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OZET

Bu ¢alismada, stratejik insan kaynaklari yonetimi, isgoren katilimi, giiclendirme ve is zenginlestirme
degiskenleri arasindaki iligkiler yapisal esitlik modeli (YEM) kullanilarak incelenmistir. Calismada
veri toplama ydntemi olarak anket kullamimug, veriler Marmara Bélgesi’'nin dogusunda iiretim
sektoriinde faaliyet gosteren kiiciik ve orta boy isletmelerin (KOBI) beyaz yakali calisanlarindan elde
edilmistir. Anketler, toplam 700 ¢alisana dagitilmis, geri donen 310 anketten 307 ’si (% 44) analize
dahil edilmistir. Calismanin amact stratejik insan kaynaklar: yonetimi, isgoren katilimi, giiclendirme
ve is zenginlestirme degiskenleri arasindaki iligkileri ve stratejik insan kaynaklari yénetiminin
isgoren katilimi iizerindeki etkisinde is zenginlestirme ve giiclendirmenin diizenleyici etkisini ortaya
koymaktir. Arastirma modelinin sonuglarina gore; stratejik insan kaynaklar: yonetimi degiskeninin is
zenginlestirme, gii¢lendirme ve isgoren katilimi degiskenleri tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkileri
vardwr. Ayrica stratejik insan kaynaklar:t yonetiminin igsgoren katilumi iizerindeki etkisinde ig
zenginlestirme ve gii¢lendirmenin diizenleyici etkisi bulunmaktadir..

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi, Giiclendirme, Iy Zenginlestirme, Isgoren
Katilimi, KOBI.

Jel Kodlari: M54, M12, L20.
ABSTRACT

In this research, the relationships between the variables of strategic human resources management
(SHRM), empowerment, job enrichment and employee involvement were investigated using structural
equation model (SEM). Questionnaire was used as data collection method and data was gathered
from white collar employees of Small and Medium-Sized Enterprises (SMEs) operating in
manufacturing industry in the east part of Marmara Region. The questionnaires were distributed to
total 700 employees and 307 (44%) of 310 questionnaires responded were analyzed. Subject of this
study is to reveal the relationships between strategic human resources management, employee
involvement, empowerment and job enrichment and the moderator role of empowerment and job
enrichment on the effect of SHRM on employee involvement. According to the results of the research
model; SHRM variable has significant and positive effects on empowerment, job enrichment and
employee involvement. In addition, empowerment and job enrichment play moderator role on the
effect of SHRM on employee involvement.
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1. GIRIS

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda rekabet stratejilerini destekleyecek ve
orgiitsel amaclara ulasacak sekilde kullanmilmasina odaklanmasidir (Huselid vd., 1997;
Becker ve Huselid, 1999; Richard ve Johnson, 2001). Orgiitsel amaglara ve rekabet
avantajina ulagmada igletmeler i¢in en Snemli unsur ¢aliganlardir. Bu nedenle stratejik
IKY’nin énemi giinden giine artmaktadir (Barney ve Wright, 1998; Werbel ve DeMarie,
2005). Orgiitlerde insan kaynagmm yillar igerisinde artan &neminden dolay1 yéneticiler,
problem ¢ozme ve karar verme siireglerini iceren yonetim anlayislarini, iggorenlerin de
katilimu ile olusturduklari yeni yapisal ve yonetsel sistemler ile degistirmeye baslamislardir.
Sozii edilen yeni yonetim anlayislarindan birisi de igsgoren katilimidir. Ciinkii iggdren
katilimi, yonetici ile yonetilen arasindaki iliskilerin yeniden tanimlanmasi anlamina gelen,
yonetim ile iggorenler arasindaki yonetsel faaliyetleri etkileyen karar verme siireclerine
isgorenlerin katilimi veya bu siireclerde gorev almalar1 seklinde tanimlanmustir. Isgoren
katilimini benimseyen oOrgiitlerde c¢alisan isgérenler kendi potansiyellerinin zirvesine,
isletmeler ise faaliyet gosterdikleri sektorde rekabet avantajini elde edebilecek kabiliyetlere
ulagabilirler (Pun vd., 2001:96).

Personeli giiclendirme ve is zenginlestirme degiskenlerinin kavramsal ve uygulamali
tartigmalar1 son zamanlarda ilgili literatiirde ele alinmaktadir. Bu nedenle is zenginlestirme
ve giiclendirme, stratejik IKY nin isgdéren katilimi iizerindeki etkisinde araci degiskenler
olarak diisiiniilmiistiir. isgorenin giiclendirme derecesinin artmasi, ¢alisanlarin yaptiklari is
ile ilgili olarak amaglarimi belirlemeleri, karar vermeleri, uygulamalar1 ve kendi kendilerini
veya takim iiyelerinin birbirini kontrol etmeleri anlamini tasimaktadir. Bu acidan
bakildiginda, giiclendirme ile is zenginlestirme arasinda bir iliski oldugu da goriilebilir
(Kogel, 2011:414). Is zenginlestirme kavrami birgok yonden giiclendirme kavrami ile
benzemekle birlikte ikisi farkli kavramlardir (Niehoff vd., 2001:97; Akgakaya, 2010:154).
Baska bir acgiklamayla, gii¢lendirme, isgdrenlerin algilamalarina odaklanirken is
zenginlestirme isin kendisine odaklanir. Giiglendirmede iggérenin kendi ¢alisma kosullarini
sekillendirme giicii varken, is zenginlestirme bu dzellikleri igermez. Is zenginlestirme ast ve
ist arasindaki iligskiyi dikkate almaz, giliglendirme ise ustiin giiclendirmeye yonelik
davraniglarindan dogrudan dogruya etkilenir. Giiglendirme ile is zenginlestirme bir¢ok
yoniiyle birbirine benzemekle birlikte iki kavram arasinda kesin farkliliklar bulunmaktadir
(Bolat, 2008:108).

Giliglendirme ile is zenginlestirme arasinda bazi ortak o6zellikler oldugu literatiirde
vurgulanmistir. Bazi yazarlar giiclendirmenin is zenginlestirme olarak tanimlanmasi
goriigiinii kabul etmiglerdir (Gazzoli vd., 2012:4). Literatiirde her iki uygulamanin da
caliganlara 6zerklik (Munjuri, 2011:193; Chenevert ve Tremblay, 2009:742) ve sorumluluk
(Robbins vd., 2002:422) verilmesiyle ger¢eklestiginden bahsedilmistir. Bu uygulamalar
sayesinde c¢alisanlarmn motivasyon (Ogiit vd., 2004:287) ve baghliklarinda (Kuo vd.,
2010:25) artig olacagi ve sozii edilen bu uygulamalarin ¢alisanlara is tatmini saglayacagi
vurgulanmistir (Cekmecelioglu, 2005:27).

Bu calismada stratejik IKY bagimsiz, isgdren katilimi ise sonug niteliginde bir bagimli
degisken olarak degerlendirilmistir. Calisma kapsaminda oncelikle literatiirde stratejik IKY
ile isgoren katilimi arasinda anlamli ve pozitif iliskinin varligini gdsteren teorik ve
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uygulamali ¢alismalar incelenmistir (McMahan vd., 1998; Pichler vd., 2008; Jimoh vd.,
2011; Abutayeh ve Al-Qatawneh, 2012). Daha sonra is zenginlestirme ile isgoren katilimi
arasindaki iligkileri (Parker, 1998; Cheng ve Lu, 2012; Pun vd., 2001; Wood ve Wall, 2007;
Mahajan vd., 2012) ve son olarak da gii¢lendirme ile iggoren katilimi arasindaki iliskileri
ortaya koyan teorik ve uygulamali ¢aligmalar (McMahan vd., 1998; Kogel, 2007; Munjuri,
2011; Jiang vd., 2012; Gazzoli vd., 2012) incelenmistir. Bu g¢aligmalardan hareketle;
stratejik 1KY nin iggdren katilinu iizerindeki etkisinde is zenginlestirme ve giiglendirmenin
aracilik etkisini gosterecegi bir aragtirma modeli olusturulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi kavramina iliskin son yirmi bes yilda yayinlanmis olan
caligmalarda aragtirmacilar, artan isgiicii egitim diizeyleri, biiyiik ekonomik dalgalanmalar
ile imalat sektoriinde artan kiiresel rekabet ve biiyiik teknolojik degisim nedeniyle ABD
sirketlerinin, oOzellikle Japonya ve Almanya karsisinda kiiresel rekabet giiclini
koruyabilmesi i¢in, yeni iiretim teknolojisi ve istihdam sistemleri denemelerini tanimlamak
ve desteklemek icin calismustir (Marler, 2012:6). Bu siirec igerisinde stratejik IKY literatiirii
geligmis, bugiine kadar bir¢ok teorik bakis agisini lizerine ¢ekmis ve bu alanda deneye
dayali 6nemli sonuglar elde edilmistir. Stratejik IKY mevcut insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda yapilan tartigmalarda 6nemli bir rol oynamaktadir ve gelecekte de bunun devam
edecegi konusunda uzlagsma bulunmaktadir (Festing, 2012:38).

Stratejik IK'Y, “firmanin hedeflerine ulasmasini saglamak icin tasarlannis, insan kaynaklar
dagilim ve faaliyetlerinin planlt bir resmi” olarak tanimlanabilir (Wright ve McMahan,
1992:298). Bu tanim stratejik iKY’ nin en az dort bileseni oldugunu ifade etmektedir.
Birinci bilesende bir kurulusun stratejik olarak desteklenebilir rekabet avantaji saglamasi
i¢in insan kaynaklarinin birincil kaynak oldugu iizerinde durulmaktadir. Ikincisinde,
faaliyetler kavramu ile IK program, politika ve uygulamalari ile firmada ¢alisanlarin rekabet
avantaj1 saglamak icin yonetilebilecegi vurgulanmaktadir. Ugiinciisiinde, resim ve plan ile
stratejik hedef ve siirecin uyumu tanimlanmaktadir. Burada uyumun hem dikey (6rgiitiin
stratejisi ile) hem de yatay (birbirleriyle uyumlu tiim IK faaliyetleri) yoniiniin olabilecegine
dikkat ¢ekilmistir. Bu tanim igindeki dordiincii bilesen ise, insanlarin, uygulamalarin ve
planlt resmin belirlenmis olmasidir ve bunlarin tiimii hedeflenen basari ile baglantilidir
(Altarawneh ve Aldehayyat, 2011:243). Stratejik 1KY orgiitlerin icsel ve digsal
cevrelerindeki farklilagsmalarin orgiitlerin insan kaynaklari stratejilerini etkilemesi ya da
belirlemesi seklinde de tanimlanabilir. Orgiitiin c¢evresindeki bu degisikliklerin, hem
birbirleriyle iligkili olmasi, hem de orgiitiin stratejik planlamasina sistematik olarak entegre
olmas1 bu noktada belirleyici olmaktadir (Ogiit vd., 2004:283).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi, takim tabanli is tasarimlari, esnek isgiicii
ve calisanlar1 giliglendirme gibi yenilikler yoluyla insan kaynaklarini insa etmesinden
kaynaklanmaktadir (Huselid vd., 1997:173; Richard ve Johnson, 2001:300; Lengnick-Hall
vd., 2009:71). Literatiirdeki kaynak temelli bakis acisi, fiziksel, teknik ya da finansal
kaynaklardan ziyade taklit edilmelerinin gii¢ olmasi nedeniyle insan kaynaklarinin ve
orgiitsel kaynaklarin firmaya siirdiiriilebilir rekabet avantaji sagladigini gdstermektedir
(Richard ve Johnson, 2001:300; Altarawneh ve Aldehayyat, 2011:242). Insan giicii; degerli,
nadir, ikame edilemez, taklit edilmesi zor ve maliyetli olma kriterlerinden dordiinii de
tasimaktadir (Akgeyik, 2002:29). Bu nedenle IKYY yetenek yonetimi ve ¢aligan giiclendirme
gibi konular {izerine odaklanmalidir (Harpaz ve Meshoulam, 2010:220).
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Stratejik IKY ile ilgili ¢alismalarda 1K uygulamalar1 ve is stratejisi arasindaki uyumun
6nemi vurgulanmistir (Wright ve McMahan, 1992). Bunun birincil nedeni insan kaynaklari
fonksiyonlarinin firmanin stratejileri ile biitlinlestirilmesi gerekliligidir. Literatiirde etkin
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve firma stratejisi ile uyumlu bir IK sisteminin
tasarlanmasinin, is stratejilerinin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in zorunlu oldugu iddia
edilmektedir (Haroon vd., 2010:68). Orgiitsel hedefler ve is stratejisi uygulamalarinin,
insan kaynaklar1 hedef, strateji, felsefe ve uygulamalariyla daha fazla uyumlu olabilmesi
icin stratejik karar vermede insan kaynaklar1 yoneticilerinin diger iist diizey yoneticiler ile
birlikte yer almalar1 gerekmektedir (Jimoh ve Danlami, 2011:47).

Cagdas stratejik IKY diisiincesinin gelisiminde etkili olan temel unsurun calisanlarin
katilim1 oldugu diistiniilmektedir (McMahan vd.,1998:195). Bu nedenle yonetsel hiyerarsi
boyunca orgiitsel katilimcilarin goriislerinin tespit edilmesi stratejik IKY uygulamalarinda
cok dnemlidir ve drgiitsel performans bilesenlerinin IKY ile baglantilar: tespit edilebilirse,
yonetim katmanlari da dahil olmak tizere 6rgiit, grup ve bireylerin etkilesim mekanizmalar1
anlagilabilir (Vo ve Bartram, 2012:3759). Arastirmalar ¢alisan katiliminin, ¢alisanlarin
performans, memnuniyet ve verimlilikleri ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir (Jimoh
ve Danlami, 2011:48). Bu nedenle calisan katilimi orgiitte ne kadar genis bir alanda
uygulanirsa o 6lgiide basarili olur (McMahan vd., 1998:196). Bu aciklamalar temelinde
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1I: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi is zenginlestirmeyi pozitif yonde etkiler.

H2: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi isgoren katilvmini pozitif yonde etkiler.

H3: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi gii¢lendirmeyi pozitif yonde etkiler.
2.2. Giiglendirme

Gii¢lendirme kavramu literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Zimmerman (1990)
gliclendirmeyi; kisi-cevre uyumunun motivasyon yansimasi (Robbins vd., 2002:419),
Spreitzer (1995) ise bireyin isine olan olumlu ydneliminden dogan artan ig motivasyonu
(Kirkman ve Rosen, 1999:58) olarak tanimlamislardir. Bununla birlikte giiclendirme, is
yapist agisindan ise gii¢ veya otoritenin devri ve/veya kaynaklarin ve bilginin paylasildig is
destek yapilari olarak da tanimlanmaktadir (Robbins vd., 2002:420).

Ayrica giiclendirme liderin emrinde ¢alisanlarin yetkisini artirmasindan etkilenen duygusal
bir durumdur (Rehman vd., 2011:19). Giiglendirmenin psikolojik yonden tanimlamalari
incelendiginde ise iggdrenlerin soz sahibi olduklari bazi kontrol alanlar1 6n plana
¢ikmaktadir, bunlar; karar vermede kontrol, is siiregleri lizerinde kontrol, performans
hedefleri ve o6lgiim noktalari iizerinde kontrol ile diger insanlar {izerinde kontroldiir
(Howard ve Foster, 1999:9). Gorev, yetki ve sorumluluk ayni ¢alisanda oldugunda, ¢alisan
kendisini geligtirecek, yetenegi ve yaraticiligr artacak, denetim mekanizmasina dahi gerek
kalmadan kendi kendini kontrol edebilecek, bu sayede de, hem personel hem de igveren
kazanacaktir (Akgakaya, 2010:150). Gii¢lendirme, isi fiilen yapan g¢alisanlarin, orgiitiin {ist
kademelerindeki yoneticilere kiyasla kendi yaptigi isi daha iyi bildigi kabuliine
dayanmaktadir (Kogel, 2007:316).

Gili¢lendirme ile orgiit degisen cevre kosullarina daha ¢abuk uyum saglayabilecek ve
miisteri isteklerine daha kisa siirede cevap verme yetenegine sahip olabilecektir (Oriicii,
2009:112). Gii¢lendirmedeki temel harekete gecirici etki isin nasil yapilacagi hakkinda
calisanlarin daha fazla 6zerklige sahip olmasindan kaynaklanmakta, bu da verimliligin
artmasina neden olmaktadir (Munjuri, 2011:193).

Katilim kavrami, calisanlarin karar siirecine katilmalarini da ifade etmektedir ve bu
faaliyetlere calisanlarin katildig 6lgiide yonetime katilma gergeklesecektir. Giiglendirme,
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bir boyutu itibariyle, ¢alisanlarin daha fazla katilimini 6ngdren bir anlayis, teknik ve
uygulamadir (Kogel, 2007:316). Ayn1 zamanda ¢alisanlar1 giiglendirme ¢abalarmin bir
pargasi olarak katilimi artirmaya yonelik programlar ¢aligsanlarin egitimi yoluyla bilgilerinin
artirtlmasint sagladigi 6l¢iide basarilidir (McMahan vd., 1998:196). Bir diger bakis agisina
gore giliclendirme ve bilgi paylasimi gibi uygulamalarin katilim politikalarini
gerceklestirmek icin kullanilabilecegi ve kalite ¢cemberleri, problem ¢ézme takimlart gibi
¢oklu uygulamalarin gii¢lendirmeyi dolayisiyla katilimi artiracagi ongoriillmektedir (Jiang
vd., 2012:75).

Giiglendirme olarak da adlandirilabilecek etkin katilim, politik etkinlik hissinden
dogmaktadir ve eger calisanlarin oOrgiitte tam katilimi varsa bu Olciide giliglendirme de
gereklidir. Gtiglendirme calisanlara giic saglamak ve onlardaki potansiyeli agiga
cikarmaktir, bu agidan bakildiginda giiglendirme bir sagduyu faaliyeti olarak goriilebilir
(Munjuri, 2011:193). Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

H5: Gii¢lendirme isgéren katilimini pozitif yonde etkiler.
2.3. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme kavramyla ilgili ¢alismalar, temel itibariyle is yerinde ¢alisan kisilerin
memnuniyet ve motivasyonunu artirmak amaciyla, Frederich Herzberg ve Louis Davis’in
1970°li yillarda yaptiklar1 caligmalar ile baslamistir (Hackman, 1975a, Hackman vd.,
1975b; Umstot vd., 1978:868). Temelde is zenginlestirme, yapilan islerdeki isgdren
sorumluluklarint ve Kkisisel basarilar1 artiran anlamli degisikliklerdir. Yapilan isin
zenginlestirilmesi, ¢alisanlarin ig ve i ortamina olan bakislarini olumlu yoénde degistirirken
onlarin olumsuz diisiincelerini de azaltacaktir (Norton vd., 1979:28).

Is zenginlestirme; calisanlarin verimliligini, is tatminini, iiriin kalitesini ve malzeme
kullanimini arttirmak, ast st iligkilerini gelistirmek, isgorenlerin isi birakma niyetini ve
devamsizligini azaltmak gibi nedenlerle uygulanabilir (Alber, 1979:15; Moberg, 1981:24).
Herzberg ve arkadaslari is zenginlestirme icin bazi prensipler ileri siirmiislerdir. Bu
prensipler soyle siralanabilir: Isgérenlerin sorumluluklari korunurken bazi kontroller
kaldirilabilir. Bireylerin sorumluluklar1 artirilirken, faaliyet ve islerinde ilave yetkiler
verilebilir. Calisanlar, tstlerinden ziyade kendilerine rapor verir, daha 6nce yapmadiklari
yeni ve daha zor islerle karsilagir. Boylelikle belirli veya 6zel bu gorevlerle galisanlarin
kendi alanlarinda uzman olmalar1 saglanmis olur (Testerman, 1980:9).

Is zenginlestirme, islerin tasarimiyla ilgili olan, islerin dikey olarak genisledigi (Parker,
1998:837) ve isgorenlerin isleri iizerinde ist diizeyde karar verme ve inisiyatif sahibi
olmalarini saglayan bir yonetim uygulamasidir (Wood ve Wall, 2007:1336). Bu uygulama
¢alisanin ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in igin 6zlinii olusturan boyutlarin degismesi fikrine
dayanir. Bu kuramda igin motivasyona iliskin potansiyelini arttiran kavramlar, beceri
cesitliligi, gorev kimligi, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim olarak belirtilmekte ve
calisanlarin yaptiklari islerin sonuglariyla iliskilendirilerek agiklanmaktadir. Bu temel
niteliklere sahip isler zenginlestirilmis olarak tanimlanirken, bu islerde ¢alisan isgérenler de
motivasyon potansiyeline sahip kisiler olarak tanimlanir (Altun ve Bahgecik, 2009:77).

Is zenginlestirme, mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar ve tesvik
edici 6zellikler kazandirmak {izere bu iglerin yeniden bigimlendirilmesi programidir (Altun,
2008:8). Bu sayede iggorenler, gorevlerine iligkin zamanlama yapma, onlart etkileyen
kararlar1 alirken daha fazla etkili olma veya islerini yaparken kullandiklari yontemleri
degistirme konusunda 6zgiir birakilirlar (Parker, 1998:837). Is zenginlestirme, isgorenlerin
yeteneklerini kullanmalarina firsat vererek motivasyonlarmi artiracak bir girisimdir.
Caliganlarin sorumluluk seviyeleri arttirilarak is tatminlerini yiikseltmelerine yardimci
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olacak yeni yontemler eklenmis olur. Ayrica isgorenlere kendi islerini yapma bigimine
karar verebilecekleri ilave yetki ve bagimsizlik verilmis olur (Choudhary vd., 2013:713).

Orgiitler, isgorenlerin tutum ve davramislarmi etkileyen 6nemli bir faktdr olan is
zenginlestirme ile onlara beceri ve yeteneklerini artiracak firsatlar sundugunda, ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmelerini de tesvik etmis olurlar (Cheng ve Lu, 2012:2048).
Zenginlestirmenin yapildig1 islerde calisan isgorenlerin kendilerini yonetme becerileri
gelisecek ve boylelikle bu isgorenler, calisma ortamlarini yonetecek kisisel tecriibelerini
artiracak firsatlari da yakalayabileceklerdir (Parker, 1998:849).

Uygulamada is zenginlestirmenin baglamasi i¢in yapilmasi ve yapilmamasi gerekli olan
seyler vardir. Oncelikli olarak zenginlestirilmeye ihtiyag duyulan isler belirlenir. Daha
sonra zenginlestirmenin maliyeti hesaplanir. Kendilerinin de fikirleri alinarak ve beyin
firtinas1 yaparak ¢alisanlar, yaptiklari islerin zenginlestirilmesinin gerekli oldugu
konusunda ikna edilir. Boylelikle isleri zenginlestirilen isgérenlerin memnuniyet, katihim ve
islerine karsi olan sorumluluklar artacaktir (Testerman, 1980:11; Marchese ve Delprino,
1998:180). Isgdrenler igin yaptiklari islerin kendileri acisindan daha anlamli oldugu algist,
islerine daha fazla katilim yapmalarma yardimer olacaktir. Tam tersine, calisanlar igin
yaptiklart islerdeki rollerinin 6nemsiz oldugu algisi onlarin katilimlarimin da diisik
olmasina neden olacaktir (Parker, 1998:837; Cheng ve Lu, 2012:2049). Is zenginlestirme
iggéren katilimi i¢in temel bir baglangi¢ olarak goriilebilir. Hiyerarsik agidan alt
kademelerde ¢alisanlar i¢in zenginlestirme, islerini yonetecek kararlar1 verme firsatt ve bir
biitin olarak islere katilma anlamina gelmektedir (Pun vd., 2001:96; Wood ve Wall,
2007:1336; Mahajan vd., 2012:185). Bu kavramsal ¢erceveden hareketle su hipotezler
olusturulmustur:

H4: Is zenginlestirme gii¢lendirmeyi pozitif yonde etkiler.
HG6: Is zenginlestirme isgéren katilimini pozitif yonde etkiler.

2.4. isgoren Katihm

Isgoren katilimu, bireyin isini psikolojik olarak tanimlamasi ve zihinsel olarak isi ile mesgul
olma derecesidir (Judeh, 2011:203). Bagka bir tanima gore isgoren katilimi, c¢alisanlarin
orgiitsel kararlara sagladigi anlamli girdidir (Mahajan vd., 2012:174). Bu kavram daha
genis bir ifadeyle, sorunlarin incelenmesi, stratejilerin gelistirilmesi ve ¢Oziimlerin
uygulanmasina orgiitiin tim kademelerinden paydaslarin katilmaya ikna edilmesi olarak da
tarif edilebilir (Syed ve Yan, 2012:324). Bu tanimlar genellikle g¢alisanlarin kararlara
katilmasini igermektedir. Bunun yaninda, takim caligmasi, 6neri kutular1 ve geri besleme
gibi uygulamalar1 igeren bilgi paylasimi ile milkiyet programlari, g¢alisan-yonetim
ortakliklart ve kar paylasimi uygulamalarini iceren giic paylasimi da calisan katilimim
olusturan bilesenler arasinda sayilmaktadir (Mushipe, 2011:20). Calisan katilimina yonelik
egilim isgoren-igveren iliskisinin yeniden tanimlanmasidir ve bir¢ok orgiit igin bu durum
biirokratik ve ataerkil felsefeye karsi galip gelerek orgiit kiiltiirlinde koklii bir degisimi
kapsar (Pun vd., 2001:96).

Isgoren katilimi orgiitlerde dogrudan, dolayli ve gayri resmi olmak iizere ii¢ sekilde
gergeklesir (Marchington ve Kynighou, 2012:3338). Dogrudan katilim; hat yoneticilerinden
takim brifingleri alma veya onlara sorular sorma, problem ¢ozme gruplar ile kalite
konusundaki sorunlari ¢ézmeyi, dolayli katilim; st diizey yoneticiler ile temsilciler
araciligr ile toplantilar yapip etkilesime ge¢me veya caliganlara yonelik uygulanan
anketlerden geri bildirim almay:1 (Cox vd., 2006:254), gayri resmi katilim ise dogrudan
katilim1 saglayacak katilimci gruplara sahip olmayan orgiitlerde (Babaoglan ve Yilmaz,
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2012:2) yonetici ve astlar arasindaki yiliz yiize iligkilerin sonucu olarak ortaya cikar ve
calisanin yaptig1 isle ilgili kararlar almasini kapsar (Marchington ve Suter, 2013:286).

Isgoren katiliminin temel amaci isgdrenlerin anlayis ve bagliliklarini artirmak ve orgiite
artan diizeyde bir katki saglamaktir (Wilkinson vd., 2007:1279). Tiim c¢aliganlarin
katilimiyla tasarlanan, gelistirilen ve onlarin ihtiyaglarim dikkate alan etkili bir c¢alisan
katilimi programi orgiit liderleri tarafindan desteklenmelidir (Parast, 2013:2809). Ust
yonetim ile iletisim ve ¢alisanlarin katilimi, ¢alisanlarin koordinasyonuna yardime1 olur ve
calisanlar1 hedeflere ulasma konusunda yonlendirir (Mahajan vd., 2012:174).

Orgiit yoneticileri, sorun belirleme ve ¢dzme, maliyetleri azaltma, kaliteyi siirekli olarak
gelistirme, teslimati hizlandirma, yeni {iriin tasarlama, mevcut trtinleri gelistirme ve {iretim
stireclerini yeniden gdzden gecirme gibi konularda isletmedeki tiim ¢alisanlarin katilimini
saglamay1 amaglamaktadir (Erdil vd., 2003:48). Yapilan arastirmalar g¢alisan katilimi
sayesinde orgiitlerde, karhilikta iyilesme, rekabet giiciinde artis, ¢alisan-igveren iligkisinde
iyilesme, calisan motivasyonu ve performansinda artig, galisan degisim ve devamsizlik
oranlarinda azalma goriildiigiinii ortaya koymustur (Pakdil, 2004: 173). Bununla birlikte
caligan katilimi uygulamalar1 sadece orgiitler agisindan degil aym zamanda ¢alisanlar
acisindan da yararlar saglamaktadir. Insan iliskileri arastirmacilari, calisan katilinm
uygulamalarinin basarili olma, sayginlik ve kendini gergeklestirme gibi bireylerin iist
seviyedeki ihtiyaclarini karsiladigim iddia etmektedir (Park vd., 2010:228).

3. ARASTIRMA MODELI

Sekil 1’de goriildiigii gibi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin iggoren katilimi tizerindeki
etkisinde, giiclendirme ve is zenginlestirme degiskenlerinin aracilik etkisini ortaya koyan
aragtirma modeli olusturulmustur. Kavramsal temellere goére olusturulan model su
sekildedir:

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Stratejik ]
insan Is
H1 . .
Kaynaklar: Zenginlestirme
Yonetimi
H3 H 4

H?2

H6

Giiclendirme

H5

v

Katihm
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4. METODOLOJI, VERI ANALIiZi VE BULGULAR
4.1. Verilerin Toplanmasinda Kullanlan Olgekler

Calismada kullanilan anket gegerlilikleri ve giivenilirlikleri 6nceki ¢alismalarda onaylanmig
Olgekler ile hazirlanmigtir. Katilimeilarin stratejik insan kaynaklari yonetimine iligkin
degerlendirmelerini 6lgmek i¢in kullanilan 5 ifade literatiirdeki arastirmalardan (Harris ve
Ogbonna (2001), Way ve Johnson (2005), Lengnick-Hal vd., (2009) ve Kaye (1999))
derlenmistir. Calisanlarin giliclendirmeye iliskin algilarini 6lgmek i¢in kullanilan 3 ifade
Spreitzer’in (1995) arastirmasindan derlenmistir. Calisanlarin is zenginlestirmeye iligkin
degerlendirmelerini 6lgmek i¢in ise Hackman ve Oldham’mn (1974) arastirmasindan
derlenen 5 ifadeden olusan 6lgek kullamlmustir. Isgorenlerin katilim seviyelerini lgmek
icin kullanilan 4 ifadeden olugsan 0&lgek McMahan vd., (1998) ve Lin (2006)’in
calismalarindan derlenmistir. Katilimeilarin ifadelere ne derecede katildiklarini saptamak
amaci ile kullanilan 5°li likert 6lgegi; (1) Kesinlikle Katilmiyorum ve (5) Kesinlikle
Katiliyorum ifadelerinden olugsmaktadir.

Bu aragtirmada verilerin analizinde; SPSS 15 ve LISREL 8.54 programu kullanilarak
yapisal esitlik modeli olusturulmustur.; Bu model, birbiriyle iliskili degiskenlerin aymni
anda kapsamli bir analizini yapmamizi saglayan, arastirmacilarin bilimsel kuramlarimi
Olcme ve test etmelerine yardimer olan bir istatistik teknigidir (Hershberger, Marcoulides
ve Parramore, 2003:2). Bu teknigin kullanilmasindaki ilk amac; gézlemlenen degiskenler
arasindaki iliskileri aciklamaktir (Reisinger ve Turner 1999:71). Cok sayida degiskenden
olusan farkli modelleri ve bu modelleri olusturan hesaplamalar1 ayni anda test edebilme
becerisi YEM’in temel avantajidir (Farrel, 1994:478).

Tablo 1: Yapisal Esitlik Modellerinde Kullanilan Uyum {statistikleri

Uyum Olgiitleri fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Ki-kare (XZ) degeri En Diisiik Deger En Diisiik Deger
Ki-Kkare / serbestlik derecesi (df) <2 <5
Yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0=RMSEA<0,05 0,05<RMSEA< 0,10
Normallestirilmis uyum indeksi (NFI) 0,95 <NFI <1 0,90 <NFI <0,95
Karsilastirmali uyum indeksi (CFI) 0,95<CFI<1 0,90 < CF1< 0,95
Iyilik uyum indeksi (GFI) 0,95 <GFI<1 0,90 < GFI < 0,95
Ayarlanmus iyilik uyum indeksi (AGFI) 0,95 < AGFI <1 0,90 <GFI1<0,95
Artik ortalamalarin karekokii (RMR) 0=RMR <0,05 0,05 <RMR <£0,10

Kaynak: (Simsek, 2007; Cokluk vd., 2010)

Test edilen yapisal esitlik modelinin iyi uyum gosterip gostermedigine iliskin olarak bir
takim kabul edilebilir sinir degerler kullanilarak yorum yapilmaktadir. Bagka bir ifadeyle,
analizler sonucunda iretilen uyum istatistiklerinin belli degerlerin {izerinde veya altinda
olmas istenir. Tablo 1°de genel kabul gormiis uyum iyiligi degerleri goriilmektedir.

4.2. Verilerin Toplanma Siireci

Bu caligmanin verileri Tirkiye’de Marmara Bolgesi’nin dogusunda farkli illerde iiretim
sektoriinde faaliyet gosteren kiiciik ve orta boy isletmelerin beyaz yakali ¢alisanlarindan
elde edilmistir. Mikro 6lgekli isletmeler (¢alisan sayisi ondan az olan) ¢alisma kapsaminin
disinda tutulmustur. Arastirmaya iliskin analizlerde veri olarak kullanmak tizere gerekli
izinlerin saglanabildigi isletmelerin ¢alisanlarina goniilliiliik temelinde anketler uygulanmig
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ve dagitilan 700 anketten 310 adedinin geri doniisii saglanabilmistir. Geri doniis oran1 % 44
olarak gerceklesmis, kullanilabilir durumda oldugu tespit edilen 307 adet anket analizlere
dahil edilmistir.

4.3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Ankete katilan 307 c¢alisanin demografik ozellikleri incelendiginde; katilimcilarin
%72’sinin erkek, % 28’inin bayan oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin 6nemli bir
bolimiinii erkek calisanlar olusturmaktadir. Ayrica katihmcilarin % 4,95%inin 25 yas ve
altt, % 47,93’iniin 26-35 yas araligi, % 35’inin 36-45 yas araligi ve geri kalan %
12,12’sinin 46 yas ve istiinde yer aldig1 gozlenmistir. Bu agidan katilimcilarin 6nemli bir
cogunlugunun dinamik bir kitleden olustugu sdylenebilir. Katilimcilarin egitim durumlari
degerlendirildiginde ise, % 14,32’sinin ilkdgretim, % 13,77’sinin lise diizeyinde egitime
sahip oldugu, bununla birlikte % 64,2’sinin yiikksekokul ve % 7,71’inin ise universite
diizeyinde egitime sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin 6nemli bir
boliimiiniin 6n lisans ve lisans diizeyinde egitime sahip olduklarini ortaya koymaktadir. Son
olarak da katilimcilarin gorev yaptiklari isletmelerdeki ¢alisma siireleri dikkate alindiginda
% 48,2’sinin 5 y1l ve daha az siireli, % 27,27 sinin 6-10 y1l araliginda, % 15,15’inin
11-15 yil araliginda, % 4,95’inin 16-20 yil araliginda ve % 4,40’1nin ise 21 yil ve daha
uzun siireli olarak ayni firmada caligmakta olduklari tespit edilmistir.

4.4. Olciim Gegerlilik Analizi

Bu c¢alisma kapsaminda Sekil 1°de goriildiigii gibi stratejik insan kaynaklari ydnetimi,
giiclendirme, is zenginlestirme ve iggoren katilimi arasindaki iligkileri ortaya koymak i¢in
bir aragtirma modeli olusturulmustur. Model test edilmeden oOnce diisiik yiiklenme
katsayilar1  olusturan Olgek sorularmin  belirlenmesi  ve degiskenler arasindaki
korelasyonlarin ortaya konmasi amaciyla dogrulayici faktdr analizi yapilmistir.

Dogrulayici faktor analizi ile degiskenler analiz edilmis; stratejik insan kaynaklari yonetimi
degiskenine ait 2 ifade ve giiclendirme degiskenine ait 2 ifade diisiik yiiklenme katsayilar
oldugundan degerlendirme disinda birakilarak analizlere devam edilmistir. Sonug olarak da
Tablo 2 ve 3’de verilen faktor yiikleri ve gilivenilirlik degerlerine ulasilmistir. Tablo 2 ve
3’de yer alan degerlerin gerek giivenilirlik ve gerekse yiiklenme katsayilar: agisindan model
uyumunun kabul edilebilir degerlerde oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizine Ait Korelasyon, t ve Cronbach’s Alpha Degerleri

Stratejik insan Giiclendirme is isgoren
Kaynaklarn Yonetimi ¢ Zenginlestirme | Katihm
Stratejik Insan Kaynaklari 1
Yonetimi 0,842
. . 0,30** 1
Gliglendirme (3.79) 0,68°
Is Zenginlestirme 0,33* 0,48+ !
¥ Cengmes (4,0) (5,45) 0,74°
isoren Katilim 0,48** 0,65** 0,49** 1
sgoren Ba (5,49) (7,45) (5,94) 081°

Uyum Indeksleri: x2 / df=275 / 112=2,45, P=0.0000, NFI1=0.92, CFI=0.95, GF1=0.91, AGF1=0.87,
RMR=0.055, RMSEA=0.068

* Cronbach’s Alpha, ** Correlation is significant at the p=0.01 level, (Parantez igindekiler t degerleridir)

Tablo 2’de goriildiigli gibi; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi Cronbach’s Alpha
giivenirlik degeri 0,84’tiir. Tablo 3’de goriildiigii gibi; dlgekte kullanilan, “Firmamizda
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uygulanan insan kaynaklari yonetimi bir “stratejik insan kaynaklari yonetimi” dir”
ifadesinin 0,80 (t=8,89) orani ile en yiiksek derecede stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
degiskenini temsil ettigi goriilmektedir. Gii¢lendirme Olgeginin Cronbach’s Alpha
giivenirlik degeri 0,68’dir. Tablo 3’de goriildigii gibi; 6l¢ekte kullanilan, “Personele kendi
isleri iizerinde yeterli diizeyde karar alma yetkisi taninmistir™ ifadesinin 0,79 orani ile
giiclendirme degiskenini en yiiksek derecede temsil ettigi goriilmektedir. I zenginlestirme
6lceginin Cronbach’s Alpha giivenirlik degeri 0,74 tiir. Tablo 3’de goriildiigi gibi; dlcekte
kullanilan, “Isimin yapilis metodunu ve prosediiriinii kendim belirliyorum” ifadesinin 0,76
(t=10,12) oram ile en yiiksek derecede is zenginlestirme degiskenini temsil ettigi
goriilmektedir. Isgdren katilini lgegi Cronbach’s Alpha giivenirlik degeri 0,81°dir. Tablo
3’de goruldiigi gibi; dlcekte kullanilan, “Calisanlarimiz is ile ilgili kararlara katilim igin
yoneticileri tarafindan siirekli desteklenmektedir” ve “Calisanlarimizin firmanin pek ¢ok
kararina katilmasina izin verilmistir” ifadelerinin 0,84 (t=15,63) oranlar1 ile en yiiksek
derecede isgoéren katilimi degiskenini temsil ettikleri goriilmektedir.

Arastirma modelini olusturan degiskenler arasindaki iligkiler degerlendirildiginde; stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi degiskeninin diger degiskenler iginde r=0,48 oraninda ve t=5,49
degerinde isgdéren katilimi ile yiiksek seviyede anlamli ve pozitif bir iliskisi oldugu
anlagilmaktadir. Giiglendirme degiskeninin diger degiskenler iginde iggoren katilimi ile
r=0,65 oraninda ve t=7,45 degerinde yiiksek derecede anlamli ve pozitif bir iliskisinin
oldugu anlagilmaktadir. Bunun yani sira, is zenginlestirmenin isgéren katilimi ve
giiclendirme ile ayn1 seviyede anlamli ve pozitif iligkileri oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Dogrulayici Faktor Analizi Standart Faktor Yiikleri

| Katsay (t degeri)
Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Firmamuz stratejik amaglart dogrultusunda yonetici gelistirme programlari tasarlamakta ve 0,52
yiiriitmektedir
Firmamizda insan kaynaklari yoneticileri isletme stratejisinin gelistirilmesinde anahtar rol 0,72 (8,46)
oynamaktadir
Firma kaynaklarinin béliimlere pay edilmesinde insan kaynaklar1 departmani dnemli bir 0,76 (8,73)
gorev listlenmistir
Insan kaynaklari uygulamalari bu sirketin stratejik amaglarini gergeklestirme hedefini 0,74 (8,62)
giitmektedir
Firmamizda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi bir “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” 0,80 (8,89)
dir
Gii¢lendirme
Personele kendi isleri lizerinde yeterli diizeyde karar alma yetkisi taninmistir 0,79
Calisanlar, kendi insiyatiflerini kullanarak gerekli degisiklikleri yapabilirler 0,69 (9,01)
Bir konuda karar verilecekse mevkii ne olursa olsun o karar1 konuyu en iyi bilen verir 0,52 (5,90)
is Zenginlestirme
Giinliik iglerimi ve gorevlerimi kendim belirliyorum 0,66
Isimin yapilis metodunu ve prosediiriinii kendim belirliyorum 0,76 (10,12)
Yaptigim is ile ilgili planlamay1 kendim yapiyorum 0,68 (9,62)
Calisma ve mola saatlerimi kendim belirliyorum 0,54 (7,18)
Yapmam gereken isleri ve is miktarin1 kendim belirliyorum 0,45 (6,82
Isgoren Katilim
Caliganlarimizin firmanin pek ¢ok kararma katilmasina izin verilmistir 0,84
Calisanlarimiz is ile ilgili kararlara katilimi i¢in yoneticileri tarafindan siirekli 0,84 (15,63)
desteklenmektedir
Caliganlarin igletme faaliyetlerinin iyilestirilmesine yonelik 6neri sunmalarina firsat 0,61 (10,97)
verilmistir
Ustler ile ¢alisanlar arasinda siirekli ve agik bir iletisim vardir 0,58 (9,33)

4.5. Arastirma Modelinin Test Edilmesi
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Arastirmada, dogrulayici faktor analizi sonucunda sonuglarinin anlamli oldugu goriilen
degiskenler ile sekil 1°de ileri siiriildiigi gibi yapisal esitlik modeli olusturulmustur.
Olusturulan model Lisrel 8,54 programinda calistirildiginda, is zenginlestirme degiskenine
ait dordiincii ve besinci sorularin hata varyanslar iligkilendirilmistir. Sonug olarak, sekil
2’de goriildiigii gibi arastirma model yollarinin regresyon sonuglarma ve sekil 3’de
goriildiigii gibi arastirma modeli t degerlerinden olusan sonuglara ulagilmistir. Elde edilen
modelde; Ki-Kare (x?)=275,97, df=112, P-value=0,00000, RMSEA=0,068, GFI=0,91,
CFI=0,95, NFI=0,92, RMR=0,055 ve AGFI=0,87 degerleri ile model uyumu agisindan

Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin isgoren Katilimi Uzerindeki Etkisi:

kabul edilebilir degerlerde oldugu goriilmektedir.

Sekil 2: Aragtirma Model Yollar1 Regresyon Sonuglari

¥
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AGFI=0,87
RMR=0,055
Chi-Square=275:97; df=112, - P-value=0.00000; RUSER=0.068 bl

.M

Sekil 2 ve sekil 3 incelendiginde; stratejik insan kaynaklari yonetiminin is zenginlestirmeyi,
$=0,33 oraninda ve t=4,59 degerinde, pozitif yonde etkiler seklindeki hipotez 1 kabul
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edilmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin iggéren katilimini f=0,27 oraninda ve
t=4,58 degerinde, pozitif yonde etkiler seklindeki hipotez 2 kabul edilmistir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin gliclendirmeyi, f=0,17 oraninda ve t=2,31 degerinde, pozitif
yonde etkiler seklindeki hipotez 3 kabul edilmistir. {5 zenginlestirmenin giiclendirmeyi,
£=0,42 oraninda ve t=5,15 degerinde, pozitif yonde etkiler seklindeki hipotez 4 kabul
edilmistir. Gliglendirmenin isgéren katilimini, 5=0,48 oraninda ve t=5,86 degerinde, pozitif
yonde etkiler seklindeki hipotez 5 kabul edilmistir. Is zenginlestirmenin isgdren

katihmini, f=0,17 oraninda ve t=2,42 degerinde, pozitif yonde etkiler seklindeki hipotez 6
kabul edilmistir.

Sekil 3: Arastirma Model Yollar1 t Degerleri

NN m-
9.2 Im
10.31 9 10.12
il
Q.Q* -18
‘ 1596 A 5.15 \-
4.5 ok
NFI1=0,92 @
CFI=0,95
GFI=0,01 -‘”-5*3
AGFI=0,87 :
RMR=0,055 /’-
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Ayrica Lisrel programinda yapisal model incelendiginde; aragtirma modelinde yer alan
sakli degiskenlerin hata varyanslar1 sirastyla: Is zenginlestirmenin 0,89, giiclendirmenin
0,75 ve iggoren Katilimmin 0,47 oldugu goriilmiistiir.

5. SONUC ve ONERILER

Arastirmaya iligkin bulgular ile aragtirmada kullanilan degiskenler arasinda anlamli ve
pozitif iligkiler oldugu ortaya konmustur. Bu iliskilerden en giigliisii isgdren katilimi ile
giiclendirme (r=0,82) arasindadir. En zayif ikili iligki ise stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile is zenginlestirme (r=0,38) arasinda gozlenmistir. Olusturulan modelde ayrica
gizli aracilik iliskilerinden de soz edilebilir. Modelde olusan gizli aracilik iliskileri
incelendiginde; stratejik insan kaynaklar: yonetiminin isgdren katilimi iizerindeki etkisinde
giiclendirme ve is zenginlestirme degiskenlerinin aracilik etkisi gosterdigi goriilmistiir.
Bunun yani sira stratejik insan kaynaklart yonetiminin giiglendirme iizerindeki etkisinde is
zenginlestirme aracilik etkisi gostermistir. Ayrica is zenginlestirmenin iggdren katilimi
lizerindeki etkisinde giliglendirme aracilik etkisi gdstermistir.

Bu c¢alisma sonucunda elde edilen 6nemli bulgulardan birisi de is zenginlestirme ile
gliclendirme arasindaki iligkinin ortaya konulmasidir. Literatiir taramas1 sonucunda; Yang
ve Lee’nin (2009) Amerika’da 302 devlet calisam iizerinde yaptigi g¢alismada is
zenginlestirme ile gliclendirme arasindaki korelasyonu r=0,49 olarak bulunmustur. Niehoff
ve digerlerinin (2001), 145 calisan ilizerinde yaptigi arastirmada ise, giiclendirme ile is
zenginlestirmenin nitelikleri arasindaki korelasyon degerleri; otonomi ile r=0,49, gorev
kimligi ile r=0,33, gorevin dnemi ile r=0,39, beceri ¢esitliligi ile r=0,41 ve geri bildirim ile
r=0,44 olarak bulunmustur. Arastirma bolimiinde belirtildigi gibi bu c¢aligmada is
zenginlestirme ile giiclendirme arasindaki korelasyon r=0,52 olarak bulunmustur.
Literatiirdeki sonuglarla bu arastirmada ulasilan sonug¢ karsilastirildiginda, korelasyon
degerlerinin birbiriyle ortiistiigli goriillmektedir.

Bu ¢alismanin amacr stratejik insan kaynaklari yonetimi, is zenginlestirme, giiclendirme ve
isgoren katilimi arasindaki iligkileri ortaya koymaktir. Sekil 2’deki arastirma modelinde
goriildiigii gibi, is zenginlestirmenin igsgoren katilimi tizerindeki etkisi f=0,17 ve Tablo 2’de
goriildiigii gibi bu degiskenler arasindaki korelasyon r= 0,49’dur. Gii¢lendirmenin isgéren
katilimi iizerindeki etkisi 5=0,48 ve bu degiskenler arasindaki korelasyon r=0,65dir. Bu
sonuglardan da anlasildig1 gibi, giiclendirme, stratejik IKY nin isgéren katilim iizerindeki
etkisinde is zenginlestirmeden daha giiclii bir aracilik etkisi gostermistir.

Literatiirde, stratejik IK'Y, giiclendirme, is zenginlestirme ve isgdren katilim degiskenleri
arasindaki iligkiyi biitlinsel olarak ortaya koyan bir arastirmaya rastlanmamistir. Yapilan bu
caligma, literatiirdeki bu eksikligi doldurmasi ve bu konuda 6zgiin bir ¢alisma olmasi
acisindan Onemlidir. Bu g¢alisma iretim sektoriinde faaliyet gosteren kiigiik ve orta boy
isletmeler {izerinde yapilmistir. Zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle tek bir sektérde
gerceklestirilen bu ¢alisma sonuglart sadece adi gegen sektorii kapsamaktadir. Bu konuda
ileride ortaya konacak yeni calismalarda hem kiigciik ve orta biiylikliikteki igletmelerde
farkli sektorlerde hem de iiretim sektorii ve diger sektorlerde bilyiikk isletmelerde bu
degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi 6nerilmektedir.
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