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STRATEJIK iINSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ORGUTSEL VE BIREYSEL DUZEYDE ETKILERI

Ozgiir DEMIRTAS"
0Oz

Bu calismada stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin, orgiit ve birey
diizeyinde etkileri degerlendirilmistir. Bu g¢ercevede, stratejik insan kaynaklar
uygulamalarmin; orgiitsel baglilik ve is tatmini ile bireysel ve orgiitsel diizeyde
performansa olan etkisi, insan kaynaklar1 uzmanlar {izerinde arastirilmstir. Bir
organizasyonda stratejik insan kaynaklari yOnetiminin varlifi, insan
kaynaklarmin orgiitiin gérev ve hedefleri ile dikey olarak uyumlu oldugu ve
diger orgiit fonksiyonlar1 ile de yatay seviyede uyumun gerceklestirildigi
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢aligmada biiyiik imalat¢i firmalarda gorev
yapan 374 insan kaynaklar1 uzmanindan olusan bir 6rnek grubundan elde edilen
verilerle yapisal esitlik modeli kullamlarak analizler yapilmigtir. Sonuglar,
hipotezlerle one siiriildiigii iizere, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin
birey ve orgiit performansina direk etkisinin anlamli bir diizeyde pozitif yonde
oldugunu gostermektedir. Ayrica, stratejik insan kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarinin, orgiitsel bagliligi ve is tatminini de direk ve pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit performanst,
birey performansi, 6rgiitsel baglilik, is tatmini, yapisal esitlik modeli.

Abstract

The Impacts of Strategic Human Resource Management on Organizational
and Individual Outcomes

The impact of strategic human resource management on organizational and
individual outcomes is assessed in this study. Additionally, the impact of a
SHRM approach on the individual performance, organizational commitment and
job satisfaction levels of human resource professionals are investigated. An
organization exhibits strategic human resource management when the human
resources function is vertically aligned with the mission and objectives of the
organization and horizontally integrated with other organizational functions. In
this study, data from a sample of 374 human resource professionals from large

" Dr.Y.Miih.Yzb., 2nci Hava ikmal Bakim Merkezi Komutanligi Loj. 70/5 Melikgazi,
Kayseri, OZGURDEMIRTAS@hvkk.tsk.tr,



76 Ozgiir DEMIRTAS

manufacturing firms were analyzed using structural equation modeling
techniques. Results indicate that the direct impact of strategic human resource
management on organizational and individual performance is positive and
significant, as hypothesized. In addition, strategic human resource management
was found to be directly and positively influenced on organizational commitment
and job satisfaction.

Keywords: Strategic human resource management, organizational
performance, individual performance, organizational commitment, job
satisfaction, structural equation modeling

GIRIS

Kabiliyetleri, kaynaklari, iliskileri ve kararlann kapsayan rekabetci
avantaj, bir firmanin firsatlarnt kendi lehine kullanmasina ve sektoriindeki
tehlikelerden kurtulmasina imkan vermektedir (Hofer, Schendei, 1978). Porter
(1985) bir firmanin insan kaynaklar1 yonetiminin, maliyetleri diigiirerek ya da
iiriin ve hizmet degisikligini sahip oldugu kaynaklarim artirarak veya her ikisini
bir yaparak rekabet¢i avantaj elde etmesine yardimci olabilecegini iddia
etmistir. Insan kaynaklar1 yoluyla rekabet¢i avantaj elde etmek, bu tiir
uygulamalarin stratejik bakis ag¢isindan yonetilmesini gerektirmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) alami, firmalar icin ¢ok
onemli konulara potansiyel etkisi nedeniyle son yillarda birgok aragtirmacinin
ilgisini ¢ekmistir ve bu yonde birgok arastirmada SIKY’nin organizayonel
diizeyde pozitif etkilerini dogrulamistir (Huselid, 1995; Macduffie, 1995;
Huselid, Becker, 1996; Huselid vd., 1997; Vo, Bartram, 2012; Latham, 2012;
Marler, Fisher, 2013). Baz1 arastirmacilar stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinin, insan kaynagmin etkinligi iizerindeki etkisini incelemeye
baglamiglar ve beklenmedik yonde negatif bir iliskinin varhi@mi ifade
etmislerdir (Bennet vd., 1998). Orgiitsel ve béliimler diizeyinde performans,
bireysel diizeyde is tutumlari ile direk iligkili olan bireysel performanslardan
olugmaktadir (Judge vd., 2001; Wright, McMahan, 2011). Bu nedenle, stratejik
insan kaynaklar1 yOnetiminin is tutumlart ve bireysel performansi nasil
etkilediginin arastirilmasi 6nemli bir husustur.

Giiniimiizde, SIKY’nin insan kaynaklar1 personelinin bireysel
performans1 ve is tutumlarin1 nasil etkiledigi ile ilgili yeterince arastirma
olmadigi  degerlendirilmektedir. ~ SIKY  arastirmalar1  genel  olarak
organizasyonlar1 analizin birimi olarak kullanirken, bireysel diizeyde
calisanlarin is tutumlart ve performanslarindaki farkliliklart bazen ihmal
etmektedir. Hatta bu verileri bazen organizasyonel giktilar1 olusturmak i¢in dahi
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toplamaktadir. Birgok arastirmada SIKY ve firma performansi arasindaki iliski
ve uygulamalar, genellikle bireysel insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bireysel
performans arasindaki iliskilerle verilmis (Wright, Boswell, 2002), capraz
seviyede iliskiler (6rnegin SIKY’nin bireysel performans ve bireysel insan
kaynaklar1 uygulamalarinin firma performansi lizerindeki etkileri) ¢cogunlukla
ihmal edilmistir. Bu nedenle, aragtirmalarin ¢apraz diizey arastirma sorularina
yonelen ¢alismalar yapmas1 6nem arz etmektedir. Bu gereksinimler nedeniyle,
mevcut caligmanin amaci stratejik insan kaynaklari uygulamalarmin
organizasyonel ve bireysel diizeyde etkilerini incelemektir. Bu amaca ulasmak
icin imalat sektoriinde ¢alisan insan kaynaklar1 uzmanlari iizerinde bir aragtirma
yapilmustir.  Aragtirmada  SIKY, organizasyonel performans, bireysel
performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri dlgiilmistiir (Sekil-1).

Sekil 1. Calismanin Modeli

Orgiit Performansi

H1: (+ N
™) Orgiitsel Baglilik

_— H2: (+)
H3: (+)
H4: (+)

Birey Performansi

Calismada oOncelikle literatiir incelenmis ve ilgili literatiir kapsaminda da
calismanin hipotezleri olusturulmustur. Metedoloji bolimiinde, hipotezleri test
etmek i¢in kullanilan 6rneklem ve yontem, caligma 6lceklerinin giivenilirlik ve
gegerliliklerinin degerlendirilmesi verilerek, yapisal esitlik modeli ile elde
edilen sonuglar sunulmustur. Son bdliimde ise ¢alismanin sonuglarinin 6zeti,
calismanin kisitlar, stiinliikleri ve zayifliklar1 verilerek, gelecek caligsmalar
icin Onerilerde bulunulmustur.

1. LITERATUR ARASTIRMASI

Birgok firma igin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 saglamak i¢in artik
geleneksel yol olan; 6l¢ek ekonomisi, patent korumasi, sermaye girigi ve
rekabet denetlemesi gibi kavramlar artik geride kalmustir. Yeni paradigmada,
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yeni bir rekabet¢i avantaj kaynagina olan ihtiyag artmis ve strateji, bir
organizasyonun insan kaynaklarmin roli ve insan kaynaklarmin firma
performans: ile iligkisi hakkindaki geleneksel anlayisa meydan okumaya
baslamistir. Globallesme ve beraberindeki siirekli degisim talebi ile inovasyon,
uyarlanabilirlik, hiz ve i alaninin 6nemli 6zellikleri, zihinsel sermaye ve soyut
degerlerin stratejik onemi siirekli olarak artmaktadir (Pfeffer, 1994; 1998). Bu
degerler c¢ogunlukla firmalarin bilango sayfalarinda goriinmezken, bu
sermayenin ana kaynagi olan insan unsuru da arka planda yer almaktadir (Itami,
1987). Bu ylizden bir¢ok firma odaklanmalarimi strateji igeriginden strateji
uygulamalarina dogru artan bir sekilde genisletmistir. Hiz, inovasyon ve adapte
olabilirlik rekabetgiligi ve kabiliyetleri yansittigindan (Hamel, Prahalad, 1994),
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarmin firma performansi
tizerindeki etkisi de gilin gegtikge 6nemini daha da artirmaktadir.

1.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Firma Performansi

Stratejik insan kaynaklarinin tanimlanmasinda, insan kaynaklari yonetimi
literatiiriinde iki farkli yaklasim dikkat ¢ekmektedir. Bu yaklasimlardan ilki,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimini bir ¢ikti olarak ele almaktadir. Bu
yaklasima gére SIKY, mevcut insan kaynag: vasitastyla, isletmenin asil hedefi
olan siirdiiriilebilir rekabet avantajinin elde edilmesinde gorev almaktadir. Yani,
SIKY siirdiiriilebilir rekabet avantaji olarak nitelendirebilecegimiz, bir ¢ikti
yonelimlidir. Diger yaklasima gore de SIKY faaliyetleri, isletme stratejileri ile
birlestirilmektedir. Bu yaklasima goére organizasyonun insan kaynagi, genis
capli bir sekilde strateji belirleme siireclerine dahil olmaktadir. Bu anlamda
SIKY sadece iist yonetimin belirledigi stratejileri sonuglandirmak icin faaliyette
bulunmamakta, ayn1 zamanda ilgili stratejilerin olusturulma ve hayata gecirilme
siirecine de dahil olmaktadir. Bu anlamda SIKY siire¢ yonelimli olarak
nitelendirilmektedir (Hurley, vd., 1998; Vo, Bartram, 2012; Latham, 2012).

SIKY arastirmacilar insan kaynaklarmin uzun siireli rekabetci avantajlar
olusturmaya yardimci olabilecegini incelemek igin strateji literatiiriinden bazi
teorileri adapte etmislerdir (Wright vd., 2001b; Wright, McMahan, 1992). Bu
teorilerden kaynak temelli modele gore, siirekli rekabet avantaji saglamak igin,
kaynagin deger yaratmasi, 6zel, nadir, taklit edilemez olmas1 ve rekabet edilen
firmalar tarafindan baska bir kaynakla yerine konulamaz olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (Barney, 1991). Bu 6zelliklere gore de Wright ve McMahan
(1992), insan kaynaklarinin isletme stratejisi ile uyumlu bir sekilde diizenlenirse
bu tiir rekabetg¢i avantaj i¢in bir temel olarak hizmet edebilecegini ileri
stirmiigtiir. Birgok arastirmada belirtilen ¢ergeveye paralel bir sekilde, isletme
hedeflerine ulagmak icin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin gerekliligi
vurgulanmaktadir (Delery, 1998; Huselid vd., 1997; McMahan vd., 1998;
Wright vd., 2001b; Tomer, 2001; Evans, Davis, 2005; Marler, Fisher, 2013).
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Birgok farkli is stratejisini desteklemek icin, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve is stratejileri arasinda hem dikey hem de yatay uyum SIKY
literatiirinde sunulmustur (Delery, 1998). Yatay uyum, genellikle insan
kaynaklar1 paketi (Delery, Doty, 1996; Macduffie, 1995) olarak
nitelendirilmekte ve belirli insan kaynaklar1 uygulamalarinin tutarli ve uyumlu
bir sekilde birbirlerine en iyi destegi vermesi ve diger bdoliimlerle entegre
saglanmasi amaciyla bir diizenlenme kaynagi olarak ifade edilmektedir. Dikey
uyum ise, belirli organizasyonel hedefleri desteklemek amaciyla insan
kaynaklar1 uygulamalarinin rgiit ortamina uygun olarak diizenlenmesi seklinde
ifade edilmektedir. Bu kapsamda, mevcut calismada SIKY, hem insan
kaynaklar1 uygulamalarinin yatay uyumu, hem de insan kaynaklar
uygulamalari ve ig stratejileri arasinda dikey uyum olarak ifade edilebilir.

Dyer ve Reeves (1995)’e gore, degisik organizasyonel ortamlar degisik
tipte calisanlar ve davramiglar gerektirmekte, ayni zamanda bu degisik insan
kaynaklari stratejileri calisanlardan farkli tipte ¢alisanlar ve davraniglar tiretmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 stratejileri yatay ve
dikey uyumunun her ikisini de dikkate almalidir. Son zamanlarda yapilan
ampirik arastirmalar bu ¢ergevede literatiire katkilar saglamistir. Lepak ve Snell
(2002) degisik istihdam yontemleri (bilgiye dayali, ise dayali, sozlesmeli is ve
ortaklik/birlesme) olan 148 firmadan 206 idareci, insan kaynaklar1 yoneticisi ve
hat yoneticisi lizerinde yaptiklar1 aragtirmada degisik insan kaynaklari
bigimlerinin degisik istihdam yontemleri ile iligkili oldugunu vurgulamistir.
Calismalarinda, o6zellikle ise dayali istihdamin verimlilige dayali insan
kaynaklar1 bigimi ile iligkili oldugunu, s6zlesmeli is diizenlemelerinin basariya
dayal1 insan kaynaklar1 bigimi ile iligkili oldugunu, ortaklik/birlesme seklindeki
istihdamin da igbirligine dayali insan kaynaklar1 bi¢imi ile iliskili oldugunu
bulmuslardir. Bu bulgular, SIKY’nin uygulanmasinda firmalarin kendi 6zel
orgiit ortamlarin1 desteklemek igin kendi insan kaynaklar1 uygulamalarimi orgiit
yapilartyla  uyumlu bir sekilde uyumlastrma egiliminde oldugunu
gostermektedir.

SIKY’nin firma performans: ile pozitif iliskili oldugu vurgulanan bazi
caligmalarda SIKY, her yerde etkili oldugu kabul edilen degisik tiirden insan
kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligi olarak degerlendirilmistir (6rnegin Bae,
Lawler, 2000; Delaney, Huselid, 1996; Guthrie, 2001; Huselid, 1995;
Macduffie, 1995). SIKY’nin uyumu konusundaki sinirli ampirik aragtirmalar ile
uyumun gerekli olup olmadigini tam olarak ifade etmek ¢ok miimkiin degildir.
Hatta Delery (1998) es zamanli olarak yatay ve dikey uyumunun gerekli veya
faydali  olamayabilecegini ileri sirmistir. Bu kapsamda mevcut
arastirmamizda, belirtilen boslugu doldurabilmek amaciyla SIK'Y’nin yatay ve
dikey uyumunun ampirik olarak testi ve firma performans: ile iliskilerinin
arastirtlmasi amaciyla hipotezler kurulmustur. Bu hipotezlerden ilki;
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Hipotez 1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi orgiit performansi tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

1.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklar
Uzmanlarmin Is Tutumlar:

Insan kaynaklari uzmanlarinin yaptigi gérevler genelde motivasyona
dayali bir yapida oldugundan, stratejik insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin, insan kaynaklar1 personelinin ige bagliliklarini ve tatminlerini
artiracag1 degerlendirilmektedir. SIKY uygulayan firmalar genellikle insan
kaynaklar1 uzmanlarin1 is ortagi olarak stratejik planlama siirecine dahil
etmektedir (Ulrich, Beatty, 2001; Chow, Liu, 2007; Alcazar vd., 2013). Bu
katilm da, onlarin gilinliik is sorumluluklarini yerine getirirken degisik
becerilerini kullanma imkami saglamaktadir. Ozellikle yatay uyum insan
kaynaklar1 uzmanlaria, gorevlerde esitligi saglayarak gorevlerin birbirine
entegrasyonunu, dikey uyum ise IK uygulamalarinin organizasyonel
perspektiften firma stratejilerine baglanmasini saglamaktadir (Delery, 1998).

Orgiitsel baglilik, bireylerin orgiitleriyle olan iliskilerindeki sadakat ve
Ozdeslesme gibi unsurlari iceren bir kavramdir (Meyer, Allen, 1984). Porter vd.
(1974) orgiitsel baghligin bireyin Orgiitiiyle olan uzun doénemli iliskisini
igerdigini ve asama asama gelisen bir yapi oldugunu, tatmin gibi anlik ve
degisken bir siire¢ ifade etmedigini vurgulamislardir. Ayrica, Ozdevecioglu
(2003) bu tarz bir baghlig, orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin
bir pargasi olmak i¢in ¢aba gostermek ve giiglii bir aile iiyesi gibi hissetmek
olarak tamimlamustir. Bu baglilk da firma hedeflerinin basarilmasinin
desteklendigi ve organizasyonel degisimi kolaylastirdigi disiincesiyle, insan
kaynaklar1 uzmanlarinin yaptiklar isin 6neminin farkina varmalarina yardimci
olmaktadir. Bu bag aym zamanda insan kaynaklari uygulamalarin
organizasyonel performans etkinligine baglamakta ve insan kaynaklar
uzmanlarina ise doniik ilave bir geri besleme saglamaktadir (Hoogervorst vd.,
2002). Uygulamada yatay ve dikey uyum, insan kaynaklari uzmanlarinin hem
IK departmani igcinde hem de disinda koordine etmelerini saglayarak insan
kaynaklar1 uygulamalarinin boliimler arasinda uyumlu olmasmna imkéan
tanimaktadir. Bu uyum da insan kaynaklari uzmanlarina goérev Ozerkligi
taniyarak karar verme giiglerini desteklemektedir.

[s tatmini, yapilan is veya is ortamina kars1 bireyin sahip oldugu tutumlar
biitiinii olarak ifade edilmektedir (Judge vd., 2001). Yani, is tatmini ¢alisanlarin
bagli bulunduklar1 orgiite karst duyduklari hosnut veya hosnut olmama
durumudur. Bu tatmin, isin 6zellikleri ile isgdrenin istekleri birbirine uydugu
zamanda ger¢eklesmektedir. Ayrica, is tatmini, isgdrenlerin fizyolojik ve ruhsal
sagliklarinin ayn1 zamanda duygularinin da bir belirtisi olup, genelde duragan
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olmayan ve ortama ya da ise karsi olusan ani duygusal cevaplari ifade
etmektedir (Green vd., 2006).

SIKY uygulayan bir organizasyonda bir insan kaynaklari uzmaninin
yatay ve dikey uyum olarak tarif edilen gorevi; degisik yeteneklere sahip olma,
gorev biitlinliigli, gorev Onemi, geri besleme ve Ozerklik niteliklerine sahip
olmadir. Is karakteristikleri modeli; bir gorev 6nemli oldugunda, degisik
beceriler gerektirdiginde, gorev esitligine sahip oldugunda, 6zerklik ve geri
besleme Ozelliklerine sahip oldugunda; g¢aliganlarin anlamlilik, sorumluluk ve
sonucglart bilme gibi kritik psikolojik kosullar yoluyla daha iist diizey
motivasyon diizeylerine ulasacaklarini ileri stirmektedir (Wood, Menezes,
2008). Bu is karakteristikleri de daha tist diizey orgiitsel baglilik (Glisson,
Durick, 1988; Eby, Freeman, 1999) ve is tatminini (Glisson, Durick, 1988; Eby,
Freeman, 1999; Thatcher vd., 2002) saglamaktadir. SIKY’nin, bu
karakteristikleri insan kaynaklar1 uzmanlarinin gorevlerinde daha ¢ok
saglayacag diisiincesiyle asagidaki hipotezler onerilmistir.

Hipotez 2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel baghlik tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Stratejik insan kaynaklari yonetimi is tatmini tizerinde pozitif
bir etkiye sahiptir.

1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklar
Uzmanlarimin Gorev Performansi

SIKY, ideal bir insan kaynaklari uzmani beklentisini yerine getirdigi igin
insan kaynaklar1 uzmanlarmin performansini artirabilmektedir. Insan kaynaklari
uzmanlarinin, organizasyonlarin g¢iktilarini artirdigi diisiincesiyle isletmelerde
daha cok is ortaklar1 roliinde gorev aldiklari goriilmektedir (Ulrich, 1997).
Ornegin, yari yapilandirilmug derinlemesine bir goriismede insan kaynaklari
uzmanlari en Onemli gorevlerinin stratejik konularla alakali planlamalarda
danigmanlik ve degisim ajani olarak gorev yapmak oldugunu ifade etmislerdir
(Caldwell, 2003; Storey, 1992; Lepak vd., 2006; Wright, McMahan, 2011).
Ulrich ve Beatty (2001) insan kaynaklari uzmanlarmin kendilerini; isletme
hissedarlarin danigmanlari, insan kaynaklari sisteminin mimarlari, dogru ise
dogru eleman uygunlugunu temin etmeyi saglayanlar, insan kaynaklar
boliimiinii bir is birimi gibi yoneten liderler ve insan kaynaklari kararlarinin etik
usullerde  yapildigini  garanti eden koruyucular olarak gordiiklerini
vurgulamigtir.

Uygulamada insan kaynaklar1 fonksiyonunun igletme stratejileri ile yatay
ve dikey olarak uyumlu oldugu bir organizasyonda biraz 6nce bahsedilen rol
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beklentilerinin karsilanma ihtimali daha yiiksektir. Ozellikle yatay uyum,
isletme stratejilerini destekleyen bazi spesifik insan kaynaklar1 aktivitelerinin
insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan uyumlu bir sistem olarak goriilmelerine
olanak vermektedir. Ayrica, insan kaynaklari uzmanlarina insan kaynaklar
uygulamalarinin ~ diger organizasyonel fonksiyonlarla entegre oldugu
durumlarda diger departmanlara tavsiye sunma giicii de verilmistir. ilave olarak
da, dikey uyum ile insan kaynaklari uzmanlarinin, stratejik planlamada ve
uygulama siirecinde, yonetim yetkililerine tavsiye vererek “oyunda oynayanlar”
dan ¢ok “oyun i¢inde oynayanlar” olduklarini gésteren stratejik ortaklar haline
gelmelerine imkan vermektedir (Ulrich, Beatty, 2001). Bu, SIKY uygulayan bir
organizasyonun insan kaynaklar1 uzmanlarima sadece insan kaynaklari
uzmanlarinin gorevlerini destekleyen degil aynm1 zamanda kafalarindaki rol
beklentilerini kargilayacak yiiksek diizeyde stratejik rolii emanet edecegini de
ifade etmektedir.

Psikolojik s6zlesme teorisi, ¢alisan ve organizasyonlari arasinda degisim
anlagsmasinin dogast geregi, calisanlarin birtakim inanislarinin  oldugunu
onermektedir (Rousseau, 1989). Calisanlar, organizasyondan beklentilerini
karsilamayan negatif yonde bir dengesizlik algiladiginda organizasyona karst
diisiik bir tatmine (Porter vd., 1998), diisiik bir bagliliga (Robinson, Morrison,
1995; Rousseau, Parks, 1993), diisiik is tatminine (Robinson, Morrison, 1995;
Turnley, Feldman, 2000) ve yiiksek kinlenmeye (sinizm) (Robinson ve
Morrison, 1995) yol agan dengeleyici davraniglarda bulunacaklardir. Diger
taraftan, benzeri beklentilerin karsilanmasi ile kendi gorevlerinde ve ekstra
rollerinde daha yiiksek performans saglanmaktadir (Turnley vd., 2003).
SIKY’nin yatay ve dikey uyumunun saglandigi organizasyonlarda insan
kaynaklar1 uzmanlarinin is rollerinin beklenen role daha ¢ok yaklasacag:
diisiincesiyle asagidaki hipotez kurulmustur.

Hipotez 4: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bireysel performans
iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

2. YONTEM

Belirtilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla imalat firmalarinin (¢alisan
say1s1>50) insan kaynaklart uzmanlar1 ile anket uygulamasi yapilmistir. Bu
calismanin odaginin (SIKY) insan kaynaklar1 uzmanlar1 acisindan onemli
derecede ilgisi olduguna inanildigindan nispeten kisa (normal boyutlarda bir
sayfanin arka ve oOn yiizii) bir anket kullamlmistir. Insan kaynaklari
uzmanlaridan SIKY, organizasyonel performans, bireysel performans, is
tatmini ve organizasyonel baglilig1 6lgen degerlendirme formlarin1 doldurmalari
istenmistir.
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Bu ¢alisma, 6rnegin tanimlanmasiyla birlikte yanit oran1 ve tamamlanma
oranlarimin tartigilmasi ve yanit vermeme sapmasinin degerlendirilmesini iceren
ornek etkinliginin degerlendirilmesi ile devam etmektedir. Biitiin 6l¢eklerin tek
boyutlulugunun, giivenilirliginin ve gegerliliginin, ortak yontem sapmasinin
etkilerinin degerlendirilmesi bu boliimde verilmistir. Ayrica, c¢aligsma
degiskenleri icin tamimlayic1 istatistikler ve korelasyon matrisleri de
sunulmustur. Son olarak, hipotez olarak kurulan modelin yapisal esitlik
modelleme analizinin sonuglar1 verilmistir.

2.1. Orneklem

Kayseri’de imalat¢1 organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetimi ilgili
gorevlerde bulunan ve basit tesadiifi bir yontemle rastgele secilen 400 kisi ile
anket uygulamasi yapilmistir. Eksik ve hatali kodlamalar ayirt edildikten sonra
toplamda 374 anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Biiyiikk imalatci
firmalarin deneyimli insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan yonetilen iyi
uygulanmis insan kaynaklar1 fonksiyonlarina sahip olmalar1 miimkiin
oldugundan veri toplamada bu kaynaklar tizerine odaklanmugtir. Anketlerin
cevaplanma orani, imalat 6rnek yapisindan alinan arastirmalara gore yliksek bir
orandadir (Harmon vd., 2002; Nahm vd., 2003).

Nihai degerlendirmede katilimcilarin %51°1 kendilerini insan kaynaklar
yoneticileri; ilave bir %32’si de insan kaynaklar iist diizey yoneticisi olarak
tanimlamiglardir. Katilimcilar, mevcut pozisyonlarinda ortalama 8.1 yil
gecirmigler ve firmalardaki ortalama ¢aligsan sayis1 173 olarak tespit edilmistir.

2.2. Olgekler

Olgeklerde yer alan ifadelerin Tiirk¢e’ye adaptasyonu igin terciime-tekrar
tercime yontemi kullanilmistir. Allen (2003) g¢eviri yoluyla yapilan
calismalarda kiiltiir etkisini en aza indirmek i¢in bu tarz bir yontem
uygulamasini énermistir. Bu nedenle de ¢alismamizda terclime-tekrar terciime
yontemi kullanilmigtir. Bu nedenle kullanilan 6l¢eklerdeki ingilizce ifadeler
oncelikle arastirmaci tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Daha sonra olgekteki
ifadeler literatiire hakim bir uzman tarafindan da Tiirkge’ye ¢evrilmistir. S6z
konusu bu iki ¢eviri ingilizce uzmani biri tarafindan tekrar ingilizceye
cevrilmistir. Bu sayede ifadelerin dogru bir sekilde dilimize terciime edilip
edilmedigi tespit edilmistir.

Calismada kullanilan tim o6lgekler EK’ler boliimiinde sunulmus olup
kullanilan 6l¢eklere yonelik bilgiler su sekildedir;
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Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi 6lgegi, 6-maddeden olusmakta ve
“hi¢ katilmiyorum” ve “giiglii bir sekilde katiliyorum™ ifadelerini iceren 7-
puanlik Likert dl¢egi ile birlikte kullanilmistir. Bu 6lgek daha once Green vd.
(2001) tarafindan gelistirilmis, gegerlilik ve giivenilirlilik dl¢timleri yapilmistir.
Olgek, SIKY tammnin dikey ve yatay uyumunun entegrasyonunu igeren
bilesenlerini yansitan iki faktorden olugmaktadir.

Orgiit Performansi 6lgegi, 7-maddeden olusmakta ve “cok asagisinda” ve
“cok yukarisinda” ifadelerini igeren 7-puanlik Likert Olgegini igermektedir.
Olgek, Green vd. (2001) tarafindan da kullanilmis olup gegcerlilik ve
giivenilirlikleri ortaya konmustur. Katilimcilardan gegen 3 yil igin endiistri
ortalamasia gore kendi kurumlarinin finansal ve pazarlama performansini
degerlendirmesi istenmistir.

Bireysel Performans o6l¢egi, 5-maddeden olugmakta ve “hig
katilmiyorum” ve “giiglii bir sekilde katiliyorum” ifadelerini igeren 7-puanlik
Likert 6lgegi ile birlikte kullanilmustir. Bu 6lgek daha 6nce Green vd. (2006)
tarafindan gelistirilmis, gecerlilik ve giivenilirlilik 6l¢timleri yapilmistir.

Orgiitsel Baghlik dlgegi, 9-maddeden olusmakta olup “hi¢ katilmryorum”
ve “giiclii bir sekilde katiliyorum” ifadelerini iceren 7-puanlik Likert 6lgegi ile
birlikte kullanilmustir. Bu 6l¢ek daha 6nce Mowday vd. (1979) tarafindan
gelistirilmis, gecerlilik ve giivenilirlilik 6l¢iimleri yapilmsgtir.

Is Tatmini dlgegi, 19-maddeden olusmakta olup olup “hi¢ katilmiyorum”
ve “giiclii bir sekilde katiliyorum” ifadelerini igeren 7-puanlik Likert olgegi ile
birlikte kullanilmistir. Olgek, Brayfield ve Rothke (1951) tarafindan
gelistirilmis, gecerlilik ve glivenilirlilik 6lgiimleri yapilmustir.

2.3. icerik Gegerliligi

Icerik gecerliligi, arastirmaci ve uygulayicilarin goriislerine dayal1 olarak
Olgek maddelerinin gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir (Shin vd., 2000).
Green vd. (2001) 19-maddelik stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egini genis
bir literatiir taramas1 sonucu elde etmistir. Gelistirilen bu 6lg¢egi arastirmaci ve
dogrulayict oOrneklerle degerlendirmigler ve sonugta 9-maddelik bir Olgege
indirgemislerdir. 9 maddenin 3’ii IK fonksiyonunun dikey uyumunu 6l¢miis,
3°ii insan kaynaklar1 fonksiyonunun yatay entegrasyonunu ve kalan 3’iide 1K
fonksiyonun performans iizerindeki etkisini dlgmeye yonelik hazirlanmistir. 9-
maddelik bu 6lgek, bu ¢alismada kullanmadan 6nce piyasada calisan bir grup
uzman tarafindan gozden gecirilmistir. Bu uzmanlar Green vd. (2001)
tarafindan gelistirilen bu 6l¢egin 9 maddeden 6 maddeye diisiiriilmesine karar
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vermiglerdir. Bunun {izerine insan kaynaklar1 fonksiyonunun performans
tizerine etkisi ile ilgili 3 madde ¢ikarilmustir.

Orgiit performans: 6lgegi Green vd. (2001) tarafindan gelistirilen finansal
performansla ilgili maddeleri (ilk olarak Claycomb vd. (1999) tarafindan
gelistirilmis) ve pazarlama performansiyla ilgili maddeleri igermektedir. Bu
maddeler 6zel olarak pazar payi, satis hacmi ve satig performansi ile ilgilidir.
Bu maddeler Kohli ve Jaworski (1990) tarafindan pazarlama performans
Olctimleri olarak tanimlanmustir.

Bireysel performans 6l¢eginde yer alan 5 maddenin igerik gegerliligi de
belirtilen uzman grubu tarafindan mevcut sekliyle onaylanmustir. Onceki
caligmalarda (Brayfield, Rothke, 1951; Green vd. 2001; Mowday vd. 1979)
SIKY, orgiit performansi, érgiitsel baghlik ve is tatmini dlgeklerin dikkatlice
gelistirilmis, dogru ve tam bir sekilde degerlendirilmis olmalar1 nedeniyle icerik
acisindan gecerli oldugu kabul edilmistir.

2.4. Tek-Boyutluluk (Unidimensionality) Analizleri

Kovaryans matris’e dayali dogrulayic1 (confirmatory) faktor analizi tek
boyutlulugu test etmemize yardimei olmaktadir (Dunn vd. 1994). Raykov ve
Marcoulides (2000) yatay ve dikey uyumun ne kadar iyi oldugu ile ilgili
kararlarin birgok gostergenin incelenmesine bagl olduguna isaret etmislerdir.
Uyum iyiligi (Goodness of fit- GFI), kuralsiz uyum (Non-normed fit- NNFI) ve
karsilastirmali uyum (Comparative fit- CFl) gostergeleri 0.90’dan biiyiik ve
hatanin ortalama karekokii yaklasimi (Root mean squared approximation of
error- RMSEA) degerleri 0.05 ve 0.08 arasinda olanlar tek boyutlulugu
desteklemektedir (Ahire vd., 1996; Garver, Mentzer, 1999). Her bir 6l¢ek i¢in
yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari su sekildedir;

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egi igin yapilan “dogrulayici faktor
analizi” sonucu GFI degeri 0.95, NNFI degeri 0.93, ve CFI degeri 0.96 olup
tavsiye edilen 0.90 seviyesinden biiyiiktiir, fakat RMSEA degeri 0.11 olup
tavsiye edilen maksimum degerlerden biyiiktir. Bu nedenle de 4. ve 5.
maddelerin hata kovaryanslarimin modifikasyon indeksinde Onerildigi gibi
iligkili olmalarina miisaade edildiginde, RMSEA degeri 0.07’ye diismiis ve
biitiin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlamli bulunmustur.

Tek boyutlulugu saglamak igin orgiit performans: dlgeginin 2. maddesi
cikarilarak yeniden diizenleme yapimustir. Iki boyutlu yapilan &rgiit
performans: dlgeginin analizi sonucu GFI degeri 0.95, NNFI degeri 0.97, ve
CFI degeri 0.99 olarak tespit edilmistir. Bulunan degerler 6nerilen maksimum
0.90 degerinden yiiksek ¢ikmistir,. RMSEA degeri ise 0.12 ile Onerilen
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maksimum degerden (0.08) biiyiik ¢ikmustir. Olgegin, 3. ve 5. maddelerinin hata
kovaryanslarinin modifikasyon indeksinde oOnerildigi gibi iliskili olmalarina
miisaade edildiginde, RMSEA degeri 0.05’¢ diismiistiir.  Biitiin parametre
tahminleri 0.01 seviyesinde anlamli bulunmustur.

Tek boyutlulugu saglamak i¢in bireysel performans 6lgeginin 5. maddesi
cikarilarak yeniden diizenleme yapilmistir. Bu diizenlemenin ardindan GFI
degeri 0.98, NNFI degeri 0.91 ve CFIl degeri 0.97 olarak tespit edilmis ve
onerilen 0.90 seviyesi asilmisti. RMSEA degeri ise 0.13 olarak tespit
edilmistir. Olgegin, 2. ve 4. maddelerinin hata kovaryanslarinin modifikasyon
indeksinde oOnerildigi gibi iligkili olmalarima miisaade edildiginde, RMSEA
degeri 0.08’¢ diigmiistiir. Biitiin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlaml
bulunmustur.

Orgiitsel bagllik &lgegi sonucu NNFI degeri 0.91, CFI degeri 0.92 ve
GFI degeri 0.90 olarak tespit edilmis olup bu degerler 6nerilen seviyelerdedir.
RMSEA degeri 0.12 ile dnerilen limit seviyeyi asmistir. Hata kovaryasyonlari
arasinda (1 ve 2. maddeler; 1 ve 13. maddeler; 3 ve 7. maddeler) modifikasyon
indeksi tarafindan onerildigi gibi iligkilere izin verildigi zaman RMSEA degeri
0.07’ ye diismustiir ve biitiin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlamli
bulunmustur.

Is tatmini 6lgegi sonucu NNFI degeri 0.89, CFI degeri 0.93 ve GFI degeri
0.87 olarak tespit edilmis olup bu degerler 6nerilen seviyelere ¢ok yaklagmistir.
RMSEA degeri 0.10 ile onerilen limit seviyeyi asmistir. Hata kovaryasyonlari
arasinda (13 ve 16. maddeler ile 14 ve 18. maddeler) modifikasyon indeksi
tarafindan Onerildigi gibi iliskilere izin verildigi zaman RMSEA degeri 0.06° ya
diismiistir ve biitiin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlamh
bulunmustur. Kullanilan Slgegin literatiirde ¢ok yaygin olarak kullanilmasi,
gecerlililik ve giivenilirliklerinin defalarca kez test edilmesi ve bu ¢alismadaki
degerlerimizin de limitlere ¢ok yakin olmalar1 nedeniyle ankette bu Olgege
yonelik yeniden bir diizenleme yapilmamustir.

2.5. Guvenilirlik Analizleri

Garver ve Mentzer (1999) olgek giivenilirligini degerlendirmek igin
Cronbach’s alfa katsayisi, Yapisal Esitlik Modeli (YEM) yap1 giivenilirligi ve
varyans Olclimlerinin hesaplanmasini tavsiye etmis, alfa ve yap1 giivenilirligi
degerlerinin 0.70 veya daha biiyiilk olmasi; varyans (extracted-vartiance)
degerinin de 0.50 veya daha biiyiikk olmasi durumunda o6l¢egin yeterince
giivenilir oldugunu ifade etmislerdir.
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SIKY 6lgeginin dikey uyum alt dlceginin giivenilirlik degerlendirmesi
sonucu Cronbach’s alfa degeri 0.85; yap1 giivenilirligi 0.87 ve varyans 0.70
olarak tespit edilmis olup tiim degerler 6nerilen minimum seviyeleri asmustir.
Yatay uyum alt Olg¢egi i¢in bu degerler Cronbach’s alfa igin 0.79, yapi
giivenilirligi i¢in 0.73 ve varyans i¢in de 0.68 olarak tespit edilmis olup yine
minimum seviyeleri agsmigtir. Yapilan diger bazi galismalarda da Cronbach’s
alfa degeri 0.80 tizerinde bulunmustur (Rogers, Wright, 1998; Green vd., 2001).

Orgiit performansi Slgegi de finansal ve pazarlama performansi olmak
iizere iki boyut igermektedir. Finansal performans alt 6l¢egi icin Cronbach’s
alfa degeri 0.91, yap1 giivenilirligi 0.89 ve varyans 0.79 olarak tespit edilmistir.
Pazarlama performans alt 6l¢egi icin Cronbach’s alfa 0.92, yap1 giivenilirligi
0.90 ve varyans 0.79 degerleri ile minimum seviyeler asilmistir. Kullanilan bu
Olgek igin diger caligmalarda da 0.80 seviyelerini agmustir (Green vd., 2001;
Selvarajan vd., 2007).

Bireysel performans 6lgeginin giivenirlik analizi sonucu Cronbach’s alfa
degeri 0.79, yap1 giivenilirligi 0.81 ve varyans 0.51; Organizasyonel baglilik
i¢in alfa 0.88, yap: giivenilirligi 0.92 ve varyans 0.56; Is tatmini 6lgegi igin de
alfa 0.87; yap1 giivenilirligi 0.71 ve varyans 0.52 degerleri ile 6nerilen seviyeler
asilmistir. Bu 0Olgek daha onceki ¢alismalarda yine arzu edilen giivenilirlik
degerlerinin ilizerinde gozlenmistir (Brayfield, Rothke, 1951; Mowday vd.,
1979; Green vd., 2001).

2.6. Yakinsama Gegerliligi (Convergent Validity)

Ahire vd. (1996) yakinsama gecerliligini 6lgmek i¢in standart uyum
indeksi NFI (normed fit index) katsayisinin kullanilmasini 6nermektedir. Onlara
gore bu katsay1 0.90’dan biiyiikse giiglii bir gecerlilik s6z konusudur. Garver ve
Mentzer (1999) ise bu katsayinin, maddeler bazinda tek tek degerlendirilmesi
gerektigini ve degerlerin 0.70’den biiyiik olmast durumunda 6lg¢egin gegerli
olacagini ifade etmistir. Bu ¢aligmada iki boyutlu SHRM 6l¢egi i¢in NFI degeri
0.91; iki boyutlu orgiit performansi 6lgegi igin 0.95; Bireysel performans 6lgegi
icin 0.93; Orgiitsel baglilik dlgegi icin 0.90; Is tatmini dlgegi icin 0.90 olarak
tespit edilmistir. Yani, tiim 6l¢eklerde yakinsama gegerliligi mevcuttur.

2.7. Diskriminant Gecgerliligi

Ahire vd. (1996) her bir 6lgek i¢in ikili ki-kare fark testleri kullanilarak
Olceklerin  diskriminant gegerliliginin ~ Olglilmesini  tavsiye etmektedir.
Dogrulayici faktor analizi oncelikle bir ¢ift 6l¢ek lizerinde yapilar arasi iligkilere
izin verilmek suretiyle yapilir ve ikinci seferde de korelasyonu bire diisiirmek
icin uygulanmaktadir. Faktor analizi sonucuna gore ki-kare degerinin anlaml
olup olmadigi hesaplanmaktadir. Ki-kare sonuglarindaki istatistiksel anlamli
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fark diskriminant gegerliligini gostermektedir (Ahire vd., 1996). Bu ¢alismada
Ki-kare fark testleri ¢aligmanin tiim Olgek ve alt Olgeklerinde ikili olarak
yapilmigtir. Ki-kare farklari bagimsizlik derecesinin bir oldugu durumda
237.94,43 ile 8.8473,92 aras1 degerler almistir. Biitiin farklar 0.01 seviyesinde
anlamli bulunmustur.

2.8. Tahmin Gegerliligi

Ahire vd. (1996) ile Garver ve Mentzer (1999) tahmin gecerliliginin, ilgili
Olceginin diger Olgeklerle iliskisinin olup olmadigini belirleyerek tespit
edilecegini ifade etmislerdir. Bu calisgmada her Olcegin degerleri Olgek
maddelerinin ortalama degerleri alinarak bulunmustur. Tablo 1’de &lgek
ortalamalar1 hesaplanmak suretiyle koreldsyon matrisi verilmistir. iki durum
harig¢ biitiin korelasyon katsayilar1 beklenildigi gibi pozitif ve anlamli diizeyde
tespit edilmistir. SIKY nin yatay entegrasyonu ile finansal performans arasinda
anlamli bir iliski bulunmanmustir. Ilaveten, finansal performans ile is tatmini
arasinda da bir iliski tespit edilmemistir.

SIKY, orgiit performansi, bireysel performans ve o&rgiitsel baglilik
Olgekleri igerik gegerliligini, tek-boyutlulugu, giivenilirligi, yakinsama
gecerliligini, diskriminant gegerliligini ve tahminsel gecerliligi gostermektedir.
Bununla birlikte tek-boyutluluk 6l¢iimleri asamasinda her 6lgekte yer alan bazi
maddelerin hata kovaryanslarinin iligkilendirilmelerine izin verilmesi suretiyle
degerler limitler dahilinde tespit edilmistir. Is tatmini oSlgegi igin ise tek
boyutluluk analizlerinde NNFI ve GFI degerlerinin istenilen limit degerlere ¢ok
yaklagmasi ve bu Olgegin literatiirde yaygin olarak kullanilan bir dlgek olmasi
nedeniyle mevcut is tatmin 6lgegi verilerinin kullanilmasi bir engel teskil
etmemistir.

2.9. Ortak Yontem Sapmasinin (Common Method Bias)
Degerlendirilmesi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler igin toplanan veriler tek bir bilgi
kaynagindan toplanirsa olusacak ortak yontem sapmasi, degiskenler arasindaki
iliskilerin yanlis degerlendirilmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle de
Podsakoff ve Organ (1986), olgegin yeniden diizenlemesi ile bu egilimin
minimum bir seviyeye cekilebilecegini ifade etmislerdir. Bu isleme gore
bagimsiz degiskenlerle ilgili olan 6lgek maddeleri, 6l¢ekte yer alan bagimh
degiskenlerle ilgili maddelerden oOnce gelmelidir. Bu ¢alismada kullanilan
ankette, SHRM ile ilgili maddeler &rgiit performansi, bireysel performans,
Orgiitsel baghlik ve i tatmini 6l¢iim maddelerinden once gelecek sekilde
hazirlanmustir.
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Buna ek olarak, Podsakoff ve Organ’in da (1986) Onerdigi iizere,
Harman’in tek faktor testi potansiyel sapmalart incelemek igin kullanilmigtir.
Bu testte biitiin degiskenler faktor analizine (principal component) tabi
tutulmaktadir. Podsakoff ve Organ’a (1986) gore 6nemli diizeyde bir ortak
yontem varyansi (common method variance), tek bir faktoriin veya toplam
varyansin  biylkligiinii  gosteren genel bir faktdriin  ¢ikmasiyla
anlagilabilmektedir. Bu ¢alismada yapilan faktor analizi sonuglari, 6zdegeri
1’den biiyiik olan ve toplam varyanslarin %75 ini olusturan 5 faktorii ortaya
cikartmistir. Birinci faktor toplam varyansin %25’ini olustursa da toplam
varyansin ¢ogunluguna karsilik gelmemektedir. Cikan sonuglara gore bu
caligmada ortak yontem sapmasiyla ilgili bulgularin anlamli diizeyde olmadig
ifade edilebilir (Podsakoff, Organ, 1986).

3. BULGULAR

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin bireysel ve orgiitsel diizeyde
etkilerini arastirmak i¢in kurulan modelin (Sekil 1) arastirilmasi amaciyla
kurulan hipotezlerin testi yapilmustir. Bu calismada SIKY ve orgiit performansi
oleklerinin ikiser temel boyutu bulunmaktadir. Ozet degerleri veren
tanimlayici istatistikler ve korelasyon matrisi Tablo 1’ de sunulmustur.

Tablo 1. Tammlayia istatistikler ve Korelasyon Matrisi

Degiskenler Ort. Std. 1 2 3 4 5 6 7
Sap.

SIKY: 463 131 1.00

Dikey

Uyum

SIKY: 5,97 1.01 0.421** 1.00

Yatay

Uyum

Finansal 478 123 0.189* 0.125 1.00

Performans

Pazarlama 469 098 0.196* 0.196** 0.628** 1.00

Performansi

Birey 6.35 1.11 0.325** 0.389** 0.242** 0.176* 1.00

Performansi

Orgiitsel 6.03 0.89 0.381** 0.258** 0.187*  0.232** 0.369** 1.00

Baglilik

Is Tatmini 576 091 0.347** 0.245** 0.117 0.217** 0.448** 0.597** 1.00
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Calismanin yapisal esitlik modeli ile ¢oziimiine yonelik standardize
edilmis veriler ve t-degerlerini igeren sonuglar ise Sekil-2’de sunulmustur.

Sekil 2. Yapisal SIKY Modeli Ciktilar:

Orgiit Performans1

0.27 (3.42) Orgiitsel Baglihk

0.34 (4.31)

0.57 (7.43)

0.59 (8.78)

Birey Performanst

Yukarida belirtilen modelin ¢iktilarina gore, Kismi Ki-kare (relative chi-
square) degeri 2.27 olup Kline (1998) tarafindan &nerilen 3.00 degerinden
kiigliktiir. Hatanin ortalama karekdkii (RMSEA) degeri 0.07 olup, Onerilen
maksimum degerin (0.08) altindadir (Schumacker, Lomax, 1996; Garver,
Mentzer, 1999). Ilaveten, modelin NFI (0.94) ve GFI degeri (0.96) énerilen 0.90
seviyesinin tizerinde bulunmus olup ¢alisma modelinin uygun oldugu tespit
edilmistir (Schumacker, Lomax, 1996).

Yapisal denklem modeli analizinden elde edilen bulgular hipotezlerin
degerlendirilmesi i¢in uygun bilgiler saglamaktadir. Bu bilgiler ¢ergevesinde
hipotezlere yonelik su sekilde bilgiler verebiliriz. Oncelikle, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile orgiit performansi arasinda direk bir etkinin oldugu
gozlenmis (standardize edilmis etki 0.28, ilgili t-degeri 3.42) olup, bulunan bu
degerler ile hipotez 1’in desteklendigini ifade etmek miimkiindiir. Bu nedenle,
SIKY direk ve pozitif yonde orgiit performansini etkilemektedir.

Caligmanin diger hipotezleri olan SIKY ve orgiitsel baglilik; SIKY ve is
tatmini; SIKY ve birey performansi arasindaki iligkileri arastiran hipotezlerin de
model ¢iktilarina gére desteklendigini ifade etmek miimkiindiir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu calisma stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel ve bireysel
performans tiizerine etkisi ile insan kaynaklari calisanlarinin is tatmini ve
orgiitsel baglilik seviyelerine etkisini degerlendirmek amaciyla yapilmistir. Bu
amagcla bir grup insan kaynagi uzmani tizerinde ampirik arastirmalar yapilmustir.
Calisma hipotezlerinin testi yapisal esitlik modeli ile gergeklestirilmis olup,
sonuglar biitin ¢alisma hipotezlerini destekler nitelikte bulunmustur. Yani
bulgular stratejik insan kaynaklari yonetiminin, orgiit performansi ile insan
kaynaklar1 uzmanlarinin is tutumlarim1 ve bireysel performanslarini pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglar ¢alisma degiskenleri itibariyle
paralel yapida olan diger bazi caligmalarla benzer nitelikte sonuglar1 isaret
etmektedir (Rogers, Wright, 1998; Brashear vd., 2003; Bowen, Ostroff, 2004;
Selvarajan vd., 2007; Chand, Katou, 2007; Guthrie vd., 2009; Singh vd., 2012;
Buller, MvEvoy, 2012).

Mevcut calisma sonuglarinin  stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
literatiiriine cesitli acilardan katki sagladigi degerlendirilmektedir. Oncelikle,
calismanin hem teorik hem de yapisal esitlik modeli yardimu ile yapilan analiz
sonugclari, literatiir bulgularina paralel olarak farkli degiskenler de modele dahil
etmek suretiyle SIKY literatiiriine ilave bir katki saglamaktadir. Ikinci olarak,
calisma verilerinin tek bir kaynaktan toplanmasi metodolojik agidan bazi
sorunlar1 ve ortak yontem hatalarin1 dogurabilmektedir. Podsakoff vd. (2012)
istatistiksel metotlarin bu tiir sorunlari tamamen ortadan kaldiramayacagini
belirtmesine ragmen, bu hatalarin minimum seviyelere g¢ekilebilecegini ifade
etmigstir. Literatlirde bu tiir hatalar1 tespit etmek igin Onerilen yontemlere gore
bu calisma i¢in veri toplama asamasinda gerekli diizenlemeler yapilarak analiz
safthasina gecilmis, gecerlilik ve giivenilirlik testleriyle de ¢ikan sonuglarin
yorumlanmasina yonelik ¢ok 6nemli sinirlamalar olmadigi gozlenmistir. Ancak,
bu calismada kullanilan veriler sadece insan kaynaklari uzmanlarindan elde
edilmistir. Bu ylizden mevcut c¢alisma sonuglarinin tiim seviyelere gore
genellenmesi miimkiin olmayabilir. Ilave olarak, bu arastirma verileri imalat
sektoriinde calisan insan kaynaklar1 ¢alisanlarina yonelik yapilmistir. Bu yiizden
sonuglarin bu sektdr dist i¢in de genellenebilmesi i¢in baska sektorlerde de ayni
yonde aragtirmalarin yapilmasi gerekmektedir.

Teorik ve Pratik Uygulamalar

Calismanin sonuglar1 bazi teorik uygulamalar1 da ortaya g¢ikarmustir.
Oncelikle, bu ¢aligma literatiirde yer alan dikey ve yatay uyumun Onemini,
farklt degiskenler de modele dahil ederek bir kez daha ortaya koymaktadir.
Teorik ve pratik uygulama kapsaminda literatiire paralel bir sekilde verilen bu
calisma sonuglariyla da, insan kaynaklar1 uygulamalarini Orgiit stratejileriyle
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dikey olarak uyumlastiran ve Orgiit igerisinde de yatay entegrasyonu optimum
diizeyde saglayabilen isletmelerde, orgiitiine daha ¢ok bagli ve tatmin diizeyi
yiiksek calisanlarla, daha yiiksek bireysel ve orgiitsel performans elde edilecegi
degerlendirilmektedir.

Ikinci olarak bu ¢aliyma sonuglari stratejik insan kaynaklarinin, insan
kaynaklar1 tutumlar1 ve performanst {izerinde pozitif olarak bir etkide
bulundugunu ortaya koymustur. Bu sonuglar bazi ¢aligmalarda tam tersi bir
sekilde vurgulanmaktadir. Ornegin Bennet vd. (1998), insan kaynaklari
fonksiyonunun is stratejisine tam olarak entegre edildiginde yardimci bir unsur
oldugunu ve kendisinden beklenen gorevi yerine getiren bir departman olarak
algilanmadigim ifade etmektedir. Ancak pratikte bu uygulama sonuglarinin
gecerli olmayacagi disiiniilmektedir. Soyle ki, bu aragtirma verileri iist diizey
yonetimden toplanmistir. Bu tarz bir veri toplama ydntemi, dogrudan insan
kaynaklarinin kullanicisi olmayan iist yonetim degerlendirmesinin 6zellikle
dikey uyum agisindan saglikli bir veri toplama olmayacagini isaret etmektedir
(Green vd., 2006). Bu kapsamda Wright vd. (2001a), insan kaynaklar1 etkisini
insan kaynaklarinin uygulayicilart ve operasyonel seviyede iletisimde
bulunduklari ¢alisanlardan veri elde etmenin, diger degerlendirmelere gore daha
etkin olacagini ifade etmislerdir.

Ayrica, bu ¢alismada is tutumlar1 ve is performansi arasinda iyi kurulan
bir iligki ile bireysel performansin boliim ve orgiit performansini etkileyecegi
diisiincesi temel almarak asagidan-yukar1 yaklasimi kullanilmis ve SIKY’nin
insan kaynaklari ¢aliganlar1 lizerine etkisi arastirilmistir. Calisma sonucunda
elde edilen pozitif iliskiler, insan kaynaklar1 uzmanlarinin bireysel
performanslar1 arttiginda bolim performansinin da yiikselecegini destekler
nitelikte bulunmustur. Ancak, arastirmaci ve uygulayicilar agisindan
unutulmamasi gereken husus, insan kaynaklar1 etkinligi ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkinin, yapilacak kullanilacak veri kaynagina
gore degisebilecek olmasidir.

Gelecek Arastirmalar I¢in Oneriler

Bu caligma, onceki ¢alismalarla birlikte, ¢ok kaynakli bir degerlendirme
yoluyla uygun bir insan kaynaklar1 performans 6l¢eginin gelistirilme ihtiyacini
ortaya koymaktadir. Bu yondeki arastirmalar SIKY ve insan kaynaklar1 etkinligi
arasindaki iliskiyi aydinlatacak ve insan kaynaklar1 ydneticilerine
hazirlayacaklari uygulama planlarinda zengin ve giivenilir bilgiler saglayacaktir.
Ayrica, ¢alisma verilerinin farkli organizasyonel diizeylerden elde edilmesi
uygulamada pazarlama, finans gibi boliimlerle yatay entegrasyonun saglanmasi
ve bunlarin firma stratejileri ile uyumlastirilmasi agisindan da onem arz
etmektedir.
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llave olarak, Podsakoff vd. (2012) tarafindan yapilan ¢aligma ile ortak
yontem hatalariin 6niine gegcmede Ozellikle bu kapsamda onemli bir bosluk
bulunan Tiirkce literatiir acisindan yapilacak calismalarin, alana ¢ok 6nemli
katkilar saglayacaktir. Sonug¢ olarak, dikey ve yatay uyumun isletmeler ve
calisanlar agisindan Onemini ortaya koymak amaciyla, bireysel ve orgiitsel
ciktilara yonelik arastirmalarin da hem teoride hem de uygulamada ilave
katkilar saglayacag1 degerlendirilmektedir.
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EKLER
Degerlendirme Olgekleri
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

1. Ust yonetim organizasyon i¢in yon belirlerken insan kaynaklari bilgilerini (planlar,
gereklilikler, faaliyetler vb.) de kullanmaktadir.

2.  Bu organizasyonun {st diizey yoOneticileri, organizasyonun tiim seviyelerini
(seflerden idarecilere kadar) ve fonksiyonlarimi (pazarlama, muhasebe, finans,
Insan Kaynaklar1 vb.) karar verme siirecine dahil etmek i¢in egitmektedir.

3. Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, stratejik planlama siireci igerisine
tamamen entegre edilmistir.

4. Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, diger birimlerin ydneticileriyle
isbirligi igerisinde ¢aligsmaktadir.

5. Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, organizasyon i¢in gerekli egitim
gereksinimlerini belirlemek icin diger birimlere diizenli olarak bilgi aligverisinde
bulunur.

6. Bu organizasyondaki insan kaynaklart birimi, boliim yoneticilerine kendi kritik
insan kaynaklar1 sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimci olur.

Not: Ik 3 madde dikey uyum, sonraki 3 madde yatay uyum igindir.
Orgiit Performansi Olgegi

Son ii¢ yillik ortalama yatirimlardan geri doniisler
Son ii¢ yillik ortalama gelir

Son ii¢ yillik gelir bitylimesi

Son ii¢ yillik ortalama satislardan iadeler

Son ii¢ yillik ortalama pazar payinda biiyiime

Son ii¢ yillik ortalama satis hacmi biiyiimesi

Son ii¢ yillik ortalama satis (parasal) biiylimesi

Nogok~rwbdpE

Not: Madde 1, 3 ve 4 finansal performans faktorii; Madde 5, 6 ve 7 pazarlama
performans faktorii.

Bireysel Performans Olgegi

Kendi performans hedeflerime ulasacagimdan ¢ok eminim
Gegen yilki bireysel performans diizeyim miikemmeldi
Hedeflerimi diizenli olarak bagaririm

Bireysel hedeflerim organizasyonun hedefini dogrudan destekler
Bireysel performansim gegen yil boyunca 6nemli derecede artti

agrwNPE
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Orgiitsel Baglilik Olgegi

1.  Organizasyonun basarili olmasmna yardim etmek i¢in normal olarak beklenenin
Otesinde ¢ok biiylik ¢aba gdstermeye istekliyim

2. Arkadaglarima, bu organizasyonun ¢alismak i¢in iyi bir organizasyon oldugunu
sOylerim

3.  Bu organizasyon i¢in c¢alismaya devam etmek i¢in nerdeyse her tirli is
gorevlendirmesini kabul ederdim.

4. Kendi degerlerimle organizasyonun degerlerini olduk¢a benzer buluyorum

5. Baskalarina bu organizasyonun bir parcast oldugumu sdylemekten gurur
duyuyorum

6. Bu organizasyon en iyi is performansina ulasmamda bana gercekten ilham
vermektedir

7. Bu organizasyona katilmay1 diisiindiigiim zamanda, katilmay1 diisiindigiim diger
organizasyonlar arasindan bu organizasyonu sectigim i¢in oldukga memnunum

8.  Organizasyonun kaderini gergekten 6nemsiyorum

9.  Benim i¢in bu organizasyon ¢aligabilecegim organizasyonlar arasinda en iyisidir

Is Tatmini

1. Isimle ilgili iyilestirilebilecek bazi kosullar mevcuttur

2. Isim benim igin bir hobidir

3.  Isim genellikle beni sikilmaktan uzak tutmaya yetecek kadar ilgi cekicidir

4.  Arkadaslarim igleriyle daha ilgili gibi goriiniiyor

5. Isimi oldukea tatsiz buluyorum

6. Isimi dinlenme zamanlarimdan ¢ok seviyorum

7. Isimden genellikle sikiliyorum

8. Isimden yeteri kadar tatmin oldugumu hissediyorum

9.  Cogu zaman kendimi ise gitmek i¢in zorluyorum

10. Isimde oldugum zamanlarda isten memnun oluyorum

11. Isimi girebilecegim diger islerden daha fazla ilgi cekici bulmuyorum

12. Isimi kesinlikle sevmiyorum

13. Isimde ¢ogu insandan daha mutlu oldugumu hissediyorum

14. Cogu giinler isime heves duyuyorum

15. Isteki her bir giin hi¢ bitmeyecek gibi goriiniiyor

16. Isimi ortalama calisanin sevdiginden daha ¢ok seviyorum

17. 1sim oldukea ilgi ¢ekicidir

18. Isimde gercek eglenceyi buluyorum

19. Buise girdigim i¢in hayal kirikligina ugradim



