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Insan Kaynaklar Yonetici Yetkinliklerinin Rasyonel Karar Alma
Davramsi Uzerine EtKisi ile Ilgili Bir Arastirma

Sema Gedik™- Ersin Kavi ™

Oz

Kiiresellesme ile rekabetin kendini iyice hissettirdigi gliniimiizde, yoneticiler tarafindan yerinde
alman kararlar sirket degerine deger katarken, yanlis kararlar orgiitlerin biiylik zararlar gormesine
neden olabilmektedir. Artik giiniimiizde en 6nemli karar alanlarindan biri de insan kaynaklart ile ilgili
olanlardir. Bu galisma da insan kaynaklari (1K) yoneticilerinin sahip oldugu yetkinliklerinin rasyonel
karar alma davranislar1 tizerine etkisini irdelemektedir. Yoneticilerin sahip olduklari yetkinliklerin
neler oldugunu bilmek kadar, yoneticinin bu yetkinligini ne tiir karar alma stillinde kullandig
bilgisine sahip olmak da 6nemlidir. Nicel aragtirma yontemlerinin benimsendigi bu ¢aligmada 110
yoneticiden anket ile veri toplanmistir. Verilerin analizinde pearson Kkorelasyon ve regresyon
testlerinden faydalanilmigtir. Korelasyon analizi bulgularma gore insan kaynaklari yonetici
yetkinlikleri-“stratejik yonetim zihniyeti”, “degisim yonetimi”, “isletme bilgisi”, “insan kaynaklari
yonetimi teknik uzmanlik”, “insan kaynaklar1 cabalari ve uygulamalar”, “yonetim & liderlik
becerisi” — ile “rasyonel karar alma” arasinda aynmi yonli pozitif iliski bulunmustur. Yetkinlikler
igerisinde en kuvvetli iligki “stratejik yonetim” ile “rasyonel karar alma” arasinda goriiliirken, ikinci
kuvvetli iliski “yonetim & liderlik” yetkinligi ile “rasyonel karar alma” arasinda goriilmiistiir.
Regresyon analizi sonucunda, “strateji yonetim zihniyeti” ve “yonetim & liderlik” yetkinliklerinin
“rasyonel karar alma” davranigini agiklamada” énemli bir rol oynadigi tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklar1 Y&netimi, Insan Kaynaklar1 Yéneticisi, Yonetici Yetkinligi,
Karar Alma, Rasyonel Karar Alma.
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Abstract

In today’s globalized and competitive environment, decisions made by managers can either enhance a
company’s value or lead it to the brink of failure. This article examines the impact of managerial
competencies on rational decision-making for human resources (HR) managers. Understanding not only
what competencies managers possess but also how they apply these competencies in their decision-
making styles is crucial. In this quantitative research study, data were collected through surveys from
110 managers. Pearson correlation and regression tests were used for data analysis. The correlation
analysis revealed a positive relationship between HR manager competencies—such as ‘strategic
management mindset,” ‘change management,” ‘business knowledge,” ‘HR technical expertise,” ‘HR
efforts and practices,” and ‘management & leadership skills’—and ‘rational decision-making.” The
strongest relationship was observed between ‘strategic management’ and ‘rational decision-making,’
followed by a strong relationship between ‘management & leadership’ competencies and ‘rational
decision-making.” Regression analysis indicated that ‘strategic management mindset’ and ‘management
& leadership’ competencies play a significant role in explaining ‘rational decision-making’ behavior.”

Keywords: Human Resource Management, Human Resource Manager, Manager Competency,
Decision Making, Rational Decision Making.

Giris
Kiiresellesme, yiiksek rekabet, miisteri taleplerinde cesitlilik, teknolojik gelismeler, kurumlari
stirekli olarak yiiksek performans saglamaya, etkililiklerini daha fazla artirmaya zorlamaktadir. S6z
konusu durum kurumlar1 yetkinlik temelli yonetime sevk etmektedir. Kurumlar, insan kaynaklari

yonetim politikalarim1 yetkinlik temelli olusturarak, yiiksek performans elde etme g¢abasi igerisine
girmektedirler (Cetinkaya, 2009: 1).

Yetkinlik, bir iste iistiin basar1 saglamaya yarayan bireye ait 6zellikler olarak tanimlanmaktadir
(Boyatzis, 1982: 21). Yetkinlik miikemmel performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin
davranislara yansimasidir (Budak, 2008: 53). Yetkinlik kavramu ile yeterlilik kavrami zaman zaman
birbiri yerine es anlamliymig gibi kullanilmaktadir. Yetkinlik kisilerin olagan iistli bagar1 gostererek
diger bireylerden farkli kilan Kisisel 6zellikleri ifade ederken, yeterlilik kisinin igini standart seviyede
yapabilmesi i¢in temel seviyede sahip olmasi gerekli minimum is standartlaridir. Yeterlilik olmadan
yetkinlige ulasmak miimkiin olmamaktadir. Yeterlilik yetkinlikte 6n sarttir (Karahan ve Kav, 2018:
161). Yetkin kisi, sahip oldugu ozellikleri kullanarak ortaya koydugu sonuglarla ve bu sonuglarla
sagladigi katkiyla taninan usta olarak kabul edilir. Yetkinlik, kelime anlamiyla "yeterlilik" veya "ustalik"
anlamina gelir ve insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda "etkili" ve "iistiin" performansi vurgular (Arat,
2008:15). Yetkinlik ayn1 zamanda mitkemmel performansin elde edilmesinde ayirt edici bilgi, beceri ve
tutumlarn kapsayan gozlemlenebilir davraniglar olarak da tanimlanmaktadir. Kisilerin becerilerini
organizasyon i¢in deger liretecek ya da degere katkida bulunacak sekilde kullanabilme yetenegidir
(Biger ve Diiztepe, 2003: 14).

Yonetim, hizla tiiketilen siirl kaynaklarin kurumlarda belirlenen hedefler kapsaminda verimli
ve etkin kullanimiyla ilgili olarak kararlarin alimmasi, bu kararlarin uygulamaya gegcirilmesi ve
sonuglarinin kontrol edilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Otlu ve Demir, 2005: 156).

IKYY, kurumun hedefleri dogrultusunda gerekli insan kaynaginin kuruma kazandirildigi, ¢alisanin
gelisiminin, kariyer planin yapildigi, licret yonetimi, performans yonetimi, is saglig1 ve giivenliginin
saglandig1 bir siirectir (Barutcugil, 2004: 32-34). IK fonksiyonlarinin istenilen diizeyde ve etkinlikte
yerine getirilmesinde insan kaynaklar1 yoneticisine biiyiik gorevler diismektedir. Bu goérevleri yerine
getirmesinde de diger kurum caliganlar1 gibi sahip oldugu yetkinlikler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
dogrultuda insan kaynaklar1 yonetici yetkinliklerini ortaya koymak iizere birgok aragtirma yapilmis ve
birgok yetkinlik modeli olusturulmustur. Bu makalede Albert A. Vicere tarafindan ortaya konulmus
yetkinlik modeli kullamlmustir. ilgili yetkinlikler ve tamimlar1 asagida yer almaktadir (Vicere, 1987: 67-
73).

1. Stratejik Yonetim Zihniyeti: insan kaynaklar1 yoneticilerinin kurumun stratejisini ve kurum
stratejisi lizerinde cevrenin etkisini analiz edebilmesi ve kurum stratejisi iizerinde etki
olusturabilmesidir.
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2. Is Bilgisi Yetkinligi: insan kaynaklar1 yéneticilerinin isletmeyi, sektorii ve rekabet ortamim
dogru okumasi ve insan kaynaklari politikalarini ile sirketin finansal sonuglarna etki
edebilmesidir.

3. Danismanlik Becerisi: Insan kaynaklari yoneticilerinin kurum i¢i analiz ve ihtiya¢ calismalarim
yliriitmesi, i¢ danigman olarak diger birim yoneticilerine ¢aliganla ile ilgili sorunlarda ¢éziim
Onerisi sunarak, diger birimlerin islerini yiiksek performansla yapmalarina destek
verebilmesidir.

4. 1K Islevsel (teknik) Yetkinligi: Insan kaynaklar1 ydneticisinin insan kaynaklari teknik bilgilere
sahip olmasi, insan kaynaklar1 alaninda giincel gelismelerden haberdar olmasi, yonetime bu
konularda bilgilendirme yaparak, egitim gelistirme planlar1 yapmasi ve kurumun insan kaynagi
yetkinliklerini gelistirebilmesidir.

5. Insan Kaynaklar1 Planlama Yetkinligi: Kurumun gelecekte ihtiyaci olabilecek insan kaynagi
talebini Ongodrebilmesi, olabilecek degisimlere gore hazirlik yapabilmesidir. Uzun dénem
amaglar i¢in kisa donemli planlar yaparak, uygulamaya alabilmesidir.

6. Insan Kaynaklar1 Programlarim1 Tasarlama ve Uygulama Becerisi: Insan kaynaklar
yoneticisinin gelistirmis oldugu uygulamalari fayda maliyet analizi kapsaminda kurumda ortaya
koyabilmesi, diger birim midirlerine benimsetmesi ve ayrilmis biitce kapsaminda
gerceklestirebilmesidir.

7. Yonetim ve Liderlik Becerisi: Insan kaynaklar1 yoneticisinin yapilan ise, iiretilen hizmete
yetkinlik bazli dogru insan kaynagi yerlestirebilmesi, gelistirmesi ve calisanlar ile siirekli
basarili iletisim kurabilmesidir.

Is sonuclar yetkinlikler sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yéneticinin is performansi ve basarisinda
belirleyici faktdr, sahip oldugu yetkinliklerdir (Yorkovich vd., 2008: 77). Kurumlarin bagaris1 yonetsel
performansa bagli olup, kurum yéneticilerinin yetkinlikleri ile dogrudan ilgilidir.

Sahip olunmasi gereken yetkinliklerin yan1 sira glinlimiiz degisen ve gelisen i diinyas1 kurumlar1
ve yoneticilerini siirekli olarak daha basarili daha etkili kararlar almaya zorlamaktadir. Yoneticiler karar
alirken birden fazla etmeni ve hedefi bir arada degerlendirmek durumunda kalmaktadirlar. Karar alma
stirecinde birden fazla aktoriin olmasi, kararin ¢iktilarinin birgok kisiyi etkileyecek olmasi karar alma
siirecini zorlastirmaktadir. Bu durum yoneticileri degisen ve gelisen is kosullarina gore kendilerini
stirekli olarak yeni yonetici yetkinlikleri ile donatmalarini zorunlu kilmaktadir.

“Yonetici kimdir?” sorusuna en somut cevap olarak “karar alicidir” demek dogru olacaktir (Eser,
2022:146). Kurumlarin gelisiminde ve basarili olmasinda yoneticilerin rolleri biiyiiktiir. Y&netici insan
kaynag1 dahil sahip oldugu tiim kaynaklari etkili olarak kullanmak suretiyle kurumu belirlenen hedeflere
tasimakla sorumlu olan kisidir (Ulgen ve Mirze, 2007: 24-25). Yénetim biliminde yoneticilik cogu
zaman “karar alma igi” olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2005: 75-76). Karar alma y6netimin temel isi
olup, yoneticinin yaptig1 her sey neredeyse karar almayi gerektirir (Efil, 1999: 5; Robbins vd., 2013:
77).

Yonetici, ¢alisanlar arasinda etkili iletisimi saglayan, bilgi toplayan ve bilgiyi gerekli yerlere
gerektigi sekilde ileten ve kurumda karar almadan sorumlu olan kisidir (Mintzberg, 1972: 106).
“Yonetimin kalbi karar vermedir” (Simon, 1993: 19). Yonetim bilimi, yoneticilerin dogru kararlari
alabilmesinin yoneticinin karar alinacak konu hakkinda yeterli bilgiye, yetkinlige sahip olmasina ve
bunlari rasyonel olarak degerlendirmesine baglamaktadir (Tungkanat, 1989: 65). Yo6neticilerin basarisi
karar alma yetenegi ile dogrudan iliskilidir (Ertiirk, 2011: 180). Ciinkii karar alma kurumun amaglar1
tizerinde 6nemli etki olusturmakta ve kurumun basar1 ya da basarisizligina yol agmaktadir (Rahimi vd.,
2014: 1).

Karar alma bir is yetenegi, bir yasam becerisidir (Loo, 2000: 895). Karar alma, bir amaca ulagsmak
lizere, birden fazla alternatif arasindan kisinin i¢inde bulundugu kosullara, amacina, sahip oldugu
imkanlara gore gerceklesmesi miimkiin olan secenegi tercih etmesidir (Kuzgun, 2005: 7-28).

Karar alma stilleri Scott ve Bruce tarafindan rasyonel, sezgisel, bagimli, kaginma, kendiliginden-
anlik olmak tizere bes stil ile tanimlanmaktadir (1995, 823):

1. Rasyonel Karar Alma Bigimi: Alternatiflerin tam olarak arastirilmasi ve mantiksal ¢ercevede
analiz edilmesi ile karakterize edilmektedir.
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2. Sezgisel Karar Alma Bigimi: Alternatiflerin hislere ve onsezilere gore degerlendirilmesi ile
tanimlanmaktadir.

3. Bagimhi Karar Alma Big¢imi: Karar vericinin kendi diisiince ve deneyimlerinden ziyade
bagkalarindan goriis ve tavsiyelerini alarak alternatiflerin degerlendirilmesidir.

4. Kagimnmacit Karar Alma Bigimi: Karar almayi erteleme, karar almaktan kaginma ile
agiklanmaktadir

5. Kendiliginden-Ani- Karar Alma Bi¢imi: Kararin anlik hizli alinmasidir.

Ancak bu ¢alismada arastirmamiza konu olan karar alma stili “Rasyonel Karar Alma” dir. Bu
karar alma bi¢cimi en kisa ifadeyle bireyin mantigim1 kullanarak sorunlari ¢6zmek iizere mevcut
alternatifler arasindan en iyi goriinen tercihi se¢mesi seklinde tanimlanmaktadir (Ghaleno vd., 2015:
472). Karar verici, kurumun hedefleri, alternatiflerin neler oldugu ve ne gibi sonuglarin olusabilecegi
konusunda detayli inceleme yaparak konu hakkinda tam bilgiye sahip olarak karar vermektedir (Choo,
1996: 329). Bu siirecte karar verici karar siirecinde belirsizligi minimuma indirerek karar siirecine hakim
olabilmektedir (Allwood ve Salo, 2012: 37). Rasyonel karar alma stiline sahip yoneticilerin, karar alma
sirasinda herhangi bir olaya nesneye bagliliklar diisiiktiir. Sinirlar1 belirli, keskin ve agiktir. Bu tiir
yoneticilerin karar alirken esnekliklerinin diisiik oldugu, siki bir kontrolle kararlarini aldiklar
goriilmektedir (Yaslioglu, 2007: 16-21).

1. Yontem
1.1. Arastirmamin Evreni ve Orneklemi ve Kisitlart

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul, Ankara, Kayseri sehirlerinde banka, okul, hastane, savunma
sanayi, lretim igletmelerinde faaliyet gdsteren insan kaynaklar1 miidiirii, direktorii, bagkani ve insan
kaynaklarindan sorumlu genel miidiir yardimcilar1 olusturmaktadir. Arastirmada arastirma amacina
uygun oldugu diisiiniilen “Amacgli Ornekleme” modeli kullanilmistir. Arastirmaya veri saglayan
orneklemin ortak ozellikleri, faaliyet gosterdikleri alanlarda kurumsallagsmig, istihdam kapasitesi
yiiksek, yetkinlik temelli insan kaynaklari politika ve uygulamalarina sahip insan kaynaklari
yoneticilerinden olusmasidir. Bu kurumlarin 6rneklem olarak se¢iminde temel belirleyici etmen, ilgili
kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalarini ve politikalarimi yetkinlik temelli yiiriitiiyor olmalaridir.
Amagli 6rnekleme modeli kapsaminda drneklem segiminde géz dniinde bulundurulan diger énemli bir
husus da 6rneklemin hem iiretim hem hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kurumlardan se¢ilmesidir.
Tiirkiye genelinde sektdr ayrimina gidilmeksizin genel insan kaynaklari yonetici yetkinlik profilini
gormek ve bu yetkinliklerin rasyonel karar alma stili {izerine etkisini inceleyebilmektir. Arastirmada
110 yoneticiye ulasilmig ve 110 anket formu analiz edilmistir. Arastirmanin sadece yoneticiler tizerinde
yapiliyor olmasi, yoneticilere ulagmanin zor olmasi, yoneticilerin zamanlariin sinirli olmast bu
arastirmanin kisitlarindandir.

1.2. Veri Toplama Aract

Aragtirmada veri toplama Google anket formu ile gerceklestirilmistir. Anket formu iki kisimdan
olugsmaktadir. Birinci kisimda katilimecinin ankete katilma uygunlugunun alindigi “Goniillii Katilim
Formu” ile kisisel bilgilerin ve insan kaynaklar1 yénetimi ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Ikinci kisimda
“Insan Kaynaklar1 Yénetici Yetkinlikleri Olgegi” ve “Genel Karar Verme Stili Olgegi” yer almaktadir.

Aragtirmada insan kaynaklar1 yonetici yetkinlikleri Albert A. Vicere tarafindan gelistirilmis
(Management Skills Assessment-Human Resources (MSA-HR) Dede (2007, 201-208) tarafindan
Tiirkge *ye uyarlanmis -65 soru ile 6 temel yetkinlik- anketi ile dlglimlenmigstir. Tiirkge *ye uyarlanan
Olgekte insan kaynaklar1 yonetici yetkinlikleri- stratejik yonetim zihniyeti, degisim yonetimi, isletme
bilgisi, insan kaynaklar1 ile ilgili teknik uzmanlik, insan kaynaklari ¢abalarini planlama, uygulama ve
yonetim ve liderlik becerisi- olarak tanimlanmaktadir (Dede, 2007: 201-208).

Arastirmada kullanilan ikinci 6l¢ek olarak literatiirde siklikla adindan bahsettiren, 25 soru ile 5
stil karar alma tarzin1 6lgiimleyen Scott & Bruce tarafindan gelistirilmis “Genel Karar Verme” 6lgegidir
(1995, 818-831). Anketin Tirkgeye uyarlamasi Tasdelen (2002, 118-127) tarafindan yapilmustir.
Karar alma stili boyutlar1 “rasyonel karar verme stili, sezgisel karar verme stili, bagimli karar verme
stili, kaginma karar verme stili, kendiliginden-anlik karar verme stili” dir (Scott & Bruce, 1995: 818-
831) Arastirmada kullanilan anketlerde cevap dlgegi olarak 5°1i Likert tipi dlgek kullamilmustir. Ilk
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Olgekte “1: Hi¢ Katilmiyorum; 5: Tamamen Katiliyorum™ u gostermekte iken; ikinci 6lgekte “1 Hig; 5
Cok siklikla” y1 ifade etmektedir.

1.3. Arasturma Modeli

Aragtirmanin ana hedefi dogrultusunda Sekil 1°de arastirma modeli simgesel olarak
olusturulmustur. Arastirma modeli dogrultusunda stratejik yonetim zihniyeti, degisim yonetimi, igletme
bilgisi, IKY teknik uzmanlik, IKY ¢abalar1 ve uygulamalari, yonetim liderlik bagimsiz degisken olup,
rasyonel karar alma stili bagimli degiskendir.

Sekil 1. insan Kaynaklar1 Yonetici Yetkinlikleri ile Rasyonel Karar Alma Arasindaki iliski

Bagimsiz Degisken Bagiml Degisken

Stratejik
Yo6netim
Zihniyeti

)
Degisim
Y 6netimi

U, H2

Isletme Bilgisi

H3 Rasyonel Karar
Alma

~
< H4

IKY Teknik
Uzmanlik

—

H5

IKY Cabalari
&
Uygulamalari

>—</

H6

Yonetim
Liderlik

e

1.4. Arastirma Hipotezleri

Sekil 1°de yer almakta olan arastirma modeli kapsaminda asagida belirtildigi sekilde alt1 (6) adet
hipotez olusturulmustur.

H1: Stratejik yonetim zihniyeti ile rasyonel karar verme arasinda iligki vardir.

H2: Degisim yonetimi ile rasyonel karar verme arasinda iligki vardir.

H3: Isletme bilgisi ile rasyonel karar verme arasinda iliski vardir.

H4: Insan kaynaklar1 teknik uzmanlik ile rasyonel karar verme arasinda iliski vardir.

HS5: Insan kaynaklar1 ¢abalari uygulamalari ile rasyonel karar verme arasinda iliski vardr.

H6: Yonetim liderlik becerisi ile rasyonel karar verme arasinda iligki vardir.
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1.5. Analiz

Bu calismada elde edilen veriler lisanli SPSS 25 paket programi ile analiz edilmistir.
Degiskenlerin normal dagilimdan gelme durumlart arastirilirken carpiklik basiklik katsayilarindan
yararlanilmis olup, Tabachnik ve Fidell (2013)’ e gore skewness (carpiklik) ve kurtosis (basiklik)
degerleri-1,50 ile +1,50 arasinda ise normal dagilim oldugu kabul edilir olmasi durumunda
degiskenlerin normal dagilimdan geldigi belirtilmistir. Giivenilirlik i¢in i¢ tutarlilik katsayisi
Cronbach’s Alpha test istatistiginden yararlanilmis olup, Giivenirlik katsayisi 0,00 < a < 0,40 (giivenilir
degil); 0,40 < a < 0,60 (diistik giivenirlikte); 0,60 < a < 0,80 (oldukc¢a giivenilir) ve 0,80 < a < 1,00
(yiiksek derecede giivenilir) olarak belirlenmistir (Kalayci, 2008). Dikkate alinarak giivenilirlik
sonuclart verilmistir. Gruplar arasindaki farkliliklar incelenirken degiskenlerin normal dagilimdan
gelmeleri nedeniyle t ve ANOVA testinden yararlanilmigtir. ANOVA testinde farklilik olmasi
durumunda varyanslarin homojenligi varsayimi dikkate alinarak Tukey testi ile farkliliklar
hesaplanmigtir. Stirekli degiskenler arasinda iligki bakilirken Pearson korelasyon ve regresyon
testlerinden yararlanilmistir. Sonuglar yorumlanirken anlamlilik diizeyi olarak 0,05 kullanilmis olup;
p<0,05 olmast durumunda anlamli bir farkliligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlamli bir
farkliligin olmadig1 belirtilmistir.

2. Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik degiskenleri olarak; ¢alisanlarin cinsiyetleri, yas
araliklari, 6grenim durumu, gorevleri, is hayatinda toplam ¢alisma siirelerini gosteren dagilimlar
frekans ve ylizde analizleri olarak Tablo 1’de gdsterilmistir.

Tablo 1. Sosyo-Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Dagihmi- Katihmeilara iliskin
Tanimlayici Ozellikler (n=110)

Degisken Kategori n %
Erkek 80 72,73
Cinsiyet
Kadin 30 27,27
20-24 0 ,00
25-31 7 6,36
Yas 32-38 27 24,55
39-45 47 42,73
46+ 29 26,36
Lise 2 1,82
On Lisans 3 2,73
Ogrenim Durumu Lisans 64 58,18
Yiiksek Lisans 35 31,82
Doktora 6 5,45
IK Yonetici 30 27,27
Goreviniz IK Miidiir 42 38,18
IK Direktor 8 7,27

181



Insan Kaynaklar Yoneticilerinin Yetkinlikleri Sema Gedik

Ersin Kavi
IK Bagkan 2 1,82
IK Genel Miidiir Yardimcisi 1 01
Diger 27 24,55
1-3 0 ,00
3-6 4 3,64
O Hayatnda Toplam 7.4 13 11,82
10-15 20 18,18
15+ 73 66,36

Yukarida yer alan Tablo 1°deki arastirmaya katilanlarin demografik bulgular1 Istanbul, Ankara,
Kayseri, sehirlerinde banka, okul, hastane ve savunma sanayi ve iiretim sektoriinde goérev yapmakta olan
Insan Kaynaklar1 miidiir, direktdr ve insan kaynaklarindan sorumlu genel miidiir yardimcisindan elde
edilmigtir. Arastirmaya katilanlarin  %72,73 erkek calisanlar, %27,27’si kadin ¢alisanlar
olusturmaktadir.

Katilimcilarin en biiyiik yas grubu 39-45 yas araliginda (%42,73), en kiigiik yas grubu ise 20-
24 yas araliginda (%0) oldugu goriilmektedir. S6z konusu bulgu yonetici pozisyonu igin yasin,
tecriibenin yillarin gerekli oldugunu diistindiirmektedir.

Tablo 2. Olgek Diizeylerinin Normallik ve Giivenilirlik Sonuclar

KS Test istatistigi

Degisken Carpikhk  Basiklik ilrgr?:a‘:h's
Test Degeri p
Rasyonel -1,755 5,450 ,197 ,200* 0,901
Genel Karar Verme Stil Olgek -1,279 3,191 ,130 ,200* 0,913
Strateji Yonetim Zihniyeti -0,915 1,212 ,107 ,200* 0,977
Degisim YOnetimi -0,378 -0,178 ,092 ,200* 0,975
Isletme Bilgisi -0,185 -0,600 ,115 ,200* 0,958
IKY Teknik Uzmanlik -0,399 -0,452 ,106 ,200* 0,982
IK Cabalar1 ve Uygulamalar -0,515 -0,101 ,108 ,200* 0,967
Yonetim ve Liderlik Becerisi -1,189 1,238 ,164 ,200* 0,981
IK Yénetici Yetkinlikleri Olgek -0,494 0,141 ,091 ,200* 0,988

Calismada kullanilan Karar Verme Stilleri Olgeginin giivenilirligi icin i¢ tutarhilik katsayisi
Cronbach’s Alpha test istatistiginden yararlanilmigtir. Rasyonel karar verme stili diizeyi 0,901 ile
yiiksek, dereceli giivenilir oldugu gorilmektedir.
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Calisgmada kullanilan stratejik yonetim zihniyeti yeterliligini i¢ tutarlik katsayisi 0,977 ile
yiiksek, degisim yonetiminin 0,975 ile yiiksek, isletme bilgisinin 0,958 ile yiiksek, IKY teknik uzmanlik
yetkinliginin 0,982 ile yiiksek, K cabalar1 ve uygulamalarinin 0,967 ile yiiksek, yonetim ve liderlik
beceri yetkinliginin 0,981 ile yiiksek ve insan kaynaklar1 yonetici yetkinlikleri 6lgeginin i¢ tutarliligin
0,988 ile yiiksek dereceli giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Olcekler Aras: iliski

Olcekler Arasi iliski 1

1.Rasyonel Karar Verme r 1
p

2.Stratejik Yonetim Zihniyet r ,510%*
p 0

3.Degisim Y 6netim r ,407**
p 0

4.isletme Bilgisi r 374%*
p 0

5. IKY Teknik Uzmanlik r ,368**
p 0

6.IK Cabalar1 ve Uygulamalar r A13*%*
p 0

7.Yonetim Liderlik Becerisi r ,505**
p 0

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Korelasyon analizi bulgularina gore; rasyonel karar verme diizeyleri ile strateji yOnetim
zihniyeti arasinda ayni yonlii giicii orta (r=0,510), degisim yonetimi ile ayn1 yonlii giicii orta (1=0,407),
isletme bilgisi ile aym yonlii giicii orta (=0,374) IKY teknik uzmanlik diizeyleri ile aym yonlii giicii
orta (r=0,368), IK cabalar1 ve planlar1 ile aym yénlii giicii orta (r=0,413), yonetim ve liderlik becerileri
ile ayn1 yonli giicii orta (r=0,505 dereceli iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Tablo 4. Hipotezlerin Sonuglari

Hipotez Standardize Sonug
Edilmis
Katsayilar
H1 Stratejik yonetim zihniyeti ile rasyonel karar 0,510** Desteklendi

verme arasinda iligki vardir.
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H2 Degigim y6netimi ile rasyonel karar verme 0,407** Desteklendi
arasinda iligki vardir.

H3  Isletme bilgisi ile rasyonel karar verme 0,374** Desteklendi
arasinda iligki vardir.

H4 Insan kaynaklar1 teknik uzmanlik ile rasyonel 0,368** Desteklendi
karar verme arasinda iliski vardir.

H5 Insan kaynaklar1 ¢cabalar1 uygulamalari ile 0,413** Desteklendi
rasyonel karar verme arasinda iliski vardir.

H6 Yonetim liderlik becerisi ile rasyonel karar 0,505** Desteklendi
verme arasinda iligki vardir.

Tablo 5. Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata Beta t p F p R R?
Sabit 8,033 2,378 3,378 ,001

Strateji ,251 ,084 ,378 2,994 ,003

Yo6netim

Zihniyeti

12,26 0,001* 0,56 0,32

Yonetim ve 124 ,042 ,356 2,948 ,004
Liderlik
Becerisi

Bagimli Degigken: Rasyonel

Bu tablo, bir regresyon analizinin sonuglarmni gostermektedir. Iste bu sonuglarm ayrintili bir
yorumu:

Sabit: Modeldeki sabit terimi ifade eder. Bu durumda, sabit 8,033'tiir ve standart hatas1 2,378'dir.
Sabit katsayisi, diger bagimsiz degiskenlerin 0 oldugu durumda bagimli degiskenin tahmin edilen
degerini temsil eder.

1. Strateji Yonetim Zihniyeti: Strateji yonetim zihniyeti degiskeninin katsay1s1,251'dir ve standart
hatas1,084'tiir. Bu degiskenin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir (p=,003), bu da strateji
yonetim zihniyetinin rasyonel davranigi agiklamada 6nemli bir rol oynadigini gosterir.

2. Yonetim ve Liderlik Becerisi: Yonetim ve liderlik becerisi degiskeninin katsayisi,124'tiir ve
standart hatas1,042'dir. Bu degiskenin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir (p=,004), bu da
yonetim ve liderlik becerisinin rasyonel davranisi agiklamada 6nemli bir rol oynadigini goésterir.
Bagimli Degisken: Rasyonel. Bu, regresyon analizinin odaklandig1 bagimli degiskendir. Yani,

bu degiskenin diger bagimsiz degiskenlerle nasil iligkilendigini anlamak igin model olusturulmustur.

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Hizla degisen ve gelisen diinyada kurumlar varliklarini siirdiirebilmeleri igin siirekli olarak
kendilerini yeni bilgi beceri, yetkinliklerle donatmak durumunda kalmistirlar. Bu siiregte, fiziksel,
finansal, teknolojik kaynaklarin siirdiiriilebilir bir rekabet icin yetersiz oldugu fark edilmis, bilgiyi
isleyip, deger yaratan seyin insan kaynagi oldugu anlagilmistir. Dolayi ile insan kaynagini kuruma
kazandiran, potansiyelini performansa doniistiiren insan kaynaklar1 yoneticisinin karar alma yonetim
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fonksiyonu eskisinden ¢ok daha 6nemli bir hal almistir. Yo6neticinin karar almasinda dnemli etmen olan
yetkinlikler hem ulusal hem de uluslararasi is ve bilim diinyasinda her firsatta konusulur ve tizerinde
calisilir olmustur.

Bu ¢alisma ile kurumsal insan kaynaklar1 yonetimi yapan 110 insan kaynaklar1 yoneticisinden
veri toplanmistir. Insan kaynaklar1 yonetici yetkinliklerinden “stratejik yonetim zihniyeti” ile rasyonel
karar alma” stili arasindaki iliskinin yoniinii ve giiciinii tespit etmek icin yapilan korelasyon analizi
sonucunda; “stratejik yonetim zihniyeti” ile “rasyonel karar alma” stili arasinda anlamli, dogrusal ve
pozitif yonli (= 0,510 p= 0,00, **p<0,01) giicii orta diizeyde bir iligski oldugu goriilmiistiir. “Stratejik
yonetim zihniyeti” ile “rasyonel karar alma” stili degiskenleri arasinda iliskilerin nedensellik durumunu
gormek lizere regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonucunda; “stratejik yonetim zihniyeti”
degiskeninin katsayisinin 0,251' oldugu, standart hatasinin 0,084' oldugu goriilmiistiir. Bu degiskenin
katsayisi istatistiksel olarak anlamli oldugundan (p=,003), bu sonug “stratejik yonetim zihniyetinin
rasyonel davranisi agiklamada 6nemli bir rol oynadigini ortaya ¢ikarmigtir. Bu sonugtan, kurumlarda
“strateji yonetim zihniyeti” yetkinligine sahip olan insan kaynaklar1 yoneticilerinin “rasyonel karar
alma” davranisini yiiksek seviyede gosterebilecegi sonucu ¢ikarilmaktadir.

“Stratejik yonetim zihniyeti” rekabet ortaminda oyunun kurallarin1 yeniden yazabilecek, yenilik¢i
stratejileri kesfederek, mevcut durumdan ¢ok daha farkli olacak bir sekilde gelecegin yeniden
sekillendirilmesi olarak tarif edilmektedir (Heracleous, 1998: 485). Bu tanim “stratejik yonetim
zihniyetinin” hem ayirt edici hem de zorlayici bir eylem oldugu bilgisini vermektedir. Hiz, degisim ve
yogun rekabetin yasandigi is diinyasinda, kurumlar ancak siirekli degisen is diinyasina stratejik yonetim
zihniyetine sahip yoneticiler ile ayak uydurabilecektirler.

Arastirma sonucu elde edilen diger 6nemli bir bulgu; insan kaynaklar1 yonetici yetkinliklerinden
“yonetim & degisim” yetkinliginin iligki gliciine gore ikinci sirada yer almis olmasidir. “Yonetim &
liderlik” zihniyeti ile “rasyonel karar alma” stili arasindaki iliski i¢in korelasyon analizi sonucunda,
anlamli, dogrusal ve pozitif yonli (= 0,505 p= 0,00, **p<0,01) giicii orta diizeyde bir iligki tespit
edilmistir. Regresyon analizi sonucunda; “yonetim ve liderlik” becerisi degiskeninin katsayis1 0,124
olup, standart hatas1 0,042'dir. Bu degiskenin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir (p=,004). S6z
konusu bulgu “yo6netim & liderlik “becerisinin “rasyonel karar alma” davranisi agiklamada énemli bir
rol oynadigin1 gostermektedir. Bu sonug bizi “yonetim & liderlik” yetkinligine sahip insan kaynaklari
yoneticilerinin  “rasyonel karar alma” davramigimi yiiksek seviyede gosterebilecegi sonucuna
gotiirmektedir.

Bulgular makaleye konu olan alt1 yetkinligin -“stratejik yonetim zihniyeti”, “degisim yonetimi”,
“igletme bilgisi”, “insan kaynaklar1 yonetimi teknik uzmanlk”, “insan kaynaklar1 cabalar1 ve
uygulamalar1”, “yonetim & liderlik becerisi”- her birinin farkli diizeylerde rasyonel karar alma
davramisim1  agikladigini  gostermektedir. Bu sonug bizlere 6zelde “insan kaynaklar1 yonetici
yetkinlikleri” ile “rasyonel karar alma” iliskisini gosterirken, genelde “yetkinlik” ve “karar alma”
arasinda iliskinin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Rasyonel karar alma davranigini agiklamada, iliskinin giiciine ve anlamliligina gore ilk sirada
“stratejik yonetim zihniyeti” ikinci sirada “yonetim & liderlik” yetkinligi ¢ikmustir. Bu yetkinlikler
“rasyonel karar alma” davranisin1 6nemli diizeyde agiklamaktadir. S6z konusu bulgu bugiin insan
kaynaklar1 yoneticilerinin yiiz yiize kaldigi bir gercegin altin1 ¢izmektedir. Artik insan kaynaklari
yoneticilerinin ge¢miste kullandiklar1 yetkinlikler yerine, kendilerini giincel yetkinliklerle donatmasi
beklenmektedir. Eski donemlerde sahip olduklar insan kaynaklar teknik yetkinlikleri, bugiin
kendilerinden beklenen stratejik ortaklik rolii i¢in yeterli olmamaktadir.

Yoneticilerin problemlerle basa ¢ikabilmesi, sorunlara etkili ¢6ziim bulabilmesi, stratejik ortak
olabilmesi, rasyonel karar alabilmesi sahip olduklar1 yetkinlikler ile ilgilidir. Bu noktada yoneticin
rasyonel karar davranisini etkileyen ozelliklerin ve yetkinliklerin ortaya konulmasi kurumlarda énem
arz etmektedir (Karckay, 2004:118). Ciinkii rasyonel karar almanin yoneticilerin hangi yonetsel
yetkinligi ile iligkili oldugunu bilmek, yoneticinin bu konuda farkindaligim artirarak, etkili kararlar
almasinda yol gosterici olacaktir. Yoneticilerin karar alma davranisinda etkisi olan yetkinliklerin
bilinmesi ile karar alma yaklasiminda etkili olmayan davramislarin etkili olan davranislar ile
degistirilmesine olanak saglayacaktir.
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Kurumlar igin bilinmezlerin ¢ok oldugu bu donemde rasyonel karar almak ¢ok daha zor hale
gelmistir. Rasyonel karar alma tanimina bakildiginda karar alicinin alternatiflerin neler oldugu ve her
bir alternatifin olusturacagi sonuglarin neler olabilecegi konusunda tam bilgiye sahip olmasi,
alternatiflerin sonuglarini birbirleri ile kiyaslayarak, en dogru se¢imin yapilacagt durum olarak
tanimlanmaktadir (Kreitner ve Kinicki, 1995:304). Bu bulgular kapsaminda “stratejik yonetim
zihniyeti” ve “yonetim & liderlik” yetkinliklerinin yoneticiye “rasyonel karar alma “y6niinde destek
olabilecegi soylenebilir.

Birgok arastirmaci tanimlarinda stratejik yonetim zihniyetine sahip ydneticileri, diinii ¢ok iyi
tecriibe etmis olan, bugiiniin giiglii zay1f yonlerini ¢ok iyi analiz ederek, dogru zamanda etkili verimli
hizli karar alabilen, gelecekte deki firsat ve tehditleri ¢ok iyi gorebilen ydneticiler olarak tarif
etmektedir. Balaban’a gére (2011:1) stratejik karar alan her yonetici kurumun mevcut durumuna hakim
olmaktadir. Ancak daha az yonetici kurumlari i¢in arzulanan gelecek bilgisine gore vizyon
iiretebilmektedir. Cok daha az yonetici ise gelecek i¢in arzulanan hedefleri ger¢eklestirmek igin yontem
bilgisine sahip olmamaktadir. Bu bilgi bize, yoneticilerin genelde kurumlarin mevcut durumlari
hakkinda yeterli bilgiye sahip olduklarin1 ancak gelecek vizyon ve vizyona ulasmak iizere eylem ve
yontem yetkinliginden yoksun oldugunu diisiindiirmektedir. S6z konusu makalemizde arastirma
sonuglarimiz insan kaynaklarinda énemli goriilen ikinci yetkinligin “yonetim &” liderlik” oldugunu
ortaya koymustur. Yonetim liderlik tarifine baktigimiz da yoneticinin ¢alisanlarin potansiyelini {iretime
dontistiirmesi, kurumun hedeflere ulagimi i¢in ¢alisan1 yonlendirmesi olarak tarif edilmektedir. Bu
bilgiler 15181nda, yetkin insan kaynaklar1 yoneticisinin stratejik yonetim zihniyeti ile belirlemis oldugu
hedeflerini  “yonetim & liderlik” becerileri ile eyleme doniistirmesi gerektigi gercegini
diisiindiirmektedir.

Yonetim ve liderlik yetkinliginde, etkin karar alma onemli olmaktadir. Ciinkii kararlar
eylemlerin temelini olusturmaktadir. Yapilan arastirmalar, gelistirilen yonetici yetkinliklerinin %61
oraninda karar alma mekanizmalarini gelistirdigini; %359 oraninda yoneticinin motivasyonunu
yiikselttigini, %35,9 oraninda ise etrafindakilere bilgi aktarimini artirdigini gostermektedir (Matsuo,
2017:303-315). S6z konusu tanim yetkinligin karar almanin yani sira, yoneticiyi aksiyona sevk eden
motivasyonu ve yonetimde 6nemli olan bilgi paylasiminin 6nemini hatirlatmaktadir.
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Bu caligma ile arastirmada kullanilmis olan “stratejik yonetim zihniyeti”, “yonetim & liderlik”
ve “rasyonel karar alma” anket sorularinda yer alan davranig gostergeleri is liderleri tarafindan kendi
kurumlarina uyarlanarak insan kaynaklar1 yonetici ise alim miilakatlarinda yetkinlik bazi miilakat soru
seti olarak kullanilabilir. Arastirma sinirli insan kaynaklar1 yoneticilerinden alinan veriler tizerinden
yapilmistir. Yapilacak yeni aragtirmalarda daha fazla yoneticiye, daha farkl sektdrlerden ulasilarak,

daha detay bilgi sahibi olunabilir.

Sonug olarak, bu ¢caligma rasyonel karar alma davranisini agiklayan insan kaynagi yoneticisinin
ihtiya¢ duydugu giincel 6ncelikli iki yetkinligi tespit etmistir.
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