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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURUMSAL PERFORMANSA
ETKIiSIi: ISTANBUL UNIVERSITESI’NDE BiR UYGULAMA'
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oz

Kiiresellesmenin ekonomik boyutunda, isgiiciiniin yapisal olarak farklilasmas: ve entelektiel
sermaye unsuru olarak bilgi is¢ilerinin olusmast insan kaynaklart uygulamalarinin farklilasmasina
neden olmaktadir. Giiniimiizde yapilan isler, gerek sire¢ gerekse icerik olarak, eskiye gore biyuk
farklilik géstermektedir. Calisanlarin gecmise kiyasla daha fazla bilgi ve uzmanilik sahibi olmalart
gerektirmektedir. Bir¢ok isletmenin basarisinin temelinde insan sermeyesinin etkin, etkili ve verimli
kullanilmast bulunmaktadwr. Yonetimde insan faktorinin bu denli 6nem kazanmasi insan kaynaklari
yonetimi kavrami ve uygulamalarini da etkilemistir. Insan kaynaklar: yénetimi etkinlikleri firmalar
icin stratejik 6nem kazanmistir. Insan kaynaklart yonetiminin stratejik éneminin vurgulanmasimin
onemli sebeplerinden biri de, drettigi farkli ve degerli bilgiyle rekabet avantaji saglayan basat
unsurun insan olmasidr. Kaynak olarak insan degiskeni, isletmeye uzun dénemli bir rekabet avantaji
saglayan en onemli unsurlardan biridir. Bu ¢alismada, stratejik insan Kkaynaklar: yonetimi
kavramsal agidan ele alinarak, stratejik insan kaynaklar: yonetiminin kurumsal performans
Uzerindeki etkilerini  belirlemek amaclanmistir. Bu amaclara wulasabilmek icin  Istanbul
Universitesi’nde anket ¢alismast yapumistir. Stratejik insan Kaynaklar: yonetiminin ve alt
boyutlarmin, kurumsal performanst nasil etkiledigi analiz edilmigtir. Yapilan analizler sonucunda
stratejik insan kaynaklart yonetimi siirecinin, kurumsal performans politikalarini ve kurumsal

performans rekabeti ile pozitif yonli bir etkiye sahip olduklar: belirlenmistir.
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N

THE EFFECT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON THE
CORPORATE PERFORMANCE: AN APPLICATION AT ISTANBUL UNIVERSITY

ABSTRACT

As the economical dimension of globalization, the differantiation of workforce structure and
creation of knowledge workers as a factor of intellectual capital leads to the creation of differentiated
human resources practices. Contrast fo the past, the activities done at today’s workplace are changes
according to the context and processes. Employees are needed to be able to gain more knowledge and
expertise among their work statement. In today’s world, the basis of the success of many businesses
are related with the effective, efficient and productive usage of human capital. As the rise of the
importance of human factor for managment practices affected the concept and implementation of
human resource maangement activities. Human Resources Management practices has gained
importance as a strategic activity for all organizations. One of the most important reason to
emphasize the strategic importance of human resources management, with different and valuable
information created, that can provide a competitive advantage is the human factor. As a resource
factor for organizations; human variable is one of the fact that can provide competitive advantage. In
this study, strategic human resource management is analysed conceptually and the effects of strategic
human resource management on organizational performance has been considered. To achieve these
aims, a survey was conducted at the Istanbul University. Strategic human resources management and
its sub-dimensions, analyzed among the effects on corporate performance. As a result of the analysis,
the process of strategic human resources management was found to have a positive effect on

corporate performance policies and corporate performance competition.

Key Words: Strategic Human Resources Management, Human Resources Management, Corporate

Performance, Performance, Strategy

JEL Classification: M10, M12, M19

1. GIRIS

Gilintimiiz diinyasinda birgok degiskene bagli nedenlerden kaynakli; insan ve kurumlara dair her
sey, geemise kiyasla, hizli bir bigimde degismekte, doniismektedir (Sen,2017: 150). Teknolojik,
ekonomik ve sosyal alanda yasanan bu degisim siireci kurumlarin amaglarma ulagmalarinda insan

kaynagina olan bagimlilig artirnustir. Orgltler Insan Kaynaklari (IK) uygulamalarini, stireclerini
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ve sistemlerini; Orgit gereksinimlerini dikkate alarak gelistirdiklerinde ve uyguladiklarinda
amaclarma ulasabilmektedirler. Ancak, bu tek basma yeterli olmamakta, kurumsal stratejilerin
belirlenmesinde ve uygulanmasinda da Insan Kaynaklari Yénetimi’ne (IKY) iliskin stunliklerin
ve zayifliklarin dikkate alinmas1 gerekmektedir. Bu gelismeler IKY ile stratejik yonetim alanmin
biitiinlesmesini gerekli kilmustir ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (SIKY) anlayis1 glindeme
gelmistir. Boyle bir biitiinlesme ihtiyacinin temelinde yatan diisiince, eger insan stratejik bir kaynak
ise, bu kaynagin da kurum igindeki diger kaynaklar gibi stratejik olarak yonetilmesi geregidir. Ayrica,
IK yoneticilerinin ve 1K boliimlerinin isletme iginde daha stratejik bir rol oynamaya baslamalari

da Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimini (SIKY) gerekli kilmustir.

Bu dogrultuda {i¢ boliimden olusan ¢alismanmin birinci boliimiinde 6ncelikle, stratejik yonetim
ve IKY alanlar iizerinde durulmus; daha sonra Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin (SIKY)
tarihsel gelisimi ve Stratejik Insan Kaynaklari Yoénetimi'ni (SIKY) ortaya cikaran faktorler

incelenerek, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi'nin (SIKY) tanimi yapilmustir.

Calismanin ikinci bolimiinde, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal performans
Uzerindeki etkilerine deginilmistir. Bu ¢ergevede oOncelikle kurumsal performans kavramlari
incelenmis, her iki kavranun da boyutlar1 ve 6nciilleri ortaya konmaya ¢alisilmis, Stratejik insan

Kaynaklar1 Yonetimi'nin (SIKY) bu alanlar1 nasil etkiledigi kavramsal olarak aciklanmustir.

Calismanin son boliml ise “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin (SIKY) kurumsal
performans uUzerindeki etkilerini tespit etmeye yoOnelik bir arastirma” konulu uygulamaya
ayrilmustir. Istanbul Universitesinde yapilmistir. Bu bolimde, ornek kapsamindaki kurumda
gerceklestirilen Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi (SIKY) diizeylerinin yam sira, kurumun
orgitsel performans duzeyleri belirlenmeye calisilmistir. Ayrica, Stratejik Insan Kaynaklari
Yénetimi'nin (SIKY) kurumsal performans zerindeki etkileri incelenmistir. Bu ¢aligmalar anket
yontemiyle yapilmistir. Yapilan anketler sonucu elde edilen veriler tamimlayici istatistikler, faktor,

korelasyon ve regresyon analizleri yardimiyla degerlendirilmis ve sonuglar yorumlanmstir.
2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI

Strateji anlam olarak ¢ok uzun yillar askeri alanda ele alinmustir. Askeri bir kavram olarak
strateji, karsi tarafin yapacaklarini belirlemek suretiyle plan yapmay: ve kendi giclerinden
yararlanmak suretiyle harekete gegmeyi icerir. Strateji kavranu yonetim agisindan ise 20. ylizyilin
ikinci yarisindan itibaren kullanilmaya baglanmustir. Strateji, bu baglamda isletmenin cevresiyle
iliskilerini diizenlemek suretiyle rekabeti yakalamada kaynaklari harekete geciren teknik bir
anlama sahiptir (Fidan, 1998: 206).
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Bilimsel Yonetim Yaklasimi kapsaminda Frederick W. Taylor, calisanlarin is verimliligini
artirmak amaciyla yaptigi ¢alismalar sonucunda isgorenlerin adil bir sekilde degerlendirilmesine
yarayan performans oOlgitlerinin ortaya konulmasi konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur.
Ancak, is tatminini geride birakan bu c¢aligmalar Uretim odakli olmay1 esas aldigi i¢in 1920’lerden

sonra bu anlayis yavas yavas etkisini yitirmeye baglamugtir.

Gilndmiizde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin hedeflerini gerceklestirmesi icin
organize edilmis insan kaynaklar1 faaliyetleri olarak ele alinabilir (Kegecioglu ve Ayyildiz, 2009:
174). Ayrica insan kaynaklar1 kavraminin stratejik niteligi, insan kaynaklari uygulamalarinda
karsilagilan i guct devri, finansal performans ve verimlilik gibi konularda 6rgit performansinin
artirilmast igin Onemlidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde Ozellikle 1980'li
yillardan itibaren bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis ve bir¢cok arastirmaya konu olmustur
(Bayat, 2008: 73).

Son zamanlarda yapilan ¢alismalar, insan kaynaklar1 yonetimini dogru planlayan isletmelerde
performans artisi yasandigini ve buna bagli olarak isletme performansinin da yiikseldigini
kaydetmistir. Global yasamda pazarda rekabet etmek, insan kaynaklarinin daha iyi yonetimini
gerekli kilmaktadir. Bunun sonucu olarak is yasaminda rekabet daha fazla yasamlir hale
gelmektedir. Isletmenin basarisi, insan kaynaklarmin etkin yonetilmesinden gecmektedir ki, bu da
orgiit ve insanin esdeger olarak ele almmmasma sebep olmaktadir (Aykag, 2006: 20). Ote yandan
insanin gerek birey gerekse grup olarak var oldugu her siire¢ ve konu, yonetim kavramimn
kapsamindadir. Bireyin 6zyonetimden baglayarak, kiiresel 6lgekte biiylik 6lgekli kurumsal firmalarin
isletme yonetimi siireglerine kadar tiim 6rneklerde yonetim kavram ve degiskenler degerlendirilmekte

ve yonetim etkinlikleri gergeklestirilmektedir (Sen, 2017: 35).

Isletmelerde insan kaynagi da iyi yonetildigi takdirde, personel devir hizinda diigmeler, Ucret
adaletsizliklerinin giderilmesi, performansin istenen dizeyde olmasi ve egitim ihtiyaglarimn
karsilanmast gibi uygulamalar istenen diizeyde gergeklestirilmis olur. Bu nedenle isletmelerin is

stratejileri, insan kaynaklar1 ¢aligmalarimin odak noktasinda yer almaktadir (Akgemci, 2008: 242).

Insan kaynaklari yoOnetimi uygulama alaminda stratejik galigmalarin  gerceklestirilmesi birbirini

izleyen bes asamali bir slire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir:
1) Orgiitiin Stratejik Amacinin Belirlenmesi
2) Stratejik Planin ve Senaryolarin Uygulamaya Taginmasi
3) Stratejik Konumlandirma
4) Kritik Insan Kaynaklar1 Konularinin Belirlenmesi
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5) insan Kaynaklar1 Yénetimi Stratejilerinin Uygulanmasi
2.1. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMiNDE 5P MODELI

Insan kaynaklar1 yonetimi bitlinctl bir yaklasimla ele almdiginda, politikalari, yetkinlikleri,
kulturel degerleri, deger olusturma becerilerini ve bunlarin uygulanmasim igeren bir dizi
uygulamay1 i¢inde barmndirmaktadir. Schuler (1992) insan kaynaklari yonetimi ¢alismalart
kapsamuinda 5P modelini gelistirmistir. Bu model degisen insan kaynaklar1 beklentileri ile
orgitun stratejik beklentilerini birbirine entegre etmistir. Schuler’in gelistirdigi 5P modelini su

sekilde siniflandirilmaktadir:

Insan Kaynaklar1 Psikolojisi: Psikoloji orgiitsel ve kiltirel degerlerle ilgili etkinliklerin
caliganlar1 nasil etkiledigi ile ilgilidir. Calisanlarin basarilar1 sonucunda 6dillendirilmesinin

yaninda onlara deger verildigini gosteren uygulamalar1 agiklamaktadir.

Insan Kaynaklar1 Politikalari: Stratejik anlamda karsilanmasi gereken is ihtiyaglarinin
dikkate alinmasina olanak saglayan politikalar, kalifiye is guclnin ise alinmasi, performans ve
verimliliklerinin artirilmasi, bu sayede maliyetlerden tasarruf saglanmasi Ve ¢alisanlarinin guvenli is
ortaminda ¢alismalarinin saglanmasi konusunda isletme gevresinin gozden gecirilmesi, is goren
devir hizinin azaltilmasi ve ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi alamndaki ¢aligmalar
kapsamaktadir.

Insan Kaynaklar1 Programlar:: Programlar, stratejik olarak isin gerektirdigi isletme
faaliyetlerini stratejik anlamda olusturmak, bunun tlim isletmeye yayilmasim saglamak Ve bu alana

Ozel olarak tasarlanmug insan kaynaklari uygulamalarini icermektedir.

Insan Kaynaklar1 Pratikleri: Pratikler, bir isletme icin lider yonetimin etkin yerine
getirilmesi konusunda, operasyonel boyutta olmazsa olmaz bir gereksinimdir. Liderden beklenen

davranis sekilleri performansim artirici bir 6zellik olarak éne ¢ikmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Prosesleri: Siregler, isletmede var olan tim etkinliklerin birbiriyle
entegrasyonunu Ve isbirligi ¢abalarimi ifade eder. Planlanan girisimlerin nasil, hangi ortamda yani

nerde ve hangi zaman araliginda yapilacaginin tanimdir (Eren, 2006: 136).

5P modelinin en Onemli yarar1 gergeklestirilen uygulamalarin birbiriyle uyumunu

incelemesidir.
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3. KURUMSAL PERFORMANS KAVRAMI

Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik boyutta ele alindiginda incelenmesi gereken 6ncelikli konu
uygulamalarm performans ile iliskilendirilmesidir. Isletmenin elinde olan kaynaklarmn ona rekabetgi
bir konum kazandiracagr goriisii kaynak tabanli yaklasimin bakis acisim1 ortaya koymaktadir.
Yaklagim igletmenin elinde mevcut olan kaynaklari rekabetci bir avantaj elde etmek i¢in nasil hareket
ettirdigine ve dis ¢evrede kendini nerede konumlandirmak istedigine odaklanmaktadir. Kaynak tabanli
bakis acisina gore; insan kaynaginin basarisini artirma konusu goz ardi edilmekte olmasina ragmen

isletmenin rekabetci avantaj kazanmasinda insan kaynagimin onemi vurgulanmaktadir (Delery, 1996:

35).

Performans isi gergeklestiren kisinin, grubun ya da kurumun o isle ilgili olarak amaglanmis olan
hedef ya da hedeflere ne 6lgiide ulasilabildigini, nelerin saglanabildigini; miktar ve kalite yoniinden
ifade edilmesi olarak tammlanmaktadir ( Tinaz, 1999: 399). Kurumsal performans ise 6rgitin temel
ekonomik hedeflerine ulagmasini, degisen cevresel kosullara adaptasyonunu ve rakiplerine karsi
varligin siirdiirebilmesinde yenilik basarisi ile siki iligkidedir (Hagedoorn ve Cloodt, 2003). Kurumsal
performans, 6nceki donemde belirlenmis ve uygulanmig olan stratejilerin rekabet ortaminda basarili
olup olmadig ile ilgilidir. Belirlenmis bir zamanda sektordeki rakiplere gére kurumun performansinin
degerlendirilmesinde performans kriterlerinin neler oldugunun belirlenmesi 6nemli bir unsuru
olusturmaktadir. Performansin Ol¢iilmesi sonucunda elde edilen veriler, basta Orgiit stratejilerde
basarili olunup olunmadiginin tespit edilmesinde, stratejik karar alma siireclerinde dikkate alinan

onemli verilerdir.

Orgiitlerin kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri ve sektdrde rakiplerine gore rekabet avantaji
saglayabilmeleri i¢in, faaliyet gosterdikleri alanda yiiksek performansa sahip ¢alisanlara sahip olmalar1
gerekmektedir. Calisanlarin performanslarimin yiiksek olmasi 6rgiit ve ¢alisan agisindan biyik 6neme
sahiptir ¢lnki kendi islerinin gerektirdiklerini yapmak ¢alisan igin gurur ve tatmin kaynagi iken;
¢alisma performanslarinin yiiksek olmasi da daha fazla gelir, kariyer ve sosyal statii gibi 6nemli birgok
sonucunda ana faktorudir (Yelboga, 2006: 200).

4. KURUMSAL PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI VE ONEMi

Performans degerleme islevi yerine getirilirken amag, is gérenlerin kendi arasinda iyi ya da
koétii ayriminin yapilmasi degil, ulagilmak istenen hedefin ¢alisanlarca benimsenmesi ve bu hedeflerin
basarilmasi dogrultusunda giidiillenmelerini saglayarak huzurlu bir ¢alisma ortaminda, hedeflerin

minimum diizeyde de olsa gerceklestirilmesini saglamaktir.
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Bir isletmede uygulanan performans degerleme is gorenin is alanina odaklanmasini
saglayarak, buna uygun tutum gelistirmesine yardimci olmakla beraber, galisanlarla ilgili kanilar
olusturmaya, kararlar1 ortaya koymaya yardimci sosyal bir uygulamadir. Performans degerleme bir
iletisimdir, ¢alisani glidiileme unsurudur ve olaylarin sosyal agidan ele alinmasini saglayan sosyal bir

srectir. Bu nedenle tim organizasyonun performansiyla biitiinlestirilmelidir.

Ust, ast, calisamin ayni1 seviyedeki diger arkadaslari ve bireyin kendisi performans icin
kullanilan kaynaklardir. Gergeklestirilen galigma sonuglarma gore aym kademe is goérenler, list ve
kendini degerleme yontemleri arasinda negatif ya da pozitif yonlii bir iligkinin varligindan s6z etmek
miimkiin degildir. Performansin degerlendirilmesi ve uygulama sistemine giliven arasinda ters yonlii
bir iliskinin varligt mevcuttur. Yaptigi degerleme uygulamalarin konusunda durumdan memnun
olmayan izleyici, memnun olan bir degerlendiriciye gore daha olumlu bir inceleme yapmaktadir
(Uysal, 2005: 66).

Degerleme asamasinda ig goren, listiiniin kendisine olan davraniglarindan ve esitlik ¢ercevesinde
gergeklestirilen degerleme uygulamalarindan yola ¢ikmak kaydiyla {ist seviyede bir performans
sergileyecektir. Performans degerlemeden tatmin olmayan ve onun adil olmadigim diislindiiren bir
uygulama olumsuz sonuglar1 ve basarisizligi da beraberinde getirir (Eren, 2006: 88). Isletmelerde
uygulanan performans degerleme islevleri, ¢alisana verilecek ticret tespitlerine yardimci olmaktadir.

Sonuglar 15181nda isini basariyla gerceklestiren personele terfi imkdm dogmaktadir.

5. KURUMSAL PERFORMANS DEGERLEME ICERiSINDE STRATEJIK iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMIi

Isletme igerisinde stratejik agidan insan kaynaklari uygulamalari ele alindifinda, insan
kaynaklarimin yerine getirdigi islevler kapsaminda stratejik nitelikli bir performans sergilemektedir.
Insan kaynaklar1 uygulama alani ile isletmenin degisim yasamas1 konusunda bir entegrasyon durumu

s6z konusudur.

Glinlimiiz isletmeleri igin artik bilginin 6nem kazandigi bir ekonomik anlayis gercevesinde
insan kaynaklar1 boliimii basar1 elde etme konusunda diger boliim ¢alisanlariyla da igbirligi ve iletisim
halinde olmak durumundadir. Isletmeler tarafindan kiiltiiriin islerliginin devam ettirilememesi ve is

ortaminda sorunlu bir ortamin varligi degisimin 6niine gegmektedir (Yavan, 2012: 7).
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Bir isletmenin rekabet¢i avantaj elde edebilmesi insan kaynaklar1 uygulama islevinin basariyla
gerceklestirilmesine baghdir. Bir isletmenin kendine ait hedefler belirleme konusunda insan

kaynaklar1 uygulamalar1 dnemli bir yere sahiptir.

6. ARASTIRMANIN AMACI ve KAPSAMI

Bu ¢alismada bir kamu kurumu olan Universitelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin

kurum performansina etkisini 6lgmek amaglanmaktadir.
6.1. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Bu aragtirmanin evreni {iniversitede gorev yapan ¢esitli birim ve pozisyonlardaki 175 kamu

calisanidir, bu caligsanlara anket yontemi uygulanmistir.
6.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Aragtirmanin modeli, stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsal performans iizerine
etkisi iizerine kurulmustur. Buna gore arastirmanin modeli ve hipotezleri asagidaki gibi

sekillendirilmistir.

Sekil-1 Arastirmamn Modeli

Stratejik insan Kaynaklari Boyutlari Kurumsal Performans Boyutlar

_ Kurumsal
*Stratejik Insan Kaynaklar Performans
Yonetim Siireci Politikalar
*Stratejik insan Kaynaklari
Uyumu

*Stratejik insan Kaynaklar
Yonetiminde Kararliik

*Stratejik insan Kaynaklar
Yonetimi Beklentiler Kurumsal

*Stratejik insan Kaynaklari Performans
Yénetimi Rekabet

H1: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci, Kurumsal Performans Politikalarmi anlamli ve

pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Stratejik Insan Kaynaklart Uyumu, Kurumsal Performans Politikalarini olumlu etkilemektedir.
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H3: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kararlilik, Kurumsal Performans Politikalarim

anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

H4: Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi Beklentileri, Kurumsal Performans Politikalarim anlamli

ve pozitif yonde etkilemektedir.

H5: Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi Politikalari, Kurumsal Performans Politikalarim anlamli

ve pozitif yonde etkilemektedir.

H6: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci, Kurumsal Performans Rekabetini anlamli ve

pozitif ydnde etkilemektedir.
H7:  Stratejik Insan Kaynaklar1 Uyumu, Kurumsal Performans Rekabetini olumlu etkilemektedir.

H8: Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netiminde Kararlilik, Kurumsal Performans Rekabetini anlaml

ve pozitif yonde etkilemektedir.

H9:  Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Beklentileri, Kurumsal Performans Rekabetini anlamli ve

pozitif ydnde etkilemektedir.

H10: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari, Kurumsal Performans Rekabetini anlamli ve

pozitif yonde etkilemektedir.
6. 3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCUM ARACLARI

Stratejik Insan Kaynaklarimin yatay ve dikey boyutlarinin belirlenmesinde Green, Meldin ve
Meldin’in (2006: 566) tarafindan gelistirilmis olan ve ilgili ¢alismalarinda kullamlan orijinal 6lgek

esas almmustir.

SIKY’nin yatay ve dikey boyutlarim temel alarak olusturulan dlgek 5°1i likert oSlcegi
(1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5=kesinlikle katiliyorum

araliginda) tarzindadir ve toplam 26 ifadeden olusmaktadir (Cingéz, 2011: 212).

Son olarak anket formunda kurumun IK departmanlarmin fonksiyonlari, IK uzmanlarmin
rolleri, arastirmaya katilan kurumun ve formu dolduran calisanlarin 6zelliklerine iliskin durum
tespitine yonelik sorulara yer verilmistir. Bu sorular tezin teorik béliimlerinden yararlamlarak

hazirlanmustir (Cing0z, 2011: 221).

Cing0dz (2011) ve Bolat (2014) tarafindan gelistirilen 6lgeklerden hazirlanan ve 14 maddeden
olusan olcektir. Olgek, 5°1i Likert tipinde olup; “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilniyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum” bigiminde puanlandirilmigtir. Anket sonuglari

SPSS 22 paket programiyla analiz edilmistir.
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6.4. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATISTiKi ANALIZLER

Bu arastirma diger arastirmalara benzer bazi sinirliliklar tagimaktadir. Kamu kurumlarinda
calisanlarin arastirmalara tereddiitle yaklagsmasi, sinirli sayida bir 6rneklem hacminin olmasi,
arastirmaya Ornek olarak secilen kurumun tesadiifi olmayan bicimde se¢cimi ve tiim c¢alisanlara

ulagilamama durumu bu arastirmanin sinirliliklaridir.
6.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada Once, demografik bulgular frekans analizleri, faktor, regresyon ve korelasyon

yardimi ile sunulmustur.

6.5.1 Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Arastirmanin bulgular1 bashigi altinda ilk olarak demografik bulgulara yonelik sayisal ve

yiizdesel dagilim sonuglar1 paylagilmistir.

Tablo 1: Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Degisken Frekans Yuzde
Yas Araliklari
20-30 57 32,6
31-41 73 41,7
42-52 38 21,7
53-63 7 4
Medeni Durum
Evli 108 61,7
Bekar 67 38,3
Egitim Durumu
Lise 19 10,9
On Lisans 15 8,6
Lisans 56 32
Yiksek L. 48 27,4
Doktora 37 21,1
Caligma Siiresi
1.Eki 84 48
Kas.20 57 32,6
21-30 34 19,4
Pozisyon
Akademik Personel 71 40,6
Idari Personel 104 59,4
TOPLAM 175 100

Tablo-1°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan katilimcilarin %32,6°s1 20-30, %,41,7’si 31-41,
%21,7’s142-52, %4,0’1 ise 53-63 yas araligindadir.
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Ankete katilanlarin calistiklart pozisyonlara ait frekans analizi sonuglar1 Tablo-1‘de

verilmistir. Bu verilere gore ¢alisanlar 2 farkli pozisyonda gorev yapmaktadirlar. Calisanlarm %40,6’s1

akademik kadroda, %59,4’1 ise idari kadroda gérev yapmaktadir.

6.5.2.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Faktor Analizi

Faktor analizi sonuglar1 Tablo 2 ve Tablo 3’de verilmektedir.

Tablo 2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi Faktorleri ve Faktorleri Olusturan Olcek

Maddeleri

Faktor Isimleri Faktoriin Altinda Toplanan Maddeler
Sureci 23, 25, 26, 20, 22, 18, 19
Uyumu 2,3,1,4
Kararlilik 7,8,9
Beklentileri 14, 13,12
Politikas: 17,15

Tablo 3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Faktor Boyutlar
Faktorler Ozdeger Aciklanan Varyans % Cronbach’s Alpha
Sireci 3,511 18,478 0,853
Uyumu 2,798 14,726 0,832
Kararhlik 2,294 12,074 0,768
Beklentileri 2,175 11,446 0,756
Politikasi 1,801 9,48 0,744

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi=0, 874, Bartlett’s Test of Sphericity: p<0,001 (Chi-Square 1467,945, df=171). Toplam

varyans: 66,2.

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi’nin bir bitin olarak Cronbach Alpha degeri
0,902°dir. Bu deger, dlcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Olgegin faktorlerinin
Cronbach Alpha degerleri yukaridaki tabloda gosterilmektedir.

6.5.3 Kurumsal Performans Olcegi Faktor Analizi

Kurumsal Performans Olgeginin faktdr analizi sonucunda KMO katsayis1 0,872 ve Bartlett’in
test degeri 1298,416 (p<0,001) olarak bulunmustur. Bu degerler verilerin faktor analizine tabi
tutulabilecegini gostermektedir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansin % 58,6’sin1 agiklayan iki
faktorlii bir yapr elde edilmistir. Faktor analizi sonuglar1 Tablo 4 ve Tablo 5’de verilmektedir.
Kurumsal Performans Olgegi’nin bir biitiin olarak Cronbach’s Alpha degeri 0,908°dir. Bu deger
dlcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Olcegin faktorlerine ait Cronbach’s

Alpha degerleri Tablo 5’de gosterilmektedir.
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Tablo 4. Kurumsal Performans Olgegi Faktorleri ve Faktorleri Olusturan Olcek Maddeleri

Faktor Isimleri Faktoriin Altinda Toplanan Maddeler
Politika 12,11,10,13,14,7,8,9
Rekabet 4,5,26,3,1
Tablo 5. Kurumsal Performans Olcegi Faktor Boyutlar
Aciklanan
Faktorler Ozdeger Varyans % Cronbach’s Alpha
Politika 4,68 33,432 0,905
Rekabet 3,535 25,249 0,829

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Yeterliligi=0, 872, Bartlett’s Test of Sphericity: p<0,001 (Chi-Square 1298,416, df=91). Toplam

varyans: 58,6.

6.5.4. Korelasyon Analizisine iliskin Bulgular

Tablo-6 Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5 6
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci (1) 1
Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi Orgiit yapisi ile
uyumu (2) ,329%* 1
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kararlilik (3) A481** | ,556** 1
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Beklentiler (4) A9L** | 444%* | B541** 1
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi Politikasi (5) ,399** | 313** | ,378** | 497** 1
Kurumsal Performans Politika (6) ,653** | 234** | 328** | 0,273 | ,336** 1
Kurumsal Performans Rekabet (7) AA41x* | 250*%* | 310%* | 250** | ,304** | 575**

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

Korelasyon katsayisinin gosterdigi biiyiikliigiin yorumlanmasinda iizerinde kesin olarak anlagilan

araliklar bulunmamakla birlikte, korelasyon katsayisi mutlak deger olarak

e 0,70-1,00 arasinda ise iliski yiiksek diizeydedir.

e 0,70-0,30 arasinda ise iligki orta diizeydedir.

e 0,30-0,00 arasinda ise iligki diisiik diizeydedir.

Tablo 6 incelendiginde Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi boyutlarmin (faktorlerinin) kendi

aralarinda anlaml iliskilere sahip olduklar1 goriilmektedir.

6.5.5. Hipotez Testlerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Arastirmanin modeli kisminda belirtilen hipotezler bagimsiz degiskenin bagimli degiskene

istatistiki olarak anlamli etkisini sorgulayan hipotez tiirleridir. Bu hipotezleri test etmek amaciyla

regresyon analizi tercih edilmistir. Caligma modeli kapsaminda 2 ayr1 model bulunmaktadir. ilk olarak
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Kurumsal performans politikalariin bagimli degisken oldugu model ve bulgular1 asagidaki Tablo-
7’de, Kurumsal performans rekabet bagimli degisken oldugu model ve bulgular asagidaki Tablo-8’de

sunulmustur.
Bagimh Degisken: Kurumsal Performans Politika Faktor 1

Bagimsiz Degiskenler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Sireci Faktorl, Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uyumu Faktor2, Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Kararlihk Faktor3,
Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Beklentiler Faktord, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
Politikalar1 Faktor5

Tablo 7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Boyutlarimn, Kurumsal Performansin, Kurumsal

Politika Faktor 1 Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Y énelik Regresyon Analizi Sonuclar

. siky | Standardize . .
Bagimli Degisken Edilmemis | t degeri | p degeri R F anlam
Boyutlart
Katsayilar

Sabit 0,783 2,988 0,003
faktorl 0,666 9,241 0

Politika faktor2 0,027 0,378 0,706 0,666 10,000
faktor3 0,027 0,343 0,732
faktord -0,134 -1,733 {0,085
faktors 0,128 1,846 0,067

Regresyon analizi sonucunda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Siire¢ Faktorl’in, Kurumsal
Performans Politika Faktorl’i pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Stratejik insan kaynaklar
yonetiminin diger boyutlari, kurumsal performansin “Kurumsal Performans Politika Faktorl”

boyutunu etkilememektedir.
Bagimh Degisken: Kurumsal Performans Rekabet Faktor2

Bagimsiz Degiskenler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Sireci Faktorl, Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uyumu Faktor2, Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Kararlilk Faktor3,
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Beklentiler Faktor4, Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi
Politikalar1 Faktor5
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Tablo 8. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Boyutlarimn, Kurumsal Performansin, Kurumsal

Performans Rekabet Faktor2 Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

Sonuglari
; Standardize
< o SIKY . ) . i F
Bagimli Degisken Boyutlar Edllmem@ tdegeri |pdegeri |R anlam
atsayilar
Sabit 1,456 5,283 0
faktorl 0,327 4,315 0
faktor2 0,066 0,887 0,376
Rekabet faktor3 0,077 0916|0361 | 2476|0000
faktor4 -0,067 -0,821 [0,413
faktors 0,13 1,79 0,075

Regresyon analizi sonucunda Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Siire¢ Faktérl’in, Kurumsal
Performans Rekabet Faktor2’yi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetiminin diger boyutlari, Kurumsal Performansin “Kurumsal Performans Rekabet Faktor2”

boyutunu etkilememektedir.

Tablo-9 Hipotez Testlerine Yonelik Analiz Sonuglarinin Tablo Olarak Gosterilmesi

Hipotez No Hipotez Kabul / Red
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetim siireci, Kurumsal
H1 Performans Politikalarin1 anlamli ve pozitif yonde Kabul
etkilemektedir.
H2 Stratejik Insan Kaynaklart uyumu, Kurumsal Red

Performans Politikalarini olumlu etkilemektedir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®6netiminde kararlilik,
H3 Kurumsal Performans Politikalarini anlamli ve pozitif Red
yonde etkilemektedir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi beklentileri,
H4 Kurumsal Performans Politikalarini anlamli ve pozitif Red
yonde etkilemektedir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Politikalari,
H5 Kurumsal Performans Politikalarint anlamli ve pozitif Red
yonde etkilemektedir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim siireci, Kurumsal
H6 Performans Rekabetini anlamli ve pozitif yonde Kabul
etkilemektedir.

Stratejik Insan Kaynaklari uyumu, Kurumsal
Performans Rekabetini olumlu etkilemektedir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde kararlilik,
H8 Kurumsal Performans Rekabetini anlamli ve pozitif Red
yonde etkilemektedir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi beklentileri,
H9 Kurumsal Performans Rekabetini anlamli ve pozitif Red
yonde etkilemektedir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Politikalari,
H10 Kurumsal Performans Rekabetini anlamli ve pozitif Red
yonde etkilemektedir.

H7 Red

36


http://dx.doi.org/10.11611/yead.327673

\./ Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research
Cilt/Volume: 15  Sayi/Issue: Ek Sayi 1/Additional Issue 1 ~ Aralik/December 2017  ss./pp. 23-40
B. Yildirim, E. Sen  Doi: http://dx.doi.org/10.11611/yead.327673

7. SONUC

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 1970'lerin sonunda yasanan iki gelismeyle birlikte stratejik
boyutta ele alinmaya baslanmistir. Bu gelismelerden birincisi geleneksel personel yoOnetimi
anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi alanina dogru yasanan gegistir. ikinci dnemli gelisme ise
jenerik stratejik modellerin Grgiitiin i¢sel yapilanmasinda incelenmeye ve tartigilmaya baslanmasiyla

bu yonde yasanan tutum degisiklikleridir.

Orgiitlerde insanin kilit faktr haline gelmesiyle birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
onem kazanmistir. Bu noktadan hareketle kilit faktdr olan insanin performansi da rekabet avantaji
saglayan ve kurumsal performansi etkileyen en temel faktorlerden biridir. Calismamizda stratejik
insan kaynaklari yoOnetiminin kurumsal performansa etkisi incelenmistir. Arastirmada anket

uygulamasi, liniversitede ¢esitli birim ve pozisyonlarda gérev yapan kamu ¢aligsanlaridir.

Arastirmada once, demografik bulgular frekans analizleri yardimi ile sunulmustur. Ardindan
parametrik analizlerin gerceklestirilebilmesi i¢in veri tarama iglemi yapilmistir. Arastirmanin modeli
kisminda belirtilen hipotezler bagimsiz degiskenin bagimlh degiskene istatistiki olarak anlamli etkisini

sorgulayan hipotez tiirleridir. Bu hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi tercih edilmistir.

Bu sonuglar dogrultusunda;1970’li yillarda ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
kamu kurumlarinda yeni yeni gelismeye basladigi, model alinan iiniversitede ve bir¢ok Universitede
Insan kaynaklar1 departmanlari, Personel Daire baskanligi ya da personel midirlikleri olarak
adlandirilmakta oldugu goézlemlenmistir. Son yillarda birgok kamu kurumu, personel performansi ve
kurum performansim iist diizeye ¢ikarmak ve ayni is kolunda faaliyet gosteren diger kurumlarla
rekabet edebilmek igin, kurum politikalarini ve bu politikalara yonelik stratejiler gelistirmekte,

gelistirilen bu stratejiler personel departmanlari ile ¢calisanlara uygulanmaya ¢alisilmaktadir.

Istanbul Universitesi yil i¢inde actig1 cesitli hizmet i¢i egitimlerle personelin gelisimi icin
egitim programlari1 planlamaktadir, bu ¢aligmalar sonunda yapilan degerlendirmeler ile personelin ve
ilgili birimin eksikleri tespit edilip, ¢0ziim Onerileri gelistirilmektedir. ~ Anket dlgegi sonucunda
gelistirilen hipotezlerin iki tanesinin kabul edilmesi ve diger hipotezlerin red edilmesi gostermektedir
ki, kurumlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi planlamasi yaparken bu stratejileri ¢alisanlarina

daha anlagilir bir sekilde aktarmasi gerekmektedir.

Kurum misyonunu, vizyonunu, faaliyet alamini, beklentilerini agik anlasilir bir bigimde
calisanlarla paylagsmali ve bu paylasimlarin geri doniisimiini takip etmelidir. Kurum ¢alisan

performansim artiric tedbirler almalidir. Kuruma aidiyet duygusu olmayan bir ¢alisanin performansi,
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kurumun marka degerini ve performansimi olumsuz yonde etkilemektedir; takdir edilen, firsat esitligi
taninan, kendini rahat bir sekilde ifade eden ¢alisan, kurumun imajini ve performansini olumlu yonde

etkilemektedir.

Korelasyon analizleri sonucunda ¢ikan sonuglar genel olarak, model Gniversitenin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimini uyguladigim faktdr analizleri sonucunda ortaya g¢ikan iki bagimli ve bes
bagimsiz degisken arasinda anlamli pozitif orta diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir. Regresyon
analizine gore ise faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan iki bagimli ve bes bagimsiz degisken arasinda ise
sadece iki faktor birbirini etkilemektedir. Analiz sonuglarina gére kurum stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisini  benimsemesinin ve ¢aliganlariyla olan iligkilerini gelistirmesinin  kurum
performansini arttiracagi soylenebilir. Bu amacla model {iniversitenin stratejik 1KY’ nin kurumsal
performans tlizerindeki etkisi 6l¢iilmiistiir. Gelecekte ise, arastirma degiskenlerine yenileri eklenerek,

stratejik IK'Y *nin dnciilleri ile olan iliskisini tespit etmeye yonelik calismalar yapilabilir.

Bu calismada yapilan uygulama sonuclar1 degerlendirildiginde, istanbul Universitesi’nde
Stratejik Insan Kaynaklar1 Ynetimi stireglerini uygulayabilmek igin bir takim kosullari sagladigi ifade
edilebilir. Ayrica stratejik insan kaynaklart yonetim anlayisini benimseyen kamu kurumlari, diger
kamu kurumlarina model olarak sunulmasi da stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin olumlu
yonde gelistirilmesi acisindan da yararh olabilir. Bu ¢alisma Istanbul iiniversitesinde yapilmistir. Buna
paralel olarak arastirma da ulasilan ¢alisan sayisi sinirli kalmistir. Bu ¢alismada ulagilan sonuglarin
daha da gelistirilmesi amaciyla, benzer ¢aligmalarin, diger iiniversitelerde de uygulanmasi ulasilacak
calisan sayisini arttiracak ve bu konuda elde edilecek sonuglarin daha genis ve kapsamli olmasina

neden olabilecek, bu alanda yapilan ¢caligmalara katki saglayabilecektir.
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