rol alan
yonetim yapisidir. Orgiit {izerinde SIKY uygulamalar1 sonucunda, performans ve verimlilik gibi
cesitli alanlarda olumlu ¢ikarimlardan bahsedilebilir. Bu bakimdan arastirmanin amaci
cercevesinde incelenmis alan calismasi beraberinde elde edilen bulgular neticesinde degiskenlerin
birbiri arasindaki iliskisi ve etkisi saptanmustir. Bahsedilen etkiler ve iligkiler sonu¢ alaninda
nedenleri ile birlikte literatiirde yer alan diger ¢aligmalardaki bulgular ile karsilastiriimistir.

Aragtirma, orgiit performansina etki eden faktorler {izerine odaklanan arastirmacilar i¢in yeni bir
faktor ortaya cikartarak alan yazmina katkida bulunacagi dngoriilmektedir. Bu ¢alismanin amaci
ise oOrglitlerde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin performans diizeyine etkisinde doniisiimcii
liderligin araci roliinii tespit etmektir. Bu ama¢ dogrultusunda; “ Hi: Stratejik insan kaynaklar1
yonetiminin 6rgutsel performans (zerinde bir etkisi vardir, Hp2: Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin doniisiimcii liderlik davranisi {izerinde bir etkisi vardir, Hz: Doniisiimct liderlik
davranisinin Orgiitsel performans iizerinde bir etkisi vardir, Has: Stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin orgitsel performans tizerindeki etkisinde doniisiimcii liderlik davraniginin araci rolii
vardir.” hipotezleri ve aragtirma modeli olusturulmustur. Arastirma amacina iliskin iliskisel tarama
modeli kullanilmustir. Iliskisel tarama calismalar1 genellikle iki veya daha fazla degisken
arasindaki iliskiyi tespit etmeyi amaglamaktadir.

1. Kavramsql Cerceve
1.1. Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini agiklamadan once konuda biitlinliikk saglamak amaciyla
strateji ve stratejik yonetim kavramlarina agiklik getirmekte fayda vardir. Strateji kavrami savasta
ordularin nasil bir yol ve yontem izleyecegine dair faaliyetlerin planlanmasi, yonetilmesi, kontrol
edilip harekete gecirme sanatidir (Akgemci, Ogiit ve Demirsel, 2007, s.12). Literatiirde, mevcut
kaynaklarin olusabilecek risklere karsi oncesi ve sonrasinda en etkili ve ekonomik sekilde
kullanilmasiyla olusan galibiyete ulasmaktir (Akgemci ve digerleri, 2007, s.12). Buradan
anlagilacagi tlizere bu kavram Oncelikle askeri amacl kullanilmig daha sonra ise cesitli farkli
alanlarda yer almistir.

1960 yillarinda literatiire giren “strateji” kavrami temel olarak bir 6rgiitiin ama¢ ve hedeflerini
planlarini, politikalarini diizenleyen ve daha 6nceden belirlenmis amag ve hedeflerine ulagsmasinda
biyuk rol Ustlenen dinamik bir kavram seklinde ifade edilmektedir (Giiglii, 2003, s. 45). Stratejik
yonetim ise isletmelerde yirminci ylizyilin yarisinda baslamis isletmeler ve cevresi arasindaki
iliskileri diizenleyen, rakiplerine gore iistiinliik saglama amac1 gliden bir kavramdir (Giiglii, 2003).

Stratejik yonetim kavramina ¢ok sayida katkida bulunan arastirmacilar olsa da en etkili olanlar1
Peter Drucker, Philip Selznick, Alfred Chandler, Igor Ansoff ve Bruce Henderson’dir (Celik,
2019, s. 72). Drucker’a (1999) gore stratejik yonetimin ana goérevi bir igin misyonunu dnceden
belirlemek ve bizim isimiz nedir ve ne olmalid? sorusunu sormak gerektigini, amagclar
dogrultusunda sonuclar1 vermesini saglamaktir. Aktif ve devamli farklilasan calisma ortami var
olmasi, herhangi bir diizenlemede IKY sistem uygulamalarmin da statik ve istikrarli devam
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etmeyecegini bilmek gerekir (Gilani, Zadeh ve Saderi, 2012, 5.45). IKY literatiir calismalarmin
cogu 1950’1i yillarda baglamis ve Shartle (1950), Geniselli, Brown (1952) ve Harrlell (1953) gibi
cesitli psikologlar tarafindan yapilmis

ve cogunlukla calisanin psikolojisi incelenirken calisan agisindan motivasyon ve egitimlerin
olmasi gerekliligi izerinde durulmustur (Cingdz, 2011, s.32).

1.2. Orgltsel Performans

Orgiitsel performans, oOrgiitin amaglarin1 ve hedeflerinin hangi diizeyde gerceklestirilip
gerceklestirilmedigini tespit etmek icin kullanilan bir durumdur (Bakoglu, 2001, s.78). Orgiitsel
performans denilince iki baglikta ele alinmalidir; finansal boyutlar ve finansal olmayan boyutlar.
Elde edilen ¢iktilar siire¢ sonuglar1 finansal boyutlar olarak ele almirken miisteri tatmini, calisan
tutkunlugu, yonetici kalitesi gibi sonuglarda finansal olmayan boyutlardir ( Esch, Wei ve Chiang,
2018, s. 205).

Her ne kadar literatiirde IK uygulamalar1 ve performans arasinda dogrudan iliskiler olduguna dair
yazilmis caligmalar olsa da (Huselid ve Becker, 1996, s. 24), saptanmis olan genel yorum iki
degisken arasinda dolayli bir iliskinin oldugudur (Edwards ve Wright, 2001; Wright, Gardner,
Moynihan ve Allen, 2005, s. 34).

Guest’in (1997) gelistirmis oldugu IK-Performans modelinde strateji yonelimi ile baslayip karlilik
gibi finansal sonuglarla biten alt1 kutudan olusmaktadir. Bu modeldeki 6nemli nokta stratejinin
roliinii ilk olarak belirlemek 6ziinde ise IK uygulamalarmmn yiiksek performans ¢iktilarma yol
acacak sekilde tasarlanmaya odaklanmaktadir. Belirlenen stratejiler 1s1ginda seg¢ilmis olan
uygulamalar motivasyon, katilim ve is birligi gibi 6zel ¢iktilarla sonuglanacaktir. Davranissal
ciktilar ise performans ¢iktilarindan olan yiiksek verimlilik, kalite, yenilik ve daha az miisteri
sikayetleri gibi durumlar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Yine bir diger calisma olan Den Hartog ve
digerleri, 2004 yilinda gelistirmis oldugu IK'Y- Performans modelinde yoneticilerin ve bireysel-
orgiitsel diizeyde baglamsal faktorlerin roliine dikkat ¢cekerken isgdrenlerin tutumu ve davranisi
orgiit performansmi da artirmaktadir. Hedeflenen amaglarin hat yoneticilerine bagl oldugunu
isaret ederken orgiitsel performansin artisinin da bireysel faktorlere bagli oldugunu savunmaktadir.

1.3. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik tarzi kavrammi agiklamadan 6nce konu ile baglantili olmasii saglamak
amaciyla liderlik sdzciiglinii ele almak gerekir. Liderlikle ilgili literatiirde bir takim yaklagimlar
mevcuttur. Bunlar; 6zellikler teorisi, davranigsal teoriler, durumsallik teorileri ve modern liderlik
teorileridir. Ozellikler teorisi, liderin dogustan var olan 6zellikleri dikkate almak ve bu 6zellikler
onu lider yapmaktadir. Biitiin fiziksel 6zelliklerin yaninda ruhsal 6zellikleri de onu lider yapan
hususlardir (Kogel, 2011). Davranigsal liderlik teorisi, liderin liderlik yaparken sergiledigi
davranislarm tiimiinii dikkate almaktadir. Kisinin izleyenlerine davranig bi¢imi, iletisimi, yetki
aktarma noktasindaki yaklagimi gibi birtakim eylemleri inceleyerek olusturulmustur (Kogel,
2011).

1960-1980 yillarinda hizla artan sosyo ekonomik, kiiltiirel, teknolojik gelismeler beraberinde
calisanlarin orgiitteki olan degeri, gdrevleri ve onlara uygulanan yonetim sekli ve liderlik
anlayigsinda degismeler goriilmektedir. Burada en temel sey olan eskiden yeniye doniisim soz
konusu olmus ve bu doniisiimden liderlikte paymni en iyi sekilde almistir. Doniistimcii liderlik
degisimlere hizla ayak uyduran bir yapidir (Celik, 2015, s. 48).

Liderlik kavramimi ilk kez 1978 y1linda McGregor Burns ortaya atmis ve devaminda Bernard Bass
tarafindan teori olarak gelistirilmistir (Celik, 2015, s.25 ; Sahin, 2003, s. 102; Geng ve Halis, 2006,
s. 67). Bu noktada liderlik davraniglarindan biri olan doniistimcii liderlik ise; belirli bir grup veya
Orgut icin vizyon ve misyon olusturarak kendi ihtiya¢ ve kazanglarindan ¢ok grubun veya orgiitiin
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ihtiya¢ ve kazanglarini géz dniinde bulunduran, 6rgiitiin veya izleyicilerinin istek ve ihtiyag¢larini
dikkate alan, bunlar1 bir giidiileme yontemi olarak kullanan ve harekete gegmesine yol agan bir
liderlik davranisidir (Karip, 1998, s.56). Kogel’e gore ekip mensuplarinin ¢alismaya yonelik
etkinliklerini etkilemek ve planlama siirecidir. Jantzi ve Leithwood doniisiimcii liderligi; bir
vizyon belirleme ve gelistirme, grup amaglarinin kabuliinii giiclendirme, bir davranig modeli
olusturma ve yiiksek performans beklentisi seklinde dort alt bagligi mevcuttur (Celik, 2007, s.85).

2.YOntem
2.1 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma simirlar1 igerisinde bagimli ve bagimsiz degiskenler araliginda birlikteligi tespit etmek
gayesi ile kullanilan iligkisel tarama modeli ile ¢caligmanin modeli ve hipotezleri belirlenmistir.
Iligkisel tarama modeli; degiskenler birlikte degerlendirildiginde degisiklik gosterip gdstermedigi
ve degisiklik gostermesi durumunda bu farkliligin nasil ortaya ¢iktig1 incelenmesi amaciyla
basvurulan ydntemdir. Iki veya ikiden fazla degiskenin dlgmiis oldugu tesirler ve bunlarin
diizeyinin ortaya ¢ikarilmasi ile iligkisel tarama modelinde bir calisma yapilmistir (Karasar, 2012,
s.123). Bu dogrultuda arastirma modeli ve hipotezleri belirlenmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Stratejik insan
Kaynaklan
Yénetimi / H,

a Orgiitsel
Performans

Dénustimcu
Liderlik

Hi: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel performans tizerinde bir etkisi vardir.

Diinyadaki yeni paradigmalara gore, isletmelerinin basarilarindaki ana sebep yonetime stratejik
bir tarzda yaklasilmasindan kaynaklanmaktadir (Barca, 2002/b:9, s.9). Stratejiyi dikkate alarak
yiiriitiilen uygulamalar isletmelerde rasyonel kararlar alabilmek, rekabete kars1 ayakta kalabilmek
icin onemli bir nedendir. Aksi takdirde isletme i¢in gelecek kaygisi, belirsizlik hakim olacak ve
sonucunda belki de basarisizliklar gergeklesecektir.

Bulut (2022) “stratejik yonetimin kamu yOnetimi alaninda uygulanmasi: AFAD 6rnegi “adli
caligmasinda AFAD yoneticisi ve ¢aliganlarina bir anket uygulanmak suretiyle stratejik yonetim
konusundaki alg1 ve beklentilerinin neler oldugu saptanmak istenmistir. Anketten elde edilen
analiz sonucunda; AFAD’ da stratejik yonetim daha verimli bir diizeyde uygulanmasi istenirse ilk
olarak proje ve faaliyetler konusunda kurumsal farkindalik gelismesi, Olgiilebilir hedefler ve
amaclar koymak, kurumsal performans daha etkin bir sekilde yonetim tarafindan izlenmesi
gerekmektedir.

H2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin doniisiimcii liderlik davranisi tizerinde bir etkisi vardir.
Diizgiin (2018), isletmelerin devamli degisen ¢evrede rekabet iistiinliigii elde edebilen iist diizey

yoneticilerin stratejik liderlik 6zelliklerini ve sahip oldugu sosyal sermayelerinin performans
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tizerindeki etkilerini arastirmaktadir. Bu ¢aliyma sonucunda isletmelerden sosyal sermayelerini
aktif bir diizeyde kullananlarin performanslarinda pozitif etkiler goriilmektedir.

Hs: Doniistimcii liderlik davraniginin 6rgiitsel performans iizerinde bir etkisi vardir.

Orgiit performansinmn siirdiiriilebilirligine iliskin performans kapsaminda Burawat (2017)
dontistimcii liderlik, yalin tiretim ve siirdiiriilebilir performans arasindaki iliskileri Tayland imalat
sanayiinde KOBI olarak faaliyet gosteren orgiitlerdeki orta ve iist diizey yoneticiler kapsaminda
karma metot kullanilarak nicel anket ¢alismast uygulanmis, 598 kigiden alinan anket sonucunda
dontistimcii liderlik ile yalin {iretim arasinda iligki saptanmaktadir.

Déntistimeii liderlik kapsaminda organizasyonel ve operasyonel diizeyde degisimlerin yonetilip
orglit icerisine yerlestirildigi, ekonomik ve ¢evresel diizeyde daginik bir diizenin organize edildigi,
sosyal anlamda ise insan sermayesine katki yapildigi sonucuna goére orgiit performansi ile
doniisiimceii liderlik arasindaki bir iliskinin var oldugu ve iyilestirdigi savunulmaktadir (Birasnav,
Rangnekar ve Dalpati, 2010, s.236).

Ha: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel performans iizerindeki etkisinde doniistimcii
liderlik davraniginin araci rolii vardir.

Bacharach (1989) yaptig1 bir ¢alismada doniistimcii liderlik ve diger liderlik tiirleri arasindaki
farkliliklar1 tespit etmek amaciyla okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
ogretmenlerin gérev duygularini pekistirdigi, motivasyon diizeyini artirdigi, gelisime agik olmaya
tesvik ettigi tespit edilmistir. Buna benzer diger Bush ve Glower (2014) ve Kurland, Philip B. ve
Ralph Lerner (2010) doniistimcii liderlik davranisinin 61gtimii hakkinda yapilan ¢alismalara 6rnek
verilebilir.

Milli Egitim Bakanlig1 Merkez Teskilat1 yoneticilerinin 6rgiitsel degisimi yonetme yeterlikleri ile
stratejik liderlik davranigi arasindaki iliskinin incelenmesi sonucunda merkez teskilati {ist diizey
yOneticilerinin idari yoneticilik nitelikleri tasimaktadir. Ayrica stratejik liderlik ve oOrgltsel
degisim yonetimi arasinda yiiksek diizeyde olumlu bir iligski vardir (Coban, 2016, s.178).

2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Ankara ilinde hizmet sektorii blinyesinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
kurum/isletmelerde ¢alisan yonetici ve isgorenler olusturmaktadir. Ankara ilinde yaklasik
1.887.000 calisan oldugu istatistiksel olarak goriilmektedir. Bu ¢alisanlarin %72,13’liik kisminin
yani 1.361.000 ¢alisanin hizmet sektdriinde faaliyet gdsterdigi sonuglarma ulasilmaktadir (TUIK,
2017). Evrenin ¢ok genis bir kiitleye sahip olmasi nedeniyle evrenin tamamia ulagilmasinin
miimkiin olmamasindan dolay1 6rneklem secilmesi tercih edilmistir. Evreni temsil eden 6rneklem
grubunun olusturulmas1 amaciyla olasilikli 6rnekleme yontemleri i¢inde yer alan basit tesadiifi
ornekleme yontemi esas almmustir. Arastirma kapsaminda Orneklem sayismin belirlenmesi
amaciyla, Yazicioglu’ nun (2004) 0,05 6nem diizeyinde bes yiiz bin ve iizeri evren biiyiikligii igin
gecerli olan 384 6rneklem biiyiikliigii esas alinmaistir.

2.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonu 16.12.2022 tarihli 10 say1li toplantisinda
(Arastirma Kodu: 2022/329) etik olarak bir sakinca olmadigma karar verilmistir. Alinan izin
kapsaminda, katilimcilara uygulanan anket formlar1 hakkinda gerekli aciklamalar yapilarak,
goniilliiliik esasina dayal olarak anket formlarini doldurmalar: istenmistir. Uygulamada hatali
anket formlar1 analiz kapsamina dahil edilmeyerek, toplamda 412 gecgerli anket formu ile
arastirmanin veri seti olusturulmustur.

Anket formu Stratejik Insan Kaynaklar1 Olgegi, Orgiitsel Performans Olgegi ve Doniisiimeii
Liderlik Olgegini kapsamaktadir. Stratejik insan Kaynaklar1 Olgegi i¢in Celik’in (2019) * Istanbul
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Genglik ve Spor Il Miidiirliigii'nde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Kurumsal Iletisim,
Orgiitsel Baglilk ve Orgiitsel Performansa Etkisi ” adli doktora ¢alismasinda yer alan Ayse
Cingo6z’iin (2011) Green ve arkadaslarmin (2006) ¢aligmalari ile Golden ve Ramanujam (1985),
Lundy (1994), Martel ve Carroll (1995), Delery ve Doty (1996), Delery (1998), Stroh ve Caligiuri
(1998), Wright ve Snell (1998), Becker ve Huselid (1999), Boxall ve Purcell (2000), Kazmi ve
Ahmad (2001), Armstrong (2006), Becton ve Schraeder (2009) gibi arastirmacilarin
calismalarmdan olusturdugu, “Stratejik insan Kaynaklar1 125 Yonetiminin Orgiitsel Performans
ve I¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans) Uzerine Etkileri: Kayseri Imalat Sanayinde Bir
Arastirma” doktora tez calismasindan yararlanilarak ortaya g¢ikarilan 30 adet stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi kavramu ile iliskin &lgek yer almaktadir. Ik 7 soru SIKYY *nin yatay boyutunu
olcerken, 21.soruya kadar ise dikey boyutu dlgmektedir. Diger sorular ise SIK'Y nin genel yapis1
ile iligkilidir. Ankette 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Orgiitsel Performans Olgegi; Kaymakci (2022) “Stratejik yonetim uygulamalarmin orgiit
performansi iizerindeki etkisinde ¢alisan memnuniyetinin moderator rolii: Istanbul’da lise ve
ortaokul egitimi veren Ozel kurumlar” iizerine bir arastirma nicel yOntemle tasarlanmig
arastirmadan, Orgiitsel performans 6lgeginde; 1 (Cok kétii), 2 (Kétii), 3 (Orta derecede), 4 (iyi), 5
(Cok iyi) ’ye kadar degisen 5°li Likert dlcegi gdz dniinde bulundurularak hazirlanmistir. SIKY
Olcegi; Mehmet Birinci’nin doktora tezinde yer alan 17 ifadeden olusan 6lg¢ek, calismaya
uyarlanarak kullanilmistir. Anket, ifadelerinin diizenlenmesinde, Kahraman (2009), Ozgiir (2007),
Yilmaz (2007), Dogan (2008) ve Tas’in (2007) arastirmalarindan faydalanilarak Birinci tarafindan
gelistirilmistir.

Déniisiimeii Liderlik Olgegi; Yavuz (2008) Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik davranisinin
orgiitsel bagliliga etkisinin analizi arastirmasinin evrenini turizm sektoriinde faaliyet gdsteren
Antalya, Aydin ve Mugla’daki dort ve bes yildizli otellerde ve tatil kdylerinde ¢alisan is gorenler
olusturmakta olan doktora tezinden istifade edilmistir. Yavuz’un arastirmasinda kullanmis oldugu
Déniisiimeii Liderlik Olgegi, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilmis ve idealized influence
(ideallestirerek etkilemek), izleyenler acisindan inspiration (ilham verici liderlik etme),
intellectual stimulation (zihinsel tesvik) ve son alt boyut olan individualized consideration
(bireysel ilgi) ‘dan olusmaktadir. Olcegin ilk 20 ifadesi drgiitsel baglilig1 dlgmeye yonelik, sonraki
20 ifadesi doniisiimcii liderligi ve diger 16 ifadesi etkilesimei liderligi 6lgmeye yonelik ifadelerdir.
Bahsedilen bu ifadelerden 21 ve 28 sira numarali olanlar doniisiimcii liderligin karizma ve ideal
etki ile iliskin boyutunu 6lgmektedir.
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3. Bulgular
Tablo 1: Betimsel istatistikler
Degiskenler n %
Dogum Tarihi 1946-1964 9 2,2
1965-1979 77 18,7
1980-1999 273 66,3
2000 y1l1 ve sonrasi 53 12,9
Cinsiyet Erkek 262 63,6
Kadin 150 36,4
Ogrenim Durumu Tlkégretim 8 1,9
Ortadgretim 75 18,2
On lisans 114 27,7
Lisans 174 42,2
Lisansusti 41 10,0
Kurum tirt Kamu 251 60,9
Ozel 161 39,1
. Evli 208 50,5
Medeni Hal Bekar 204 49,5
1 yildan az 67 16,3
. 1-5 yil 155 37,6
IS([;lrl;algndakl Cahsma 6-10 yil o5 23.1
11-15 1l 39 9,5
16 y1l ve iistii 56 13,6
1 yildan az 62 15,0
1-5 vl 131 31,8
Mesleki Kidem 6-10 yil 89 21,6
11-15 vl 55 13,3
16 y1l ve lizeri 75 18,2
5500-7250 TL 101 24,4
Gelir Durumu 7251-10250 TL 119 28,9
10251-15000 TL 127 30,8
15000 TL {Uzeri 65 15,8
Isgoéren-Memur 286 69,4
Pozisyon Alt Kademe Ybneticj . 43 10,4
Orta Kademe Ydnetici 65 18,8
Ust Kademe Yo6netici 18 4.4
Saglik 84 20,4
Egitim 60 14,6
Adalet 13 3,2
Guvenlik 38 9,2
Sektor Turizm 20 4,9
Finans 17 4,1
Medya 5 1,2
Ulasim 18 4,4
Diger 157 38,1
Total 412 %100

Tablo 1’°de incelemeye dahil olan kisilerin demografik faktorler incelendiginde; kisilerin cinsiyet
farkliliklarina iliskin dagilimm %63,6 (n=262)'inin erkek cinsiyete sahip kisilerin, %36,4
(n=150)'unun ise kadin cinsiyetine sahip kisilerin yer aldigina ulasilmaktadir. Katilim saglayan
kisilerin yas farklilig1 incelendiginde; %2,2 (n=9)'inin 1946-1964 yillar1 igerisinde, %18,7
(n=77)’inin 1965-1979 yillar1 icerisinde, % 66,3 (n=273)’linlin 1980-1999 yillar1 igerisi ve %12,9
(n=53)’smin ise 2000 yili sonrast dogum tarihleri igerisinde yer aldig1 tespit edilmistir.
Arastirmaya dahil olan kisilerin medeni halleri incelendiginde %350,5 (n=208)'inin evli kisiler,
%49,5(n=204)"linin ise bekar kisileri kapsadig1 goriilmektedir. Egitim seviyeleri incelendiginde
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kisilerin; %1,9 (n=8)'inin ilkogretim araliginda, %18,2 (n=75)'inin ortadgretim araliginda, %27,7
(n=114)"linun 6n lisans aralifinda, %42,2 (n=174)’liniin lisans araliginda ve %10,0 (n=41)'inin ise
lisansiistii araligmda oldugu ortaya ¢ikmustir. Isgorenlerin kurumda veya isletmede yer alma
stireleri incelendiginde %16,3 {iniin (n=67)’sinin 1 seneden az, 1-5 sene aras1 %37,6’sinin (n=155)
ifadeleriyle karsilasilmakta, 6-10 yil aras1t %23,1 (n=95), 11-15 sene arast %9,5 (n=39) oldugu
ve 16 sene ve lizeri iste goreve devam ediyor olma siiresinin %13,6 (n=56) oldugu tespit edilmistir.
Isgorenlerin mesleki kidem siireleri incelendiginde, %15,0’min (n=62) 1 seneden az, 1-5 sene
arast %31,8’inin (n=131) kapsadig1 ortaya ¢ikmakta, 6-10 sene aras1 %21,6 (n=89), 11-15 sene
arasi, 11-15 sene aras1 %13,3’liniin (n=55) ve 16 sene lizere mesleki kidem araliginin %18,2
(n=75) olusturdugu tespit edilmektedir. Isgorenlerin gelir durumlarin1 gosteren ifadelere
bakildiginda %24,5 unun (n=101) 5500-7250 TL arasinda bulundugu, %28,9’unun (n=119) 7251-
10250 TL araliginda, %30,8’inin (n=127) 10251-15000 TL araliginda ve 15000 TL’den fazla gelir
boyutuna ait olan kiitlenin ise %15,8(n=65) rakamlarinda gelir boyutuna ait oldugu goriilmektedir.
Kisilerin orgiit tlirlerine bakildiginda %60,9’unun (n=251) kamu kurumun, %39,1’inin (n=161)
ise 0zel sektorde gorev yaptig: tespit edilmistir. Kisilerin ¢alisma konumuna dikkat edildiginde,
%69,4 (n=286) oraninda agirligm isgdéren/memur grubunda olustugu, , %10,4 (n=43) oraninda alt
kademe yonetici, %18,8 (n=65) oraninda orta kademe yoOnetici ve %4,4 (n=18) oraninda {ist
kademe yonetici konumunda calisildigr goriilmektedir. Bireylerin c¢alisilan sektdr agisindan
incelendiginde, %20,4(n=84) oraninda saglik, %14,6(n=60) oraninda egitim, %3,2(n=13)
oraninda adalet, %9,2(n=38) oraninda giivenlik, %4,9(n=20) oraninda turizm, %4,1(n=17)
oraninda finans, %]1,2(n=5) oraninda medya, %4,4(n=18) oraninda ulasim, %38,1(n=157)
oraninda diger sektorler incelenmistir.

Tablo 2: Normallik dagilimi

Carpikhk Basikhik Durum
SIKY Olgegi 0,457 -0,283 Normal
QrgUtseI Performans 0,222 0,151 Normal
Olgegi
Doniistimcti Liderlik -,377 -,252 Normal
Olgegi

Yapilan arastirma kapsaminda kullanilmis olan 6lgeklerin normallik analizi sonucunda ortaya
cikan ifadeler Tablo 2’de yer almaktadir. Tabloda yer alan ¢arpiklik ve basiklik ifadelerinin 1,5
araliginda bulunmasi normal dagilim olarak ifade edilebilecektir. -1,5 ile +1,5 aralifmin kalan
carpiklik ve basikliga iliskin ifadeleri, yiiksek oranda normal bir sekilde dagilim gosterdigi
belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s.117).

Tablo 3: Glvenirlik analizi

Ifade Sayisi Cronbach’s Alfa
SIKY Olgegi 30 ,965
Orgitsel Performans 17 972
Olgegi
Déniisiimcii Liderlik Olgegi 20 ,964

Olgeklerin giivenilirligini ortaya ¢ikarmak amaciyla giivenilirlik analizinden faydalanilmistir.
Cronbach alfa katsayis1 6l¢egin giivenirligi yoniinde bireyleri bilgilendirmektedir. Katsay1 0 ile 1
araliginda olacak sekilde bahsedilmektedir. Alfa (o) katsayisina iligkin olacak sekilde dlgegin
giivenilirligi gayesi ile ifade etme sekli; (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010,
s.135); “.80 <o < 1.00” ise dlcek biiylik oranda giivenilir bir 6l¢ek oldugunu gdsterir. Bu noktada
Olceklerin glivenilirlik seviyelerinin “yiiksek derecede giivenilir” rakamlara ait oldugu tespit
edilmistir.
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Tablo 4: Korelasyon Analizi

n=412 Orgutsel Déniisiimcii Liderlik
Performans
SIKY p ,613** ,598**
.000 .000
r
Orgiitsel Performans p ,622%*
.000

**p<0,01  * p<0,05

Degiskeler arasindan iligkinin var olup olmadigmi ortaya ¢ikarmak niyetiyle korelasyon
analizinden yardim alinmistir. Korelasyon analizi, iki farkli degiskenin birbirleriyle olan iligkisinin
dogrultusunu ve bu iliskinin ne seviyede oldugunu ortaya ¢ikarmak amaciyla basit dogrusal
korelasyon analizi uygulanmaktadir. Yapilan basit dogrusal korelasyon analizine gore; 0-0,29
aralig1 zayif diizeyde iliskinin var oldugunu, 0,30-0,64 aralig1 orta diizeyde iliskinin var oldugu,
0,65-0,84 aras1 kuvvetli diizeyde iliskinin var oldugu ve 0,85-1 arasi ¢ok kuvvetli iliskinin var
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Ural ve Kilig, 2018, 5.232).

Degiskenlerin birbiri ile olan iligkisinin belirlenmesi amaciyla uygulanmis olan korelasyon analizi
bulgulari; orgiitsel performans ile doniisiimcii liderlik tarzi arasinda orta diizeyde bir iligkinin
mevcut olmasi sonucu ortaya ¢ikmistir (p<0,01, r=,622). SIKY ile érgiitsel performans arasmda
pozitif ve karsilikl1 orta diizeyde bir iliski ortaya ¢ikmistir (p<0,01, r=-,613). SIKY ile doniisiimcii
liderlik tarz1 arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliskinin var oldugu tespit edilmistir (p<0,01, r=
-,598). Yapilan analizler sonucunda ¢ikan sonuglar cercevesinde; Hi “SIKY ile Orgiitsel
performans arasinda bir iliski vardir.”, H,“SIKY ile doniisiimcii liderlik arasinda bir iliski vardir.”
ve Hz “Orgiitsel performans ile doniisiimcii liderlik arasmda bir iliski vardir.” hipotezleri
desteklenmistir.

Tablo 5: Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetiminin Orgiitsel Performans Diizeyine Etkisi

Degiskenin adi B SH Beta t p R R?
Sabit 1,340 ,132 10,16 .000

Stratejik Insan Kaynaklari ,610 ,039 613 15,70 .000 613 376
Yo6netimi

F:246,669 p<.001

Bagimli Degisken: Orgiitsel Performans

Arastirmada belirlen model dogrultusunda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin var olup olmadigini ortaya c¢ikarmak amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Uygulanmis olan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda F ifadesinden
faydalanilarak ortaya ¢ikan ifadenin kabul edilebilir oldugu ortaya ¢ikmustir. (F=246,669 p<.001).

Bagimsiz degisken olan stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel performansi diizeyinde
%37,6 oraninda agiklayicis1 oldugu (R?=,376) ve pozitif (B=,610) bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Bu dogrultuda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin uygulamiginda bir
birimlik artisin orgiitsel performans diizeyi iizerinde, 610 birimlik artisa sebep olacagi sonucuna
ulasilmstir.
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Tablo 6: Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetiminin Déniisiimcii Liderlik Algisina Etkisi

Degiskenin adi B SH Beta t p R R?
Sabit 1,129 ,150 7,54 .000

. ,598 ,598 ,357
Stratejik Insan Kaynaklari ,664 ,044 15,08 .000
Yonetimi

F:227,692 p<.001
Bagimli Degisken: Doniigiimcii Liderlik

Aragtirmada belirlen model kapsaminda bagimsiz degiskenin araci rol degiskenine etkisinin var
olup olmadigini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan basit
dogrusal regresyon analizi kapsaminda F ifadesinden faydalanilarak ortaya ¢ikan kabul edilebilir
sonucuna ulasildig1 anlagilmistir (F=227,692 p<.001). Bagimsiz degisken olan stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin doniisiimcii liderlik algisinin %35,7 oraninda acgiklayicis1 oldugu
(R?=,357) ve pozitif (B=,610) bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin uygulanisinda bir birimlik artisin dontisiimcii liderlik algist
iizerinde, 664 birimlik artisa sebep olacagi sonucuna ulasilmstir.

Tablo 7: Déniisiimcii Liderlik Algisinin Orgiitsel Performans Diizeyine Etkisi

Degiskenin ad1 B SH Beta t P R R?
Sabit 1,502 ,119 12,60 .000

,022 ,622 ,387
Dontistimeti Liderlik ,557 ,035 16,09 .000

F:259,086 p<.001
Bagimh Degisken: Orgiitsel Performans

Arastirmada belirlen model kapsaminda araci rol degiskeninin bagimli degiskene olan etkisinin
var olup olmadigini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
Basit dogrusal regresyon analizi kapsaminda F ifadesinden faydalanilarak ortaya ¢ikan ifadenin
anlamli oldugu goriilmiistiir (F=259,086 p<.001). Arac1 rol degiskeni olan doniistimcii liderlik
algismin drgiitsel performans diizeyinde %38,7 oraninda agiklayicist oldugu (R?=,357) ve pozitif
(B=,557) bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda doniistimcii liderlik algismin bir
birimlik artisimin orgiitsel performans diizeyi tizerinde, 557 birimlik artisa sebep olacagi sonucuna
ulasilmustir.

Tablo 8: Degiskenler Arasindaki Aract Rol Testi-1 (Hayes Process Makro-Model 4)

Doniigtimcii Toplam Dogrudan  Dolayl Bootstrap Gliven Aracilik Durumu
Liderligin Araci Etki Etki Etki Aralig
Rold ©) @) (@*b) BOLLCI/BOULCI
SIKY-PER 0,478 0,373 0,237 0,167/0,312 Kismi Araci Etki

* 5000 &rneklem iizerinden elde edilen bootstrap sonuglarmni gostermektedir. SH: standart hata, BOLLCI: boot
giivenirlik araliginin diisiik diizeyi ve BOULCI: boot giivenirlik araliginin yiiksek diizeyi.

Test sonucunda ortaya ¢ikan araci rol etkisi incelendiginde, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
orgutsel performans (cp=,478; p<0,001) degiskeninde dogrudan pozitif yonde bir etkisinin var
oldugu sonucuna ulasilmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin doniistimcii liderlik (ap=,373;
SHa=,044; p<0,001), donisiimci liderligin orgiitsel inovasyon (bf=,237; SHa=,037 p<0,001)
lizerinde pozitif yonde bir etkisinin var oldugu sonucuna ulagilmistir. Stratejik insan kaynaklar1
yonetimi ile doniistimcii liderlik birlikte analize tabi tutuldugunda, stratejik insan kaynaklar1
yonetiminin Orgiitsel performans (¢p=,412<cB=,631) degiskenindeki etkisinde diisme
goriilmiistiir. Bootstrap giiven araligi degerlerinin (BOLLCI-BOULCI) ikisinin de (%95 G.A:
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0,190/0,342) sifirin iizerinde oldugu goriilmistiir. Doniisiimceii liderligin bu etki lizerinde nispeten
aract roliiniin bulundugu goriilmiistiir. Ayrica kurulan modelin anlaml1 ve kabul edilebilir oldugu
gorilmiistiir (p<0.001).

4. Sonug ve Tartisma

Orgiit yapismin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gergevesinde diizenlenmesi ve ydnetilmesi
orglit performansini pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitiin istenen hedef ve amaglara ulasmasinda
liderin tutumu o©nem arz etmektedir. Bunun neticesinde yoneticinin geleneksel liderlik
yaklagimlar1 disinda farkli yaklasim tarzlarina yonelmesi gerekmektedir. Modern liderlik
tarzindan biri olan doniistimcii liderlik, drgiitiin performansini en iist diizeye ¢ikarmayi amaclarken
bu amag dogrultusunda stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalarindan da yardim alan kisidir.
Yapilan ¢alisma kapsaminda Orgiitlerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile performans
iligkisinde doniistimcii liderligin araci rolii incelenmistir. Arastirmanin temel amaci stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile performansin etkisinde doniistimcii liderligin araci rolii olup olmadigini
incelemek ve diger amaglar1 olarak bahsedilen ii¢ degiskenin birbirlerine olan etkisinin var olup
olmadigini tespit etmektir.

Bu konuya iligkin literatiirde birgcok benzer ¢alisma bulunmaktadir. Arastirma konusu kapsaminda
literatirde yer alan; Kiigiikaltan, B., Mert, G. (2010) tarafindan doniisiimcii liderlik ve Orgiit
performans1 arasindaki iliskinin var olup olmadigm tespit etmek amaciyla istanbul’da imalat
sanayide calisan 390 kisiden elde edilen verilerin analizi neticesinde doniisiimcii liderlik, orgiitsel
performans arasinda olumlu bir iligkinin var oldugu saptanmistir. Buna ek olarak arastirma
konusuna benzer Baspmar (2016), Derelioglu (2020), Coban (2016), Basaran (2016), Kirilmaz
(2012), Arikan (2021), Kozcu (2020) ve Alici’nin (2020) ¢alismalar1 da 6rnek teskil etmekte ve
arastirma konusunu destekler niteliktedir.

Ankara sehrinde hizmet alaninda varligin siirdiiren kamu ve 6zel kurum/ igletmede gorev alan
calisanlar arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Nicel veri toplama yontemlerinden biri olan
anket teknigi araciligiyla bilgiler toplanmistir. Var olan verilere iliskin olarak iliskisel tarama
modelinden faydalanilarak arastirmanin modeli ve hipotezlerinin olusturulmasi saglanmistir. Elde
edilen hipotezlerden yola ¢ikilarak gerekli analizlerden faydalanismis ve elde edilen verilere
iligkin bulgular yorumlanmustir.

Yapilan ¢alisma cergevesinde elde edilen verilere gore, SIKY ile orgiitsel performans arasinda orta
seviyede bir iligkinin bulunmas1 ve bunun yani sira anlamli ve pozitif bir iliskinin var oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen bu bulgu cergevesinde SIKY, orgiitsel performansi desteklemekte ve
orgilitlerde performansin igletme veya kurumda 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda doniisiimcii liderlik davranislar1 neticesinde orgiitsel performansta pozitif etkiler ortaya
cikabilecektir ve ayrica orgiitiin yani sira isgdrenler de bu durumdan psikolojik anlamda olumlu
etkilenebilecektir. Yapilan arastrma sonrast bulunan bu sonuglar kuramsal yapiy1
desteklemektedir ve donistimcii liderlik tarzinin orgiitler bakimindan pozitif sonuglara sebep
oldugu goriilmektedir. Doniisiimcii liderlik tarzinin 6rgiit i¢i olumlu gelismeleri destekleyebilecek
denetim ve egitim politikalarini gelistirmesinin yani sira drgiit yapisinda zarar verici eylemlere de
engel olmasi1 gerekmektedir.

Yapilan arastirma cercevesinde elde edilmis olan diger bir bulgu; doniisiimcii liderlik tarzi ile
orgiitsel performans arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligskinin varligindan bahsetmek
miimkiindiir. Dontisiimeti liderlik tarzinin yer aldigi orgiitte, orgiit performansinin da bu var
olustan pozitif yonde etkilendigi goriilmektedir. Bu pozitif etkinin varliginin nedenleri arasinda;
liderin gérev ve sorumluluklarinin bilincinde olmasi ve bunu 6rgiite olumlu yonde yansitmasi, her
bireyin hakkini ayr1 ayr1 gozetiyor olmak, orgiit i¢i caligma diizenini saglamak ve is paylasimini
en dogru sekilde yerine getirmek, ¢aligma ortami icerisimde isgorenin baglilik diizeyini artirmak
ve buna iligkin politikalar1 benimsemek seklinde ifade edilebilmektedir. Boyle bir noktada drgiitte
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aktif olarak yer alan liderin tutumu ve ¢alisana olan tavri ne kadar olumlu ise orgiit performansinin
da o denli pozitif yonde etkilendigi saptanmustir. Orgiitlerde yer alan kontrol ve denetim
mekanizmalarinin 6rgiit performansina zarar verici etkilerinden arindirmak amaciyla ¢esitli egitim
yollar1 ve cezalandirma yollar1 tercih edilebilir.

Dontigiimeti liderlik ile drgiitsel performansin orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin var oldugu
tespit edilmistir. Bu noktada orgiit performansini artirmak amaciyla orgiitlerde doniisiimcii bir
lider bakis agisiyla isgdrenlerin istek ve taleplerine kulak vermek, duygu ve diistincelerini dinleyip
saygilt olmak, orgiit yapisi icerisinde tehdit, fiziksel siddet ve taciz gibi olumsuz davraniglarin
olmamasini saglamak var ise de arindirmak gerekmektedir.

Yapilan ¢aligsma cercevesinde ortaya ¢ikan model dahilinde olusturulmus hipotezler ve var olan
calisma problemi kapsaminda “Hi, Hz, Hs, Hs, Hs” hipotezleri onay verilmistir. Arastirma
konusuna iliskin benzer calismalar incelendiginde dikkat ¢eken yapilan diger ¢alisma sonuglarini
da destekler nitelikte oldugu tespit edilmistir.

Yapilan arastirma kapsaminda zamansal ve maddi kisitlarin bulunmasi 6rneklem grubunun Ankara
ili kamu ve 6zel hizmet sektoriinii igermesi zorunluluguna itmistir. Incelenmis arastirmanin diger
calismalarin haricinde baska drneklem kiitlelerinde ¢alisilmis olmasi, gelecek diger incelemelere
oneri boyutunda sunulmaktadir. Isletme/kurumlarda SIKY uygulamalarmm ne seviyede
uygulandig1 ve orgiit agisindan ne tiir olumlu ya da olumsuz etkilerinin goriildiigii yapilmis olan
calisma cercevesinde derinlemesine incelenmistir. Bu noktada bu alanda yapilan g¢alismalar
genisletilebilir, farkli 6rneklem gruplar1 tizerinde uygulanabilir. Bu nedenle arastirma konusunun
bir 6rgiit yapisi i¢in onemli olmasi akademik alaninin ve orgiit yonetim mekanizmasinin yakindan
ilgilenmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
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