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Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi ve Firma Performansi
Arasindaki iliskide i¢sel ve Dissal Uyumun Moderator
Etkisi: Tiirk Otomotiv Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi

The Moderating Effect of Internal and External Fit on Relationship between Strategic
Human Resource Management and Firm Performance: A Study in Turkish Automotive

Industry

Hatice OZUTKU', Melek CETINKAYA?

OZET

Bu calismada Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi ve firma
performansi arasindaki iliskide i¢sel ve dissal uyumun mode-
rator etkisi Turk Otomotiv Sektoriinde incelenmistir. Verilerin
analizinde tanimlayici istatistikler, kimeleme analizi, t testi,
korelasyon analizi, hiyerarsik regresyon ve Manova analizi uy-
gulanmistir. Elde edilen bulgulara gore, stratejik insan kaynak-
lari yonetimi politikalari ve uygulamalari olan firmalarin, gele-
neksel insan kaynaklan yonetimi politikalari ve uygulamalari
olan firmalara gore daha yiiksek performansa sahip olduklari
saptanmistir. Stratejik insan kaynaklar yonetimi ve firma per-
formansi arasindaki iliskide dissal uyum degiskeni olarak dik-
kate alinan isletme stratejilerinden yenilik stratejisinin firma
performansi degiskenleri olan verimlilik, pazar payi ve Urin
kalitesi Uzerinde moderator etkisinin oldugu, fiyat ve kalite
stratejilerinin ise firma performansi Gzerinde anlamli bir etkisi-
nin olmadigi anlasiimistir. S6z konusu iliskide i¢csel uyumun fir-
ma performansi degiskenlerinden sadece pazar payi tizerinde
moderator etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, firma
performansi, dissal uyum, icsel uyum

1. GIRiS

Stratejik insan kaynaklari yonetimi kavrami bir
organizasyonun amaglarina ulasmasini saglamak icin
planlanmis insan kaynagi modelinin uygulanmasi ve
planlanmis insan kaynaklari faaliyetleri olarak tanim-
lanabilir. Bu kavram iki ana noktay birlestirmektedir
(Jain, 2005:167): (1) insan kaynaklari faaliyetlerinin
orgutsel strateji ile baglantisi; ve (2) cesitli insan kay-
naklari faaliyetlerinin birbirine uyumu.

Bir firmanin insan kaynaklari uygulamalari diger
uygulamalari ile uyumlu oldugunda (i¢sel uyum) ve
firmanin stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunda
(digsal uyum) érgiitsel verimin ve performansin arta-
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cagi ileri surtlmektedir (Wright ve McMahan, 1992;
Huselid, 1995). Uyum, strateji literatliriinde en yaygin
bicimde ortaklasa kullanilan ve surekliligi olan varsa-
yimlardan biri olmakla birlikte son yillarda bu konu
ile ilgili gorgul ya da teorik calismalarin sayisinin ol-
dukca sinirli oldugu gorilmektedir. Bunun nedeni
olarak kavramin ¢ok boyutlu olan dogasi ve 6l¢limi-
nin kolay olmamasi gosterilmektedir (Becker and
Huselid, 2006:910).

Son yillarda stratejik insan kaynaklari yonetiminin
orgltin rekabet avantajini artirip artirmadigi arasti-
rilmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi firma
performansinin bir dizi IKY uygulamasi tarafindan
etkilendigi varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayim
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gorgll arastirmalar tarafindan desteklenmekle bir-
likte bazi 6nemli sorular halen cevaplandirilamamis-
tir: Stratejik iKY pozitif performans ciktilarini garanti
eder mi etmez mi? Farkli diizeylerdeki stratejik iKY
uygulamalarinin firma performansi izerindeki etkisi
nedir? (Chang and Huang, 2005: 434). Stratejik IKY
uygulamalari evrensel olarak geleneksel, burokra-
tik uygulamalardan (istiin miidiir? Yoksa iKY sistemi
orgutln operasyon stratejisine ya da diger baglam-
sal kosullara goére durumsal mi olmahldir?  (Huselid,
1995). Stratejik IKY uygulamalari ve firma performan-
si arasindaki iliskide i¢sel ve digsal uyumun etkisi var
midir?

Stratejik iKY ile firma performansi arasindaki ilis-
kiye odaklanan yukaridaki tartisma konulari Bati
yazininda kavramsal ve ampirik/gorgul calismalarla
incelenmistir. Arastirmacilar stratejik 1K uygulama-
larinin kullaniminin finansal ve operasyonel perfor-
mansla pozitif iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.
Her ne kadar Bati kokenli olmayan baglamda 6rne-
gin Asya'da stratejik IKY ve firma performansi arasin-
daki iliski incelenmis olsa da elde edilen bulgularin
Bati kokenli calismalarin bulgularindan ne kadar
farkli, ne kadar benzer olduguna dair kesin sonugla-
ra ulasilamamistir. Son zamanlarda, Cin'de yuritilen
bazi calismalarda stratejik iKY ile firma performansi
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Ngo, Lau and
Foley, 2008:74).

Turkiye'de ise bu konu ile ilgili yiritilen az sa-
yida calismada su sonuglara ulasilmistir: Marangoz
ve Biber (2007:215), 500 buyuk sanayi kurulusunun
insan Kaynaklari Yénetimi uygulamasinin pazar
performansini ne derece etkiledigini arastirdiklari
calismalarinda iKY uygulamalarindan sadece is zen-
ginlestirme ve personel secim sirecinin firmanin
pazar performansini olumlu etkiledigini ortaya koy-
muslardir. Benligiray, Geylan ve Duman (2010:76)
Turkiye'nin 500 Buyik Sanayi Kurulusunu kapsayan
calismalarinda, isletmelerin insan kaynaklari vizyo-
nunu, misyonunu ve degerlerini, stratejilerini ve po-
litikalarini belirleyerek web sitelerinde tiim paydasla-
rina ilan etmeleri ile finansal performanslar arasina
anlamli bir iliski kurulamadigini saptamislardir. Tuirk
otomotiv sektoriini ele alan bir calismaya ise rast-
lanmamustir. Bu calismada stratejik iKY literatiriiniin
temel arastirma sorularina iliskin tartismalara ¢alis-
manin amaci ve Tirk otomotiv sektorlii 6rneklemi
cercevesinde katkida bulunmaya calisilacaktir.

Bu calismanin amaci stratejik insan kaynaklari
yonetimi politikalari ve uygulamalari ile firma perfor-
mansi arasindaki iliskiyi incelemek, bu iliskide icsel ve

dissal uyumun araci etkisini arastirmaktir. Bu amagla
Turk otomotiv endistrisinde ana ve yan sanayi is-
letmelerini kapsayan sektorel diizeyde bir arastirma
yurGtilmustir. Becker ve Huselid (2006:908), gele-
cekteki stratejik insan kaynaklar yonetimi ile ilgili
ampirik/gorgul calismalarda genis bir yelpazede ¢a-
lismak yerine sinirlari daraltilmis endistri diizeyinde
calismalar tasarlanarak baglama 6zgi daha derin
degerlendirmeler yapilabilecegini ileri stirmuslerdir.
Bu dogrultuda Tirk otomotiv sektoriiniin diger sek-
torlere gore daha ileri diizeyde kurumsal bir yapiya
sahip olmasi, ylksek istihdam kapasitesi nedeniyle
insan kaynaklari uygulamalarinin kapsamli ve gelis-
mis olmasi ve uluslar arasi pazarlarda rekabet edebil-
me glciine ulasmis bir sektor olmasi sebeplerinden
dolayi Tiirk otomotiv sektorl secilmistir.

Calisma iki ana bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde ilgili literatlr cercevesinde stratejik insan
kaynaklari yonetimi ve orgltsel performans iliskisi
kavramsal olarak ele alinmistir. ikinci bélimde ise,
calismanin  metodolojisi, arastirmanin modeli ve
degiskenleri, analiz ve bulgulara yer verilmistir. Son
olarak degerlendirme, 6neriler ve sonug kismi yer al-
maktadir.

2. STRATEJIK iKY VE FIRMA PERFORMANSI
ARASINDAKI iLiSKi

2.1. Evrensellik Bakis Acisi

Evrensellik bakis acisi gesitli insan kaynaklar yo-
netimi uygulamalari ile 6rgitsel performans arasin-
da, diger icsel ve digsal faktorlerden bagimsiz olarak
dogrudan bir iliski oldugunu ileri sirmektedir (Tzaf-
rir, 2006:111). Bu bakis acgisina gore farkh kultirel,
ekonomik ve diger baglamlarda kosullara gore de-
gismeden deger yaratabilen bir dizi en iyi insan kay-
naklari ydonetimi uygulamasi oldugu ileri surilmek-
tedir. Buna gore buyukligune, sektore ya da isletme
stratejisine bagh olmaksizin tim organizasyonlar bu
uygulamalari benimsemelidirler. Clinkii evrensel-
lik gorisiini benimseyen akademisyenler bu en iyi
iK uygulamalarinin her zaman diger uygulamalar-
dan daha iyi oldugunu ileri sirmuglerdir (Acquaah,
2004:128; Chang ve Huang, 2005:437; Wang and
Shyu, 2008: 95).

isletme performansi lizerinde etkili oldugu iddia
edilen en iyi uygulamalarin neler oldugu konusun-
da cesitli gorusler ileri stirilmustir (Delery ve Doty,
1996:802; Delenay ve Huselid, 1996:960; Alcazer vd.,
2005:128). Genel olarak bu uygulamalar tcretlendir-
me, kadrolama, yetistirme, performans degerleme,
kariyer planlama, is tanimlari, ¢alisanlarin katihmi ve
baghhgi, takim calismasi, islerin yeniden tasarimi gibi
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konularla ilgili olmustur. Bununla birlikte en fazla
etki uyandiran en iyi uygulamalar seti Pfeffer tara-
findan ileri siriilen on alti evrensel IKY uygulamasi
olmustur (Pfeffer, 1994). Pfeffer, daha sonra bu on
alti uygulamayi yedi bashk altinda toplamistir (Pfef-
fer, 1998:96-124). is glivencesi, secici ise alma, kendi
kendini yoneten takimlar ve merkezi olmayan karar
verme, orgltsel performansa dayanan Ucretlendir-
me, kapsamli yetistirme, stati farkliliklarini ve engel-
leri azaltma, finansal bilgilerin ve performansa iliskin
bilgilerin 6rgit capinda paylasimi.

insan kaynaklari uygulamalarinin érgiitsel per-
formans Uzerindeki etkisine odaklanan ¢ok sayidaki
teorik ve gorgul calismalarda genis bir yelpazede
sunulan en iyi insan kaynaklari uygulamalari icinde
farkl farkli insan kaynaklari uygulamalari dikkate
alinmistir. Bu durum evrensel oldudui ileri siirlilen in-
san kaynaklari uygulamalari tizerinde goris birligi ol-
madigini acik¢a ortaya koymaktadir. Bununla birlikte
teorik ve ampirik calismalarda yaygin olarak kullani-
lan insan kaynaklar uygulamalari olarak; se¢me, ye-
tistirme ve gelistirme, calisan katilimi, Gicretlendirme,
orgut ici kariyer firsatlar (icsel emek pazari) dikkati
cekmektedir (Ozutku, 2010:68).

Bu okulun savunucularina gére, stratejik IKY,
operasyonel verimliligin, yenilik ve yenilenme kabi-
liyetinin ve orgutsel performansin artirilmasi konu-
larinda firmalara yardimci olabilir. Bazi arastirmalarin
bulgular, yiiksek performansh firmalarin stratejik K
yoneliminin, disik performansh firmalarin stratejik
iK yénelimine gére belirgin bir bicimde farkli oldu-
gunu ortaya koymustur. Ayrica bazi arastirmalarda
yiiksek performansli bircok firmanin stratejik iKY
uyguladiklari buna karsin disiik performansl firma-
larin geleneksel yontemleri uygulamaya yoneldikleri
saptanmistir. Ayrica daha iyi insan kaynaklari uygula-
malarina sahip olan firmalarda, firmanin finansal per-
formansi ile bu uygulamalar arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur (Chang and Huang, 2005:437). Ornegin
bu gorisiin savunucularindan Huselid (1995) kap-
samli isgoren bulma ve se¢me prodesirleri, tesvik
edici Ucretlendirme ve performans yonetimi sistem-
leri, isgbrenlerin genis 6lgude katilmi ve yetistirme
uygulamalarinin bir firmanin mevcut ve potansiyel
isgorenlerinin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistire-
rek motivasyonlarini artirabilecegini, isten kaytarma-
lar1 azaltabilecegdini, nitelikli isgorenlerin isletmede
kalma oranini artirabilecegini ileri surerek yaklasik
1000 ulusal firmadan olusan bir érneklem Uizerinde
adi gecen en iyi iKY uygulamalari ile firma perfor-
mansi arasindaki iliskiyi arastirmistir. Elde edilen so-
nuclar bu iKY uygulamalarinin hem isgéren devri ve

verimlilik gibi araci ciktilar Gizerinde hem de firmala-
rin kisa ve uzun dénemli finansal performansi tizerin-
de anlaml bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur
(Huselid, 1995:635). Ancak en iyi iKY uygulamalarinin
firma performansi lizerinde pozitif bir etkisi oldugu
yoniinde yaygin bir gorus birligi olmakla birlikte bazi
arastirmalarda en iyi IKY uygulamalar ile érgitsel
performans arasinda dogrudan bir iliski saptanma-
mistir (Tzafrir, 2006:111).

insan kaynaklari yénetimi ve firma performansi
arasindaki iliskiyi aciklayan evrensel bakis agisinin
gecerliligini Tirk otomotiv sektorlinde test etmek
amaciyla asagidaki hipotez ileri stiriImustdr.

H1: Stratejik IKY politikalari ve uygulamalari olan fir-
malar, geleneksel IKY politikalari ve uygulamalar olan
firmalara gére daha yiiksek performansa sahiptirler.

2.2. Durumsallik Bakis Agisi

Evrensellik bakis acisindan farkli olarak, durum-
sallik akademisyenleri IK stratejisinin ancak 6érgiite
0zgu baglamla ve cevresel baglamla uygun bir bi-
¢imde butinlesmesi durumunda daha etkin olaca-
gini ileri stirmusglerdir. Ayrica, durumsallik iddialari
karsilikli etkilesimleri 6nerdigi icin, basit dogrusal
iliskiler iceren evrensellik iddialarina gore daha kar-
masiktir (Chang and Huang, 2005:437). Bir 6rgitiin
insan kaynaklari uygulamalari 6rgitiin icindeki ya da
cevresindeki diger faaliyetlerle (6rn., stratejik isgoren
secimi, calisanlarin tutumu, sektor tird, Glkenin 6zel-
likleri) uyumlu olmalidir (Truss, 2001:1126).

Bazi akademisyenler 6rnegin, Miles ve Came-
ron, Miles ve Snow, Grenier insan kaynaklari yoneti-
mi alaninda yonetilmesi gereken iki uyum tiru ileri
surmuslerdir: Dissal uyum (birimin yapisi, sistemleri
ve ydnetim uygulamalarn orgitiin gelisim asamasi
ile uyumlu olmalidir) ve i¢sel uyum (birimin yapis,
sistemleri ve yonetim uygulamalan birbirini tamam-
lamali ve desteklemelidir) (Baird ve Meshoulam,
1988:116). Bu goris, dissal ve i¢sel uyumun saglan-
masi durumunda en iyi insan kaynaklari uygulama-
larinin 6rglitsel performans artisina yol acabilecegi
ifade etmektedir.

Arastirmacilar uzun siire 6rgitln icsel ozellikle-
rini dikkate aldiktan sonra bu 6zelliklere ilave olarak
cevresel 6zelliklerin de firma performansini etkileyen
onemli belirleyiciler oldugu Uzerinde durmugslardir.
Son yillarda son derece calkantili ve kiiresel rekabet
kosullarinda isletme basarisini stirdiirebilmek icin is-
letmeler cevresel 6zellikleri teshis ve analiz etmeli ve
pazarin degisen ihtiyaglarina cevap verecek strateji-
ler gelistirmelidirler. Durumsallik bakis agisi, bagimli
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ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin durumsal
degisken eklendiginde degisecegini ileri sirmektedir
ve bircok calismada durumsal degisken olarak “i¢sel
uyum” ve “dissal uyum”un anlami, iK uygulamalari
ile cesitli 6rgltsel ve cevresel faktorlerin arasindaki
uyuma nasll ulasilacagi ile ilgilenilmistir (Chang and
Huang, 2005:438).

2.2.1. Digsal Uyum

Bu uyum insan kaynaklari uygulamalarinin dis-
sal baglamla baglantisini arastirir. Dissal uyum kap-
saminda Guest (1997:271) “stratejik etkilesim olarak
uyum” ve “durumsallik olarak uyum” biciminde iki
uyum turd ileri sirmustdr. “Stratejik etkilesim olarak
uyum’, stratejik yaklasimi yansitir. Burada 6nemli olan
nokta isletmenin gevresi ile nasil etkilesimde buluna-
cagi ve cevreye karsilik vermek icin nasil bir stratejik
secim yapacadidir. Stratejik secim yapildiktan sonra,
iK stratejisi ve uygulamalari secilen strateji ile uyum-
lu olmalidir. Buna gore, isletme stratejisi ve insan
kaynaklari uygulamalari arasindaki uyum 6nemlidir
ve IKY uygulamalari isletme stratejisini izler (Chand
ve Katou, 2007:576). Bu yaklagim “en iyi uyum” okulu
olarak da adlandiriimaktadir.

“Durumsallik bakis acisindan uyum”, insan kay-
naklar politikalari ve uygulamalari ile pazarin yapisi,
yasal degisimler, sektor ozellikleri gibi cevresel fak-
torlere daha fazla uyum saglayan orgutlerin daha
Ustlin performans elde edeceklerini ileri stirmektedir.

Bu bakis agisina gore dissal uyumun olmamasi
optimal performansin altinda bir performansa yol
acacaktir. IKY stratejisi, isletme stratejisinin gerektir-
digi bir isguictinu gelistirmeyi kolaylastirarak 6rgutsel
amaglara ve misyona ulasmayi saglayacaktir (Wang
and Shyu, 2008:95).

Bu calismada isletme stratejisi tlrleri olarak
Schuler ve Jackson (1987) tarafindan ileri surilen
“maliyet-azaltma (cost-reduction), kalite iyilestirme
(quality-enhancement) ve yenilik (innovation) stra-
tejileri dikkate alinmistir. Maliyetleri azaltma strateji-
sinde firmalar en diistik maliyetli Gretici olma yoluyla
rekabet avantaji elde etmeye cahsirlar. Uriin ve/veya
hizmet kalitesini artirma stratejisinde temel odaklan-
ma kaliteyi iyilestirme Uizerindedir. Yenilik stratejisi
ise rakiplerden farkli Griin ya da hizmetlerin gelisti-

rilmesinde kullanilir, buradaki odak noktasi yeni ve
farkli bir seylerin 6nerilmesi tzerindedir (Schuler ve
Jackson, 1987:208).

Stratejik IKY alaninda énde gelen arastirmacilar
bu uyumu yansitan stratejik iKY yaklasiminin modern
isletmeler icin daha iyi olacagini ve iK fonksiyonuna
geleneksel yaklasimin onemli cevresel degisimlere
ozellikle de Urlin pazarina iliskin kosullardaki degisi-
me karsilik vermede yeterli olmayacagini ve boylece
firmalarin iKY yaklasimlarini 6zel amaclarini gercek-
lestirmeyi kolaylastiracak bicimde yeniden ayarlama-
larint ileri stirmislerdir (Chang ve Huang, 2005:439).
Bu nedenle firmalarin farkli isletme stratejileri (6rne-
gin, maliyet azaltma, kalite iyilestirme ya da yenilik)
izlemeleri durumunda izlenen isletme stratejisi, stra-
tejik IKY uygulamalari ve firma performansi arasinda
moderator degdisken olacaktir. Yukaridaki teorik agik-
lamalardan hareketle arastirmanin ikinci hipotezini
asagidaki gibi ifade etmek mimkiindiir:

H2: Stratejik insan kaynaklari yénetimi ve firma per-
formansi arasindaki iliskide isletme stratejisi moderatér
bir etkiye sahiptir.

2.2.2. i¢sel Uyum

Stratejik iKY alaninda icsel uyum iKY uygulamala-
rinin birbiriyle uyumlu ve tamamlayici olmasi ile ilgi-
lidir. icsel uyum yaklasimi, ézellikle érgiitsel hedefle-
re ulasmak icin IKY uygulamalarinin bir sistem olarak
nasil birlikte yerine getirilecegi Uzerinde durur. Bu
uyum tlri tek tek insan kaynaklar uygulamalarina
odaklanmak yerine dikkatleri iK sistemlerine yonelt-
mistir. Ancak i¢sel uyumun gorgil olarak test edilme-
si_ hangi IK uygulamalarinin secilecegi ile ilgili belki
de saglam bir teorik yapinin eksikligi nedeniyle sinirli
kalmistir ve bu uyum tlriini destekleyen oldukga az
kanit elde edilmistir (Delery, 1998:291).

insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin evren-
sel olarak uygulanabilecegini reddeden durumsallik
modellerinden i¢sel uyum icin araci degisken olarak
bazi calismalarda 6rgutiin biyukligu, teknoloji, yapi
ve glg iliskileri gibi 6rglitsel degiskenler de tanim-
lanmaktadir (Alcazer vd., 2005:218).

H3: Stratejik insan kaynaklan yénetimi ve firma per-

formansi arasindaki iliskide i¢csel uyum moderatér bir
etkiye sahiptir.
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icsel uyum, aslinda birbiriyle uyumlu bir dizi insan
kaynaklari uygulamalarinin kullanimini vurgulamak-
tadur. icsel uyumun faydasina, dissal cevrenin isletme
stratejisini ve buna uygun IK yénetimi bicimini belirle-
meye yardimci olabilecegini ve “dissal uyum” a ulasa-
rak orgltsel performansini artirabilecegini ileri siiren-
ler karsi cikmustir. insan kaynaklari yénetiminin isletme
stratejisi ile uyumlu olmasi durumunda insan Kaynak-
lar Yonetiminin daha etkili olacagi akla yakin bir du-
rumdur. Ancak “digsal uyuma” odaklanan temel uygu-
lama IKY'nin &zel bir bicimidir, farkli isletme stratejileri
izleyen organizasyonlarda nitelendirildigi gibi, esit de-
recede etkin olmayacaktir (Guest vd., 2003:293).

Yukardaki aciklamalardan hareketle stratejik in-
san kaynaklari yonetimi ve firma performansi ara-
sindaki iliskide digsal ve i¢sel uyumun etkisinin farkl
olup olmadigini test etmeye ydnelik olarak asagidaki
hipotez ileri strilmastar.

H4: Stratejik insan kaynaklan y6netimi ve firma per-
formansi arasindaki iliskide dissal uyumun moderatér et-
kisi ile icsel uyumun moderatdr etkisi birbirinden farklidir.

3. ARASTIRMA METODOLOJiSi
3.1. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin ana kutlesini Tiirk Otomotiv Sektori
olusturmaktadir. Tirk Otomotiv Sektdrli ana ve yan
sanayi'nden olusmaktadir. Otomotiv ana sanayinde
faaliyet gosteren firma sayisi 18 olup bunlarin 15 ta-
nesi Otomotiv Sanayi Dernegi'ne (OSD) Uyedir. Oto-
motiv yan sanayinde faaliyet gosteren firma sayisi
yaklagik 1000 olarak kabul edilmektedir. Arastirma
orneklemini olusturan firmalar Tasit Araclari Yan Sa-
nayi Dernegi (TAYSAD) ve Otomotiv Sanayi Dernegi
(OSD)’ye uye olan firmalar arasindan secilmistir. Bu
kapsamda arastirmanin orneklem sayisi otomotiv
ana sanayinden 9, otomotiv yan sanayinden ise 314
firma olarak belirlenmistir. Turkiye'deki isletmelerin
blyulk bir cogunlugunun kiiciik ve orta odlcekli islet-
meler olmasi nedeniyle iKY uygulamalarinin ileri dii-
zeyde olmamasi ve arastirma amacina uygun veriler
elde edilemeyecegi varsayimiyla calisan sayisi 50'den
az olan kicuk isletmeler analize alinmamistir. Ana-
lizlere orta ve buylk 6lcekli toplam 112 firma dahil
edilmistir. Benzer konudaki diger calismalarda da 6r-
neklem sec¢iminde 50 ya da 100 calisan sayisi baraj
kabul edilerek en az bu sayida ¢alisani olmayan islet-
melerin drnekleme dahil edilmedigi g6zlenmektedir
(Lau ve Ngo, 2001; Wang vd., 2002; Chang ve Huang,

2005). Bu kapsamda arastirmanin 6rneklem sayisi
otomotiv ana sanayinden 9, otomotiv yan sanayin-
den ise orta ve bulyuk 6lcekli 103 firmadir. Arastirma
kapsaminda toplam 112 firma yer almaktadir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket for-
mu kullanilmistir. Anket formu Uc¢ bélimden ve top-
lam 22 sorudan olusmaktadir. Anket formunun birin-
ci boliminde firma ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
Otomotiv sektorii ana ve yan sanayi olarak ele alindi-
g1 icin faaliyet gosterilen sektor bilgisi, faaliyet suresi,
toplam calisan sayisi ve firmalarinda insan kaynakla-
rindan sorumlu yoneticilerinin olup olmadigina ilis-
kin bilgiler istenmistir.

ikinci bélimde, stratejik insan kaynaklari uygula-
malari olarak kabul edilen uygulamalara iligkin politi-
kalarin isletmelerde mevcut olup olmadigina iliskin 9
soru yer almaktadir.

Uclincii bélimde icsel ve dissal uyuma iliskin 6
soru ve isletmelerin performansina iliskin 4 soru yer
almaktadir.

Veri toplamak icin hazirlanan anket formlari, aras-
tirma kapsamindaki firmalarin varsa insan kaynaklari
yoneticisi ile eger insan kaynaklar yoneticisi yoksa
her firmadan bir Ust diizey yonetici ile yiiz ylize go-
riserek uygulanmistir. Calisma iki ay icerisinde so-
nuclanmis ve 112 adet anket formu eksiksiz olarak
tamamlanmustir.

3.2. Arastirma Ornekleminin Ozellikleri

Arastirmada yer alan firmalarin %25,9'u 10 yildan
kisa faaliyet siiresine sahipken, % 74.1'i 10 yillik su-
renin (zerinde faaliyet gostermektedir. AB ile uyum-
lastirilan KOBI tanimina gére calisan sayisi 50 ile 249
arasinda olan firmalar %88,4 olup orta buyklukteki
isletme sinifina girmektedirler. %11,6's1 ise 250°den
fazla calisana sahiptir ve blyuk isletmedirler.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Arastirma modelinde dort tir degisken dikkate
alinmistir. Bagimli degiskenler olarak firma perfor-
mansini gosteren 4 degisken dikkate alinmistir. Ba-
gimsiz degiskenler olarak Stratejik insan Kaynaklari
Yonetimi uygulamalarini ifade eden 9 degisken ta-
nimlanmistir. Araci degiskenler olarak “i¢sel uyuma”
iliskin 3 degisken ve “dissal uyuma” iliskin 3 degisken
belirlenmistir. Kontrol degiskenler olarak 3 degisken
tanimlanmistir. Arastirma modelinde yer alan bu de-
giskenlere iliskin aciklamalar asagida yer almaktadir.
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ICSEL UYUM

- IKY-6rgiit yapisi uyumu

- IKY uygulamalarinin firmanin stratejik hedefleri ile uyumu

- IKY uygulamalarinin isletmedeki diger faaliyetlerle uyumu

DISSAL UYUM (isletme Stratejileri)
- Uriin Fiyati
- Uriin Kalitesi

- Yenilik

SIKY UYGULAMALARI
- En iyi uygulamalara iliskin

politikalar ve uygulamalar

FIRMA PERFORMANSI

-Verimlilik

-Uriin kalitesi

v

-Karhhk

-Pazar payi

Ana/yan sanayi

isletmenin yasi

KONTROL DEGISKENLER

isletmenin blyikligi

iK yoneticisinin varligi

Sekil 1: Arastirma Modeli

3.3.1. Bagimli Degiskenler

Bu calismada bagiml degiskenler olarak dikkate
alinan orgutsel performans gostergeleri (verimlilik,
Urtin/hizmet kalitesi, karlihk, pazar payi) 6nceki ca-
lismalarda (Delaney ve Huselid 1996; Harel ve Tzafrir
1999; Singh, 2004; Costea, 2005; Ngo, Lau ve Foley,
2008) orgltsel performansin ol¢imiinde en fazla
dikkate alinan degiskenler incelenerek belirlenmistir.

Bu calismada dort gostergeden (verimlilik, Grin/
hizmet kalitesi, karlilik, pazar payi) olusan 6rgiitsel
performans bagimh degiskenleri 5'li bir dlcek ile o6l-
cUlmstdr. Yoneticilerden firmalarini ayni sektorde
faaliyet gosteren diger firmalarla kiyaslayarak gecti-
gimiz g yillik donem icin kendi firmalarinin perfor-
mans durumunu degerlemeleri istenmistir. Olcekte,
1=sektor ortalamasinin oldukca altinda, 2=sektor
ortalamasinin biraz altinda, 3=sektor ortalamasi ci-
varinda, 4=sektor ortalamasinin biraz Uzerinde, 5=
sektor ortalamasinin ¢ok Uzerinde dereceleri yer al-
maktadir.

3.3.2. Bagimsiz Degiskenler: Stratejik iKY

Stratejik IKY literatiirii incelendiginde en iyi insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin neler olduguna
iliskin ortak bir goris birligi olmadigi gorilmektedir.

Bu calismada arastirmanin bagimsiz degiskenlerini
olusturan stratejik IKY uygulamalarina iliskin soru-
lar, 6nceki calismalarda en fazla dikkate alinan c-
retlendirme, isgéren bulma ve se¢me, yetistirme ve
gelistirme, isgorenlerle iletisim, firsat esitligi, esnek
calisma programlari olarak belirlenmistir (Schuler ve
Jackson, 1987; Harel ve Tzafrir, 1999; Guest vd., 2003;
Singh, 2004; Costea, 2005; Tzaffir, 2006; Ngo, Lau and
Foley, 2008).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulama-
larinin diizeyindeki farkliliklari ortaya koymak icin
cevaplayicilardan isletmelerindeki stratejik insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarini 8 soru ile deger-
lemeleri istenmistir. Bu degerlemede kullanilacak
sorular Chang and Huang (2005:440)'In ve Costea
(2005:130)'nin calismalarindan uyarlanmistir.

Birinci madde 1=Cok Disuk, 5=Cok Yuksek bici-
minde kodlanmistir. 3 ila 8. maddeler 3'lu Likert tipi
Olcekle sorulmustur: (1=yoktur, 2=vardir ama yazili
degildir, 3=yazil olarak vardir). Stratejik iKY'nin uygu-
lanma diizeyi ortalama puanlarin artisina bagh ola-
rak artacaktir ya da puanlarin diismesi geleneksel iKY
uygulamalarina isaret edecektir.
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3.3.3. Moderator Degiskenler: i¢sel ve Dissal
Uyum

Firma performansi Uzerinde moderator etkisi ol-
dugu varsayilan i¢csel uyum ve dissal uyumun her biri
icin yoneticilere 5'li bir 6lcek ile 3'er soru sorulmustur.

Digsal uyum icin isletme stratejisi moderator de-
gisken olarak dikkate alinmistir. Bu kapsamda yone-
ticilerden isletmelerinin stratejilerini Schuler ve Jack-
son (1987)'in rekabet stratejisi tipolojisi esas alinarak
hazirlanmis olan Griin kalitesi, Grlin fiyati ve yenilik
ile ilgili Gg soruyu 5'li bir dlcekle cevaplandirmalari
istenmistir. Olcekteki ifadeler, 1=6nemli degil'den,
5=cok 6nemli'ye dogru siralanmaktadir. Yiksek pu-
anlar belli bir isletme stratejisi tGizerinde glicli bir bi-
¢imde duruldugunu gostermektedir.

icsel uyum icin ilgili literatiir incelemesine daya-
narak yoneticilere IKY uygulamalarinin érgiit yapisi,
stratejik hedefler, 6rgit icindeki diger faaliyetler ile
uyumu ile ilgili Gg soru 5’li Likert tipi bir 6lcekle sorul-
mustur. Olcekteki ifadeler, 1= cok diisiik'ten, 5=cok
yuksek'e dogru siralanmaktadir.

3.3.4. Kontrol Degiskenler

Kontrol degiskenleri olarak isletmenin ana/yan
sanayi olmasi, buyukligu, yasi (Huselid 1995; Singh,
2004; Chang ve Huang, 2005; Ngo, Lau ve Foley,
2008) ve onceki calismalarda dikkate alinmamakla
birlikte, isletmelerin insan kaynaklari yoneticilerinin
olup olmadigi dikkate alinmistir.

ampirik kanitlara gereksinim vardir. Hazirlanan veri
toplama araci, tek faktorli (genel faktor) ya da cok
faktorli olabildigi gibi, hem tek faktorli, hem de ¢ok
faktorli 6zellik gosterebilir (Blyukoztiirk, 2002: 120).
Faktor analizi ile elde edilen gegerlik bulgulari asagi-
da yer almaktadir.

“Performans”, “Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi’,
“Digsal Uyum” ve “i¢sel Uyum” 6lceklerinin maddeleri-
ne faktor analizi yapilip yapilamayacagini test etmek
amacilyla KMO degerlerinden ve Bartlett testinden
yararlanilmistir. KMO istatistigi faktor analizinin uy-
gun olup olmadigina karar vermede yaygin olarak
kullanilmaktadir. Faktér analizinin uygun olarak de-
gerlendirilebilmesi icin KMO degerinin 0,5'ten buyik
olmasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2010:270).

Tablo 1'de gorildigu gibi KMO degerleri>0,50
oldugu icin veri setimizin faktor analizi icin uygun
oldugu soylenebilir. Bartlett testleri anlamh (p<,000)
bulunmustur. Bu sonuglar maddelerin faktor analizi-
ne uygunlugunu gostermektedir.

Varimax dikey déndiirme teknigi kullanilarak ya-
pilan faktor analizi sonucunda, birden fazla faktérde
yiksek ylUk degeri veren, faktor yiiki 0,30'dan kiicik
olan ve faktorlerin madde bazinda acgikladiklari ortak
varyans miktari (communalities) 0,10’un altinda olan
madde bulunmadigindan dolayi ankette yer alan tim
maddeler degerlendirilmeye alinmistir. Analiz, 6zde-
geri 1'den buyk olan faktorler Gzerinde yapilmistir.

Tablo 1: KMO ve Barlett Testi

Olcekler KMO Bartlett Testi

Performans 0,79 X?:176,97, df: 3 ve p<,000
Stratejik insan Kaynaklan Yénetimi 0,87 X% 533,45, df: 28 ve p<,000
Dissal Uyum 0,64 X% 58,04, df: 3 ve p<,000
icsel Uyum 0,65 X% 112,965, df: 3 ve p<,000

4, GEGERLILIK VE GUVENILIRLIK CALISMASI

Verilerin analizinden 6nce arastirmada kullanilan 6l-
cekler icin gegerlilik ve gtivenilirlik calismasi yapilmistir.

4.1. Gegerlilik Calismasi

Arastirmada kullanilan &lceklerin yapi gecerliligi-
ni incelemek icin Faktor analizi uygulanmistir. Faktor
analizi, sosyal bilimlerde siklikla 6lcek gelistirmede,
Olcegin yapi gecerliligini incelemek amaciyla kullani-
lir. Arastirmaci 6l¢mek istedigi bilissel ya da psikolo-
jik bir yapiy 6lcebilmek icin, o yapiyr ya da kavrami
Olculebilir, gozlenebilir degiskenlerle agiklamaya ca-
lisir. Bu amacla, literatiire ve uzman goristine dayal
olarak ¢ok sayida madde yazilir. Bu maddelerin ger-
cekte ayni yapiyi/kavrami 6l¢lip 6l¢medigine iligkin

Aciklanan varyans oranina iliskin olarak analize da-
hil edilen degiskenlerle ilgili toplam varyansin 2/3'G
kadar miktarinin ilk olarak kapsandigi faktor sayisi
onemli faktor sayisi olarak degerlendirilir. Tek faktorli
Olceklerde acgiklanan varyansin %30 ve daha fazla ol-
masi yeterli gorilebilir (Buylkoztiirk, 2002: 119). Bu
dogrultuda Tablo 2'de goriildiigi gibi “Performans” 6l-
ceginin tek faktorli oldugu baska bir ifade ile 6lcekteki
maddelerin genel bir faktor altinda toplandiklari ifade
edilebilir. Performans 6lcegindeki “verimlilik” madde-
sinin 6lcege iliskin varyansin cogunlugunu (% 66,740)
acikladigr gorilmektedir. Ayrica performans dlcegine
iliskin dort degiskenin tamaminin faktor yik degerle-
rinin 0,686 ile 0,850 arasinda degisen yiiksek degerler
oldugu gorilmektedir. Faktor ylik degerleri, maddele-
rin faktorlerle olan iliskisini aciklayan bir katsayidir.
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Tablo 2: Degiskenlerin Faktor Yiik Degerleri

Faktor-1 Yuk
X - Faktor Ortak Degeri 1. 2.
PERFORMANS OLCEGI Varyansi (Dondirilme | Faktor Faktor
Oncesi)
1.Verimlilik 0,723 0,884
2.0riin/Hizmet Kalitesi 0,694 0,850
3.Karhhk 0,781 0,833
4..I.:aallyet gosterdlglmz pazarda firmanizin pazar payi ne 0,471 0,686
diizeydedir?
Aciklanan Varyans: Toplam % 66,740
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI OLCEG FaktorOrtak | Faktor Yak | 1. 2.
Varyansi Degeri Faktor Faktor
1...Insz.an Kaynaklari yonetjcm oIarfa\k firmanizin stratejik planlama 0,820 573 0,902
siirecine katiiminiz ne diizeydedir?
2. Firmanizin insan kaynaklari stratejileri var midir? 0,718 0417 0,763
3. Firmanizin Uicretlendirme politikalar var midir? 0,685 0,816 0,750
4. Firmanizin isgdren bulma ve se¢gme politikalari var midir? 0,835 0,818 0,905
5. Firmanizin yetistirme ve gelistirme politikalar var midir? 0,696 0,812 0,776
6. Firmanizin isgorenlerle iletisim politikalar var midir? 0,762 0,767 0,780
7. Firmanizin firsat esitligi ile ilgili politikalari var midir? 0,703 0,784 0,813
8. Firmanizin esnek calismaile ilgili politikalari var midir? 0,724 0,817 0,808
Aciklanan Varyans: Toplam % 74,290; 1.Faktor: %59,212, 2.Faktor: %15,078
; “ . Faktor Ortak Faktor-1 Yuk 1. 2.
ICSEL UYUM OLGEGI Varyansi Degeri Faktor Faktor
1.“Insan kaynaklari politikalariniz firmanizin érgit yapist ile ne 0,622 0,789
diizeyde uyumludur?
2. Insnan kaynaklari uygulamalariniz firmanizin stratejik hedefleri ile 0,707 0,841
ne diizeyde uyumludur?
3. Insan kaynaklar uygulamalariniz isletme icindeki diger
. N 0,812 0,901
faaliyetlerle ne diizeyde uyumludur?
Aciklanan Varyans: Toplam % 71,393
* i Faktor Ortak Faktor-1 Yuk 1. 2.
DISSAL UYUM OLGEGH Varyansi Degeri Faktor Faktor
1 ."FaallyeE gostejr(thglnlz pazarda urtin/hizmetlerinizin fiyati ne 0,701 0,837
diizeyde 6nemlidir?
2.“FaaI|yeE gostgrdlglnlz pazarda uriin/hizmetlerinizin kalitesi ne 0,626 0,791
diizeyde 6nemlidir?
3. Faaliyet go§terd|gl?lz pagarda driin/hizmetlerinizde yenilik 0,529 0,727
yapmak ne diizeyde énemlidir?
Aciklanan Varyans: Toplam % 61,873

Stratejik insan kaynaklari yonetimi 6lgeginin ana-
lize alinan 8 degiskenin 6z degeri 1'den biyuk olan
iki faktor altinda toplandigi gorilmistir. Bu iki fak-
toriin olcege iliskin agikladiklari varyans % 74,290'd1r.
Maddelerle ilgili olarak tanimlanan iki faktériin ortak
varyanslarinin ise 0,68 ile 0,83 arasinda degistigi goz-
lenmektedir. Sekiz maddenin tamaminin faktor yik
degerlerinin 0,555 ve lzerinde oldugu gorilmekte-
dir. Bu bulgu 6lcegin genel bir faktore sahip oldugu-
nu gosterir (Buyukoztirk, 2002: 126). Dondiirme 6n-
cesinde birinci faktoriin yol actigi varyansin %59,212
olmasi da genel bir faktoriin baska bir kanitidir. An-

cak, iki onemli faktorlin icerdigi maddeler bakimin-

dan daha kolay tanimlanabilmesine olanak saglayan
faktor dondiirme sonuclar incelendiginde 3,4,5,7,8.
maddelerin birinci faktorde, 1,2 ve 6. maddelerin
ikinci faktorde daha yiksek degerler verdikleri anla-
silmaktadir. Faktor yik degerlerinin tamami 0,75 ve

Uzerindedir.

Ozet olarak Stratejik insan kaynaklari yénetimi
olcegi iki faktorlidir. Onemli olarak belirlenen fak-
torlerden birincisi 6lcege iliskin toplam varyansin
%159,212'sini, ikinci faktor %15,078'ini aciklamaktadir.
iki faktériin acikladiklari toplam varyans %74,290dir.
iki faktériin maddelerde acikladiklar ortak varyans
yaklasik % 68-84 arasinda degismektedir.
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Faktor dondirme (varimax) sonrasinda, 6lcegin
birinci faktoriinin bes maddeden (3,4,5,7,8) olus-
tugu belirlenmistir. Birinci faktorde yer alan mad-
delerin faktordeki yluk degerleri 0,75-0,90 arasinda
degismektedir. Ayni degerler ikinci faktorde yer alan
U¢ madde i¢in 0,76-0,90 arasindadir. Faktorlere mad-
delerin icerikleri dikkate alinarak isim verilmeye ca-
hsilmustir. ik faktérde yer alan maddelerin cogunun
rutin insan kaynaklari faaliyetleri ile ilgili oldugu
dikkate alinarak bu faktére “teknik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile politikalar” adi verilmistir.
ikinci faktorde yer alan maddeler ise cagdas insan
kaynaklari ydonetimi ile ilgilidir. Bu nedenle ikinci fak-
tore “cagdas insan kaynaklari yonetimine iliskin poli-
tikalar” adi verilmistir.

Olcekteki maddeler déndiiriilme islemi sonrasi
iki faktor altinda toplanmakla birlikte, maddelerin
dondurilme oncesindeki 1.faktor yiuk degerlerinin
yuksek olmasi ve tek basina agikladigi varyansin yuk-
sek olmasi 6lcegin ayni zamanda genel bir faktore
de sahip oldugunu gostermektedir (Blyukoztirk,
2002:130). Bu nedenle Stratejik insan Kaynaklar Yo-
netimi Olcegdinin, iki faktorli olmasinin yani sira tek
faktorlt de kullaniimasi uygun goérilmektedir.

icsel uyum 6lceginin analize alinan 3 degiskenin
0z degeri 1'den biiyiik olan bir faktor altinda toplan-
digi gorilmistir. icsel uyum 6lceginin maddelerin-
den “insan kaynaklari politikalariniz firmanizin érgiit
yapisi ile ne diizeyde uyumludur” degiskeninin olce-
ge iliskin varyansin ¢cogunlugunu (% 71,393) acikla-
digi gorilmektedir. Ayrica i¢csel uyum dlgegine iligkin
U¢ degiskenin tamaminin faktor yik degerlerinin
0,789 ile 0,901 arasinda degisen yliksek degerler ol-
dugu gorilmektedir.

Digsal uyum o6lceg@inin analize alinan 3 degis-
kenin 6z dederi 1'den biiyilk olan bir faktor altinda
toplandigi gorulmdstir. Dissal uyum 6lcedinin mad-
delerinden “Faaliyet gosterdiginiz pazarda Urtin/hiz-
metlerinizin fiyati ne diizeyde dnemlidir” degiskeni-
nin Olcege iliskin varyansin ¢cogunlugunu (% 61,873)
acikladigi gorilmektedir. Ayrica dissal uyum dlcegine
iliskin tic degiskenin tamaminin faktor yiik degerleri-
nin 0,727 ile 0,837 arasinda degisen ylksek degerler
oldugu gorilmektedir.

4.2, Giivenilirlik Calismasi

Guvenirlik analizi 6lgmede kullanilan testlerin,
anketlerin ya da olceklerin ozelliklerini ve glive-
nilirliklerini degerlendirmek Uzere gelistirilmis bir
yontemdir. Bu calismada guvenilirlik analizinde alfa
yontemi kullanilmistir. Bu yontem, dlcekte yer alan k
sorunun homojen bir yapi gosteren bir biitiini ifade

edip etmedigini arastirir. 0 ile 1 arasinda deger alan
alfa katsayisina bagli olarak 6lcegin gtivenilirligi s6y-
le yorumlanabilir (Kalayci, 2006:405):

0.00 <a0<0.40 ise Olgek glvenilir degil-
dir; 0.40<0<0.60 ise Olcegin glvenilirligi dua-
stik; 0.60<0<0.80 ise Olcek oldukca glvenilir, ve
0.80<a<1.00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilir bir
Olcektir. Tablo 3'te literatiir incelemesine dayanarak
olusturulan “Performans’, “Stratejik insan Kaynaklari
Yénetimi’, “icsel Uyum” ve “Dissal Uyum” Olceklerine
iliskin glivenilirlik analizi bulgulari yer almaktadir.

Tablo 3'te gorildugu gibi “Performans” Glcedinin
genel olarak giivenilirlik katsayisi alfa 0,395 olarak he-
saplanmistir. Guvenilirlik analiz sonuglari incelendiginde
soru-biitln (Item-Total) korelasyonlari -0.512 ile 0.629
arasinda degisen degerler olarak elde edilmistir. Ancak
“Faaliyet gosterdiginiz pazarda firmanizin pazar payi ne
diizeydedir?” maddesi ile bitin arasindaki korelasyon
katsayisinin negatif olmasindan dolayr bu madde Per-
formans Olgeginin toplanabilirlik 6zelligini bozdugu icin
dlcekten silinmistir. Performans Olcegine, kalan tic mad-
de icin tekrar alfa guvenilirlik analizi uygulanmistir. Elde
edilen sonuglara gore 3 maddeden olusan Performans
Olceginin giivenilirlik katsayisi alfa 0,845 olarak hesap-
lanmustir.

Stratejik insan Kaynaklar Yénetimi Olceginin genel
olarak gulvenilirlik katsayisi alfa 0,882 olarak hesaplan-
mistir. Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Olceginin soru-
bitln (Item-Total) korelasyonlari 0,512 ile 0,731 arasinda
degismektedir. Soru ile biitiin arasindaki korelasyon kat-
sayllarinin negatif olmamasi nedeniyle 6lcegin toplanabi-
lirlik 6zelligi bozulmamaktadir. Ayrica soru ile bitiin ara-
sindaki korelasyon katsayilarinin 0,25 degerinden buyuk
olmasi beklenir (Kalayci, 2007: 412). i¢csel Uyum Olgeginin
genel olarak glivenilirlik katsayisi alfa 0,797 olarak hesap-
lanmistir. icsel Uyum Olceginin soru-biitiin (Item-Total)
korelasyonlari 0,558 ile 0,744 arasinda degisen degerler
almaktadir. Dissal Uyum Olceginin genel olarak giivenilir-
lik katsayisi alfa 0,714 olarak hesaplanmistir. Digsal Uyum
Olceginin soru-biitiin (Item-Total) korelasyonlari 0,510 ile
0,617 arasinda degismektedir.

Olceklerin giivenirligini lcmek amaci ile gerceklesti-
rilmis olan testler sonucunda madde toplam korelasyon
degerlerinin tima 0,25'den biyik (0,55 ile 0,74 arasi)
bulunmustur. Bu sonuca gore dlcekteki maddelerin gi-
venirliklerinin kabul edilebilir diizeylerde oldugu ortaya
cikmaktadir. Olgeklerinin ic tutarliligini veren Cronbach’s
Alpha, giivenirlik katsayilari tim olgekler icin sirasi ile
“Performans” (0=0,845), “Stratejik insan Kaynaklari Yo-
netimi” (0=0,882), “icsel Uyum” (1=0,797), “Dissal Uyum”
(a=714), olarak bulunmustur. Bu degerler “Performans”
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Tablo 3: Olceklerin Giivenilirlik Bulgulari

ilgili Madde
Soru-Butilin Cikartildiktan
PERFORMANS OLCEGI Ortalama | St.5apma Korelasyonlari Cronbach's
Alpha Degeri
1. Verimlilik 2,330 ,980 ,570 -178
2. Uriin/Hizmet Kalitesi 1,875 772 ,629 - 105
3. Karhhk 2,848 1,006 ,554 -,166
4..I':aallyet 'gosterdlglnlz pazarda firmanizin pazar payi ne 3,901 703 _512 845
diizeydedir?*
ilgili Madde
Ortalama | St.Sapma Soru-Butlin Cikartldiktan
DUZELTILMIS PERFORMANS OLCEGI ~ap Korelasyonlari Cronbach's
Alpha Degeri
1. Verimlilik 2,330 ,980 712 ,786
2. Uriin/Hizmet Kalitesi 1,875 772 ,709 ,804
3. Karhlik 2,848 1,006 743 756
ilgili Madde
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI OLCEG Ortalama | StSapma | 0ruBitin | Gikartidiktan
Korelasyonlari Cronbach's
Alpha Degeri
1.Insan KaypakI.aH yoneticisi olarak"flrmanlz.ln stratejik 3,705 916 512 895
planlama siirecine katiliminiz ne diizeydedir?
2.Firmanizin insan kaynaklari stratejileri var midir? 2,205 ,795 ,690 ,864
3.Firmanizin ticretlendirme politikalar var midir? 2,660 ,512 717 ,863
4.Firmanizin isgéren bulma ve se¢me politikalar var midir? 2,714 ,591 ,676 ,865
5.Firmanizin yetistirme ve gelistirme politikalari var midir? 2,678 ,523 ,708 ,864
6.Firmanizin isgorenlerle iletisim politikalar var midir? 2,446 ,627 ,731 ,859
7.Firmanizin firsat esitligi ile ilgili politikalar var midir? 2,723 487 ,672 ,868
8.Firmanizin esnek calisma politikalari var midir? 2,625 ,571 ,706 ,862
ilgili Madde
; " - Soru-Butilin Cikartildiktan
ICSEL UYUM OLCEGI Ortalama | St.Sapma Korelasyonlan Cronbach's
Alpha Degeri
1.Ins?n kaynaklari politikalariniz firmanizin érgiit yapisi ile 4,241 738 558 805
ne diizeyde uyumludur?
2.Insan k.a.ynaklar.|. uygulamalariniz firmanizin stratejik 4,008 843 633 737
hedefleri ile ne diizeyde uyumludur?
3. In.san kaynaklafl uygulamalarinizisletme icindeki diger 4303 769 744 612
faaliyetlerle ne diizeyde uyumludur?
ilgili Madde
2 =i Soru-Butin Cikartildiktan
DISSAL UYUM OLCEGI Ortalama | St.Sapma Korelasyonlar Cronbach's
Alpha Degeri
1.Faaillyet gq§terd|g|p|z pazarda trtin/hizmetlerinizin fiyati 4517 553 617 565
ne diizeyde 6nemlidir?
2. Eaal!yet g?sterdlg!nlz pa?z§rda Urlin/hizmetlerinizin 3,982 816 510 671
kalitesi ne diizeyde 6nemlidir?
3. Faaliyet gosterdiginiz pazarda urlin/hizmetlerinizde 3,982 816 521 651

yenilik yapmak ne diizeyde 6nemlidir?

N=112, * Bu madde 6lcegin genel glivenilirligini distrdigu icin 6lgcekten ¢ikarlmistir.

ve “Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi” Olceklerinin yiiksek
derecede giivenilir, “icsel Uyum” ve “Dissal Uyum” élcekleri-

nin ise oldukca glvenilir olduguna isaret etmektedir.

Bundan sonra yapilacak olan arastirmalarda, ol-
ceklerin igsel tutarliliklarinin gelistirilmesi ve gecer-
liginin sinanmasi amaci ile farkh 6rneklemler tercih

edilebilir ve 6lceklere yeni maddeler eklenebilir.

5. ANALIZ VE BULGULAR

5.1. Arastirmada Kullanilan Analizler

Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler, kime-
leme analizi, t-testi, korelasyon analizi, hiyerarsik reg-

resyon analizi ve manova analizi uygulanmistir.
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5.2. Bulgular ve Bulgularin Analizi

112 firmanin olusturdugu 6rneklem kiimeleme ana-
lizi kullanilarak iki grup icerisinde siniflandinimistir. Ki-
meleme analizine ait sonuclar Tablo 4'de yer almaktadir.

Birinci kimede yer alan firma sayisi 27 adet olup,
bu kiimedeki insan kaynaklar uygulamalar Gelenek-
sel iKY kiimesi olarak adlandiriimistir. Bu tiir IK uygu-
lamalari geleneksel iK fonksiyonlari Gizerine odaklanir,
isletme stratejilerinin belirlenmesi konusuyla daha az
ilgilidir, IK strateji veya politikalarinin sekillendiriime-
sinde daha dislk etkiye sahiptirler ve isletme stra-
tejileri ile IK uygulamalar arasindaki icsel ve dissal
uyum daha dusiiktir. ikinci kiime 85 adet firmadan
olusmaktadir ve bu kiimedeki insan kaynaklari uygu-
lamalari Stratejik iKY olarak adlandinlmistir. Bu iK tiri
geleneksel IK fonksiyonlari tizerinde daha az odakla-
nir, isletme stratejilerinin planlanmasi gibi islerle daha
yakindan ilgilenir, IK strateji veya politikalarinin belir-
lenmesinde daha fazla etkilidirler, isletme stratejisiyle
icsel ve digsal uyum saglanmasi daha yuksektir.

Kimeleme analizi sonucunda olusan Geleneksel
ve Stratejik IKY kiimeleri arasinda firma performansi
gostergeleri (verimlilik, kalite, karhhk ve pazar pay)
acisindan fark olup olmadigi t-testi ile analiz edilmis-
tir. Analiz sonuglarina gore iki kimenin ortalamalari
arasinda anlamli fark oldugu ortaya ¢ikmistir. t-testi
sonuclarina goére verimlilik agisindan t=4.985 ve
a=.000 olarak, kalite acisindan t= 3.404 ve 0=.001,
karlilik acisindan t=5.133 ve a=.000 olarak iki grup
arasinda anlamli farklarin oldugu ortaya ¢ikmistir.

5.2.1. Tanimlayia istatistikler ve Degiskenler
Arasindaki Korelasyonlar

Tablo 5'te ortalama ve standart sapma degerleri-
nin yer aldigi tanimlayici istatistikler ve degiskenler
arasindaki korelasyon degerleri yer almaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda stratejik iKY
uygulamalari ile firma performansi degiskenleri ara-
sinda anlamli iliskilerin oldugu gorilmektedir. Stratejik
iKY ile karlilik ve verimlilik arasinda daha yiiksek di-
zeyde iliski oldugu gorilmektedir. Digsal uyum ve icsel
uyum degiskenleri ile firma performansi degiskenleri
arasinda da pozitif ve anlamli iliskilerinin oldugu gordil-
mektedir.

Digsal uyum degiskenlerinden “Yenilik Yapmak”
degiskenin digerlerinden (fiyat, kalite) daha yuksek
iliski dlizeyine sahip oldugu, i¢sel uyum degiskenle-
rinden ise “Firmanin Stratejik Hedefleri ile Uyum” de-
giskeninin digerlerinden daha yiiksek diizeyde iliskili
oldugu gorilmektedir.

Firmalar en iyi kalitedeki mal veya hizmetleri
Uretme Uzerinde odaklandiginda karhhklan ve pa-
zar paylan artar. Disik fiyat uygulama politikalari
da karliig yikseltir. Ama yenilikciligin olmadig bir
pazar cevresinde stratejik IKY'nin firma performansi
tizerinde daha az etkili oldugu gériiliir. Stratejik IKY
uygulamalarinin firmanin 6rgit yapisi ile ve diger
faaliyetleri ile uyumlu olmasinin karlihg arttirdigi
sdylenebilir ancak Stratejik IKY uygulamalari firmanin
stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunda karlilik, ve-
rimlilik ve Grtin kalitesi de olumlu etkilenir.

Genel olarak korelasyon tablosunda yer alan de-
giskenler arasinda pozitif ve anlamli iligkilerin oldugu
go6zlenmekle birlikte iliski gtictintin ¢ok yliksek olma-
digi gorilmektedir. Bagimsiz degiskenler arasinda
0.80 ve Uzerinde olan korelasyonlar ¢oklu baglant
probleminin gostergesi olarak kabul edilmektedir
(Kalayci, 2006:267). Gorildugi gibi Tablo 3'te yer
alan degerler arasinda 0.80'in Uzerinde bir deger
bulunmamakta olup hiyerarsik regresyon analizi icin
olumsuz bir durum yoktur.

Tablo 4: iKY icin Kiimeleme Analizi Sonuglari

Kime 1: Ktime 2:
Geleneksel Stratejik IKY
iKY Uygulamalari IKY (N=27) (N=85)
Ortalama Ortalama F degeri
1. | Firmanizda insan Kaynaklarindan sorumlu yéneticiniz var midir? 1,47 1,93 20,294*%*
2 irlsan'KaynakIan yé')netici”si oIarak.firmanlzm stratejik planlama 2,03 3,95 33,175%
siirecine katiliminiz ne diizeydedir?

3. | Firmanizin insan kaynaklari stratejileri var midir? 1,33 2,48 68,848**
4. | Firmanizin tcretlendirme ile ilgili politikalari var midir? 2,07 2,85 79,864**
5. | Firmanizin isgoren bulma ve se¢me politikalari var midir? 1,89 2,98 182,367**
6. | Firmanizin yetistirme ve gelistirme politikalari var midir? 2,07 2,87 82,052**
7. | Firmanizin isgorenlerle iletisim politikalar var midir? 1,78 2,66 63,000%*
8. | Firmanizin firsat esitligi ile ilgili politikalari var midir? 2,15 2,91 88,312**
9. | Firmanizin esnek calismaile ilgili politikalari var midir? 2,04 2,81 56,484**
Not: **p< 0.01
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Tanimlayici istatistikler ve Korelasyonlar
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Not: *Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli. **Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli

5.2.2. Firma Performansi Uzerinde Kontrol
Degiskenler, Dissal Uyum ve i¢sel Uyum
Degiskenlerinin Moderator Etkisi

Hiyerarsik regresyon analizinin ilk asamasinda kont-
rol degiskenler, ikinci asamasinda stratejik insan kay-
naklar uygulamalari degiskenleri, Gglincli asamasinda
dissal uyumu gosteren isletme stratejileri ve dérdliincu
asamasinda da i¢sel uyum degiskenleri sirasiyla hiye-
rarsik regresyon analizine dahil edilmistir. Degisken
seciminde “enter metodu” kullanilmistir. Regresyon
analizi i¢in orneklem sayisinin yeterliligi, degiskenler
arasi ¢oklu baglanti problemi olup olmadigdi, normallik
varsayimi, dogrusallik varsayimlari incelenmis ve var-
sayimlarin ihlal edilmedigi g6zlenmistir.

Tablo 6, Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir. Bagimsiz degiskenlerin, firma perfor-
mansi gostergeleri olarak ele alinan verimlilik, kalite ve
karlilik Gzerindeki etkileri gorilmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonuclarina gore islet-
me performansini olusturan degiskenlerden verimlilik
Uzerinde kontrol degiskenlerin anlamli bir etkiye sahip
olmadig, Stratejik iKY uygulamalarinin verimliligi etki-
ledigi, “IK Stratejilerinin Bulunmasi” ve “Esnek Calisma
Politikalari”nin anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir.
Digsal uyum degiskenleri, verimlilik Gzerindeki etki di-
zeyini “Yenilik” degiskeni ile yikseltmistir. Son asama-
da ise i¢sel uyum degiskenleri modele dahil edilmis
ancak bu degiskenlerin verimlilik Gzerinde moderator
bir etkiye (Diizeltiimis R*> degeri diismis) sahip olma-
digi ortaya cikmustir. Yani verimlilik Gizerinde SIKY ile
birlikte dissal uyumun moderatér etkisi vardir.

isletme performansini olusturan degiskenlerden
kalite tizerinde kontrol degiskenlerin anlamli etkisinin
olmadig, stratejik IKY uygulamalarinin etkiye sahip
oldugu, dissal uyum degiskenlerinin bu etkinin daha
fazla artmasini sagladigr gorilmiistir. icsel uyum de-
giskenlerinin kalite Gizerinde buyik bir moderator etki-
ye sahip olmadigi gériilmektedir. SIKY uygulamalarin-
dan ikinci modelde “isgérenle iletisim Politikalari"nin,
Uclncl ve dordinci modelde ise “Esnek Calisma
Politikalari”nin etkisinin fazla oldugu belirlenmistir.
Digsal uyum degiskenlerinden “Yenilik” anlamli etkiye
sahiptir.

isletme performansini olusturan degiskenlerden
karhhk Gzerinde de kontrol degiskenlerin anlaml et-
kisinin olmadigi, stratejik IKY uygulamalarindan “iK
Stratejilerinin  Bulunmasi’, “Firsat Esitligi Politikalan”
ve “Esnek Calisma Politikalar”nin anlamli etkisinin ol-
dugu, dissal uyum ve i¢sel uyum degiskenlerinin ise
karlilik Gzerinde her hangi bir etkiye sahip olmadikla-
ri gorilmektedir. Degiskenlerin karllk tzerindeki et-
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Kontrol Degiskenler, Stratejik IKY, isletme Stratejileri ve Icsel Uyum Degiskenlerinin Firma Performansi Uzerindeki Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Tablo 6
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Bagimh degisken: Verimlilik, Kalite, Karlilik; Modellerde yer alan degerler § katsayilaridir; *p< 0,05, AR”: Diizeltilmis (Adjusted ) R’degerini gdsterir.

Not

kisi dizeltilmis R* degerleri acisindan ele
alindiginda, kontrol degiskenlerin karhhk
Uzerinde fazla etkisinin olmadigi, modele
ikinci asamada giren SIKY uygulamalarinin
diizeltilmis R* degerini yiikselttigini ancak
Uclincl ve dordiinct asamalarda modele
giren dissal uyum ve i¢csel uyum degisken-
lerinin dizeltilmis R*> degerlerini distir-
digl, yani modelle iliskilerinin olmadigi
gorilmektedir. Ozetle, karllik Uzerindeki
etkinin stratejik iKY uygulamalarindan kay-
naklanmakta oldugu, dissal uyum ve igsel
uyum degiskenlerinin karllk Gzerinde mo-
derator etkiye sahip olmadigi gorilmustir.

Arastirma  bulgularindan  hareketle
arastirma kapsaminda ileri surilen hipo-
tezlerin degerlendirmesi yapilacak olursa,
arastirma ornekleminde Geleneksel iKY
ve Stratejik IKY uygulayan isletmelerin iki
kiime olusturduklari ve bunlarin firma per-
formansi acisindan (verimlilik, karhlik, kali-
te) birbirlerinden farkh olduklari sonucuna
ulasiimistir. Yapilan t-testi sonuclan da bu
bulguyu desteklemektedir. Yani H1 hipo-
tezimiz kabul edilmistir. ileri suiriilen ikinci
ve Uclncu hipotezler birlikte degerlendiril-
diginde stratejik IKY ve firma performansi
arasindaki iliskide verimlilik ve kalite aci-
sindan dissal uyum degiskenleri modera-
tor etkiye sahiptir. Karlilik agisindan sadece
SIKY uygulamalarinin firma performansi
Uzerinde etkili oldugu, dissal ve i¢sel uyu-
mun moderatdr etkisinin olmadigi ortaya
cikmistir. H2 hipotezi verimlilik ve kalite
acisindan kabul edilmis, karhhk acisindan
reddedilmistir. H3 hipotezi ise her (¢ firma
performansi dediskeni acisindan (verimli-
lik, kalite ve karllik) reddedilmistir.

H4 hipotezi icin iki yonli Manova testi
uygulanmistir. Bu testte birden fazla ba-
gimsiz degiskenin birden fazla bagimli de-
gisken Uzerindeki etkisi arastirihr (Kalayci,
2006:164). Manova testi sonuclarina gore
arastirmanin  bagimsiz degiskenleri olan
firma performansi degiskenleri Ulzerinde
dissal uyum degiskenlerinden “Fiyat” ve
“Kalite” anlamsiz (p=,413; p=,833) etkiye
sahipken, “Yenilik” degiskeninin anlamli et-
kiye sahip (p=,008) oldugu ortaya ¢ikmistir.
Firma performansi degiskenleri tizerinde i¢-
sel uyum degiskenlerinin anlaml etkisinin
olmadigi (Orgiitiin yapisiyla uyum, p=,212;
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orgutin stratejik hedefleriyle uyum, p=,926; 6rgitiin
diger faaliyetleri ile uyum, p=,211) gorilmektedir.
Digsal uyum degiskenlerinden her birinin firma per-
formansi gostergeleri izerindeki etkileri ayri ayri ele
alindiginda ise sadece “Yenilik” degiskeninin “Uriin/
hizmet kalitesi” tGzerinde anlamli (p=.008) etkisinin
oldugu ortaya cikmistir. Manova testi sonuglarina
gore dissal ve i¢csel uyum degiskenlerinin firma per-
formansi gostergeleri izerindeki etkileri biribirinden
farkhdir. Dolayisiyla H4 hipotezi kabul edilmistir.

6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ve firma per-
formansi arasindaki iliskide i¢sel ve digsal uyumun
moderator etkisini Turk Otomotiv Sektori 6rneklemi
cercevesinde inceleyen bu calismadan elde edilen
bulgulara gore, stratejik IKY politikalari ve uygula-
malari olan firmalarin, geleneksel iKY politikalar ve
uygulamalari olan firmalara gore daha yuksek per-
formansa sahip olduklari anlasiimistir.

Otomotiv sektort ileri teknoloji kullanan, nite-
likli ve yaratici isglict istihdaminin sektordeki islet-
melerin basarisi agisindan énemli oldugu bir sektor
olmasi nedeniyle stratejik iKY uygulamalarina sahip
olan firmalarla geleneksel IKY uygulamalarina sahip
olan firmalar acisindan performans farkinin olmasi
kacinilmaz olacaktir. Bir isletmede insan Kaynaklari
Yonetimi departmaninin hangi gelismislik diizeyinde
orgutlenmesi gerektigini etkileyen faktorlerden biri-
nin ¢alisanlarinin nitelik diizeyi oldugu dikkate alinir-
sa nitelikli calisan istihdamina paralel olarak stratejik
iKY uygulamalarina sahip olan firmalar calisanlari-
nin performans diizeylerini artirma potansiyeli olan
en iyi iKY uygulamalari yoluyla firma performansi-
na olumlu katkida bulunabilirler. Chang ve Huang
(2005)'a gore stratejik IKY uygulamalarini gercekles-
tiren firmalar yenilikgcilik egilimli bir pazar ¢evresinde
daha iyi ¢calisacaklardir. Ancak ayni ¢evrede gelenek-
sel IKY uygulayan firmalar bu konuda yetersiz kalirlar.
Bu durumun ortaya ¢ikmasi dogaldir, ¢linku stratejik
iKY organizasyonda yenilik yapmayi kolaylastirmak
icin gerekli olan takim bazli is tasarimini, esnek isgu-
clind, calisanlari gu¢lendirmeyi, tesvik edici icretlen-
dirme politikalari ve benzeri uygulamalari destekler
(Chang ve Huang, 2005:444). Arastirmamiz sonucun-
da ulasilan veriler Chang ve Huang'in calismalarinda
ulastiklan sonucu desteklemektedir.

Yapilan analizler sonucu, stratejik iKY uygulama-
lar ve firma performansi arasindaki iliskide isletme
stratejilerinden (fiyat, kalite, yenilik) yenilik strate-
jisinin stratejik IKY uygulamalari ile verimlilik ve ka-
lite arasindaki iliskide moderator etkisinin oldugu

saptanmistir. Bu sonug¢ onceki calismalarda ulasilan
sonuclari desteklemektedir. Chang ve Huang (2005),
stratejik IKY ile isletme performansi arasindaki ilis-
kide isletme stratejilerinin pozitif ve anlamh etkisi
oldugu sonucuna ulasmistir. Wang ve Shyu (2007)
isletme stratejileri ve IKY uygulamalan arasindaki
uyumun iKY'nin etkinligi ve firma performansi (ize-
rinde araci etkisinin oldugu sonucuna ulasmistir. Hu-
selid (1995) yaklasik 1000 ulusal firmadan olusan bir
drneklem Uizerinde adi gecen en iyi iKY uygulamalar
ile firma performansi arasindaki iliskiyi arastirmistir.
Elde edilen sonuglar bu iKY uygulamalarinin hem
isgoren devri ve verimlilik gibi araci ¢iktilar Gzerin-
de hem de firmalarin kisa ve uzun donemli finansal
performansi Gzerinde anlamli bir etkisinin oldugunu
ortaya koymustur (Huselid, 1995:635). Ayrica Delery
ve Doty (1996), Delenay ve Huselid (1996) isletme
performansi ve en iyi uygulamalar olarak ele aldiklar
iKY uygulamalari arasindaki iliskide isletme stratejile-
rinin moderator etkileri konusunda anlamli iligkilere
ulasmislardir.

Yapilan analizler sonucu stratejik insan kaynaklari
yonetimi ve firma performansi arasindaki iliskide ic-
sel uyumun firma performansi lizerinde moderator
etkiye sahip olmadigi ortaya ¢ikmistir. Delery (1998)
yaptigi kavramsal calisma sonucunda yatay uyum
olarak tanimladigi icsel uyumun, stratejik iKY ile
firma performansi arasinda araci roliiniin oldugunu
belirtmistir. Alcazer vd. (2005) yuruttikleri kapsamli
calisma sonucunda IKY stratejileri ile firmanin stra-
tejileri arasinda uyum olmadiginda iK stratejileri ve
uygulamalarinin performansa katkisinin olmayacadi-
ni tartismis ve bunlar moderator degiskenler olarak
kabul etmistir. Ancak Delery ve Doty (1996), stratejik
iKY literatiiriinde yer alan yaklasimlar {izerine yaptik-
lari cahismada, durumsallik yaklasiminda yenilikgilik
stratejisini kapsayan “Firsatgi Strateji"nin calisan kati-
minin daha disiik oldugu ve sonug odakli yaklasim
olan “Savunmaci Strateji"den daha yuksek getiriye
sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Bu sonuglar calis-
mamizda ulasilan sonuclari desteklemektedir.

Turk otomotiv sektori agisindan ozellikle verimli-
lik ve kaliteyi yukseltebilmek icin digsal uyum strate-
jilerinden “yenilik” stratejisi Gzerinde durmalari tavsi-
ye edilebilir.

Bu calismada incelenen Tiirk Otomotiv 6rneklemi
bulgulari, genel olarak tiim organizasyonlar icin en
iyi IKY uygulamalari seti oldugunu éneren “en iyi uy-
gulamalar” modelinin ileri stirdigu teori ve arastirma
akimi ile uyumludur. Bu modele gore elde edilen so-
nuclardan da gériilebilecegi gibi stratejik IKY uygula-
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malari olan firmalarin performansinin geleneksel iKY
uygulamalari olan firmalardan daha ylksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Rekabetci cevre kosullarinda esnek
isglici uygulamalari olan, calisanlari ile acik iletisim
icinde olan ve tesvik edici ticretlendirme gibi SIKY uy-
gulamalarina sahip isletmelerin ayni ¢evre kosullarin-
da faaliyet gésteren geleneksel iKY uygulamalarina
sahip isletmelerden daha yiiksek firma performansi-
na sahip olacaklarr agiktir.

Turk Otomotiv Sektoriinde isletme performansi
lizerinde etkili olan en iyi stratejik iKY uygulamala-
rinin “Esnek Calisma Politikalari’, “isgérenle iletisim
Politikalarinin”, “Firsat Esitligi Politikalarinin” oldugu
saptanmistir. Tzafrir (2006) evrensel bakis agisina
dayanarak gerceklestirdigi calismasinda firma per-
formansi Gzerinde anlamli etkiye sahip olan uygula-
malarin egitim ve gelistirme ve calisanlarin katilimi
oldugunu, tesvikli ticret sistemleri, icsel emek pazari
ve isgoren se¢imi uygulamalarinin anlamh etkisinin
olmadigi sonucuna ulagmistir. Delaney ve Huselid
(1996) calismalari sonucunda firma performansi ile
iliskili olan uygulamalarin personel secimi, egitim ve
gelistirme ve tesvikli tGcret politikalar oldugunu bul-
mustur. Calismamizin sonuglari bu c¢alismalarin so-
nuclarini destekler niteliktedir.

Bu calismadan elde edilen bulgular ve insan kay-
naklari yonetimi alani isiginda organizasyonlar ve uy-
gulamacilar icin bazi 6neriler getirebilir.

Daha yiiksek orgultsel performansa ulasmak icin
en iyi insan kaynaklar uygulamalarindan “esnek ca-
lisma’, “calisanlarla iletisim” ve “firsat esitligi” uygula-
malarinin Tirk otomotiv sektoriinde faaliyet goste-
ren isletmeler tarafindan dikkate alinabilecegi ifade

edilebilir.

Tiirk Otomotiv sektdriinde Stratejik iKY ve firma
performansi arasindaki iliskide etkili olan isletme stra-
tejisinin “yenilik” oldugu, fiyat ve kalite stratejisinin
ise s0z konusu iliskide etkili olmadigi bulgusundan
hareketle otomotiv sektoriindeki isletmelerin firma
performansini rakiplerine gore yikseltmede “yenilik”
stratejisinin avantaj saglayacadi ifade edilebilir. Bir
organizasyonda yenilik stratejisinin takip edilmesiyle
calisanlarin yaraticilik davranislarinda yiikselme olur,
uzun donemli hedefler Gzerinde odaklanilir, birbirine
bagh davranislarda isbirligi goreceli olarak yiikselir ve
calisanlarin risk alma derecesi yukselir. Sonug olarak

yenilik stratejisinin strdirtlmesiyle ¢alisanlarda oto
kontrol ve moral degerlerde artma meydana gelir,
calistiklari organizasyondan daha c¢ok kendileri ve
mesleklerine daha fazla baglanirlar (Schuler ve Jack-
son, 1987:209). Ciinku yenilik yonelimli bir is ¢evre-
sinde firmalar stratejik iKY uygulamalarini ve isletme
stratejisini etkin bir bicimde uyumlastirmak yoluyla
esnekliklerini ve rekabet yeteneklerini artirabilirler.
Yenilik stratejisinin izlendigi bir ortamda iKY'nin rolii
geleneksel IKY uygulamalarini stratejik iKY uygula-
malarina donustiirmek olmalidir.

Ayrica makro dlzeyde isletmeler icin getirilen
dneriler disinda IK uygulamacilari icin de bazi éne-
riler de bulunulabilir: IK uygulamacilar kadrolama,
performans degerleme, yetistirme ve Ucretlendirme
gibi teknik icerikli gorevleri yerine getirmekle kal-
mamali kendi diistince yapilarini yeni kosullara gore
ayarlamali ve yeni profesyonel yetkinliklere sahip ol-
malidirlar. Ayrica iK uygulayicilari firmanin stratejik ih-
tiyaclarini belirlemek icin daha fazla zaman harcamali
ve isletme hedeflerine ulasmak icin pratik ¢oziimler
gelistirmelidirler (Chang and Huang, 2005: 445).

Bu calismadan elde edilen 6nemli bulgular ol-
makla birlikte calismanin birtakim sinirliliklan da
vardir. ilk simirhlik arastirmada cevaplayicilarin kisisel
yargilarina dayanan subjektif verilerle ilgilidir. Her
ne kadar objektif verilerin elde edilemedigi durum-
larda subjektif verilerin kullanilabilecegi ifade edilse
de (Dess ve Robinson, 1984) bundan sonraki calis-
malarda daha yiksek bir glivenilirlik icin arastirma-
clarin firma performansiyla ilgili bazi ikincil veriler
kullanmasi yararl olabilir. ikinci sinirlilik stratejik IKY
uygulamalart ile i¢csel ve digsal uyum icin sinirli sayi-
da degiskenin dikkate alinmis olmasidir. Ornegin bu
calismada dissal uyumu yansitan isletme stratejileri
icin Schuler ve Jackson (1987a) siniflandirmasi esas
alinmistir. Bundan sonraki calismalarda farkl islet-
me stratejisi siniflandirmalan dikkate alinabilir (6rn.,
Miles and Snow, 1984; Porter, 1985). Uctincii sinirlilik
stratejik IKY ile firma performansi arasindaki iliskide
icsel ve dissal uyumun moderatdr etkisi bir sektor
Uzerinde arastirilmistir, dolayisiyla elde edilen bul-
gulari diger sektorlere genellemek mimkdin degildir.
Bundan sonraki calismalarda s6z konusu iliski farkh
sektorleri temsil eden genis 6rneklemler Uzerinde
arastirilabilir.
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