Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Cilt 1, Say1 1, Haziran 2020, ss. 49-65

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ORGUTSEL PERFORMANS VE
JENERIK REKABET STRATEJILERININ ETKIiSI UZERINE BiR ARASTIRMA:
KIRKLARELI iLi ORNEGI

Bilal DURSUN!
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Insan kaynaklar1 yénetimi, giiniimiizde, klasik bakis agisinin disina ¢ikarak farkh disiplinlerin de inceleme konusu
haline gelen, 6nemli rekabet kaynaklarindan biri haline gelmistir. Rekabetin siirdiiriilebilir bir avantaja
doniistiiriilerek, oOrgiitsel performansin arttirilmasia katki saglayip saglayamayacagi bu galismanm temel
arastirma konusunu teskil etmektedir. Bu amagcla Kirklareli I1’inde tarim endiistrisinde faaliyet gdsteren bir kamu
isletmesi ¢alisanlarinin katilimiyla insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda orgiitsel performans ve rekabet
stratejilerinin etkisi incelenmistir. Bu arastirma Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali insan Kaynaklar1 Y&netimi Programi igin hazirlanan tezsiz yiiksek
lisans projesinden {iretilmig bir aragtirmadir. Bu kapsamda tarim endiistrisinde faaliyet gdsteren bir kamu
isletmesinde ¢alisan 42 katilimciya yiiz yiize gériisme yontemiyle anket soru formu uygulanmistir. Katilimeilarda
toplanan cevaplar SPSS 23 istatistik programi ile analiz edilmistir. Veriler regresyon analizi ile
degerlendirildiginde; rekabet stratejilerinden, farklilastirma stratejisinin hem 6rgiitsel performans hem de IKY
stratejileri Uzerinde etkisi oldugu hipotezi desteklenirken, odaklanma ve maliyet liderligi stratejilerinin etkisinin

bulunmadig: belirlenmistir.
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A RESEARCH ON THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL PERFORMANCE
AND GENERIC COMPETITION STRATEGIES IN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT: THE CASE OF KIRKLARELI PROVINCE

ABSTRACT

Out of the classical point of view, human resources management has become one of the important competitive
sources that have become the subject of examination of different disciplines. The main topic of this research is to
determine whether it can contribute to increasing organizational performance by transforming competition into a
sustainable advantage. For this purpose, the effects of competition strategies in human resource management and
the competitiveness strategies of human resources management were examined with the participation of employees
of a public enterprise in Kirklareli province. This research was produced from a master's project without thesis
prepared for the Kirklareli University Institute of Social Sciences, Department of Labor Economics and Industrial
Relations, Human Resources Management Program. In this context, a questionnaire questionnaire was applied to

42 participants working in a public enterprise operating in the agricultural industry by face-to-face interview
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method. The responses collected from the participants were analyzed with SPSS 23 statistics program. When the
data are evaluated by regression analysis; While supporting the hypothesis that differentiation strategy has an
impact on both organizational performance and HRM strategies, it is determined that focus and cost leadership
strategies have no effect.

Keywords: Generic Competition Strategies, Human Resources Management, Organizational Performance.

GIRIS

Kiiresellesme ile beraber artan rekabet malzeme, sermaye, teknoloji alanlarinda oldugu
gibi pazarin ve insan kaynaklari uygulamalarinda da etkisini gostermektedir (Yamin vd., 1999).
Bu etki, isletmeler arasindaki ticari iliskileri ve isletmelerin uyguladiklari politikalar etkiledigi
gibi hiikkiimetler arasinda da dinamik ortakligin ve bagin olusmasina katki sagmaktadir (Yasar,
2010). Kiiresellesmenin daha yogun yasanmasina neden oldugu rekabet ortaminda igletmelerin
varliklarin1 siirdiirebilmesi i¢in uyguladiklari yontemlerden bir tanesi Porter’in rekabet
stratejileridir. Porter’in rekabet stratejilerinin performansina etkisini 6l¢gme konusunda ulusal
ve uluslararasi alanda cok sayida calisma yapilmistir. Isletme performans araglari ve siirekli
rekabet avantaji kaynaklar1 yillardir stratejik yoOnetim alaninda yer alan arastirmalarin
merkezini olusturmakla birlikte heniiz literatiirde bir tiirlii fikir birligine varilamamistir (Sahn,
Al-A’Ali ve Yacout, 2013). Porter’in rekabet stratejileri (maliyet liderligi, farklilastirma ve
odaklanma stratejileri), giiniimiize kadar yapilan literatiir ¢aligmalarinda isletmelerin pazar
performanslarinin 6l¢iilmesi konusunda, zaman zaman elestirilere maruz kalsa da, genel kabul

gormiis stratejiler arasinda yer almaktadir.

Bu arastirmada, Porter tarafindan gelistirilen ve literatiirde genel kabul goren Jenerik
Stratejilerin isletme performansina etkisinin 6l¢iilmesi amaglanmistir. Aragtirmada ele alinan
kavramlardan ilki, Jenerik Stratejileri, maliyet liderligi, farklilastirma ve odaklanma olarak ti¢
baslik altinda toplanmaktadir. Porter, {i¢ stratejiyi birlikte kullanmanin igletmeleri belirledikleri
hedeflere ulastirmayacagini, farkli stratejilerden, bulunulan sektériin durum ve yapisina gore,
secilen bir stratejinin 6n plana ¢ikartilarak 0 alanda uzmanlagmalar1 gerektigi Uzerinde
durmaktadir. Ele alinan ikinci kavram ise performanstir ve bir isin yerine getirilme diizeyi
olarak tanimlanmaktadir. Isletme performansi; verimlilik, etkinlik, produktivite ve karlilik gibi
nesnel dlgitlerin yan1 sira, finansal bilgilerini paylagmak istememeleri halinde 6znel olarak da
degerlendirilebilmektedir (Peker vd, 2016: 11).
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1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Kavramsal Cergevesi
Isletmeler agisindan insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki bakis acis1 ve yaklasimlar
1980’lerden sonra hizli bir degisime ugramistir. Demografik degisimler, artan rekabet guc,
degisen is modelleri, isgoren ihtiyaglar1 ve daha karmasik teknolojilerin insan kaynaklari

acisindan 6nemli sonuglar1 vardir (Geng, 2009: 15).

Meydana gelen bu degisim siireci, insan kaynaklar1 yonetiminde ge¢mis 20-30 yillik
periyodda ekonomi, istihdam, niifus ve ¢alisma hayatinda ortaya ¢ikan profili kabullenebilecek
yapidaki orgutlerde istihndam edilen isgorenlerle ilgili ¢alismalari i¢ine alan bir kavram olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Orgitlerde insan kaynaklar1 yonetimi, pazar ekonomilerinde en cok dile
getirilen Oncelikli konularindan biri haline gelmistir. Bu haliyle stratejik anlamda insan
kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel yonetimi yapisindan farkli kavramlari iceren bir

kavram haline déniismektedir (Ince, 2005: 328).

Bir isletmenin en 6nemli kaynagi, sahip oldugu insan giiciidiir. insan kaynagi;
yonetilmesi zor, ancak egitildigi, gelistirildigi ve yonetilebildigi siirece isletmenin diger

isletmeler ile olan rekabetlerinde avantaj elde etmesini saglayan temel unsurdur.

Isletmeler agisindan, genellikle 5M denilen girdilerden sdz edilir ve bunlarin arasinda
insan girdisinin 6nemi, digerlerinden ¢ok farkli bir konuma ve degere sahiptir (Sabuncuoglu,
2011: 2). isletmelerde IKY ile ilgili faaliyetler, personel se¢imi, egitimi, performanslarin
degerlemesi, ddiillendirme, maas ve {icret yonetimi teknikleri gibi ¢alismalar1 kapsamaktadir.
Uretim faktorleri iginde farklilig: yaratan “insan” unsurunun niteliksel (kalitatif) 6zellikleridir.
IKY ile ilgili faaliyetler tasarlanirken, her isletmede c¢alisanlarin daha etkili ve verimli

olmalarina ydnelik planlamalar yapilir (Mirze & Ulgen, 2007: 124).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri, insan kaynagmin ve dolayistyla 6rgiitiin etkinligi
ve verimliligini arttirmaya yonelik faaliyetlerin bitinl olarak degerlendirildiginde; bu
faaliyetlerin belli baslilar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Ogiit, Akgemci, & Demirsel, 2004:
280-281):

« Is tamimlar1 ve ihtiyaclari i¢in is analizlerinin yapilmast,

* Amaca ulasmak icin gerekli olan isgoren profilinin belirlenmesi, secimi ve

yerlestirmesi,
+ Kariyer planlamas1 yapilmasi,

* Performans yonetimi ve 6l¢ima,
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» Ucret planlamas,
» Odullendirmek ve motivasyon kriterlerinin belirlenmesi,
« Stratejik insan kaynaginin planlanmast,

* Hizl1 teknolojik gelisme ve enformasyona uyum saglayamama sonucu olusabilecek

o0grenme platosunu 6nlemek ve ¢alisanlarin kisisel gelisimlerinin saglanmasi,

« Orgiit kiiltiiriiniin ve ikliminin olusmasmin saglanmasi ve bu yolla isgdrenler

arasindaki bagliligin gelistirilmesi,
« Insan odakl: faaliyetleri ve isgdren iliskilerinin yonetilmesi,
» Insan iliskilerini birey degil, biitiin olarak incelenmesi,
» Insan odakl1 ydnetim yaklasimi sayesinde ile orgiitsel gelisimin saglanmast,
« Etkin bir orgiitsel iletisim i¢in gereken enformasyon sirecinin diizenlenmesi,
» Insan kaynaklarini i¢sel miisteri baglaminda degerlendirilmesi,
« Isgdrenlerin en uygun performans seviyesine ulasmasinin saglanmas,

2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletme Cevresi ve Performans Yonetimi
IKY, siirekli veri toplayan, olusturan, bunlar1 kullana ve aktaran bir siire¢ olarak
dinamik yapiya sahiptir. Planlanma siireci, organizasyon i¢inden ve disindan kontrol edilebilir
ve edilemez nitelikli bircok faktoriin etkisi altindadir. IKY nin uygulanabilirligi; tahminlerin
isabetine, degisim karsisinda revize edilebilme becerisine, yonetim icin yol gosterici olma
niteligine, bununla birlikte de planlarin gergeklesme imkanina etki etmekte hatta belirleyici bir

rol Ustlenmektedir (Sabuncuoglu, 2011: 36)

Dinamik planlama sisteminin ilk adimi olan ¢evre analizlerinde, kurulusu c¢evreleyen
ekonomik, politik, sosyal, psikolojik ve teknolojik sorunlara iliskin bilgiler derlenir, ayiklanir,
saklanir ve degerlendirilir. Bu ¢ok degisik nicelik ve nitelikteki bilgilerin degerlendirilmesinde;
varsayimlarin belirlenmesine, amag politika, hedef ve stratejilerin saptanmasina, proje ve
programlarin yapilmasina rehberlik eder. isletme yoneticileri, evre analizi aracin1 kullanarak,
isletmelerini ilgilendiren gelismelerin hizin1 ve dogrultusunu kestirerek gelecege yonelik

kararlar tiretir, bu kararlar1 uygulamaya koyarlar (Akat, 2009: 13).
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Isletmeler bakimindan insan kaynaklariin énemli ve belirleyici bilesenlerinden biri de
performans yonetim ve degerlemesi olarak goriilmektedir. Performans yonetiminin en énemli
aract isletmedeki ¢alisan personelleri performans degerlendirme yontemleri ile
degerlendirebilmektir. Yani isgorenlerin isletme icindeki yetenek, yetkinlik, performans,
davranis ve buna ek olarak basarilarinin oOlgiilerek ¢alisan i¢in olumlu ve olumsuz geri
dontiglerin (mesleki ilerleme, prim, egitim, isten ¢ikarma) dogru yontemle isletilmesi ile
isletmedeki isgilictiniin dogru yonlendirilip isletme i¢in en yiksek verimliligin saglanmasi

bakimindan performans degerlendirme streci blyilik 6neme sahiptir.

Isgorenlerin ise iliskin yeteneklerini ve davramslarini objektif olarak inceleyen bir
degerleme caligmasinin son derece duyarli bir nitelik tasimasi gerektiginden uygulama
sirasinda, cok titiz davranma, Ol¢iilii ve tarafsiz bir degerlemeye 6zen gosterme, performans
degerlemesinde ve uygulamasinda g6z Onilinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu
gerekliliklere uygun bir degerleme yontemi se¢mek ve uygulamak oldukca zor bir istir.

Uygulamada pek ¢ok performans degerleme yontemi bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 199).

3. Jenerik Rekabet Stratejileri

Rekabet, bir pazarda tiketicilerin ilgisini kazanmak icin isletmelerin birbiri ile
yaristiklari miicadele olarak ifade edilebilir. Rekabette bircok rakibin, kit kaynaklar, giic,
bagimlilik ya da diger isletme amaclari dogrultusunda, aktif olarak yaristiklari parkurlar
tanimlamasini kullanmak da miimkiindiir (Islamoglu, 2013: 252). Isletmenin sadece varligini
strdurebilecek seviyede faaliyette bulunmasi, adaptasyon (uyum) yaklasimlarina uygun olarak
cevresel etki ve tiiketici beklentilerine kulak vermemesi gibi hususlar ve gelismeleri yakindan
takip edemeyen yoOnetici/yonetim diisiince sistemleri ve benzerleri, modernist stratejik yonetim

diisiincesine ters diismektedir.

Isletmeler icin en temel stratejik sorun yasama ve varhigini siirdiirme sorunudur. Her
isletme Yasamak ve varligini siirdiirebilmek ic¢in beseri ve fiziksel kaynaklara ihtiyac
duymaktadir. Nitelikli insan faaliyeti olmamasi halinde, isletmeler mevcut hayat seyrini
surdiremez. Uretim faktorlerinin diger unsurlari ile kiyaslaninca, insanin dolayistyla emegin
degeri anlagilmakta ve insan kaynaginin vazgegilemeyecek kadar degerli varlik oldugu
gorilmektedir (Bal, 2012: 49).

IKY nin rekabet stratejisi ile iliskilendirilmesinin temelinde, kaynak temelli yaklasimin
onem kazanmasi yatmaktadir. Bu alana verilen 6énemim giderek artmasi, insan kaynaklarimin

stratejik bir faktor olarak goriilmesiyle yakindan ilgili olup, sadece yonetsel stratejinin
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uygulamaya konulmasindaki rolii degil, ayn1 zamanda siirdiiriilebilir rekabet¢i avantajin bir
kaynag1 olma potansiyeli tasimasi da etkili olmustur. Boylece, dogru sekilde uygulanan iKY
stratejisinin Orgiit performansini 6nemli Ol¢ilide arttirabilecegi yoniinde giderek giiclenen bir

kanaat olusmustur (Alayoglu, 2010: 33).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimi agisindan isletmelerin bUtin insan
kaynaklar1 faaliyetlerini ve fonksiyonlarini, izledikleri stratejiler tabaninda tasarlamalarinin
gereklilik tasidigi anlasilmaktadir. Isletmelerin yonetim felsefeleri ve stratejilerine uygun
bigimde tasarlanacak insan kaynaklari uygulamalari, nitelik ve yetkinlik bakimindan ideal
profildeki kisilerin ise alinmasinda ve elde tutulmasinda biiyiik 6nem tagimaktadir (Bal, 2012:
49).

4. Yontem

Arastirma kapsaminda toplanan anket formlar1 parcali 4 farkli 6l¢ek bir araya getirilerek
analiz edilmistir. Kullanilan anket formlarinda, birinci kisimda; ¢alismanin katilimcilarinin
tammlandig1 demografik faktorler yer almaktadir. Ikinci kisimda Giirbiiz ve Mert (2011)
tarafindan diizenlenen Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi odlgegi, {iglincii kisimda
Hatipoglu’'nun (2011) M. Porter tarafindan gelistirilen Jenerik Rekabet stratejilerini
Ol¢iimlemek amaciyla gelistirdigi 6lgek ve dordiincii kisimda ise Geng (2009) tarafindan

hazirlanmis olan Orgiitsel Performans Olgegi yer almaktadir.

Olgeklere iliskin degerlendirmeler besli Likert Tipi lcekle gerceklestirilmistir. Buna
gore anketi yanitlayanlar 1 kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle katiliyorum ifadeleriyle

maddeleri degerlendirmistir.

4.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismada degerlendirmeye alinan 6rneklem Kirklareli I’inde, tarim endiistrisinde
faaliyet gosteren bir kamu isletmesi calisanlarindan tesadiifi olarak se¢ilmis ve 42 katilimciya

yiiz ylize goriisme yontemiyle anket formu uygulanmustir.

5. Bulgular

5.1. Demografik Bulgular
Calismanin bu boliimiinde anket maddelerini yanitlayan katilimcilar, cinsiyet, yas,
egitim, ¢alisma siireleri ve {istlendikleri gorevler bakimindan incelenerek frekans dagilimlar

Tablo 1’°de gosterilmektedir.

54



Bilal DURSUN

Tablo 1. Katihmcilarin cinsiyetlerine gore dagihmlar:

Cinsiyet Frekans Yuzde
Kadin 8 19,0
Erkek 34 81,0
Toplam 42 100,0

Anketi yanitlayan katilimcilarin cinsiyet durumlarina gére dagilimlar incelendiginde

katilimcilarin %19’ unu kadinlar %81’ ini erkekler olusturdugu gézlemlenmektedir.

Tablo 2. Katilmcilarin yas gruplarina gore dagilimlari

Yas gruplan

Frekans %
18-25 2 4,8
26-33 17 40,5
34-41 11 26,2
42-49 2 4.8
50 ve Uzeri 10 23,8
Toplam 42 100,0

Anketi yanitlayan katilimcilarin yag durumlarina gore dagilimlar incelendiginde, Tablo

2’de, katilimcilarin gogunlugunun 26-33 yas aralifinda yogunlastigi ve bunun toplam

katilimcilarin %40,5” ini olusturdugu belirlenmistir. Bu grubu 11 kisi ile 34-41 yas araligi
(%26.2), 10 kisi ile 50 ve lizeri yas aralig1 (%23,8) ve 2 ser kisi ile de 18-25 ve 42-49 yas aralig1

(%4,8) izlemektedir.

Tablo 3. Katihmeilarin egitim durumlarina gore dagilimlari

Egitim Durumu

Frekans %
ilkogretim 5 11,9
Lise 8 19,0
Universite 26 61,9
Lisansisti 3 7,1
Toplam 42 100,0

Anketi yanitlayan katilimcilarin egitim durumlarma goére dagilimlart incelendiginde

katilimcilarin 26’ sinin {iniversite mezunu oldugu ve bunun toplam katilimcilarin %61,9’unu

olusturdugu belirlenmistir. Bu grubu 8 kisi ile lise mezunlar (%19), 5 kisi ile ilkogretim

mezunlar1 (%11,9) ve 3 kisi ile lisansiistii mezunlar1 (%7,1) izlemektedir.
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Tablo 4. Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimlari

Gorevler Frekans %
Memur 4 9,5
Guvenlik Gorevlisi 4 9,5
Muhasebeci 5 11,9
Tartt Memuru 2 4.8
Ajans Muduri 2 4,8
Sef 5 11,9
Teknisyen 6 14,3
Temizlik Personeli 6 14,3
Eksper 4 9,5
Ambar Memuru 1 2,4
Tekniker 2 4,8
Miidiir Yardimecisi 1 2,4
Toplam 42 100,0

Tablo 4’te ankete katilanlarin ¢alistiklart  pozisyonlara goére dagilimlari
gosterilmektedir. Katilimeilarin %14,3 oraninda teknisyenlik ve temizlik personeli, %11,9

oraninda ise muhasebe ve sef gorev tanimlarinda yogunlastigini séylemek miimkiindiir.

Tablo 5. Katihmcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Dagilimlari

Calisma Siiresi

Frekans %
0-4 10 23,8
5-9 13 31,0
10-14 11 26,2
15 ve Uzeri 8 19,1
Toplam 42 100,0

Tablo 5 incelendiginde, katilimcilarin %31°1 13 kisi olup kurumlarinda 5-9 yildan beri
gorev yapmaktadir. 10-14 yi1l aras1 gorev siiresine sahip olan 11 kisi (%26,2), 0-4 yil arasinda
10 kisi (%23,8) ve 15 yildan uzun siiredir gérev yapan 8 kisi (%19,1) oldugu gézlemlenmistir.

Caligmanin bu boliimiinde, SPSS 23 istatistik programiyla analiz edilen verilere iligkin
bulgular degerlendirilmektedir. Buna gore veriler ilk once faktdr analizine tabi tutulmus daha
sonra giivenilirlik testi yapilmis ardinda da regresyon analizi yapilarak ara degisken olarak

rekabetin etkisi ortaya konmak istenmistir.
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5.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, bir faktorlestirme ya da ortak faktor adi verilen yeni kavramlari
(degiskenleri) ortaya ¢ikarma ya da maddelerin faktor yiik degerlerini kullanarak kavramlarin
islevsel tanimlarini elde etme siireci olarak tanimlanabilir. Iyi bir faktdrlestirme ya da faktor
cikartmada, a) degisken azaltma olmali, b) iiretilen yeni degisken ya da faktdrler arasinda
iliskisizlik saglanmali ve c¢) ulasilan sonuglar, yani elde edilen faktorler anlamli olmalidir

(Biyikdztirk, 2002: 474).

Faktor analizinde yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az 0.10 olmasi tercih
edilmektedir. Cok faktorlii bir yapida, birden ¢ok faktorde yiiksek yiik degeri veren madde,

binisik bir madde olarak tanimlanir ve 6lgekten ¢ikarilmasi diisiiniilebilir (Yildirim, 2014).

Tablo 6. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi i¢cin Faktor Analizi Matrisi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5

s7 ,831 ,338 ,243

S6 ,786 ,182 ,269 ,183 173

s4 ,7182 479

k5 , 704 ,144 ,490 ,263

g2 ,601 175 172 312

s8 ,590 315 ,109 377 374

gl A479* ,463* -,315 ,428 114

s2 231 ,802 ,321 ,139 ,155

sl ,292 , 765 ,267 ,299

s5 ,297 , 748 ,110 ,129

s3 ,208 ,655 ,236 ,273

k4 ,345 ,573* ,541* ,185

k2 115 ,290 ,7193 ,156

g3 ,228 ,208 ,704 ,159 275

g5 ,292 ,302 ,551 A17 -,517*

k3 ,186 ,895 ,130

04 ,359 414 277 ,525

s9 ,207 242 ,304 ,265 ,689

k1l ,453* ,407 ,248 A457*
Agiklanan 49,08 8,12 6,61 6,38 5,31

varyans %

Toplam varyans % 75,51

KMO 0,810
575,844
Bartlett’s Testi
(p<0,001)
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Tablo 6’ya gore uygulanan anket maddeleri 5 boyuta ayrilmaktadir. Yapilan faktor
analizinde binisik maddeler bulundugu ve bunlarin ayiklanmasi gerektigi tespit edilmis ve bu
anket maddeleri ¢ikarildiktan sonra yeni bir faktor analizi yapilmistir. Stratejik insan kaynaklari
Olgeginde yer alan k1, k4, g1 ve g5 maddeleri ¢ikartildiktan sonra kalan 15 madde ile yeniden
faktor analizi yapilmis, yeni faktor analizi, arastirmanin 3 boyut altinda toplandiginm
gostermistir. Ancak g3 maddesinin binisikligi nedeniyle faktorler yeniden analize tabi
tutulmustur. Bunun sonucuna gore ise g4 maddesinin de analizden ¢ikartilmasi uygun goriilmiis

ve final matrisi Tablo 7’°deki sekilde diizenlenmistir.

Tablo 7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Olcegi i¢in Final Faktor Analizi Matrisi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
s7 873 ,320
s4 ,822 ,385 -,146
s6 821 ,222 ,315
k5 122 ,255 ,316
s8 ,656 ,285 ,399
g2 ,559 ,258 ,284
sl ,345 ,846 ,150
s2 ,310 ,831 ,157
s3 ,245 ,753 ,165
s5 ,362 ,656
k2 ,151 ,580 433
k3 ,857
s9 ,242 ,392 ,625
Aciklanan varyans % 51,36 10,07 8,18
Toplam varyans % 70,21
KMO 0,856
Bartlett’s Testi 333,287
(p<0,001)

Tablo 7°de boyutlar yeni faktor gruplari altinda yeniden yapilandirilmistir. Bulgulara
gore; ii¢ faktoriin Olgegi agiklama derecesi %70,21 olarak hesaplanmistir. Birinci boyutun
varyanst %51,36, ikinci boyutun varyanst %10,07 ve iiciincii boyutun varyansi %8,78’dir.
Boyutlar sorularin yogunlastiklar1 boyutlara gére yeniden adlandirilmigtir. Buna gore stratejik
insan kaynaklarmin personel yonetimi ve yonetim stratejilerine agirlik veren sorulari igermesi
nedeniyle birinci boyut “IKY Strateji Boyutu”, ikinci faktér uygulamalarin uygunlugu ve
calisan uyumunu ele alan sorulardan olusmasi nedeniyle “IKY Uyumluluk Boyutu” ve iigiincii

faktor ise “Deger Boyutu” olarak adlandirilmistir.
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Tablo 8. Rekabet Olgegi icin Faktor Analizi Matrisi

Maliyet Farklilagtirma Odaklanma
m4 ,924 ,137
ml ,865 ,127
m2 ,861 -,103
mé ,832
m5 7197
m3 773 ,155
3 ,173 ,875
fl ,206 ,865 -,179
f4 ,822 -,100
f2 ,206 ,822
f6 ,790 -,104
5 ,770 -,133
04 ,857
03 -,166 -,158 ,854
ol ,851
02 -,116 823
Aciklanan varyans % 35,19 21,66 15,54
Toplam varyans % 72,39
KMO 0,691
Bartlett’s Testi 518,887
(p<0,001)

Tablo 8’de rekabet stratejilerine yonelik anket maddelerinin faktor analizi gosterilmektedir.
Analize gore rekabet stratejilerinin li¢ boyut altinda toplandigi belirlenmistir. Maliyet
boyutundaki maddelerin ortak varyansi 0,924 -0,773, farklilastirma boyutundaki maddelerin
ortak varyansi 0,875-0,770 ve odaklanma boyutundaki maddelerin ortak varyansi ise 0,857-
0823 degerleri arasindadir.

Tablo 9. Orgiitsel Performans Olgegi icin Faktor Analizi Matrisi

Orgiitsel Performans

p8 ,814
p4 773
pé 771
p2 732
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p3 ,720

pl ,627

p7 ,517
Toplam varyans % 50,998
KMO 0,803
Bartlett’s Testi 98,023 (p<0,001)

Tablo 9°da ele alinan oOrgiitsel performansa iliskin anket maddeleri il faktor analizi
degerlendirmesinde; p9’un iki boyutta birden yliksek yiik degeri almasi nedeniyle analizden
cikartilmasi, ikinci faktor analizi neticesinde de gére p5 ikinci faktér boyutu altinda kalan tek
madde olmasi ve bir doyutu temsil etmiyor olmasi nedeniyle analizden ¢ikartilmasi gerektigi
belirlenmis ve yeni faktor analizi matrisi tek boyut ve 7 madde tizerinden degerlendirilmistir.

Olgeklere iliskin boyutlarm giivenilirlikleri incelendiginde Stratejik insan Kaynaklari
Yonetimi  %91,7, Rekabet %79,1 ve Orgitsel Performans %83,5 olarak hesaplandigi ve
toplaminin giivenirliginin % 92,7 olarak bulundugu gézlemlenmektedir. Bulunan alfa degerleri
1’e ¢ok yakin oldugundan; maddelerin tutarli ve giivenilir nitelik tasidigi ifade edilebilir.
Maddeler uygunlugu bakimindan olumlu sonug¢ vermektedir.

Gozlem sayis1 50°den kiiglik olan analizlerde Kolmogorov-Smirnov testi sonuglari yerine
Shapiro-Wilk testi sonuglari incelenir (Lorcu, 2015: 103). Stratejik insan kaynaklar1 6lgegi
degerlendirmesine iligskin dagilim analizinde; Shapiro Wilks testine gore; P= 0,226 > 0,01
oldugundan Ho kabul edilmektedir. Bir baska ifadeyle Stratejik IKY &lgegi normal dagilim
gostermektedir. Skewness ve Kurtosis degerleri de 0’a ¢ok yakin oldugundan serinin simetrik
bir dagilim gosterdigi ifade edilebilir.

Rekabet 6lgegi degerlendirmesinde de, Shapiro Wilks testine gore; P= 0,819 > 0,01
oldugundan HO kabul edilmektedir. Bu sonuca gore, rekabet 6l¢egi normal dagilim gosterdigi
anlagilmaktadir. Skewness ve Kurtosis degerleri de 0’a ¢ok yakin oldugundan serinin simetrik
bir dagilim gosterdigi ifade edilebilir.

Orgiitsel performans dlgegi degerlendirmesinde de benzer bir sonuca ulasilmis ve p= 0,311
> 0,01 olarak bulunmustur ve HO kabul edilmistir. Buna gore Orgiitsel performans lgegi de
normal dagilim gostermektedir. Skewness ve Kurtosis degerlerine gore seri simetrik bir dagilim

gostermektedir.

Tablo 10. Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Degiskenler Ort. StSap. Ikystr. Uyum. Deger Perfor. Mali. Farkl Odak
Ikystrateji Pearson 2,9960 1,00101 1

Correlation

p
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Uyumluluk Pearson
Correlation
p

Deger Pearson
Correlation
p

Performans Pearson
Correlation
p

Maliyet Pearson

Liderligi Correlation

p
Farklilagtir  Pearson

ma Correlation
p

Odaklanma Pearson
Correlation
p

2,8381 ,92893

3,4762 89000

2,6939 ,86786

3,6310 ,93236

3,2738 ,90827

2,5952 1,08194

685"

,000
456"

,002
,765™

,000
,103

,517
657"

,000
,083

,602

491

,001
7757

,000
,166

,294
,590™

,000
,153

,334

518"

,000
-,241

,124
,302

,052
,164

,300

,021

,893
617"

000
244

,119

,228

,147
-,113

475

-,256 1

,102

Ho: Degiskenler arasinda iliski yoktur

Hi: Degiskenler arasinda iliski vardir

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 Tablo 10°da gosterilmektedir. Buna gore %5

onem seviyesinde 0,05’ten kii¢iik degerler Ho hipotezinin reddedilmesine 0,05’ten biikiik

degerler degiskenler arasinda iligkinin varligin bir bagka ifadeyle H1 hipotezinin kabul edildigi

anlamina gelir. Tablo 10°da yer alan en giiglii korelasyon 0,775 degeriyle orgiitsel performans

ve uyumluluk boyutunda ger¢eklesmektedir.

Tablo 11. Stratejik insan Kaynaklar ile Orgiitsel Performans Arasindaki iliskide Rekabet Stratejilerinin

Roliune Yonelik Basit Regresyon Analizi

MODEL F R2 B t p
IKY Stratejileri — Orgiitsel Performans 56,544 0,575 0,765 7,520 0,000
IKY Stratejileri — Maliyet Liderligi 0,428 -0,014 0,103 0,654 0,517
IKY Stratejileri — Farklilagtirma 30,376 0,417 0,657 5,511 0,000
IKY Stratejileri — Odaklanma 0,277 -0,018 0,083 0,526 0,602
Uyumluluk — Orgiitsel Performans 60,013 0,590 0,775 7,747 0,000
Uyumluluk — Maliyet Liderligi 1,132 0,003 0,116 1,064 0,294
Uyumluluk — Farklilagtirma 21,313 0,331 0,590 4,617 0,000
Uyumluluk — Odaklanma 0,957 -0,001 0,153 0,978 0,334
Deger — Orgiitsel Performans 14679 0,250 0,518 3,831 0,000
Deger — Maliyet Liderligi 2469 0,035 -0241 -1571 0,124
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Deger — Farklilagtirma

Deger — Odaklanma

Maliyet Liderligi — Orgiitsel Performans
Farklilastirma — Org(itsel Performans

Odaklanma — Orgiitsel Performans

4,027 0,069 0,302 2,007 0,052
1,104 0,003 0164 1,051 0,300
0,018 -0,025 0,021 0,135 0,893
24622 0,366 0,617 4,962 0,000
2538 0,036 0,244 1,593 0,119

Tablo 11’de de goriildiigi gibi 15 modelin 6’sinda p = 0,000 <0,05 olarak hesaplanmustir.

Kalan 9 modelde ise p degeri 0,05’ten biiyiiktiir. Tabloda degerlendirmeye alinan R2 degerleri

her bir modelin agiklanma derecelerini gostermektedir. Tabloya iliskin aciklamalar hipotez

sonuclartyla birlikte aciklanmistir. Tablo 11 incelendiginde B katsayisinin 0,021 ile 0,775

arasinda degistigi goriilmektedir.

Tablo 12. Kabul / Reddedilme Durumlarina Gore Arastirmanin Hipotezleri

HIPOTEZ K/R
Ho: «IKY stratejilerinin rgiitsel performans iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.”
1 . e . . .. ,, Hi: Kabul
Ha: “IKY stratejilerinin drgiitsel performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: «IKY stratejilerinin maliyet liderligi stratejisi {izerinde anlamli bir etkisi
oktur.”
2 Yo L R o . .. Ho: Kabul
Hi: “IKY stratejilerinin maliyet liderligi stratejisi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.”
Ho: “IKY stratejilerinin farklilastirma stratejisi iizerinde anlamli bir etkisi
ktur.”
3 Yoxur _— o . HiKabul
Hi: “IKY stratejilerinin farklilagtirma stratejisi ilizerinde anlamli bir etkisi
vardir.”
4 Ho: “IKY stratejilerinin odaklanma stratejisi iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.” Ho: Kabul
Hai: “IKY stratejilerinin odaklanma stratejisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” .
Ho: “Uyumlulugun orgiitsel performans iizerinde anlaml bir etkisi yoktur.”
5 « M . o ., Hi: Kabul
Hai: “Uyumlulugun orgiitsel performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho: “Uyumlulugun maliyet liderligi stratejisi anlamli bir etkisi yoktur.”
6 “ N . . e . . " Ho: Kabul
Hi: “Uyumlulugun maliyet liderligi stratejisi anlamli bir etkisi vardir.
7 Ho: “Uyumlulugun farklilasgtirma stratejisi anlaml bir etkisi yoktur.” Hi: Kabul
Hi: “Uyumlulugun farklilagtirma stratejisi anlamli bir etkisi vardir.” o
Ho: “Uyumlulugun odaklanma stratejisi anlamli bir etkisi yoktur.”
8 « N . ) .. " Ho: Kabul
Hi: “Uyumlulugun odaklanma stratejisi anlamli bir etkisi vardir.
Ho: “Degerin orgiitsel performans lizerinde anlamli bir etkisi yoktur.”
9 . . s H:: Kabul
Hi: “Degerin orgiitsel performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Ho: “Degerin maliyet liderligi stratejisi iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.”
10 — o . . e . .. " Ho: Kabul
Ha: “Degerin maliyet liderligi stratejisi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Ho: “Degerin farklilastirma stratejisi iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.”
11 - o L Ho: Kabul
Ha: “Degerin farklilagtirma stratejisi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.”
Ho: “Degerin odaklanma stratejisi izerinde anlamli bir etkisi yoktur.”
12 - PN o Ho: Kabul
Hi: “Degerin odaklanma stratejisi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Ho: “Maliyet liderligi stratejisinin orgiitsel performans {izerinde anlamli bir etkisi
oktur.”
13 Y Ho: Kabul

Hai: “Maliyet liderligi stratejisinin orgiitsel performans {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.”
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Ho: “Farklilagtirma stratejisinin orgiitsel performans iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.”
Hai: “Farklilastirma stratejisinin orgiitsel performans {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.”
Ho: “Odaklanma stratejisinin orgiitsel performans tizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.”
Hi: “Odaklanma stratejisinin Orgiitsel performans iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.”

14 Hi1: Kabul

15 Ho: Kabul

Tablo 11°de ele alinan regresyon analizi incelendiginde, Hipotez 1 i¢in elde edilen bulgular,
IKY stratejilerinin drgiitsel performans iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gdstermektedir.
Bir diger ifadeyle p<0,05 oldugundan HO reddedilmistir. Bu sonuca gore orgiitsel performans
%1 anlamlilik diizeyinde bile IKY stratejilerine bagimlidir. R2 = 0,575 olarak hesaplanmistir
ve bu da orgiitsel performansin IKY stratejileri alt boyutunu %57,5 oraninda agikladigin
gostermektedir. Bununla birlikte  katsayisina bakildiginda orgiitsel performansta saglanacak
bir birimlik artis IKY stratejilerinde 0,765 birimlik artis saglayacaktir.

Benzer tespitler, Hipotez 3, Hipotez 5, Hipotez 7, Hipotez 9 ve Hipotez 14’te de
gdzlemlenmektedir. Hipotez 3’te IKY stratejileri ve farklilastirma stratejisi degerlendirilmis ve
R2 = 0,417 oldugundan bu da farklilastirma stratejilerinin IKY stratejileri alt boyutunu %41,7
oraninda acikladigi belirlenmistir. B = 0,657 oldugundan farklilagtirma stratejilerinde
saglanacak 1 birimlik artigim IKY stratejisi alt boyutunda 0,657’lik artis saglayacag
soylenebilir. Bulgulara gére HO reddedilirken IKY stratejilerinin rekabet stratejilerinden
farklilastirmaya bagimli oldugu sdylenebilir.

Hipotez 5’te R2 = 0,590 olarak hesaplanmistir ve %359 ile en yiiksek aciklama degerine
sahiptir. Uyumluluk ve 0rgiitsel performansin degerlendirildigi bu hipotez B = 0,775
katsayisiyla modele en biiyiik katkiyr saglamaktadir. Bu sonu¢ Tablo 21 de ele alinan
korelasyon sonuglariyla da desteklenmektedir. Uyumluluk ve orgiitsel performans arasinda
kuvvetli bir korelasyon bulunmaktadir.

Hipotez 7°de uyumluluk ve farklilastirma stratejisi ele alinmig ve sonucun istatistiksel
acidan anlamli oldugu goriilmiistiir. Buna gore farklilastirma stratejilerinde ortaya ¢ikacak bir
birimlik artis uyumluluk alt boyutunda 0,590 birimlik artis1 beraberinde getirecektir. H1 kabul
edilmektedir yani uyumluluk ve farklilagtirma stratejilerine bagimlidir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Insan kaynaklar1 yonetiminin artan stratejik rol ve Onemi, hem &rgiitsel performans
acisindan daha dikkatle incelenmesine hem de rekabet agisinda degerli bir silah oldugunun
anlasilmasima yol agmistir. Is diinyasinda insan kaynaklar1 yonetimine yonelik ¢alismalarm

sayisindaki artis da bu konuya iliskin bakis acisin1 giiclendirmektedir. Yapilan ¢ogu arastirma
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(Diizgiin & Cetin, 2017), bu bakis agisina agiklik getirmeyi hedeflemekte ve bu ¢alismaya da
dayanak teskil etmektedir.

Insan kaynaklarinin stratejik rolii esasinda is diinyasi i¢in en dnemli rekabet araci olarak
konumlanmasinda da belirleyici bir konumda yer almaktadir. Orgiitsel performansin
arttirtlmas1 agisindan da stratejik insan kaynaklart yonetimi diizenleyici, motive edici,
koordinasyon saglama misyonuna sahip ve bu dogrultuda verimliligi atesleyen bir tetik niteligi
tasimaktadir.

Bu arastirmada, artan énemi bakimindan IK'Y *nin 6rgiitsel performans arttirici etkisine ve
bu etkisinin bir parcasi olarak Porter’in Jenerik Rekabet Stratejilerinin araci roliine agiklik
getirilmeye calisilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular degerlendirildiginde
rekabet stratejilerinden farklilagtirma stratejisi, Orglitsel performans ve stratejik insan
kaynaklar1 Olgekleriyle uyumlu ve anlamli sonuglar vermistir. Ancak maliyet liderligi ve
odaklanma stratejileri oOrgiitsel performans ve stratejik insan kaynaklar1 6lc¢eklerinde
istatistiksel ~olarak anlamsiz  sonu¢ vermis ve degiskenlerle biiylik oranda
iliskilendirilememistir. Baska bir ifadeyle; farklilastirma stratejisinin hem iKY stratejileri hem
de orgiitsel performans iizerinde etkili oldugu anlagilmaktadir. Isletmenin bir kamu isletmesi
olmasi ve fiyatlar lizerinde tek basina karar veremiyor olmasi, ayn1 zamanda devlet tarafindan
belirlenen tavan ve taban fiyat uygulamalarina tabi olmalart nedeniyle maliyet liderligi
stratejisinin etkisinin olmayist sonucunu agiklamaktadir. Odaklanma stratejisi ise; benzer
bagimsiz karar verme noksanlig1 noktasinda etkisiz kalirken bunun nedenleri arasinda tarim
endustrisinin mevsimsellik etkisinin de ag¢iklayict oldugu disiiniilmektedir. Bu nedenlerle
odaklanma ve farklilagtirma stratejileri orgiitsel performans ve IKY stratejilerine dogrudan etki

etmemektedir.
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