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OZET

Bu calismanin amaci; stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin, isletmenin mali ve biiyiime
performansina etkisini arastrmaktir. Calisma, Marmara Bolgesinde faaliyet gosteren igletmelerde,
yénetici pozisyonundaki katilimcilar tizerinde ger¢eklestivilmistir. Ayrica tiim Tiirkiye’ den daha gegerli
bir orneklem evreni olusturabilmek icin farkli bélgelerdeki isletmelerin yonetim pozisyonlarina anket
ulagtirllarak veri toplanmaya ¢aligilmistir. Cegsitli asamalar sonucunda elde edilen 304 anketin
sagladigr veriler SPSS programi ile analiz edilmigtiv. Yapilan analizde igletmenin stratejik insan
kaynaklari uygulamalart, isletmenin mali ve biiyiime performansina etki ettigi goriilmektedir. Arastirma
sonuglart literatiirdeki arastirmalart desteklemektedir. Arastirma bulgular: yorumlanmis, yonetsel
uygulamalara iliskin éneriler detayli bir sekilde sunulmugstur.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari uygulamalari, mali performans, biiyiime
performansi, isletme performansi

JEL Kodlari: M10, M12

ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the effects of strategic human resources practices on
the financial and growth performance of the business. The study was carried out on participants in
managerial positions inbusinesses operating in the Marmara Region. In addition, an attempt to collect
data was made by delivering questionnaires to the management positions of the businesses in different
regions to form a more valid sampling population from the whole of Turkey. The data which were
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provided by 304 gquestionnaires obtained as a result of various stages were analyzed by SPSS program.
In the analysis, it is seen that the strategic human resources practices affect the financial and growth
performance of the business. The results of the research support the literature. The findings of the
research were interpreted and the suggestions for managerial practices were presented in detail.

Keywords: Strategic human resources practices, financial performance, growth performance,
business performance

JEL Codes: M10, M12

1. GIRIS

Son yillarda yasanan teknolojik ilerlemeler ile isletmelerin i¢inde bulunduklar: rekabet
kosullariyla bas edebilmeleri agisindan ¢esitli degiskenlerin arastirma konusu olmaktadir.
Diinya tarihinde yasanan global finansal krizler, isletmeleri uygulamalarinda daha farkl
stratejileri benimsemeleri gerektigini agik bir sekilde ortaya koymaktadir. Isletme esas itibariyle
cok yonlii stratejiler ile blinyesine deger katma yollar1 arayisi igerisinde olmaktadir. Bu sebeple
Stratejik insan kaynaklari uygulamalari, bir¢ok bilim adaminin arastirma konusu olmustur.
Yapilan bir¢ok ¢alismada isletmenin siirdiirtilebilir bir basar1 elde etmesi agisindan, stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin lokomotif gorevi tistlendigi goriilmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalari, isletmenin kontrol altinda tuttugu ve i¢ paydasini olusturan insan
kaynaginin iliskili oldugu tiim taraflarin kazancini korumay1 amaglayan bir yonetim anlayisidir.
Calismanin amaci siirdiiriilebilir bir basar1 i¢in gerekli olan isletmenin mali ve biiyiime
performansina, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin etki edip etmedigini ortaya
koymaktir. Calismada veri toplama metodu olarak anket yontemi kullanilmistir. Cesitli
biiytlikliikteki isletmelerin, yonetim kademelerindeki yoneticilerine ulasilmistir. Hazirlanan
ankette yoneticilere, stratejik insan kaynaklari uygulamalari, isletmenin mali ve biiyiime
performansina yonelik sorular sorulmustur. Yiiz yiize, telefon ve e-mail aracilifiyla ulasilan
anketlerden, calismaya dahil edilebilecek nitelikte olan 304 anketin sagladigi veriler SPSS
programu ile analiz edilmistir.

2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Stratejik Insan kaynaklar1 yonetimi en yalin tanimiyla, orgiitiin stratejik amaglarinin
gerceklestirilmesi ve bireysel is goren ihtiyaglarinin tatmini agisindan insanlarin etkin ve
verimli bir sekilde yonlendirilmesi ve kullanilmasini ifade eder (Bingdl, 2010). Stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalari, bir organizasyon igerisinde yiiksek performansli is giiciiniin
kazanilmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, kariyer planlamasinin yapilmasi, 6diillendirilmesi,
performansinin degerlendirilmesi, {cretlendirilmesi gibi tiim etkinliklerin yonetilmesidir
(Barutgugil, 2004).

2.1. Ise Alma ve Secme

Eleman alma faaliyetleri, temel olarak ise alma uygulamalarinin Orgiit stratejisi ve
fonksiyonlar1 ¢ercevesinde ortaya ¢ikan is gereklilikleriyle biitiinlestirilmesidir (Smith, 1987).
Personel se¢imi, birbirini tamamlayan bir zincirin halkalar1 gibi, birgcok asamadan olusmaktadir.
Bu asamalarin her birini objektif hale getirmek gerekmektedir. Bir isletme i¢in ise eleman
aliminda esas nokta yeni ortamda en iyi sekilde calisacak, kendini gelistirip yeni seyler
ogrenecek ve ozel bir yonlendirmeye gereksinim duymayacak insanlar1 belirlemektir. Stratejik
ise alim siirecinde; kat1 bir eleme silirecinden gecen insanlarin seckin bir kuruma geldigini
hissetmesini saglanmasi calisanin goziinde isletme imaji kazandirma noktasinda dikkate
alimmasi gereken bir faktordiir. Bu durum ¢alisan da, isletmede performans beklentisinin
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yiiksek oldugunu ve calisanlara deger verildigi algis1 gelistirecektir (Pfeffer, 1995). Bu
uygulamalar calisan-isletme arasindaki bagi giiglendirmeye ve de hem ¢alisan agisindan
bireysel performansi hem de isletme agisindan orgilitsel performansi gelistirmeye yardimci
olacaktir.

Calisan1 isletmeye kazandirilmasinda, orgiitiin ¢alisan becerilerini gelistirmek igin
cesitli insan kaynaklart uygulamalarii benimsemesi gerekmektedir. Burada ilk basamakta,
isletmenin iistiin niteliklere sahip insanlari ise alma politikasi yer almaktadir. Dolayisiyla en iyi
niteliklere sahip ¢alisanlar1 segme politikas1 isletme kadrosunun kalitesini artiracak, bu noktaya
uygun prosediirler gelistirilmeye odaklanilacaktir (Delaney ve Huselid, 1996).

2.2. Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklar1 egitimi, isletmenin biinyesine kazandirilan calisanlarmn is ile ilgili
yetkinlikleri daha kolay bir sekilde 6grenmesi ve bu yetkinlikleri gelistirmesi amaciyla
yiiriitiilen nitelikli programlari ifade etmektedir (Noe, 2009). Insan kaynaklar1 egitimi ile
calisanlarin is icin gerekli bilgi ve yeteneklerini gelistirmesi, mevcut ve potansiyel isler i¢in
gerekli niteliklere sahip olmasi ve bu nitelikleri artirmasi, kazandirilan beceriler ile 6rgiitsel
bazda sorunlarin ¢oziilmesine yardimei olabilecek seviyeye ulasmasi amaglanmaktadir
(Ozgelik, 2015). Bu sekilde bireysel ve orgiitsel gelisim saglanacak ve ortak hedefler
dogrultusunda performans artiritlmaya calisilacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde, is gdrenlerin egitim uygulamasi ¢ok yonlii bir siirectir.
Ilk olarak goreve yeni baslamis is gorene isletme hakkinda bilgiler verilmeli, isletmenin
amaglari ve politikalari, her bir ¢alisanin anlama ve algilama diizeylerinde anlatilarak,
calistiklar1 birime kars1 6rgiitsel baglar gelistirilmeye ¢alisilmalidir (Alpugan vd, 1993). Esasen
egitim ve yetistirme faaliyetlerinin odak noktasi, calisanlarin bugiinkii veya gelecekte
yapacaklart diisiliniilen isleri daha nitelikli olarak yerine getirebilmeleri i¢in, bilgi ve davranig
acisindan degismelerini ya da degistirilmelerini siire¢ dahilinde gerceklestirmektir (Kogel,
2011).

Mevcut Pazar sartlarinda rekabet genel itibariyle, 6rgiitlere rakipleri karsisinda iistiinliik
saglayan, bilgi ve uzmanlik olarak nitelenen yeteneklere dayanmaktadir. Birgok igletme temel
yeteneklerini siirdiirebilecek insan kaynaklarini olusturabilmek i¢in stratejilerinde ana faktor
olarak egitim ve gelistirmeyi one ¢ikarmaktadir. Egitim ve gelistirme gibi insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin olusturdugu, isletmeye 6zgii insan sermayesi yatirimlar1 rekabet
istlinliigli saglayabilen kaynaklar olmaktadir (Hester, 2005).

Egitim faaliyetleri isletmeye bir¢ok yonden kazang saglamaktadir. Bu kazang evresi kisa
veya uzun bir zaman dilimini kapsayabilmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
calisanlarin yerine getirdikleri isler minimum hata icerecek, bu durum isletme igerisindeki
maliyetleri asagiya ¢ekecektir. Az hata ile ¢ikt1 verme, ¢alisanin yerine getirdigi is kapsaminda
kendine giiven gelistirmesine yardimci olacak, moral ve tatmin diizeyini arttiracaktir (Xiao,
1996). Egitim fonksiyonunun bir diger yarar1 yenilik¢i fikirlerin olugsmasi i¢in uygun sartlari
yerine getirmektir. Ayni1 zamanda, bu fikirlerin c¢esitlendirilmesi i¢in mevcut alt yapiyi
olusturmaktir (Brocbank, 1999; Jaw ve Liu, 2003). Isletmeler egitim uygulamalar1 araciligiyla
calisanlarin yenilikei fikirler tiretmeleri icin gerekli alt yapiyr saglamaktadir. Bu durum insan
kaynaklar1 uygulamalar igerisinde, egitim ve gelistirme fonksiyonunun g¢alisanlar agisindan
farkl1 bir boyutu olarak ele alinmasini saglamaktadir.

2.3. Kariyer Yonetimi (Orgiit I¢i Yiikselme)

Kariyer, kelime anlami olarak bireyin baslangi¢c yaptigi, yasaminin tiretken yillarmi
kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢aligma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is veya pozisyon
olarak tanimlanmaktadir (Bilge, 2010). Yetismis ve yetenekli is giiclinii isletmede tutabilmek
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ciddi bir sorun olarak goriilmektedir. Bu sebeple nitelikli is giiciiniin, gelismeye agik bir kariyer
yonetimi ile elde tutulmasi daha kolay hale gelmektedir. Bu uygulama ile isletme daha nitelikli
is goren istihdam etme olanagi bulmaktadir (Uzun, 2003).

Kariyer Yonetimi, kisinin kendisi ve cevresi ile ilgili farkindaligin1 artirarak kariyer
amaclar1 belirlemesini, belirledigi kariyer hedefleri ile ilgili geribildirim almasimi ve
kariyerindeki somut ilerlemeyi ele alan bir siireci kapsamaktadir. Kariyer yonetiminin
asamalarindan olan ve orgiitler agisindan hayati 6nem tasiyan kariyer planlama ise ¢alisanlarin
degerleri ve ihtiyaclar1 ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1
amaclayan bir sorun ¢ézme ve karar alma siirecidir. Bu nitelikli siireg, ¢alisanlarin bireysel
olarak daha mutlu ve islerinde daha verimli olmalarini saglamaktadir. Ayrica gelecegini tahmin
edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona gore belirleyen, yliksek motivasyona
sahip, kendini isine adayan ¢alisanlar meydana getirmektedir (Bilgin, 2008).

Kariyer gelistirme fonksiyonu gerceklestirilirken isletmeler bir¢ok aractan ve
uygulamadan yararlanmaktadirlar. Kariyer yonetimi araglar1 arasinda kariyer haritalari, kariyer
danismanligi, kariyer rehberligi, kariyer merkezleri, kogluk, egitim ve gelistirme programlari,
is rotasyonu ve is zenginlestirme uygulamalar1 yer almaktadir. Kariyer uygulamalari ise i¢ ise
alim (terfi ve transferler), isten ¢ikarma, emeklilik, oryantasyon, yonetici gelistirme ve orgiitsel
yedeklemeden olusmaktadir (Ozdemir, 2005).

Daha 6nce insan kaynaklari ise alma ve se¢gme basgligi altinda deginildigi gibi orgiitlerin
belli bir pozisyonu bos kaldiginda eleman alimi igin iki segenekleri vardir; Orgiit disindan
eleman alimi1 ve orgiit icinden eleman alimi1 ya da bir baska ifadeyle 6rgiit icinden yiikseltmedir.
Orgiitler bazi durumlarda bos pozisyonlar icin igsel isgiicii piyasasi tercih etmektedir. Bu
anlamda oOrgiit i¢indeki diger birimler ya da oOrglitsel hiyerarsideki diger diizeylerden
elemanlarin aktarimi yoluna gidilmektedir. Kariyer yonetimi bazinda 6rgiit iginden elemanlarin
aktarmmi, Orgiit i¢inden yiikseltme olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiit iginden yiikseltme
uygulamasi bir 6diil niteliginde kullanilabilmektedir. Bu sayede yiikselen elemanlar, daha
yiiksek performans gosterdiklerinde isletmeye egitim ve gelistirme maliyetlerinin diisiiriilmesi
noktasinda katki saglamaktadir (Schuler ve Jackson, 1987).

2.4. Odiillendirme ve Performans Degerleme

Performans kelimesi, bir ise yonelik sarf edilen giicii nitelemektedir. Baska bir deyisle,
belirlenen bir amacin gergeklestirilme derecesi performans olarak tanimlanmaktadir (Argon ve
Eren, 2004). Performans degerlendirme; belirli bir gérev ve is tanimi ¢ercevesinde ¢alisanlarin,
bu is ve gorev tanimlarini ne sekilde gerceklestirdiginin ve c¢alisanlarin tanimlanmis olan
gorevlerini belirli bir siire icerisinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesi siirecidir
(Bayraktaroglu, 2006).

Performans degerleme sistemleri, ¢calisanin verimliligine etki eden, kismen yiikselten ve
belirlenen amaclar dogrultusunda 6rgiite en ¢ok katki saglayacak araglardan biri olarak kabul
edilmektedir.  Performans degerleme uygun sekilde kullanildiginda, c¢alisanlarin
performanslarini gelistirmeleri i¢in tesvik eden bir unsur olmaktadir. Performans iizerinden
yapilan degerlemeler; geribildirim, beklenti ve gergeklestirilen performans arasindaki farkin
belirlenmesini saglamaktadir (Hester, 2005). Performans degerlemeden elde edilen bilginin
dogru uygulanmasiyla birlikte calisanlara yonelik somut bir geribildirim, c¢alisan
performansinin  objektif olarak ortaya konulmasma yardimc1 olacaktir. Performans
degerlendirme fonksiyonunun, miisteriler ve calisanlarin farklilasan ihtiyaglarim1i ve
beklentilerini karsilarken degisen ¢evreyle uyum icinde olmasi1 gerekmektedir (Jain, 2005).
Performans degerleme; calisanlarin ise yonelik sarf ettikleri enerji ile ilgili geri bildirimde
bulunarak gelisme gerektiren performans ihtiyaclarini ortaya koymak, édiillendirme gerektiren
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uygulamalar tespit etmek, sonuclara iliskin kararlar1 vermek ve sonug itibariyle isletmenin
insan kaynaklar1 segme ve yerlestirme kararlarina iliskin nitelikli bilgileri iiretmek adina
stratejik oneme sahiptir (Akin, 2002).

2.5. Performans Geri Bildirimi

Calisanlarin yerine getirmekle ylikiimlii olduklar1 isleri talep edildigi gibi yapip
yapmadiklari ve hangi performans diizeyinde c¢alistiklar1 ve uymalart gereken hususlar
hakkinda bilgi verilmesi calisan ve isletme agisindan ciddi dneme sahiptir. Orgiit igerisinde
dogru bir bilgilendirme siireci gerceklestirildigi takdirde, performansin gelistirilmesinde 6nemli
bir basar1 elde edilebilir. Basarili bir geri bildirim siireci, ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki
iletisimi  gliclendirmektedir. Siire¢ igerisinde karsilikli  bilgi paylagimi araciligiyla
organizasyonel seffaflik ve acgiklik artirllmaktadir. Ayrica bu geri bildirim, c¢alisanlarin
organizasyona ve yoneticilere karsi olan bagliliklarinin arttirilmasina ve giiven diizeylerinin
yiikseltilmesine olanak tanimaktadir. Eger bu siire¢ gerceklesmezse ya da yeterince basarili
olamazsa, c¢alisanlarin motivasyonu ve orgiite bagliliklar1 noktasinda sikintilar yasanabilir.
(Pegen, 2012).

2.6. Ucret Sistemi

Emegin fiyati olarak degerlendirilen iicret, insan kaynaklari i¢in yapilan biitiin 6deme
bigimlerini kapsamaktadir. Genel itibariyle is gorenin ortaya koymus oldugu giiciin parasal
karsilig1 olarak tanimlanmaktadir. Ucret; saat, hafta ve aylik olarak ddenebilecegi gibi 6deme
yapilan calisan kiimelerine gore farkl1 sekillerde adlandirilabilir (Ataay, 1996). Ucret yonetimi
kapsaminda isletmeler birgok iicret sisteminden yararlanmaktadir. Ucret sisteminin nitelikli
olarak bir fayda/kazan¢ mantig1 goézetmesi, licretlerin yliksek olmasi, tesvik sisteminin
uzmanliga/yetenege dayali olmasi, tesvik sisteminin grup tabanli olmasi (kazang paylasimi,
vb.), tesviklerin maaslarda yillik artiglar1 icermesi ve tesvik sisteminin performansa dayali
olmas1 gerekmektedir (Takeuchi, 2003).

2.7. Yazih Politika ve Dokiimantasyon

Isletme igerisindeki yazili politikalar yoneticilere ve galisanlara rehberlik yapan bir dizi
kural ve ilkelerden olugmaktadir. Bu ilke ve kural dahilinde isletme, orgiit icerisinde biling ve
diizen kazanmanin yani sira paylasilan ortak bir orgiit disiplini gelistirmektedir. Bu durum
calisanlara ve yoneticilere hangi durumda hangi prosediiriin uygulanacagi konusunda zaman
kazandirmakta, ayrica belirsizligin oniine gecilerek alinan kararlar1 daha nitelikli kilmaktadir.

Yazili politikalar ve dokiimantasyon c¢alismalarinin igerisinde organizasyonel el
kitaplar1 ciddi 6neme sahiptir. Organizasyon el kitaplari, isletmelerin kendine 6zgii yonetim
ilkelerinin kurulmasina ve yerlesmesine biiyiik dlciide yardim etmektedir. Isletme icindeki tiim
birimlerin gorevleri, yetki ve sorumluluklarini, kime emir verecekleri ve kimden emir
alacaklari, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nerelere gonderileceklerini ve hangi kayitlar
tutacaklarini kesin olarak belirlemektedir. (Pegen, 2012). Insan kaynaklari ydnetimi icerisinde
degerlendirilen bu uygulama, tiim sistemin belirli bir nizam igerisinde isleyisini saglama
acgisindan 6nemlidir.

3. ISLETMENIN MALI VE BUYUME PERFORMANSI

Performans, genel anlamda amaclanmis ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Onceden belirlenen hedeflere ulasilip
ulagilmadigimin Olcililmesi performansin konusudur. Performans, belirtilen amaclara ve
hedeflere ulasilip ulasiimadiginin kalitatif ve kantitatif yontemlerle tespit edilmesidir (Agus vd,
2001). Bu agidan degerlendirildiginde performans hedef sonug iliskisine yogunlagmaktadir
(Cmar, 2014). Bu sebeple hedef ve sonu¢ arasindaki uyusma diizeyi olarak da
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degerlendirilebilir. Performans ¢ok farkli agilardan degerlendirilebilir ve her bir degerlendirme,
ileri siiren kisinin yaklagimina gore farklilik gostermektedir (Ford ve Schellenberg, 1982; Dess
ve Robinson, 1984). Isletme ile ilgili her bir ¢ikar grubu (yéneticiler, calisanlar, tedarikgiler
vb.) kendi acisindan degerlendirerek, performansin degisik boyutlarina odaklanabilirler.
Performans, en az maliyet ile gerceklesen etkin ¢ikt1 ve bu ¢ikti ile elde edilen sonug arasindaki
iligkidir (Apaydin, 2007)

Performansin dl¢iilmesinde cesitli veriler kullanilmaktadir. Isletme performansi,
objektif (finansal- nicel veriler) ve siibjektif (finansal olmayan- nitel veriler) olarak 6l¢iilebilir
(Kiigiikkancabas vd, 2006). Temel olarak niteliksel performans 6lgiitleri: Calisanlarin isletmeye
baghiligindaki artis, Calisanlarin is tatmindeki artis, Isletmenin genel performansi, Yeni hizmet
veya iirlin gelistirme basaris1 ve servis ve {iriin kalitesindeki gelismedeki artis olarak
degerlendirilmektedir. Niceliksel performans oOlgtitleri ise: Toplam varlik (aktif) karliligi, Ciro
Karlilig1 (Kar/Toplam satislar), Oz sermaye / Yatirim karlihg (Kar/6z sermaye), Satislarin
artis1, Pazar payi artis1 olarak siralanmaktadir (Ergiin, 2003). Bir bagka kaynakta ise niteliksel
performans gostergeleri; gelir, nakit akisi, aktif karhilig1 ve 6z kaynak karlilig1 gibi unsurlardan
olusmaktadir. Niceliksel performans gostergeleri ise; paydaslarin pazar payi, satiglardaki
biliylime, miisteri memnuniyeti, miisteri sadakati, marka degeri, yetenekli ¢alisanlari elde tutma,
bilgi edinim ve kullanimi, siire¢ yenilikleri ve degisim yonetimi gibi Ol¢iitleri icermektedir
(Altuntas ve Donmez, 2010).

Iyi bir dlgme sistemine sahip olmak igin, 6ncelikle iyi bir rgiit stratejisi gereklidir.
Ciinkii performans Olgiitleri, stratejiye ve vizyona ulagmak i¢in Orgiitiin odaklanmasi gereken

kritik basar1 faktorlerinin analizinden elde edilen veriler 1s1g1nda tanimlanmaktadir (Brown ve
Caylor, 2004).

Is siireclerinin yeniden yapilanmasi kosulunda uygun bir performans dlgme sistemi,
kisilerin takimlar halinde ¢alismasini hesaba katan ve miisteri i¢in ¢ikt1 {ireten bir sistemdir.
Kuwaiti ve Kay (2000)’ a gore, performans dlgme sistemi, is siirecinin yeniden tasarlanmasinin
basarisini saglamak i¢in gerekli rolleri gergeklestirmesi anlamina da gelmektedir. Kullanilacak
Olciiler, daha fazla katilimci ve daha fazla miisteri odakli olan yetenekli ¢alisanlart motive
edecek sekilde olmalidir (Altindag, 2011).

4.STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI iLE iSLETMENIN
MALI VE BUYUME PERFORMANSI ARASINDAKI iLISKIYE YONELIK
CALISMALAR

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalariyla 6rgiitsel performans arasindaki iliskinin
ortaya konulabilmesi, isletme adina yoneticilerin iizerinde caligsmasi gereken 6nemli konular
arasindadir. Bir oOrgiitiin mevcut ve gelecekteki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari,
orgiitlin genel stratejik amaclariin planlanmasinda ve gergeklestirilmesinde belirleyici
olmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6zellikle bir drgiitiin rekabet stratejisinin
icinde yer aldiginda siirdiirtilebilir rekabet avantaji yaratmaya yardimer olmaktadir (Huselid,
1995). Insan kaynaklar1 ve orgiitsel performans arasindaki iliskiyi belirleyebilmek igin birgok
calisma yapilmustir. Yapilan ¢aligmalarda, iyi planlanmis profesyonel bir insan kaynaklari
yoOnetimi sisteminin hem bireysel performanst hem de isgiicii verimliligini ve Orgiitsel
performansi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir (Snell-Dean 1992; Huselid, 1995; Delaney
ve Huselid, 1996; Delery ve Doty, 1996; Welbourne ve Andrews, 1996; Ichniowski vd., 1997,
Huselid vd., 1997; Harel ve Tzafrir, 1999; Guthrie, 2001; Wan vd., 2002; Ahmad ve Schroeder,
2003; Chow, 2004; Singh, 2004; Tzafrir, 2006; Kaya, 2006; Geng, 2009; Akin, 2009).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, politika ve uygulamalarinin 6rgiit performansi {izerindeki
etkisi, insan kaynaklar1 yonetimi, endiistriyel iliskiler ve orgiitsel psikoloji alanlarinda 6nemli
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arastirma konular1 arasinda yer almaktadir (Huselid, 1995). Uluslararasi diizeyde yapilan
caligmalarin ortak noktasi, insan kaynaklari yonetiminin pozitif olarak orgiitsel performansi
etkiledigi ve insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans arasinda pozitif yonde bir iliski
oldugudur (Snell- Dean 1992; Huselid, 1995; Delaney ve Huselid, 1996; Delery ve Doty, 1996;
Welbourne ve Andrews, 1996; Ichniowski vd., 1997, Huselid vd., 1997; Harel ve Tzafrir, 1999;
Guthrie, 2001; Wan vd., 2002; Ahmad ve Schroeder, 2003; Chow, 2004; Singh, 2004; Tzafrir,
2006; Kaya, 2006; Geng, 2009; Ak, 2009). IKY uygulamalarinin 6rgiitsel performans
iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu ve hangi faktorlerden etkilendikleri onemlidir. IK'Y
uygulamalariin yerine getirilmesinden ¢ok IK (Insan Kaynaklar1) béliimiiniin ve calisanlarin
bu uygulamalar1 nasil algiladiklar1 ve uygulamaya gecirdikleri nemlidir (Hailey vd., 2005).

IKY uygulamalar1 ve isletme performansi arasindaki iliskiyi konu alan birgok ¢alisma
s6z konudur. Konu ile ilgili ¢ok sayida calisma yapilmasinin ortak nedeni isletmelerin
performans artiglarin1 uzun siireli ve strdiriilebilir hale getirme cabalaridir. Ulusal ve
uluslararas1 olan bu g¢aligmalardan temel sayilabilecek belli bashi ¢aligmalara asagida yer
verilmistir;

1992 yilinda yapilan c¢alismada performans degerleme uygulamasinin isletme
performansiyla pozitif iligkili oldugunu bulunmustur. Ayrica ayni yazarlar, iicret sistemiyle
orgiitsel performansin farkli bir boyutu olan kalite arasinda pozitif iliski oldugunu tespit
etmislerdir. (Snell-Dean, 1992). 1995 yilinda yapilan calismada 13 yiiksek performansh is
uygulamalari arasindaki iligki ayrintili bir sekilde ele alinmigtir. Bu uygulamalar iginde yer alan
ise alma, se¢cme, egitim, bilgi paylasimi, tutum degerlendirme, is tasarimi ve diger bazi
uygulamalar 968 biiylik isletmede incelenerek degerlendirilmistir. Bu uygulamalar isgiicii
degisim orani, verimlilik, yatirnmlarin getiri oran1 ve firmanin pazar degeri gibi Orgiitsel
performans gostergeleri iizerinde incelenmistir. Yiiksek performansli is uygulamalarinin hem
calisan ¢iktilari (her ¢alisan i¢in personel devir hizi, verimlilik ve satiglar) hem de kisa ve uzun
donemli finansal performans gostergeleri iizerinde 6nemli etkisi oldugu tespit edilmistir. IKY
uygulamalarinin, isgiicli devrini ve finansal performansi etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore,
IKY fonksiyonunu etkinlikle yiiriiten drgiitlerin isgiicii devir oranlar1 diismekte, verimlilik ve
finansal performanslari ise yiikselmektedir (Huselid, 1995).

1996 yilinda 590 kar amach ve kar amagsiz isletmelerde yapilan ¢aligmada se¢me,
egitim, prim sistemi, sikayet prosediirleri, karar verme, i¢ ilerleme firsatlar1 gibi uygulamalarin
isletme performansina etkisi incelenmistir. Alinan sonuglara gore uzmanlagma, egitim, prim
sistemi, personel temini ve se¢cimi gibi insan kaynaklari uygulamalar ile algilanan finansal
performans gostergeleri arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Sonug itibariyle, IKY ve
orglitsel performans arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkinin oldugu iddia edilmistir
(Delaney ve Huselid, 1996). Yine 1996 yilinda, bankacilik sektériinde 1KY uygulamalarmin
orgiitsel performans tizerindeki 6nemini vurgulayan bir ¢alisma yapilmistir. ABD’ de yapilan
¢aligmada IK uygulamalarinin finansal performans &lgiitlerinden olan karlilik ¢iktist ile pozitif
yonde anlaml1 bir iligkisi oldugu savunulmustur. Calismada karlilik 6lgiitleri olarak; 6z sermaye
karliligi ve aktif karlihik dikkate alinmistir. Sonug¢ olarak ise isgiliciiniin teknik bilgi ve
becerisinin arttirilmasi, motive edilmesi ve giiclendirilmesi yoluyla o6rgiit performansinin
artacagi tespit edilmistir (Delery ve Doty, 1996). Ayni yil yapilan baska bir ¢alismada, insan
kaynaklar1 degeri ve ddiillendirme gibi iki IK degiskeninin uzun dénemde isletme faaliyetleri
izerinde 6nemli etkiye sahip oldugunu saptanmistir. (Welbourne ve Andrews, 1996).

1997 yilinda Amerika’da 17 sirketten 36 adet celik iiretim hattinda gerceklestirilen
calismada 1KY uygulamalarmin verimlilik {izerindeki etkileri incelenmistir. Ug yillik dénem
siiresince ¢elik iiretimi yapan isletmelerden performans bilgisi alinmistir. IK uygulamalarini {i¢
yillik doénem icerisinde farkli noktalardaki IKY sistemleri incelenmis ve sonuglari
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degerlendirilmistir. Arastirma sonuglari, insan kaynaklar1 uygulamalarinin (performans dayali
iicretlendirme, egitim, takim kurma) dretim hatti ¢alisanlarinin verimliliklerinde artig
sagladigin1 gostermistir. Ayrica calisan motivasyonuna yonelik tesvik edici iicret ve is
giivenliginin orgiitsel performans yiikselttigi sonucuna ulasilmistir (Ichniowsky vd., 1997).

1997 yilinda yapilan bir calismada elde edilen bulgular; Stratejik IKY ile finansal
performans arasinda anlamli bir iliski oldugunu kabul etmektedir. Dolayisiyla analiz; IKY’ nin
performansi etkileme giiciiniin, uygulanan fonksiyonun orgiit icinde konumlandirma diizeyine
bagl olarak degisiklik gosterecegini ortaya koymustur. (Huselid vd.,1997). 1999 yilinda israil’
de yapilan bir ¢alismada, IKY uygulamalarinin 6rgiit diizeyinde etkisi incelenmistir. Ozel ve
kamu sektdriinden orgiitlerin  birlikte ornekleme dahil edildigi arastirmada, IKY
uygulamalarinin, algilanan finansal performans Olgiitlerinden pazar payim etkiledigi tespit
edilmistir. Bu c¢alismada, algilanan finansal performansi etkileyen tek degiskenin, insan
kaynaklar1 egitim faaliyeti oldugu 6ne siiriilmiistiir (Harel ve Tzafrir, 1999). 2001 yilinda, insan
kaynaklar1 uygulamalar ile isgiici devri ve verimlilik arasindaki iliski Yeni Zelanda’daki
orgiitler lizerinde test edilmistir. Bu ¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isgiicii devri
ile negatif, verimlilik ile pozitif yonde iligkili oldugu belirtilmistir (Guthrie, 2001).

2002 yilinda yapilan baska bir arastirmada IKY uygulamalarindan, performans
degerleme ve kapsamli egitim uygulamasinin isletme performansiyla pozitif iliskili oldugu
savunulmustur (Wan vd., 2002). 2003 yilinda yapilan bir ¢alismada elde edilen bulgulara gore,
personel segme, kendi kendini yoneten takimlar ve 4demi merkeziyetgilik, performansa dayali
iicret, kapsamli egitim ve bilgi paylasimi uygulamalari ile orgiitsel performans arasinda anlamli
bir iliski oldugu ortaya konmustur. Ancak ¢alismada istihdam giivenligi ve ¢alisanlar arasinda
statii farkliliklarinin azaltilmasi ile Orgiitsel performans arasinda Ongoriilen iliski ampirik
acidan desteklenmemistir (Ahmad ve Schroeder, 2003). Ayni yil bagka bir analizde Hong-
Kong’da 248 orgiitten toplanan verilerde ise, insan kaynaklar1 uygulamalarinin finansal
performansi artirdigi hipotezini kismi olarak destekleyici sonuglar elde edilmistir (Chow,
2004). 2004 yilinda Hindistan’da 82 &rgiitte gerceklestirilen bir ¢calismada, iKY uygulamalari
ile orgiitsel ve finansal performans Ol¢limleri arasindaki iliski incelenmistir. Bu calisma
sonucunda, oOrgiitlerin egitim ve licret yonetimi uygulamalari ile algilanan orgiitsel performans

ve finansal performans 6l¢iitlerinden biri olan pazar pay1 arasinda pozitif bir iligki bulunmugtur
(Singh, 2004).

2006 yayimlanan makalede i¢ ise alim, segcme ve yerlestirme, iicret, is goren katilimi
gibi IKY uygulamalarinin performansa etkisini belirlemek iizere iki asamali bir arastirma
sonuglarina yer verilmistir. 1996 yilinda 230, 2000 yilinda da 275 orgiitiin katilimiyla bir
arastirma gerceklestirmistir. 1ki farkli dénemde ayn1 popiilasyon iizerinde yapilan ¢alismada
elde edilen bulgulara gére; IKY uygulamalari ve drgiitsel performans arasinda anlamli bir iligki
s6z konusudur. Bu calisma ile IKY ile orgiitsel performans arasindaki iliskinin zaman
faktoriinden etkilenmedigi ortaya konmustur (Tzafrir, 2006). 2006 yilinda yapilan bir baska
calismada ise insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve kurumsal girisimciligin firma performansi
iizerindeki etkileri ele alinmistir. Tiirkiye’ de bulunan farkli sektorlerden olusan 124 firmada
elde edilen veriler sonucu IKY uygulamalarinin firma performans: iizerinden &nemli bir
etkisinin oldugu kabul edilmistir (Kaya, 2006).

2009 yilinda yapilan, Tiirkiye’nin biiyiik isletmelerinden olusan 6rneklem iizerinde
gerceklestirilen arastirmanin sonuclarinda; secici eleman alma, kapsamli egitim, ¢alisanlarin
isletmede tutulmasi, orgiit iginden yiikseltme, insan kaynagini giiclendirme, takim ¢alismasi, is
giivencesi, performans degerleme, licret sistemi, performansa dayali-tesvik edici ticret
uygulamalarinin algilanan oOrgiitsel performansla pozitif iliskili oldugu saptanmistir. Bu
uygulamalarin orgiitsel performans: artirdigini ortaya konulmustur. Bunun yani sira, insan
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kaynaklari ile ilgili konularda katilimci karar alma, teknik konularda katilimci karar alma, is
giivencesi, gelisimle ilgili performans degerleme, kar paylasimi, ¢alisanlarin isletmeye ortak
olmas1 uygulamalarinin, sikayet prosediirii ve sendikanin varliginin ve ¢alisanlarin sendikali
olma oraninin algilanan 6rgiitsel performansla iligkisi saptanamamuistir (Geng, 2009).

2009 yilinda yapilan baska bir doktora ¢alismasinda ise, IKY uygulamalarindan isgiicii
planlamasinin isgiicii verimliligi ve satiglar iizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Bununla birlikte ¢alismada; egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, 6diillendirme
sistemi, i glivenligi uygulamalarinin isgiicii verimliligi ve satislar lizerinde etkisinin olmadigi
belirtilmistir. Bunun nedenleri arasinda orgiitlerde uygulanan performans degerlendirme
sisteminin yeterli alt yap1 ve bilgiye dayali bir sisteme oturtulamamasi, ¢alisanlarin hata ve
eksikliklerine yonelik olarak degerlendirilmesi gosterilebilmektedir. Ancak IKY
uygulamalarinin birlikte degerlendirildiginde isletme performansinin arttirilmasinda 6nemli bir
etken oldugu ileri stiriilmektedir (Akin, 2009).

5.HIPOTEZ GELISTIRME

Aragtirma temelde bagimsiz degiskenlerin (Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve
alt degiskenleri) bagimli degisken (isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi) iizerindeki etkisi
iizerine kurgulanmistir. Arastirmada kullanilan anketler sayesinde elde edilen verilerin
giivenirligini ve gegerliligini 6lgmek amact ile sirast ile giivenirlik, gecerlilik analizleri
yapilmistir. Ardindan faktorler arasindaki iliskilerin incelenmesi amaci ile sirasi ile faktor
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri uygulanmistir. Anketler baska ¢alismalarda
kullanilmis olmasinda ragmen secilen 6rneklem grubunda ne gibi etkiler olusturabilecegi
belirsizdir. Bunlarin tespiti bakimindan bu analizlerin uygulanmasi kaginilmazdir.

Literatiir incelenerek insan kaynaklari uygulamalar1 ve isletme performansi iligkisi ¢atist
altinda gelistirilen hipotez su sekildedir;

Ana Hipotez: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, isletmenin mali ve biiyiime
performansini olumlu yonde etkilemektedir.

H1: Ise alma ve se¢me; isletmenin mali ve biiyiime performansma dogrudan ve pozitif
yonde etkilemektedir.

H2: Egitim ve Gelistirme; isletmenin mali ve biiylime performansina dogrudan ve
pozitif yonde etkilemektedir.

H3: Kariyer Yonetimi; isletmenin mali ve bliyliime performansin dogrudana ve pozitif
yonde etkilemektedir.

H4: Performans Degerleme ve Odiillendirme; isletmenin mali ve biiyiime
performansina dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

H5: Performans Geri Bildirimi; isletmenin mali ve biiyliime performansina dogrudan ve
pozitif yonde etkilemektedir.

H6: Ucret Sistemi; isletmenin mali ve biiyiime performansina dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

H7: Yazili Politika ve Dokiimantasyon; isletmenin mali ve biiylime performansin
dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

6.METODOLOJI

6.1.Arastirmanin Amaci ve Kapsam
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Cagdas yonetim yaklasimlarindan olan Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar,
isletme performansi agisindan 6nemli bir modeldir. Bircok isletme Stratejik Insan Kaynaklaria
entegre olma adina ¢esitli uygulamalarla ¢aba gdstermektedir. Stratejik Insan Kaynaklari
uygulamalariin igletme performansi ile etkisine yonelik ¢aligmalara bir dnceki boliimde yer
verilmis, bu bulgulara yonelik tartismalar iizerine deginilmistir. Yapilan ¢alismalarda genel
hatlar1 ile Stratejik insan kaynaklari Uygulamalarinin isletme performansina gesitli oranlarda
etkisinin oldugu, bu etkinin yoneticiler ve etkilenen tiim taraflar acisindan nasil
yorumlanacagini gosterilmektedir.

Arastirmada isletme performansina etkisi oldugu gdzlenen iki temel degisken olan Insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Isletmenin mali ve biiyiime performansi arasinda, literatiir dikkate
aliarak, organik bag oldugu varsayilmistir. Buradan yola ¢ikilarak isletmenin mali ve biliylime
performansi degerlendirilerek, isletmenin hayatta kalma siiresinin etkin bir bigimde uzatilmasi
acisindan yoneticilere ve isletme performansindan etkilenen tiim taraflara yol gosterilmektedir.
Bu sayede s6z konusu olan tiim taraflar sahsi ve kurumsal olarak mevcut uygulamalarindaki
performanslarini daha etkin kilacaktir.

6.2.Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini Marmara Boélgesindeki tiim isletmeler olusturmaktadir.
Arastirmada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirma, Marmara Bolgesinde
faaliyet  gOsteren isletmelerin  yOnetici  pozisyonundaki  katilimecilar  {izerinden
gerceklestirilmistir. Ozellikle BIST (Borsa Istanbul)’ e kayitli isletmelerin yoneticilerine Borsa
Istanbul arastirma birimi yetkililerince yardim almarak, onlarin araciligiyla ulasilmistir. Ayrica
tim Tirkiye’ den daha gegerli bir 6rneklem evreni olusturabilmek i¢in farkli bolgelerdeki
isletmelerin yonetim pozisyonlarina anket ulastirilarak veri toplanmaya ¢alisilmistir. Arastirma
orneklemimizdeki isletmelerin her birinden en fazla dort yonetici anketi doldurmustur.
Yaklasik %70’1 yiiz yiize, %30’ u internet ve telefon araciligiyla olmak kaydiyla 1000’ e yakin
isletme yoneticisine ulasilmistir. Geri doniis yapan isletme yoneticilerinin orani % 30-35
civarindadir. Dagitilan anket formlarindan 21 tanesi eksik ve yetersiz cevaplandirilma sebebiyle
elenmistir. Geriye kalan 304 anket {izerinde analiz yapilmistir.

6.3.Arastirma Yontemi

Arastirmanin tarama tiirli; iligkisel taramadir. Aragtirmada en yaygin veri toplama
metodu olan anket yontemi kullanilmigtir. Literatiir arastirmasi yapildiktan sonra anket sorulari
olusturulmustur. Anket sorular1 ¢esitli 6l¢eklerden yararlanilarak gecerliligi ve giivenirliligi
onaylanan sorulardan olusturulmustur.

Aragtirmada Insan Kaynaklar1 Uygulamalari sorulari; Insan Kaynaklar1 Ise Alma ve
Se¢me sorulari, Insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelistirme sorular1, Odiillendirme ve Performans
Degerlendirme sorulari, Performans Geri Bildirimi sorular1, Yazil1 Politika ve Dokiimantasyon
sorulary; N. Kaya (2006), N. Kaya ve Digerleri (2010), K.L. Rogg ve digerleri (2001) ve S.
Ahmad ve R.G. Schroeder (2003) makalelerinden yararlanilarak olusturulan ve Umit Pecen’nin
(2012) ‘Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ve Organizasyonel Iklimin Firma
Yenilikgilik Diizeyi Uzerine Etkileri: ABD Firmalar1 ve Tiirk Firmalar1 Karsilagtirmasi’ tezinde
Tiirkgeye cevrilen anket sorularindan olusturulmustur (Pecen, 2012). Insan Kaynaklari Kariyer
Yénetimi ( Orgiit I¢i Yiikselme) sorular1 ve Ucret Sistemi sorulari; L.J. Hester (2005), R.
Takeuchi (2003), E. A. Platonova (2005)’ in tezinden, S. A. Snell ve J. W. Dean (1992), D.
Wan; C. H. Ong; V. Kok (2002), J. E. Delery ve D. H. Doty (1996), J. T. Delaney ve M. A.
Huselid (1996)’ in calismalarindan yararlanilarak hazirlanan ve Kurtulus Yilmaz Geng¢ ‘in
(2009) ‘Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®énetimi-Orgiitsel Performans iliskisi ve Tiirkiye’ nin
Biiyiik Isletmelerinde Yapilan Bir Uygulama’ tezinde Tiirkgeye ¢evrilerek tekrar olusturulan
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anket sorularindan yararlanilmistir (Geng, 2009). Olusturulan insan Kaynaklar1 uygulamalari
sorular1 yedi alt boyuttan olugmaktadir.

Arastirmada Isletme performansina ydnelik sorulari; Antoncic ve Hisrich (2001), Zahra
ve arkadaglar1 (2002), Chang ve arkadaslar1 (2003), King ve Zeithaml, (2001), Lynch ve
arkadaslar1 (2000), Rozenzweig ve arkadaslar1 (2003), Venkatraman ve Ramanujan (1986),
Baker ve Sinkula (1999), Vorhies ve arkadaslari (1999), Vorhies ve Morgan (2005) adli
arastirmacilarin gelistirdigi 6lgekler iizerinden finansal ve biliylime performansini1 6l¢mek igin
olusturdugunu aktaran ve kullanan Erkut Altindag’in (2011) ‘Aile Sirketlerinde Stratejik
Yénelim Diizeylerinin Tespiti ve Firma Performansi Uzerinde Etkisi’ baslikli doktora tezinde
kullanilan anket sorularindan olusturulmustur. Olusturulan Isletme performansi sorular1 mali
ve bilyiime performansi olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir (Altindag, 2011). Olcek
toplamda 13 ifadeden olusmaktadir. Olgegin ifadeleri 5° li Likert Tipi Olgekle sorulmaktadir.
Sorularm, isletmenin son {i¢ yil icerisindeki mali ve biiyiime performansini rakipler ile
kiyaslayarak degerlendirilmesi istenmistir. Sorulara ait degerlendirme secenekleri soyledir: 1-
Cok Diisiik, 2-Ortalamanin Alti, 3-Ortalama, 4-Ortalamanin Ustii, 5-Cok Yiiksek.

6.4.Arastirmanin Modeli

Aragtirma temelde bagimsiz degiskenin (Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinm) alt
degiskenlerinin, bagimli degisken (isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi) iizerindeki etkisi
iizerine kurgulanmistir. Buna goére arastirmanin ana hipotezine ait gelistirilen model Sekil 1°de
gosterilmektedir;

Sekil 1. Ana Hipoteze ait aragtirma modeli

insan Kaynaklan Uygulamalan
- Ny

ise Alma ve
secme

Egitim ve
Gelistirme isletme Performans:

na Performans

Yazih Politika ve
Dokamantasyon

- -

6.5.0rnekleme Ait Demografik Veriler

Arastirmaya, toplam 304 kisi katilmistir. Katilimeilarin %80,9°u erkek ve %19,1°1
kadindir. Bu kisilerin biiylik kismi, %64,1 ile bir lisans programindan mezundur. En kiiciik
egitim grubunu %3,3 ile doktorasini yapanlar olusturmaktadir. Aragtirmaya katilanlarin %6,9’u
isletme sahibi, %4,3’1i isletme ortagi, %29,6’s1 list diizey yonetici, %45,7’s1 orta diizey yonetici
ve kalan %13,5’1 alt diizey yoneticidir. Katilimcilarin biiyiik bir kismi, %35,2 ile genel yonetim
biriminde gdrev yapmakta olup %29,3 yonetim kurulu iiyesidir. Cesitli faaliyet alanlarinda
gorev yapan katilimcilar arasinda en kiiciik grubu, %0,7 ile ilag/tibb1 cihazlar alaninda
calisanlar olusturmaktadir. En biiyiik grubu ise (‘Diger’ hari¢) %13,8 ile tekstil alaninda
calisanlar olugturmaktadir. Aragtirmaya katilanlara, isletmenin ydnetim yapist soruldugunda,
isletmelerin yonetim yapisinin  %39,8’inin aile bireylerinden, %9,2’sinin aile disinda
ortaklardan ve %351,0’inin profesyonellerden olustugu belirtilmistir. Isletmelerin biiyiik bir
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boliimii, %41,8 ile 21 yil ve iistii bir kurulus yasina sahiptir. 1-5 yillik kurulus yasina sahip
isletmelerin oran1 sadece %13,2°dir. Isletmelerde calisan personel sayilarina bakildiginda, en
biiytlik grubun %29,6 ile 500 ve {izeri personeli oldugu, en kii¢iik grubun ise %10,5 ile 250-499
personeli oldugu goriilmektedir.

6.6.Giivenirlilik ve Faktor Analizi

Aragtirmada Stratejik Insan Kaynaklart Uygulamalarinda yer alan 41 soru ile
olusturulan 6lgegin giivenilirlik analizi i¢in genel deger 0,969; isletme performansinin tespitine
yonelik 13 sorudan olusan 6l¢egin gilivenilirlik analizi i¢in genel deger ise 0, 934 olarak tespit
edilmistir. Cronbach-Alfa degerinin 0.60’1n iizerinde ¢ikmasi 6lgegin giivenilirligi agisindan
yeterli bulunmaktadir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Aragtirmada ulasilan rakamlar, esik deger
olarak kabul edilen oranin hayli tizerindedir. Giivenilirlik analizini miiteakiben benzer sorularin
ayn1 amaca hizmet edip etmedigin 6l¢iimlemek amaciyla sirasiyla faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizi birbiriyle iliskili cok sayida degiskeni az sayida anlamli ve birbirinden
bagimsiz faktdrler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan c¢ok degiskenli istatistik
tekniklerinden biridir (Bryman ve Cramer 2005; Ho, 2006). Insan Kaynaklari Uygulamalar
Olgeginin, arastirmaya katilanlar tarafindan bir veya birden fazla boyutlu algilanip
algilanmadig1 ve bir biitlin olarak tutarli bir sekilde arastirmaya katilanlarin insan kaynaklar
uygulamalarina iligkin goriislerini 6l¢iip 6l¢medigi bir faktdr analizi ile incelenmistir.

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi (N=304)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olgiimii 0,953
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 8914,279
Serbestlik Derecesi (sd) 820
Anlamlilik (p) 0,000

Tablo 1°de de goriilecegi iizere Insan Kaynaklari Uygulamalari Olgegi ile toplanan
verilerin faktor analizine uygunlugu i¢in yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi, dlgegin
faktor analizine uygun oldugunu ve Olgiilen 6zelligin, orneklemin segildigi evrende g¢ok
boyutluluk 6zelligi tagidigini gostermektedir [KMO=.953; X?=8914,279; sd=820 ve p<0,001].
Veri grubu i¢in yapilan Bartlett Kiiresellik testi sonucu anlamli (p<,001) bulundugundan,
6lcegin maddeleri arasinda anlamli bir iligki oldugu anlasilmaktadir.

Yapilan faktor analizi sonrasi tespit edilen birinci boyut (ise alma-se¢gme) i¢in glivenirlik
katsayist (Cronbach’s Alpha) a=0,892 olarak hesaplanmistir. Bu deger, boyutu olusturan
maddelerin arasinda giivenirligin oldukga yiiksek oldugunu gostermektedir. Stratejik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgeginin ikinci boyutu (egitim gelistirme) igin giivenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) 0=0,868; ticlincii boyutu (kariyer yonetimi) i¢in a=0,825; dordiincii boyutu
(performans degerleme ve Odiillendirme) icin 0=0,894; besinci boyut (performans geri
bildirimi) i¢in 0=0,853; altinc1 boyut (iicret sistemi) i¢in a=0,864 ve son olarak yedinci boyut
(yazili politika ve dokiimantasyon) i¢in a=0,799 olarak bulunmugstur. Bu degerler, alt boyutlarin
maddeleri arasinda da giivenirliginin oldukca yiiksek derecede oldugunu gostermektedir.
Boyutlarin maddelerine ait Madde-Toplam Korelasyon katsayilari da maddeler arasinda yeterli
iliski oldugunu gostermektedir. Alt boyutlar i¢in yapilan madde analizleri sonras1 33 maddelik
6lcegin biitlinil icin giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0=0,960 olarak bulunmustur. Bu
deger, maddelerin tek bir boyut (6lgek) altinda da kullanilabilecegini, maddeleri arasinda
yiiksek derecede gilivenirliginin oldugunu gostermektedir.
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Isletme Performans1 Olgeginin, arastirmaya katilanlar tarafindan bir veya birden fazla
boyutlu olarak algilanip algilanmadigi ve bir biitiin olarak tutarli bir sekilde arastirmaya
katilanlarin isletme performansi ile ilgili goriislerini Ol¢iip 6lgmedigi faktor analizi ile
sinanmistir.

Tablo 2. Isletme Performasi Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi (N=304)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 0,936
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare (X?) 2471,721
Serbestlik Derecesi (sd) 78
Anlamlilik (p) 0,000

Tablo 2°de de goriilecegi iizere Isletme Performansi Olgegi ile toplanan verilerin faktor
analizine uygunlugu i¢in yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi, 6l¢egin faktor analizine
uygun oldugunu ve oOlgiilen 6zelligin, 6rneklemin se¢ildigi evrende ¢ok boyutluluk 6zelligi
tasidigin1 gostermektedir [KMO=.936; X?=2471,721; sd=66 ve p<0,001]. Veri grubu icin
yapilan Bartlett Kiiresellik testi sonucunun anlamli (p<,001) ¢ikmasi, dlgegin maddeleri
arasinda da anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir.

Yapilan faktor analizi sonrasi tespit edilen birinci boyut i¢in (mali performans)
giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) a=0,875 olarak hesaplanmistir. Bu deger, boyutu
olusturan maddelerin arasinda giivenirligin olduk¢a yiiksek oldugunu gostermektedir. isletme
Performanst Olgeginin ikinci boyutu (bilyiime performansi) igin giivenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) 0=0,898 olarak bulunmustur. Bu deger, ikinci alt boyutun maddeleri
arasinda da giivenirliginin oldukg¢a yiiksek derecede oldugunu gostermektedir. Maddelerin
giivenirlilik katsayilarinin (a) 0,877 ile 0,893 arasinda degistigi ve her hangi bir maddenin
cikarilmast sonucu boyutun genel giivenirlilik katsayisinda ciddi bir artis olmayacagi
goriilmiistiir. Boyutun maddelerine ait Madde-Toplam Korelasyon katsayilar1 da maddeler

arasinda yeterli iliski oldugunu gostermektedir (0,618 ile 0,758 arasinda degismektedir).

Iki boyut icin yapilan madde analizleri sonras1 12 maddelik 6lgegin biitiinii icin
giivenirlik katsayist (Cronbach’s Alpha) a=0,928 olarak bulunmustur. Bu deger, maddelerin
tek bir boyut (6lgek) altinda da kullanilabilecegini, maddeleri arasinda yiiksek derecede
giivenirliginin oldugunu gostermektedir.

6.7.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin yoni ve giicii ile ilgili olarak bilgi
vermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Farkli durumlar i¢in farkli korelasyon katsayilari
gelistirilmistir. Arastirmada, normal dagilima sahip iki siirekli degisken arasindaki anlamli bir
iliskinin derecesini belirleyen Pearson ¢arpim-moment korelasyon katsayisi hesaplanmuistir.
Pearson korelasyon kat sayisi, aralikli 6lgekte ol¢iilmiis olan degiskenlerin arasindaki dogrusal
iliskinin derecesine ve yoniine bakilmak istendiginde yaygin olarak kullanilan katsayidir
(Nunnally ve Bernstein, 1994). Pearson Kkatsayist “r” harfiyle sembolize edilerek, -1 ile +1
arasinda degerler almaktadir. Bu degerler O ile +1 ; -1 arasinda degismektedir. Genel olarak 0’
a yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve zayif bir iligski oldugunu, 1’e yakin degerler
ise iki degisken arasinda dogrusal ve giiglii bir iliskinin oldugunu gostermektedir (Ho, 2006;
Adams vd, 2007).

Karsilikli iliskiyi gosteren korelasyon, sebep-sonug iligkisini gostermedigi icin, bir
bagimli ve bir bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi, iki bagimli ya da iki bagimsiz
degisken arasinda da aranabilmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 bagimsiz
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degisken olarak, isletme performansimnin bagimli degisken olarak ele alindig1 arastirmada ilk
olarak bu iki degisken arasindaki iliskinin giicli ve yoniine bakmak adina korelasyon analizi
yapilmistir. Ana degiskenlerin tiim alt boyutlarina iligkin ortalama, standart sapma ve Pearson
Korelasyon kat sayilart Tablo 3’ de rapor edilmistir.

Tablo 3. Tiim Faktorlere Ait Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon Katsayilari

FAKTORLER | ORT. | sS. | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11
1. Ise Alma ve 431 66 1

Secme

2. Egitim- .

Gelistirme 4,03 12 610 1

3. Kariyer 396 | ;77 | 5137 | 6127 | 1

Yonetimi

4. Perf. Deg. o . .

Gamm 0B | 396 | 72 | 5507 | 764" | 681 1

5.Performans | e | g | ag5* | sag” | 401" | 685" | 1

Geri Bildirim

6. Ueret 391 | 77 | 524 | 671" | 634 | 8227 | 500 | 1

Yonetimi

7. Yazih

Politika ve 404 | 83 | 3927 | s877 | 417" | 639" | 4277 | 5117 | 1

Disk.

8. Stratejik IK-1 ) ) | 50 | 700 | g59™ | 7747 | 031 | 744™ | 870 | 699" | 1

Uygulamalari

9. Mali Perf. 362 | 69 | 306~ | 317" | 2477 | 345™ | 354™ | 314™ | 3557 | 392" | 1
é‘;‘r?“y“me 366 | 70 | 249" | 376" | 311 | 380" | 205 | 316" | 371 | 406" | 738" | 1
11. isletme Perf | 364 | 65 | 2927 | 376" | 304 | 3017 | 3427 | 337" | 3907 | a28™ | 06 | ' | 1
**p< 0.01

Tanimlayici istatistikler incelendiginde ilk olarak cevap ortalamalarina bakildiginda
ortalama 4,31 ile ise alma faktorii en yiiksek degisken olarak dikkat ¢ekmektedir. En diisiik
ortalama ise 3.62 ile Mali performans faktoriidiir. Standart sapmalara bakildiginda ise Stratejik
IKU alt faktérleri agisindan birbirine en yakin cevaplar ise alma ve segme faktdriine verilirken,
en uzak cevaplar yazili politika ve dokiimantasyon faktoriinde oldugu goriilmiistiir. Bunun
sebebi ise anketi cevaplayan yoneticilerin farkli sektorlerde ve farkli birimlerde ¢aligmalarindan
kaynakl1 onceliklerinin farklilig1 olarak ileri stiriilebilir. Arastirmada isletme performans: tek
bir faktor olarak ele alindigindan ve iki alt boyutu oldugundan standart sapma ile ilgili herhangi
bir yorum yapilmamustir.

Korelasyon tablosunda yer alan faktorlerin sadece birebir ve karsilikli iligki olarak
degerlendirilmesi gerektigi diisliniildiigiinde ¢oklu bir iliskiden bahsetmek dogru olmayacaktir.
Bununla birlikte, anlamsiz ¢ikabilecek karsilikli iliskilerin ¢oklu bir nedensellik analizi olan
regresyon analizi ile desteklenmesi gerekmektedir. Bu kistaslar dahilinde Tablo 3’ deki
korelasyon degerlerine bakildiginda baz: alt faktorlerin birbirleri ile orta diizeyde anlamli bir
iligki igerisinde oldugu gozlemlenmektedir.

6.8.Regresyon Analizi ve Hipotezlerin testi

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iligkiyi 6l¢gmek i¢in kullanilan
analiz metodudur (Ho, 2006). Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki neden-sonug
iliskinin varlig1 ve eger iliski varsa iliskinin giicli hakkinda bilgi edinilebilir (Adams vd, 2007).

Ana Hipotez: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, isletmenin mali ve bilyiime
performansini olumlu yonde etkilemektedir.
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Tablo 4: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin isletmenin mali ve bilyiime performansi
izerindeki etkisini belirlemeye yonelik regresyon analizi

3 ANOVA Katsay1 Tablosu

Model ~ Dagmmsiz R R Y
Degisken F p B Hata s B t p
Sabit 1,716 0,232 7,38 0,000**
. 0,435 0,189 70,39 0,000**

1 (Hy) IKU 0,477 0057 0435 8,39 0,000**
Isletme Mali ve Biiyiime Performansi=1,716+0,477*Stratejik Insan Kaynaklar: Uygulamalar

**

p<.001

Katilimcilarin, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin alginin isletme mali ve
bliyiime performansi iizerindeki etkisini incelemek amaciyla basit dogrusal regresyon
analizinden yararlanilmistir (Tablo 4).

ANOVA testi, firma ¢alisanlarinin stratejik insan kaynaklari uygulamalarina iligkin algt
diizeylerinin, isletmenin mali ve biiylime performansini anlamli bir sekilde yordamada
kullanilabilecegini gdstermektedir (F=70,39 ve p<.001). Firma ¢alisanlarinin, stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarina iligkin alg1 diizeylerinin isletmenin mali ve biiyiime performansi
iizerinde pozitif yonde (olumlu) etkisi oldugu bulunmustur (f=0,435 ve p<.001).

Isletmenin mali ve bilyiime performansinin, stratejik insan kaynaklari uygulamalar ile
aciklanma derecesi olan R?’nin degeri 0,189 olarak hesaplanmistir. Buna gére, stratejik insan
kaynaklart uygulamalari, isletmenin mali ve biiylime performansinin %18,9 oraninda
acikladigi, p<.001 anlamhlik seviyesinde bulunmustur. Bu nedenle, bulgular birlikte
degerlendirildiginde Ana hipotezin dogrulandigi anlasilmaktadir ve hipoteze iliskin esitlik
asagidaki gibidir:

Isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi= 1,716+0,477*Stratejik Insan Kaynaklari
Uygulamalari.
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H1-7: Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari alt boyutlart isletmenin mali ve
biiyiime performansint olumlu yonde etkilemektedir.

Tablo 5: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 alt boyutlarmnin isletmenin mali ve biiyiime
performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik regresyon analizi

5 ANOVA Katsay1 Tablosu
Model D2gtmstz R R Y
Degisken F p B Hatas P t p
Sabit 2,395 0,234 10,25 0,000**
. 0,298 0,089 29,34 0,000**
1 (H1) Ise alma ve segme 0,290 0,053 0,298 5,42 0,000**
Isletme Mali ve Biiyiime Performansi=2,395+0,290*[se alma ve se¢cme
Sabit 2,301 0,196 11,72 0,000**
. . 0,372 0,138 48,36 0,000**
1 (H2) Egitim-Gelistirme 0,333 0,048 0,372 6,95 0,000**
Isletme Mali ve Biiyiime Performanst =2,301+0,333*Egitim-Gelistirme
Sabit 2,652 0,186 14,27 0,000**
. .. 0,299 0,000 29,74 0,000**
1 (H3) Kariyer Yonetimi 0,251 0,046 0,299 545 0,000*%*
Isletme Mali ve Biiyiime Performanst =2,652+0,251 *Kariyer Yonetimi
Sabit 2,255 0,193 11,70 0,000**
Odij 0,389 0,151 53,78 0,000**
1 (H4) gg‘gﬂ' ve  Perf 0351 0048 0389 7,33 0,000%*
Isletme Mali ve Biiyiime Performansi =2,255+0,351*Odiillendirme ve performans degerlendirme
Sabit 2,305 0,211 10,93 0,000**
0,348 0,121 41,62 0,000**
1 (H5) Performans G.B. 0,328 0,061 0,348 6,45 0,000**
Isletme Mali ve Biiyiime Performanst =2,305+0,328*Performans geri bildirimi
Sabit 2,533 0,182 13,93 0,000**
. . . 0,338 0,114 38,91 0,000**
1 (H6) Ucret Sistemi 0,284 0,046 0,338 6,24 0,000*%*
Isletme Mali ve Biiyiime Performanst =2,533+0,284 *Ucret sistemi
Sabit 2,411 0,172 14,05 0,000**
0,389 0,151 53,90 0,000**
1 (H7) YazliPol. ve Dok. 0,305 0,042 0,389 7,34 0,000**

Isletme Mali ve Biiyiime Performanst =2,411+0,305*Yazili politika ve dokiimantasyon
*p<.05 ve **p<.001

Calisanlarin, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari alt boyutlarina iliskin algi
diizeylerinin isletme mali ve biiylime performansi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla basit
dogrusal regresyon analizinden yararlanilmistir (Tablo 5).

ANOVA testi, firma ¢alisanlarinin stratejik insan kaynaklari uygulamalar alt
boyutlarina iliskin algi diizeylerinin hepsinin de, isletme mali ve biiyiime performansini anlaml
bir sekilde yordadigini gostermektedir [FH1=29,34; Fno=48,36; Fn3=29,74; Fn4=53,78;
Frs=41,62; Fre=38,91 ve Fn7=53,90 (p<.001)]. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari alt
boyutlarinin hepsi de isletme mali ve biiylime performansi {izerinde pozitif (olumlu) yonde
etkilidir [B 11=0,298; B H2=0,372; B 13=0,299; B 1a=0,389; B 15=0,348; B H6=0,338 ve B H7=0,389
(p<.001)].

Isletme performansinim, Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarmin alt boyutlari ile

aciklanma oranlarina bakildiginda; [R?n1 igin %8,9; R2n2 igin %13,8; R2u3 igin %9,0; R2n4 igin
%15,1; R%4s icin %12,1; R?4e icin %1 1,4 ve R2u7 icin %15,1].
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Bulgular birlikte degerlendirildiginde H1-7 hipotezlerinin hepsinin de dogrulandig:
goriilmektedir. Etkilere iliskin esitlikler ise sOyledir;

e Isletme Mali ve Biiyiime Performansi=2,395+0,290*Ise alma ve segme
e Isletme Mali ve Biiyiime Performans1 =2,301+0,333*Egitim-Gelistirme
e isletme Mali ve Biiyiime Performans1 =2,652+0,251*Kariyer yonetimi

e Isletme Mali ve Biiyiime Performansi =2,255+0,351*Odiillendirme ve performans
degerlendirme

e Isletme Mali ve Biiyiime Performansi =2,305+0,328*Performans geri bildirimi
e Isletme Mali ve Biiyiime Performans1 =2,533+0,284*Ucret sistemi

e Isletme Mali ve Biiyiime Performansi=2,411+0,305*Yazili politika ve
dokiimantasyon

7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Isletme; kendisinin dahil oldugu, kismen etkiledigi ve dogrudan etkilendigi bir iist cevre
ile kendi biinyesinde barindirdig1 ve kontrol altinda tutabildigi alt ¢evre parametrelerinden
olusan dinamik bir sistemdir. Bu sebeple isletme siirdiiriilebilirligi i¢in standardize edilmis sabit
bir yonetim modeli bulunmamaktadir. Siirdiriilebilirlik kavraminin mevcudiyeti, istikrarlt bir
isletme performansi ile iligkilendirilebilir. Ancak isletme performansi birgok bagimsiz
degiskenden etkilenmektedir.

Arastirmada, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin isletme mali ve biiylime
performansina etkisine yonelik gelistirilen hipotezler test edilmistir. Literatiirde bu yonde
iliskinin mevcudiyetini ve etkisini ortaya koymaya yonelik ¢ok sayida ¢aligma bulunmaktadir.
Temel sayilabilecek bazi ¢aligsmalar incelendiginde, insan kaynaklari uygulamalarinin isletme
performansina etkisini savunan arastirmalara rastlanmaktadir (Snell-Dean 1992; Huselid, 1995;
Delaney ve Huselid, 1996; Delery ve Doty, 1996; Welbourne ve Andrews, 1996; Ichniowski
vd, 1997, Huselid vd,1997; Harel ve Tzafrir, 1999; Guthrie, 2001; Wan vd, 2002; Ahmad vd
Schroeder, 2003; Chow, 2004; Singh, 2004; Tzafrir, 2006; Kaya, 2006; Geng, 2009; Akin,
2009). Yine yapilan ¢aligsma, literatiir incelenerek ele alinan s6z konusu caligmalar1 destekler
niteliktedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik algi diizeylerinin isletme performansini
pozitif yonde anlamli bir bigimde etkiledigine yonelik olusturulan hipotez (R2 =0,189, F=70,39
ve p<.001) kabul edilmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar baglaminda; ise alma-
secme, egitim- gelistirme, kariyer yonetimi, Odiillendirme ve performans degerlendirme,
performans geri bildirim, iicret sistemi, yazili politika ve dokiimantasyon alt boyutlarinin her
birinin isletme mali ve biiylime performansina etki ettigi yoniinde hipotezler gelistirilmis ve her
bir hipotez test edilerek anlamli bir iliskinin varlig: ifadeleri kabul edilmistir. Isletme
yonetiminden sorumlu olan taraflar, (iist diizey yoneticiler, yonetim kurulu iiyeleri, hissedarlar,
isletme sahipleri) isletme basarisint ¢ogunlukla donemsel bazda finansal gostergelerle
iligkilendirmektedir. Bu durum ise sonuca etki eden siirecin isleyisini goz ardi ederek kisa
zamanda maliyet diisiisii ve kar maksimizasyonunun artirrmina odaklanmalarma sebep
olmaktadir. Bu sebeple insan kaynaklari uygulamalar1 zaman zaman bir maliyet unsuru
goriilmektedir. Ancak calismada; gesitli diizeydeki yoneticilerin, stratejik insan kaynaklari
uygulamalari alg1 diizeylerinin isletme mali ve biiyiime performansina etkisini 6lgmeye yonelik
yapilan analizlerde, s6z konusu uygulamalarin yoneticiler tarafindan isletme performansi
acisindan olumlu etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu durum, igletme performansi
icin i¢ paydas unsurunun goz ardi edilmeyerek, stratejik bir bakis acisiyla degerlendirilmesi
gerekliligini bir kez daha kanitlamistir. Yoneticilerinde isletmenin varligina hizmet eden
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calisanlardan biri oldugu diisiiniildiigiinde; Ise alma- segme, egitim- gelistirme, kariyer
yonetimi, ddiillendirme ve performans degerlendirme, performans geri bildirim, {icret sistemi,
yazilt politika ve dokiimantasyon alt bagliklarindan olusan stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinin, tiim isletme menfaati icin hayati 6neme sahip oldugu gézlemlenmektedir.

7.1.Calismanmn Kisitlar:

Calismanin ilk kisit1 anketlere cevap verenlerin biiyilk ¢ogunlugunun Marmara
Bolgesin’ de bulunan yoneticilerden olugmasidir. Tiim Tiirkiye’ den olusan yonetici kitlesine
ulagsma bu kisit1 ortadan kaldiracaktir. Bir diger 6nemli bir kisit ise cevaplayanlarin yonetici
grubundan olugmasidir. Bu sebepten dolay1 yoneticilerin zaman kisitlarinin bulunmasi ve
ankete cevap veren yonetici grubuna ulagma zorlugunun olmasidir. Anketin daha kisa
hazirlanmasi bu kisit1 ortadan kaldirmaya yardimci olacaktir.

7.2.1leriye Doniik Calismalara ve Yoneticilere Oneriler

S6z konusu ¢alismada arastirma grubu olarak yéneticiler secilmistir. Ileriye doniik
caligmalarda ayni sorular calisanlara sorularak sonuclar karsilagtirilabilir. Arastirma sonucu
Stratejik IK uygulamalarmin isletme mali ve biiyiime performansmi artirdigi ortaya
konulmustur. Bu baglamda isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarini benimseyerek
stirdiiriilebilirliklerini artirabilecekleri diisiiniilmektedir. Bu sayede 6nemli bir rekabet avantaji
elde edecekleri savunulmaktadir.
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