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Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi (SIKY), yatay ve dikey boyutlar: olan bir alandir. SIKY nin yatay
boyutu, IKY uygulamalarinin birbirine uyum saglayacak ve birbirini destekleyecek sekilde olusturulmasidir.
Dikey boyut ise, IKY uygulamalarinin érgiitsel stratejilerle biitiinlesmesi ve orgiitiin stratejik amaglarin
desteklemesini ifade etmektedir. Calismamn temel amaci, SIKY’yi kavramsal olarak aciklamak, SIKY nin
uygulama diizeylerinin tespit edilerek; ¢alisanlarin performans algisi iizerine etkilerini belirleyip, SIKY ve
calisanlarin performans algilarmmin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiginin bulunmasidir.
Bu baglamda, plastik iiretimi yapan bir isletmede goniilliiliik esasina dayali anket teknigi uygulanmis ve
sonuglar SPSS analizine gére yorumlanmistir. Buna gére demografik degiskenlerin SIKY'de yas ve egitim
degiskenlerinde farklilagtigi saptanirken, calisanlarin performans algisimin  hicbir demografik degiskende
farklilasmadigr goriilmiistiir. SIKY ile calisanlarin performans algisi arasindaki iliskinin varligi tespit edilirken
iligskinin yénii ve etkisi model ¢ercevesinde agiklanmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Yatay Uyum, Dikey Uyum, Performans

THE IMPACT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON THE
PERFORMANCE PERCEPTION OF EMPLOYEES: A RESEARCH IN THE PLASTIC
MANUFACTURING ENTERPRISE

ABSTRACT

Strategic Human Resource Management (SHRM) is a field with horizontal and vertical dimensions. The
horizontal dimension of SHRM is that Human Resources Management (HRM) practices are designed to adapt to
each other and support each other. The vertical dimension refers to the integration of Human Resource
Management practices into organizational strategies and to support organizational strategic objectives. The
main purpose of the study is to explain the concept of strategic human resources management, identifying the
level of strategic human resources management; Determine the effects of employees on performance perception
and find out whether strategic human resources management and employee performance perceptions differ
according to demographic variables. In this context, a survey based on volunteerism was applied to a plastic
manufacturing enterprise and the results were interpreted according to the SPSS analysis. According to this,
while demographic variables are found to differ in age and education variables in strategic human resources
management, it has been observed that the performance perception of employees does not differ in any
demographic variant. When the relationship between strategic human resources management and employees'
perception of performance is determined, the direction and effect of the relationship is explained in the
framework of the model.

Key Words: Strategic Human Resource Management, Horizontal Dimension, Vertical Dimension,
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GIRIS

Strateji kavrami, etimolojik olarak Latince “yol, ¢izgi ya da yatak” anlamina gelen
“stratum” kelimesinden tliretilmis bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Bu kapsamda
“strateji” kavrami, oyunun yeni kurallarinin arastirtlmas: ve oyunun kazanilabilmesine
yonelik yeni yollar denenmesi anlaminda kullanilabilmektedir (Eren, 2013: 3). Isletme
yonetimi  kapsaminda da “strateji” kavrami; “katt rekabet ortaminda amaglarini
gerceklestirmek isteyen isletmelerin izlemeleri gereken hareket bi¢imi” ve “bir isletmenin
uzun donemli temel amaglarinin belirlenmesine ve bu amagclara ulasilabilmesi siirecinde
gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi ve kullanilmasina yonelik belirlenmis olan yollar”
anlaminda tanimlanabilmektedir (Pamuk ve digerleri, 1997: 19).

Strateji; isletme ile isletme ¢evresi arasindaki iligkilerin analiz edilmesi dogrultusunda
isletmenin yoOniiniin ve amaglarinin belirlenmesini, bu amaglarin gergeklestirilmesine yonelik
faaliyetlerin tespit edilmesini ve Orgiit yapisinin bu temelde yeniden diizenlenmesine yonelik
kaynaklarinin tahsis edilmesini saglamaktadir (Dinger,2013: 7). Bu nitelikleri dogrultusunda
stratejik yonetim diisiincesi, olduk¢a yeni bir diisiince anlayisi olarak degerlendirilmektedir.
Zira 1960 — 1990 wyillar1 arasin1 kapsayan donemde stratejik yonetim diisiincesinin
temellerinin olusturulmasina yonelik birtakim ¢alismalarda bulunuldugu gériilmekle birlikte,
ozellikle 1990’11 yillarin ardindan stratejik yonelim diisiincesinin isletmelerin gelecek
yonelimleri kapsaminda ele alinmasi s6z konusudur.

Bu baglamda 1960 — 1990 wyillar1 arasini kapsayan donem stratejik yOnetim
calismalarinda “klasik stratejik yonetim diisiincesi” olarak adlandirilmaktayken; 1990
sonrasinda giindeme gelen konu ile ilgili gelismeler, kiiresel diinyadaki teknolojik ve
ekonomik gelismelere bagli olarak giindeme gelen daha karmasik yap1 ve faaliyet sistemlerini
icermektedir (Dinger,2013: 57).

Stratejik yonetim, stratejik diislinmenin ve bu diisiince sisteminin ardinda yer alan
felsefenin  hayata  gegirilmesini ifade eden sistematik bir yaklasim  olarak
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda da stratejik yoOnetim; isletme yoOneticilerinin islerini
zorlastirmaya yonelik belirlenmis bir durum degil, tam aksine isletmeye rekabet avantaji
saglayacak stratejilerin belirlenmesini ve uygulanmasimi saglayan degisim yonelimli bir
yonetim felsefesi olarak goriilmelidir (Baird ve Meshoulam, 1988: 117).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Tanimi

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavrami ve siireci; “insan kaynaginm orgiitiin
stratejik basaris1 agisindan en dnemli faktdrlerden biri oldugu noktasindan hareketle, IKY
programlarinin stratejik ciktilarla iliskilendirilmesi ve orgiitsel yapilanma icerisinde 1KY
fonksiyonunun ve roliiniin incelenmesi dogrultusunda makro — orgiitsel bir anlayis olarak
kendisini ortaya koymaya baslamigtir” (Wright ve Mc Mahan, 1992: 298). Bu temelde
stratejik IKYY, orgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci yaratan “stratejik siirprizlerle (strategic
surprises)” bas edebilmelerini saglamaktadir (Rowden, 1999: 23).

Stratejik IKY kavrami “Reaktif Yaklasim”, “Proaktif Yaklasim” ve “Uyum /
Biitiinlesme Yaklagimi” temelinde asagida verilen kapsamda farkli bakis agilari ile ele
alinarak tanimlanabilmektedir (Wright &Nishii vd., 2007: 5);

. Reaktif Yaklasim

“Reaktif Yaklasim”a gore stratejik IKY; IK fonksiyonlarinin isletme seviyesindeki
stratejileri takip etmesini ve bu stratejiler dogrultusunda IK politikalarinin ve uygulamalarmin
sekillendirilmesini igermektedir.
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. Proaktif Yaklasim

“Proaktif Yaklasim”a gore stratejik IKY; IKY yoneticilerinin stratejinin olusum
stirecine aktif olarak katilmalarini ve strateji belirlerken IK departmaninin 6zelliklerini goz
Ontinde bulundurmalarini igermektedir.

. Uyum / Biitiinlesme Yaklagimi

“Uyum / Biitiinlesme Yaklasimi” ise, IKY politikalariin ve orgiit stratejilerin
birbirleriyle uyumlu ve biitiinlesik olarak belirlenmesini ve uygulanmasini icermektedir. Bu
baglamda Uyum / Biitiinlesme Yaklasimi, IKY politikalarmin ve 6rgiit stratejilerinin asagida
verilen kapsamda saptanmasi gerektigini ifade etmektedir;

J IK politikalar1 ve uygulamalari ile stratejik yonetim siireci birbirleriyle iliskili
olarak yuriitilmelidir.

o IK departmaninin drgiitle biitiinlestirilmesi adina hareket edilmelidir.

o Stratejik amaglar ile isgiliciiniin ya da insan kaynaklarinin biitlinlestirilmesi

adina hareket edilmelidir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uyum

Uyum kavrami; bir duruma yonelik ihtiyaglarin, isteklerin ve amaglarin, bir baska
durumun ihtiyaglari, istekleri ve amagclart ile tutarli bir yap1 goOstermesi olarak
tanimlanmaktadir (Milliman ve digerleri, 1991: 319). Bu baglamda stratejik IKY kapsaminda
uyum kavrami, “yatay uyum” ve “dikey uyum” olmak iizere temel iki siire¢ kapsaminda
degerlendirilmektedir. “Yatay uyum ya da i¢ uyum”, farkli IK politikalar1 ve faaliyetleri
arasinda s6z konusu olan karsilikli uyumu ifade etmeye yonelik kullanilmaktayken; “dikey
uyum ya da dis uyum”, isletmenin genel stratejileri ile IK stratejileri arasindaki uyumu ifade
etmektedir (Wright ve Snell, 1998: 758).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyutu

Stratejik IKY’de “yatay uyum” ya da “i¢sel uyum”, IKY uygulamalarinin birbirlerini
tamamlamasini ve bu uygulamalarin birbirleri ile tutarliligini ifade etmektedir. Bu baglamda
yatay uyum, birbirleri ile uyumlu IK uygulamalarinin bir biitiinlik igerisinde
degerlendirilmesini ve bireysel IK uygulamalarindan genel IKY sistemlerine dek bu uyum
devam ettirilmektedir (Armstrong, 2006: 61).

“Stratejik K'Y de yatay uyumun temel varsaymmi, bir IKY uygulamasinin etkinliginin
diger IKY uygulamalarinin etkinligine bagli oldugu anlayisidir. Bu anlayis temelinde eger
tim IKY uygulamalari birbirleri ile uyumlu ise, genel IKY strateji ve politikalariin da
calisan performansini olumlu ydnde etkileyecegi diisiiniilmekte ve IKY uygulamalarinin her
birinin tek basina uygulanmasi durumunda saglayacagi etkiden daha fazla etki elde edecegi
kabul edilmektedir” (Delery, 1998: 291). Buna gére; eger IKY uygulamalar1 kapsaminda yer
alan tcretlendirme uygulamalar1 performans degerlendirme ya da kariyer gelistirme
uygulamalarini desteklemekteyse, bu dogrultuda tiim isletme stratejilerinin desteklenmesi s6z
konusu olmaktadir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyutu

“Stratejik IKY’de “dikey uyum” ya da “digsal uyum”, IKY stratejilerinin ve
uygulamalarinin isletme stratejileri ile biitiinlestirilmesini ve Orgiitiin stratejik amaclarin
desteklemeye yonelik diizenlenmesini ifade etmektedir” (Gratton, 2003:7).
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Stratejik IKY’de dissal uyum baglaminda isletme stratejileri ile 1KY stratejilerinin
uyumlastirilmasina yonelik c¢aligmalardan birisi “Durumsallik  Yaklasimi” kapsaminda
degerlendirilmektedir. Durumsallik Yaklasimi, asagida verildigi sekilde temel iki varsayim
dogrultusunda temellendirilmektedir (Bird ve Beechler, 1995: 25);

. Birinci varsayima gore; K uygulamalarmimn se¢imi ve bu uygulamalarin
birbirleri ile biitiinlestirilmesi Orglit stratejileri temelinde gerceklestirilmekte ve Orgiit
cevresinden kaynaklanan kisitlamalardan direkt olarak etkilenmektedir.

. Ikinci varsayima gore ise; orgiit cevresinden kaynaklanan kisitlamalar,
orgiitiin stratejik gereksinimlerinin belirlenmesinde ve dolayisiyla da IKY uygulamalarinin
gerceklestirilmesinde etkili olmaktadir ve bu siirecte uyumu yakalayabilen isletmeler ¢ok
daha yiiksek diizeyde performans sergileyebilmektedirler.

Eger bir Orgiit icerisinde temel rekabet stratejisi olarak yenilik stratejisi
benimsenmisse; bu isletmede risk alma konusunda istekli, gerekli uzmanlik bilgisine sahip ve
uzun dénemli bakis acisi ile hareket edebilen isgdren secimine ydnelik IKY uygulamalarinda
bulunulmaktadir. Bu durum farkli orgiit stratejileri dogrultusunda g¢alisanlarin farkli roller
iistlenmelerine ve farkli 6zellikler sergilemelerine neden olmaktadir (Jackson, Schuler ve
Rivero, 1989: 731 — 732). Aym sekilde performans degerleme sistemleri de degismekte ve
ticret politikalarindan istihdam giivencesine ve egitim programlarina yonelik tim siire¢ bu
temelde sekillendirilmektedir.

Performans ve Performans Yonetimi Kavramlari

Gilinlimiiz itibariyle, 6nceki donemlere gore, her alanda ¢ok daha biiyiik gelismelere ve
degisimlere maruz kalindigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Orgiit yapilarmin ve islevlerinin
degismesi de, bu artan rekabet ortaminda; Orgiit icerisinde iggdrenin Oneminin artmasi,
gereksinimlerinin ¢esitlenmesi ve isgorene bakis tarzinin farklilagmasi olarak kendisini
gostermektedir (Bandaranayake, 2001).

Bu baglamda da “iggdrenlerin kurumlarina katkisinin artirilmasi, mesleki ve kisisel
gelisimin de Onemini artirmakta ve buna bagl olarak isgdrenin performansinin etkin bir
sekilde yonetilmesini gerekli kilmaktadir. Performans YoOnetimi’nin genel amaci; Orgiitiin
etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarini siirekli iyilestirmeleri icin, bireylerin ve
gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir kiiltiir olusturmak olarak ifade edilmektedir” (Aguinis,
2011:1-2).

“Performans YOnetimi; birey performansiyla oldugu kadar, takim performansiyla da
ilgili ve devaml bir siiregtir. Sadece yilda bir kez yapilan resmi bir incelemeye dayandirilmasi
saglikli olmayacaktir ve performansin iyilestirilmesi {izerine odaklanilmasini, yeterligin

gelistirilmesini ve potansiyeli ortaya ¢ikarmay1 amaglamak durumundadir” (Armstrong, 2006:
495).

Performans Yonetimi siireci igerisinde, orgiitiin tiim tiyeleri bir hiyerarsi igerisinde
degil, takim arkadaslar1 olarak goriilmekte, sorumluluklar {izerinde anlagmalara, beklentilere
ve gelistirme planlarina dayandirilmakta ve yoneticilerle takim iiyeleri arasinda var olan
iliskiler, normal etkilesimin bir pargasi olarak degerlendirilmektedir (Bandaranayake, 2001).

Performans Yonetimi; “kendini yonetme” iizerine yogunlasmaktadir. “Bu temelde de,
insanlara yardim edilerek ve rehberlik yapilarak gelismeleri tesvik edilir ve orgiitteki insanlar
bu konuda yoneticilere ve orgiite gereksinim duyarlar” (Armstrong, 2006: 496). “Performans
Yonetimi ile uzlagilan amaclara yonelik olarak gerekli becerilerin kazandirilmasi baglaminda
egitime duyulan gereksinim agik¢a ortaya ¢ikar. Bu siirecte; isgdrenler geri bildirim elde
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ederler, performanslar1 incelenmis olur ve rehberlik ve danismanlik hizmetleri almis olurlar”
(Bartel, 2004: 183).

“Performans yonetimi; orgiit, takim ve bireylerin daha verimli hale gelmesini amaglar
ve bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, calisma ve gelistirme planlar1 konulartyla ilgilenir ve
amaclara, kosullara, planlara, anlasmaya ve gelistirme planlarina bagh kalarak performansi
stirekli olarak incelemeyi konu alir. Bu baglamda da performans yonetimi, §grenme ve
gelistirme tlizerine odaklanan bir siireci ifade etmektedir” (Canman, 1995: 261).

Arastirmanin Amaci

Giliniimlizde gergeklesen degisimler Orgiitlerin hedeflerine erismek i¢in insan
kaynagma olan gereksinimi daha da artirmistir. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmi etkin bir
sekilde, orgiitiin ihtiyacina gore belirleyen ve orgiitiin stratejilerinin belirlenmesinde Insan
Kaynaklar1 Yonetimini géz oniinde bulunduran orgiitler hedeflerine ulasabilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Y®onetiminin stratejilerinin belirlenmesinde ve uygulanmasinda
dikkate alinmasiyla birlikte Stratejik insan Kaynaklari Yoénetimi (SIKY) kavrami ortaya
cikmustir. SIKY isgdreni stratejik bir kaynak olarak gdrmekle birlikte isgdrenin orgiitiin
performansmni artirmada ki onemini vurgulamaktadir. SIKY giiniimiizde kiiresel sartlarda
siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmek i¢in 6nemli bir kavram olarak karsimiza
ctkmaktadir. SIKY, calisan performansinin  Orgiitiin - stratejileri ile  biitiinlesmesinden
etkilenmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci SIKY’nin uygulama diizeylerinin tespit edilerek
calisanlarin performans algist iizerine etkilerini belirleyip, SIKY ve calisanlarin performans
algilarinin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigun bulunmasidir.

Bu c¢alismanin 3 ana hipotezi bulunmaktadir. Bu hipotezler, H1, H2 ve H3 olmak
tizere, “H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin performans algisini etkiler. “H2:
Calisanlarin  performans algist demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik
gostermektedir” ve “H3: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi demografik degiskenlere gore
anlaml bir farklilik géstermektedir” hipotezleridir.

Arastirmanin Hipotezleri
H1: Stratejik insan kaynaklari yonetimi ¢alisanlarin performans algisini etkiler.

H1-a: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu g¢alisanlarin performans
algisini etkiler.

H1-b: Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey boyutu ¢alisanlarin performans
algisini etkiler.

H2: Calisanlarin performans algis1 demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H2-a: Calisanlarin performans algis1 cinsiyet degiskenine gdore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H2-b: Calisanlarin performans algis1 yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H2-c: Calisanlarin performans algisi egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H2-d: Calisanlarin performans algist maas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.
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H2-e: Calisanlarin performans algisi ¢alisma siiresi degiskenine goére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H2-f: Calisanlarin performans algis1 ¢alisan pozisyonuna gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H3:Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi demografik degiskenlere gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H3-a: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H3-b: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H3-c: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H3-d:Stratejik insan kaynaklari yonetimi maas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H3-e:Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H3-f::  Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan pozisyonuna goére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini, plastik liretimi yapan bir isletme olusturmaktadir. Caligmanin
yapildig1 sirket kurumsallagsmis bir sirket olmasi dolasiyla 6zellikle tercih edilmistir. S6z
konusu isletme {iretimini merkez ve ek dretim tesisi olarak iki farkli yerde
gerceklestirmektedir. Isletmenin merkez iiretim tesisinde 200 isgdren ve yonetici, ek iiretim
tesisinde ise 200 isgoren caligmaktadir. Merkez iiretim tesisinde 107 isgdren ve 61 yoOneticiyle
goriisiilerek toplamda 168 kisi goniilliilik esasina dayali olarak anketleri cevaplandirmis ve
bu anketler analize tabi tutularak yorumlanmastir.

Arastirmanin Varsayimlari

Zaman ve maliyet unsurlar dikkate alinarak isletmede ¢alisan, sinirl sayida isgoren ve
yOneticinin katilimi ile gergeklestirilmis olan bu arastirma su varsayimlara dayandirilmistir.

e Arastirmanin insa edildigi SIKY ve calisanlarin performans algisina yonelik, veri toplama
araclarinin, mevcut durumu giivenilir ve gegerli diizeyde Ol¢tiigli ve tim detaylari
kapsadig1 varsayilmaktadir.

e Arastirma Olgeklerinin uygulanmasi esnasinda deneklerin her bir 6lgek maddesine gercek
durumu yansitan, samimi ve tarafsiz yanitlar verdigi varsayilmistir.

Arastirmanin Simirhihiklar:

Yapilan tiim calismalarda oldugu gibi bu calismanin da smirliliklart bulunmaktadir.
Bunlar1 kisaca 6zetlemek gerekirse;

Tiirkiye’deki firmalar i¢in SIKY kavrami yeni bir kavram ve farkli bir anlayis olmasi
nedeniyle ve SIKY’nin uygulanabilmesi i¢in firma biiyiikliigii, firma igerisinde planlama
yapilip yapilmamasi énem arz etmektedir. IKY departmanlarinin firma igindeki konumu da
SIKYyi etkileyen faktorlerden biridir. Bu sartlara sahip olan isletme sayilarinin az olmasi
calisma i¢in kisit olusturmaktadir.
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Arastirmanin bir diger kisit1 ¢alismanin yapildigi sektorle ilgilidir. Calisma sadece
plastik tiretimi yapan bir isletmede yapilmistir. Farkli sektorlerde uygulama yapilmamaistir.

Veri Toplama Araci

Arastirmada, 6rneklem grupta yer alan isletmenin stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarma ne denli yer verdiklerinin belirlenmesine y&nelik olarak “Stratejik insan
Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi” ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
calisanlarin performans algisi iizerine etkisinin belirlenmesine yonelik olarak “Calisanlarin
Performans Algis1 Olgegi” kullanilmistir.

Arastirmada uygulanacak olan “Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi” Green ve
arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilmis, Cingdz ve Akdogan (2013) tarafindan “insan
Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Bir Boyut Kazanmasi Igin Gergeklestirilen Faaliyetlerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” baglikli ¢alismada kullanilmistir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyutu - ilk 7 soru
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyutu - Son 14 soru

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Yatay ve Dikey Boyutu — Toplam 21
Soru.

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin
Yatay ve Dikey Alt Boyutu”, 5’li Likert Olcegi temelinde gelistirilmistir. 5°1i 6lcekteki
ifadelerin puanlamasi; “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kararsizim”, “4:
Katiliyorum” ve “5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yapilmistir.

“Calisanlarin Performans Algis1 Olgegi”, mavi ve beyaz yakanin performans algilarimni
Olemek i¢in, ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis; Fuentes, Saez ve
Montes (2004) ve ilaveten Rahman ve Bullock (2004) tarafindan genisletilmis, bu anket
Tiirkiye’de Erdogan (2011) tarafindan Tiirk¢eye cevrilmis gegerlilik ve giivenilirlik analizi
yapilmistir. Calismada bu gelistirilen 6lgegin ¢alisanlarin performans algisi ile ilgili 5 sorusu
kullanilmistir. Anketlerdeki tiim ifadeler 5°1i Likert Olgegi “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2:
Katilmiyorum”, “3: Kararsizim”, “4: Katiliyorum” ve “5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
yanitlanmaktadir. Anket sorular1 EK-1 ve EK-2’de yer almaktadir.

Veri Analizi

Arastirmada elde edilen veriler arastirmanin genel amag ve alt amaglar1 dogrultusunda
degerlendirilmistir. Veriler Oncelikle kodlanarak SPSS 22.0 istatistik paket programina
aktarilmistir. Daha sonra paket program aracilifiyla degiskenlerin frekanslar1 ve tanimlayici
istatistikleri hesaplanmuistir.

Anketin giivenilirliginin Olciilebilmesi i¢in Oncelikle glivenilirlik analizi yapilmais,
6l¢ek ve alt boyutlar i¢cin Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmigtir.
Verilen cevaplarin farkli niteliklere gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilagip farklilasmadiginin Slgiilebilmesi igin tek yonlii varyans (Oneway Anova), T-testi
ve Tukey testi uygulanmustir.

Son olarak SIKY &lcegi ile calisanlarin performans algis1 arasinda ki iliskinin
incelenebilmesi i¢in “Korelasyon Analizi” ve etkiyi 6l¢mek i¢in “Regresyon Analizi”
yapilmistir.

Arastirma Olgeklerine iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda Olgeklerin giivenilirligi test edilmistir. Giivenilirlik i¢in
Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmigtir.
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Bu kapsamda Cronbach Alpha degerine gdre “Stratejik Insan Kaynaklari Y®énetim
Olgegi” giivenilirlik katsayis1 0.764 ile olduk¢a giivenilirdir. Katilimcilarmin performans
algisinin  dl¢iildiigi “Calisanlarin  Performans Algis1 Olgegi” nin giivenilirlik katsay
0.808°dir. Olgek yiiksek derece giivenilir bir &lgektir. Boylece iki olgekte giivenilirlik
katsayis1 bakimindan arastirma i¢in uygun goriinmektedir.

Orneklem Ozelliklerine iliskin Yiizde ve Frekans Tablosu

Demografik o6zellikler bashigi altinda toplanan veriler; katilimeilarin cinsiyeti, yasi,
egitim durumu, maasi, kurumda calisma siliresi ve kurum i¢i pozisyonunu igermektedir.
Katilimcilardan elde edilen verilerin analizi sonucu bulunan degerler tabloda daha detaylh
incelenebilmektedir.

Tablo 1.Arastirmaya Katilanlarin Bireysel Ozelliklerine iliskin Yiizde ve Frekans
Dagilimlan

Bireysel Ozellikler f %
Cinsiyet

Kadin 68 40.48
Erkek 100 59.52
Yas

23-29 26 15.50
30-36 61 36.31
37-45 64 38.10
46 — 53 17 10.12
Egitim

Ilkokul / [lkogretim 47 28.00
Ortaokul 44 26.20
Lise 37 22.00
Universite ve Lisans tistii 40 23.8
Toplam 168 100

Tabloda arastirma katilimcilarinin  kisisel 6zelliklerine iliskinde degerler yer
almaktadir. Buna gore, katilimcilarin %40.48°1 kadin, %359.52°1 erkeklerden olusmaktadir.
Katilimcilarin yaglarina bakildigi zaman ¢ogunlugun %38.10 ile 37-45 yas aras1 bireylerden
olustugu gozlemlenmektedir. Buna ek olarak 30-36 yas arasi katilimcilarin oran1 %36,31
olarak goriilmektedir. Bu tabloya gore firma calisanlarinin yaklasik %75°1 30-45 yas
araligindadir. Firma istthdamin1 daha ¢ok orta yashh calisanlardan olusmaktadir.

193

Sivas Cumbhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi



Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminin Galiganlarin Performans Algis1 Uzerine Etkisi: Plastik Uretim Isletmesinde
Bir Aragtirma

Aragtirmamiza katilan ¢alisanlarin egitim durumlari incelendigi zaman %?28’1 olusturan bir
boliimiin ilkokul mezunu oldugu goriilmektedir. Firma caliganlarinin %26.2°si ortaokul
mezunu, %22’si ise lise mezundur. Bu durumda sirket calisanlarmin yaklasik %76’s1
yiksekogrenim gormemistir. Firma yiiksekogrenim gorenler %24’liikk  bir bolimi
kapsamaktadir. Bu béliimde calisanlarin bireysel 6zellikleri incelenmis ve yukaridaki verilere
ulastlmistir.

Arastirma katilimcilarinin is 6zelliklerine iliskin yiizde ve frekans bulgularina bakmak
gerekirse; katilimcilarin ig 6zelliklerine iligkin veriler;

Tablo 2.Arastirmaya Katilanlarin Is Ozelliklerine iliskin Yiizde ve Frekans Dagilhmlar

Is Ozellikleri f %
Gorev Yapilan Pozisyon

Beyaz Yaka 61 36.30
Mavi Yaka 107 63.70
Gelir

1351 -1600 TL 39 23.2
1601 TL ve Uzeri 129 76.79
Tecriibe

1-51 112 66.67
6—-10Yil 37 22.02
11- 151l 19 11.31
Toplam 168 100

Tabloya gore katilimcilarin %36.3’1i beyaz yaka, %63.7si ise mavi yaka ¢alisanlardan
olusmaktadir. Bu kapsamda sirket calisanlarinin biiyiik boliimii mavi yaka personelden
olusmaktadir. Anket katilimcilarinin gelir dagilimlarini inceledigimizde sirket personelinin
yaklasik %76’s1t 1600 TL tizeri gelir seviyesinde calisanlardir. Bununla beraber sadece
%36.30’luk bir bolim 1600 TL ve altinda bir gelir seviyesinde bulunmaktadir. Arastirma
katilimcilarinin %66.67 sinin sirkette 1-5 yil arasi ¢alistigi goriilmektedir. Katilimcilarin
%22.02°s1 6-10 y1l, %11.31°1 11-15 y1l kurumda ¢alismistir.

Arastirmaya Katilanlarin Olceklere Verdikleri Yamtlara iliskin Istatistiki
Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarinin Slgeklere ve alt boyutlarina verdikleri
yanitlara iligkin aciklayici istatistiki verilere yer verilmistir. Bu degerler sdyledir;

Tablo 3.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi ve Cahsanlarin Performans
Algisina Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
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Olcek n Ort. S. S.
SIKY (Yatay-Dikey) 168 4.18 0.78
Calisanlarin Performans 168 419 0.74
Algisi

Total 168 4.18 0.77

Tablo incelendiginde arastirmaya katilan katilimcilarin stratejik insan kaynaklari
Olgegine ve bu Olgekle beraber yoneltilen performans algist dlgegine verdikleri yanitlarin
sayis1 168°dir. Bu rakam bize dolayisiyla katilimei sayilarini vermektedir. Yine katilimcilarin
verdikleri yanitlarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 incelendiginde bu degerlerin
birbirlerine yakin olduklar1 goriilmektedir. Bu durum bize ol¢eklerde yer alan ifadelerin
katilimeilar tarafindan pozitif yonde degerlendirildigini gostermektedir. Olgeklere verilen
yanitlarda katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum ifadelerinin daha c¢ok kullanildigi ortalama
degerlerinin 4’iin lizerinde olmasindan anlasilabilmektedir.

Katiimcilarin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Bireysel Ozelliklerine
Gore Karsilastirilmasina Iliskin T testi, Anova testi ve Tukey Testi Sonug¢lari

Arastirma kapsaminda orgiite duyulan bagliligin demografik faktorlere gore farklilik
gosterip gostermedigini bulmak i¢in kullanmamiz gereken istatistiksel analizlere fark testleri
denir. Fark testlerini yapilabilmesi i¢in aralik dlgeginde 6l¢iilmiis bir 6zelligin ve bagimsiz
ayrik alt gruplardan olusan smifli bir degiskenin olmas1 gerekmektedir. Sinifli iki degiskenin
iki alt gruptan olugsmasi durumunda bagimsiz degiskenler icin “t-testi”; sinifli degiskenin
ikiden fazla alt gruptan olugmasi durumunda ise tek yonlii varyans analizi yani “ANOVA”
kullanilir (Sipahi, Yurtkoru, Cinko, 2010: 117).

Bagimsiz iki 6rnek ortalamasi arasindaki farkin test edilmesinde bagimsiz 6rnek t testi
kullanilmaktadir. Ancak bagimsiz 6rnek sayist 2’den fazla oldugu durumlarda t testinin
kullanilmasinda, 2’li karsilastirmalar olacagindan yapilacak olan islem sayis1 artacaktir.
Kargilagtirma sayisinin uygulamada daha da artacagi diisliniiliirse, 2’den fazla 6rnek
ortalamasinin karsilastirmasinda t testinin kullanimi yerine Anova testinin kullanilmasi daha
dogru olacaktir. Tukey testi, John Tukey tarafindan “Tukey’sHonestlySignificantDifference”
olarak oOnerildiginden, Tukey HSD testi, olarak kullanilmaktadir. Bu test sadece ikili
karsilastirmalar i¢in ve genellikle gruplardaki gozlem sayilar esit oldugunda kullanilan bir
test olmasiyla birlikte, gruplar arasinda herhangi iki ortalama arasindaki farkin mutlak degeri
hesaplanir ve T degeri ile karsilastirilir. Ortalamalarin farki t degerinden biiytikse, iki grup
arasinda fark vardir karar1 alinir (Giiris& Astar, 2014: 214-217).

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin bireysel 6zelliklerinin stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile iliskisi incelenmistir. Katilimcilarin verdikleri yanitlar kisilik 6zelliklerine gore
bagimsiz t-testi ve tek faktdrlii varyans analizi (anova) ile test edilmistir. Istatistiki olarak
farklilik gosteren ve ikiden fazla gruplarda farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin
ortaya koyulabilmesi igin ¢oklu karsilastirma Tukey HSD analizi yapilmistir. Kisisel
ozelliklere gore yapilan bu degerlendirme;

Tablo 4.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olceginde Bireysel Ozellikler
Anova, T-Testi, Tukey Testi, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Bireysel Ozellikler N Ort. S. S. Fit p Tukey
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HSD
Kadin @ 638 4.20 0.31
Cinsiyet 0.137 |0.712 |-
Erkek P 100 4.16 0.34
23-292 26 4.01 0.38
30-36° 61 4.22 0.29
Yas 2.955 |0.032 |a-b, a-c
37-45¢ 64 4.21 0.31
46-534 17 4.17 0.37
[lkégretim?® |47 4.15 0.29
Ortaokul® |44 4.16 0.31
Egitim
Diizeyi |Lise® 37 433 |030 |39 |0.011* c-d
Universite ve| 4, 405 |0.39
Lisans tistti

Tablodaki verilere gore stratejik insan kaynaklari yonetiminde cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli1 bir farklilik gériilmemistir ( p>0.05). Yine tablo incelendigi zaman
yas gruplarinin stratejik insan kaynaklari iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi soylenebilir (p< 0.032). Bu farkin hangi yas gruplarindan kaynaklandig1 Tukey-
HSD analizi ile incelendiginde ise 23-29 yas grubunun 30-36, 37-45 yas gruplarina gore
farklilik vardir. Bu farkliligin sebebi jenerasyon farkliligi ile agiklamak miimkiindiir. Bu
isletmede 23-29 yas gurubu isgorenlerin diger isgorenlere kiyasla stratejik insan kaynaklar
yonetimine uyumlulugunun daha diisiik oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin egitim diizeyleri
incelendiginde ise egitim diizeylerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yarattigi goriilmektedir. Bu farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugu incelendiginde ise lise tahsili olan katilimcilarin {iniversite ve lisansiistii
tahsili olanlara gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore; iiniversite ve
lisans {istli egitim diizeyine sahip isgorenlerin kurum icerisindeki stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulama ve yaklasimlarina kars1 daha sorgulayici oldugu, egitim diizeyi diisiik
1sgorenlerin ise sorgulamadan oldugu gibi kolayca bu uygulama ve yaklasimlar1 kabul ettigi
sOylenebilir. Yine iiniversite ve lisansiistli egitim diizeyine sahip isgdrenlerin kurum
icerisinde daha sorgulayici olmasi iist diizey yonetimin kendini denetlemesi, uygulama ve
yaklasimlar1 farkli bakis acilariyla degerlendirmesini saglayabilir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Is Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasina
Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin is 6zelliklerinin stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile iliskisi incelenmistir. Katilimeilarin verdikleri yanitlar is Ozelliklerine gore
bagimsiz t-testi ve tek faktorlii varyans analizi(anova) ile test edilmistir. Istatistiki olarak
farklilik gosteren ve ikiden fazla gruplarda farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin
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ortaya koyulabilmesi i¢in ¢oklu karsilastirma Tukey HSD analizi yapilmistir. Is dzelliklere
gore yapilan bu degerlendirme Tabloda incelenebilmektedir.

Tablo 5.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olceginde Is Ozellikleri Anova, T-
Testi, Tukey Testi, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. Tukey
Is Ozellikleri n Ort.|s.s.| F/t p
HSD
Gorev Mavi Yaka 107 4.19 10.32
Yapilan 0.000 |0.998
Pozisyon |Beyaz Yaka 61 4.15|0.33
b
Gelir 1351-1600 TL" |39 4.2410.21
Diizevi 2.036 |[0.155
uzey 1601 ve iizeri ® |129  |4.16 |0.35
1-5 Y1/@ 112 4.1410.33
Tecriibe 6-10 Y1I° 37 4.26 10.28|2.677 [0.072
11-15 il © 19 4.26 1 0.35

Arastirma katilimcilarinin g¢alisan profili yani mavi yaka veya beyaz yaka olmasi
stratejik insan kaynaklar lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir
(p>0.05). Calisanlarin gelir diizeyleri incelendiginde ise gelir diizeylerinin de yine stratejik
insan kaynaklari tlizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sdylenebilir
(p>0.05). Stratejik insan kaynaklari ile ¢alisma siireleri de istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Katihmcilarinin ~ Performans  Algisimmn~ Bireysel — Ozelliklerine  Gore
Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin bireysel 6zelliklerinin performans algisi 6l¢egi ile
iligkisi incelenmistir. Katilimcilarin verdikleri yanitlar kisilik 6zelliklerine gére bagimsiz t-
testi ve tek faktdrlii varyans analizi (Anova) ile test edilmistir. Istatistiki olarak farklilik
gosteren ve ikiden fazla gruplarda farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin ortaya
koyulabilmesi i¢in ¢oklu karsilastirma Tukey HSD analizi yapilmistir. Kisisel 6zelliklere gore
yapilan bu degerlendirme;

Tablo 6.Cahsanlarin Performans Algisi Ol¢eginde Bireysel Ozellikler Anova,
Tukey, T-Testi Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. S Tukey
Bireysel Ozellikler n Ort. S. S. Flt p HSD
.. |Kadin?® 68 4.25 0.57

Cinsiyet 0.241 0.624 -
Erkek® 100 4.16 0.55
23-292 26 4.01 0.65
Yas |30-36° 61 4.19 0.54 2.352 | 0.074
37-45° 64 4.31 0.52
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46-5349 17 4.04 0.52
[lkogretim® 47 4.16 0.57
Egitim Ortaokul 44 4.14 0.48
Diizeyi | Lise* 37 440 | o050 | 2370 | 0.073
Universite ve| 40| 410 | 062
lisans tistii

Yapilan analizlerde cinsiyet degiskeni ile performans algisi arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0.05). Calisanlarin yas gruplar1 da performans algisi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmamaktadir (p>0.05). Egitim diizeyi
ve performans algisi iliskisine bakildiginda ise; egitim diizeyi ve performans algis1 arasinda
da anlamli bir farklilik olmadigi gériilmistiir (p>0.05).

Katihmcilarinin Calisanlarin Performans Algis1 Olceginde is Ozelliklerine Gore
Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Bu boliimde aragtirmaya katilanlarin is 6zelliklerinin performans algis1 dlgegi ile
iliskisi incelenmistir. Katilimeilarin verdikleri yanitlar is 6zelliklerine gére bagimsiz t-testi ve
tek faktorlii varyans analizi (Anova) ile test edilmistir. Istatistiki olarak farklilik gdsteren ve
ikiden fazla gruplarda farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin ortaya koyulabilmesi i¢in
coklu karsilastirma Tukey HSD analizi yapilmustir. Is ozelliklerine gore yapilan bu
degerlendirme Tabloda incelenebilmektedir.

Tablo 7.Calisanlarin Performans Algis1 Olgeginde Is Ozellikleri Anova, Tukey, T-
Testi, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

co L . Tukey
Is Ozellikleri N Ort.|s.s.| Flt p HSD
Mavi Yaka 107 14.23]0.54
Profil 1.457 1 0.229
rorl Beyaz Yaka 61 |4.12|0.57
Gelir 1351-1600 TLP| 39 |4.24|0.59
. 0.402 | 0.527
Diizeyi | 7601 ve iizeri®| 129 |4.18|0.57
1-5 vl 112 | 4.15|0.56
Tecriibe |6-10 Yil° 37 [4.29/0.57|0.875 |0.419
11-15 7il® 19 [4.22|0.38

Tabloda goriilebilecegi gibi calisanlarin profilleri incelendigi zaman katilimcilarin
mavi yaka veya beyaz yaka olmasinin, performans algisi lizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermemektedir (p>0.05). Katilimcilarin gelir diizeyleri incelendiginde gelir
diizeyinin performans algis1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
goriilmiistiir (p>0.05). Yine katilimcilarin kurumda g¢alisma siireleri incelendigi zaman bu
siirenin performans algis1 lizerinde anlamli bir farklilik gostermedigini sdyleyebiliriz
(p>0.05).

Korelasyon Analizi ve Sonuclari
Korelasyon analizi ile degisim gosteren iki veya daha fazla degiskenin kendi
aralarindaki iliskisi incelenir. Iliskinin yoni ve iliskinin kuvveti korelasyon katsayis1 adi
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verilen bir katsayr ile belirlenir. Bu katsayr Peasonkorelasyon katsayisi olarakta bilinir
(Giiris& Astar, 2014: 249).

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki
veya daha ¢ok degisken ile olan iligkisini test eden ve varsa bu iligkinin derecesini 6lgmek
icin kullanilan bir yontemdir. Korelasyon analizinde amag; bagimsiz degisken (X)
degistiginde, bagimli degiskenin (Y) ne yonde degisecegini gdrmektir. Korelasyon analizi
sonucu dogrusal bir iligki olup olmadig1 ve varsa bu iligskinin derecesi korelasyon katsayisi ile
hesaplanir. Korelasyon katsayis1 “r” ifadesi ile gosterilirken +1 ile -1 arasinda degerler alir.
Eger X degiskeni artarken Y degiskeni de artiyorsa veya X degiskeni azalirken Y degikeni de
azalyorsa; degiskenler arasinda pozitif korelasyonun oldugunu gosterir. Degiskenlerden birine
ait degerin artmasi durumunda diger degisken azaliyorsa; degiskenler arasinda negatif

korelasyon oldugunu gosterir (Kalayci, 2016: 115).
Calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlari ile performans arasinda
korelasyon uygulanarak degiskenlerin birbiri ile iliskisi incelenmistir.

Tablo 8.SIKY Yatay, Dikey Boyutu ile Calsanlarin Performans Algisi
Arasindaki Tliski

. SKIYBYatay SKIYBD‘key SKiY |Performans
SKIY Yatay B. 1
SKIiY Dikey B. 0.605** 1
SKiY 0.837** 942%* 1
Pei:c;g:lans 0.705** 0.374** 0.555** 1

Korelayonda kesin sinirlar olmamakla birlikte 0,50’nin altinda korelasyon zayif; 0,50 ile
0,70 arasinda korelasyon orta; 0,70 iizeri korelasyon da kuvvetli iliski gosterecektir (Sipahi,
Yurtkoru ve Cinko, 2010: 145). Korelasyon analizi sonuglarina ayr1 ayr1 bakmak gerekirse;

Analiz sonuglarma gore, SIKY ’nin yatay boyutu ile ¢alisanlarmn performans algisi arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki oldugu bulunmustur (r=0.705; p<0.05). Stratejik insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarinin yatay boyutunun etkinligi arttik¢a, calisanlarin performans algisi da
ayni seviyede artar.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu 0.705, ortalamanin {stiinde, bir
deger olmasi nedeniyle calisanlarin performans algis1 ile arasindaki iliskinin gii¢lii oldugu
varsayilabilmektedir.

SIKY’nin dikey boyutu 6lgegi ile ¢alisanlarin performans algisi arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugu bulunmustur (r=0.374; p<0.05). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin dikey boyutunun etkinligi arttikca calisanlarin performans algis1 da ayni
seviyede artig gosterecektir. Bu ifadenin tam tersi de dogrudur. Burada iliski seviyesinin
diisik ¢ikmasindan dolayr calisanlarin performans algist1 da diisiikte olsa bir artig
gosterecektir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu 0.374, ortalamanin altinda, bir
deger olmasi nedeniyle ¢alisanlarin performans algisi ile arasindaki iligkinin zayif oldugu
varsayilabilmektedir.

Yapilan incelemede stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisanlarin performans
algis1 arasindaki iligki 1=0,555 olarak saptanmustir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
calisanlarin performans algis1 arasindaki iliski pozitif yonde ve orta kuvvettedir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arttikga, calisanlarin performans algist da orta
seviyede artig gosterecektir. Bu ifadenin tam tersi de dogrudur.

Bundan sonraki kisimda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin performans
algisina etkisini matematiksel olarak formiile edip yorumlamak i¢in regresyon analizine yer
verilmigtir.

Regresyon Analizi ve Sonuclar

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi yatay ve dikey boyutun bagimsiz degisken
calisanlarin performans algisinin ise bagimli degisken oldugu alinarak dogrusal regresyon
analizi yapilmis. Analize iliskin bulgular asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 9.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimini Olusturan Alt Boyutlarin
Calisanlarin Performans Algis1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz St F/
Model B Ha’éa t p R R?
Degisken

p(sig.)

Sabit 0.491 |0.396 |1.255 0.021

Yatay 83.154
Boyut | 1022 0093 10049 10000 o709 |g50p |B315
Dikey | 137 0415 [-1195 |0.023

Boyut

Performans degiskenini aciklamakta yatay ve dikey boyutun katki sagladigi
goriilmektedir. Modelde beta degeri en yiiksek olan boyut yatay boyuttur. Yatay boyut ile
performans algis1 arasindaki iligki pozitif yonliidiir. Dikey boyut ise negatif beta degeri ile
performans algisi ile arasindaki iligkinin negatif yonlii oldugunu gostermektedir. Olusturulan
model asagida ifade edilmektedir.

Model:

Performans= 0.519+ 1.065*Yatay B+ (-0.185)*Dikey B.

bicimindedir. Tablo 3.14’de incelenebilecegi gibi stratejik insan kaynaklar
yonetimini olusturan alt boyutlarin calisanlarin performans algis1 lizerinde anlaml bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir ( F = 83.154, p<0.05 ). Yapilan regresyon analizinin
sonuclarina gore stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlar1 ile olusturulan boyutlar
arasinda yiliksek diizeyde bir etki oldugu sonucuna ulasilmistir (R=0.709). Olusturulan
modelin performans degiskenini %50.2 oraninda agikladigi goriilmektedir (R? = 0.502).
Yatay boyuta iliskin beta degerinin ($=1.022) diger boyut olan dikey boyuttan daha yiiksek

200

Sivas Cumbhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi



Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminin Galiganlarin Performans Algis1 Uzerine Etkisi: Plastik Uretim Isletmesinde
Bir Aragtirma

oldugu saptanmistir. Buradan hareketle, en yiiksek degere sahip agiklayici bagimsiz
degiskenin yatay boyut oldugu ifade edilebilir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda gerc¢eklesen bir birimlik artigin
calisanlarin performans algisinda orta derecede bir etkiye yol acacag1 goriilmektedir (p: .021,;
R?=.502). Alt boyutlarmn etki dereceleri incelendiginde ise stratejik insan kaynaklarinin dikey
boyutunda gergeklesen bir birimlik artis calisanlarin performans algisinda -0.137 birim
azalisa neden olacaktir. Buradaki negatif etki, isletmenin amac ve stratejilerinin Insan
Kaynaklar stratejileriyle uyumlastirilmasina yonelik yaklasimlarin isgdrenlerin performans
algisin1 negatif bir sekilde etkiledigi seklinde yorumlanabilir. Isletme kendi stratejileriyle
Insan Kaynaklari stratejilerini uyumlastirma asamasinda c¢alisanlarin durumu, istek ve
Onerilerini de géz oniinde bulundurmalidir. Kiigiilme stratejisi belirleyen bir isletme durumu
isgorenlere dogru bir sekilde izah etmeden isten ¢ikarmalar gergeklestirdiginde, bu durum
isten ayrilan isgorenleri etkilemesinin yani sira kalan isgorenlerin de endise ve korku
icerisinde g¢alismalarina ve performanslarinda diisiise neden olabilir. Bunun aksine yatay
boyutta gerceklesecek bir birimlik artis ise ¢alisanlarin performans algisini 1.022 birim artisa
neden olacaktir. Bu durum isletme igerisindeki igsel uyum arttikca calisanlarin
performanslarinin olumlu yonde etkilenecegi ve isgdrenlerin motivasyonlarinin daha yiiksek
olabilecegi seklinde yorumlanabilir. Insan Kaynaklari uygulamalar1 arasindaki uyum
calisanlar arasinda da uyumu beraberinde getirecektir.

SONUC ve ONERILER

Arastirma kapsaminda plastik iiretimi yapan bir isletmede gorevli yonetici ve
isgorenlerin, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin performans algisina etkisini
incelemenin hem sektore hem de literatiire 6nemli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir. Bu
amacla kurgulanan hipotezlerin testi igin 61 yonetici ve 107 isgdrenle “Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yénetiminin Calisanlarm Performans Algis1 Uzerine Etkisi” baslikli bir anket
yapilmis, IK miidiirii ile “Derinlemesine Goriisme” gerceklestirilmis, elde edilen veriler
cercevesinde istatistiksel analizler yapilarak gesitli bulgulara ulagilmistir. Elde edilen bulgular
baglaminda varilan sonuglar sunlardir;

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisanlarin performans algis1 6lgegine iligkin
ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda, katilimcilarin verdikleri yanitlarda
kesinlikle katiliyorum ifadesine yakin olduklar: goriilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkinligi acisindan calisanlarin
cinsiyeti, yasi, egitim ve gelir diizeyi, ¢alisma siireleri, pozisyonlar1 ve ¢alisma hayatindaki
tecriibelerine gore farklilik gosterip gostermeyecegi tespit edilmeye calisilmistir. Buna
istinaden, bu farkliliklarin egitim diizeyinden ve c¢alisanlarin yasindan kaynaklandigi
sOylenebilir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu incelendiginde ise egitim diizeyi
acisindan lise ve iiniversite ile lisans iistli egitim gruplarinda farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuca gore yapilan uygulamalar lise diizeyindeki calisanlar i¢cin daha “anlamli ya da
anlagilabilir bulunmustur.” Ayrica, liniversite ve lisans iistii egitim diizeyindeki ¢alisanlar
daha sorgulayici olarak diisiiniiliirken, lise ve diizeyindeki c¢alisanlar daha kolay kabullenici
kisiliklerinden dolay1 stratejik uygulamalar1 kolay benimseyebildikleri ifade edilebilir. Yas
gruplarina gore farklililk gosterip gostermedigi incelendiginde aralarinda ¢ok biiylik
farkliliklarin olmamasina ragmen var olan bu farkliligin sebebi kusak degisimi ile
aciklanabilir. Buna gore 23-29 yas grubu c¢alisanlarinin, 30 yas ve {iistli ¢alisanlara kiyasla
stratejik insan kaynaklari yonetimi uyumlulugunun daha diisiik oldugu gorilmiistiir. Son
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olarak, calisanlarin cinsiyet, calisan pozisyonu, gelir diizeyi, tecriibe degiskenleri ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Calisanlarin performans algisi ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir farkin
olup olmadig1 incelendiginde ise yas, cinsiyet, egitim ve gelir diizeyi, calisma siiresi, ¢aliganin
pozisyonu ve tecriibesi arasinda anlamli farkliliklar bulunamamastir.

Bu aragtirma sonucunda “stratejik insan kaynaklari uygulamalari” ile “caliganlarin
performans algis1” arasinda bir iliski bulundugu goriilmektedir. Eger firma dogru stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 gerceklestirirse ve insan kaynaklarinin politika ve
uygulamalarinda stratejiyi daha fazla 6ne ¢ikarirsa calisanlarin performans algisi bundan
dogru orantil1 olarak etkilenecek ve artis gosterecektir. Bunun yani sira, arastirmada, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve alt boyutlarinin ¢alisanlarin performans algisi tizerindeki etkisi
arastirtlmistir. Elde edilen veriler, yatay boyutun ¢aliganlarin performans algisi {izerinde bir
etkisini gostermektedir. Bu sonug, SIKY uygulamalarinda i¢sel uyumun ne kadar onemli
oldugunu bir kez daha kanitlamaktadir. Firma igerisindeki IKY uygulamalarindaki uyum ve
tutarlilik beraberinde getirdigi biitiinliilk algis1 ile g¢alisan motivasyonunu olumlu yonde
etkileyecek ve motive bir ¢alisandan beklenildigi lizere bu i¢sel uyum onun performansini da
artiracaktir. Ote yandan, SIKY boyutlarindan dikey boyutun da ¢alisanlarm performans algisi
tizerinde bir etkisinin oldugu bulunmustur. Ancak veriler, dikey uyumun c¢alisanlarin
performans algisin1 olumsuz yonde etkiledigini gdstermektedir. Bu isletme igin, Orglitiin
stratejik amaclarina ve Orgiitiin biitiinliigline yonelik atilan her adim aslinda g¢alisanlarin
performans algisin1 olumsuz etkilemektedir. Burada sorgulanmasi gereken nokta bu SIKY
uygulamalarinin ¢alisanlarca dogru anlasilip anlagilamadigi olabilir. Aym1 zamanda,
calisanlarin anketi degerlendirirken isletmeleri ile olan anlik iliskisinin ne sekilde oldugu da
onemlidir. Ust yonetim ve alt ydnetim arasindaki iliski ve irtibat, uygulamalarin
degerlendirilmesini etkileyecektir. Yiiksek diizeyde olmasi beklenen bir faydanin ¢alisanlarin
ruh haline ve beklentisine gore degerlendirildigi noktasinin g6z ardi edilmemesinde fayda
bulunmaktadir. Plastik sektoriintin Tiirkiye’deki gelisimine bakildiginda 1960’11 yillardan bu
yana en hizli biiyiiyen sektor oldugu goriilmektedir. Plastik sektorii Tiirkiye ekonomisinde
onemli bir yere sahip olmanin yaninda iilke ekonomisinin 6nemli aktorleri arasinda yer
almaktadir. Bu sektoriin iilke ekonomisine saglamis oldugu katki her gecen giin artmaktadir.
Sektortin konjonktiirdeki degisimlere ayak uydurmasi sektoriin devamliligr agisindan 6nem
arz etmektedir. Teknolojiye ve degisime uyum bu sektorde oldukca Onem arz ettiginden
degisen diinyada personel yonetiminden stratejik insan kaynaklarina dogru evrilen degisime
de ne kadar uyum sagladigi onemlidir. Bu sebeple arastirma icin bu sektor se¢ilmis ve
calisanlar lizerinde arastirma uygulanmistir.

Elde edilen tiim sonuglar insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik yaklagimin ne kadar
onemli oldugunu ortaya koymaktadir. SIKY nin ¢alisanlarin performans algisi iizerinde bir
etkisi olup olmadigini irdeleyen ¢aligmanin, bu arastirma sorusu ile yola ¢iktig1 diisiiniiliirse;
calismadan elde edilen bulgular ile ¢alismanin amacia ulastigi sdylenebilir. Eger insan
kaynaklart biriminin faaliyetleri amaca doniik olarak yapilandirilirsa ve orgiitiin stratejisiyle
biitiinlesecek sekilde organize edilirse SIKY uygulamalar etkili bir sekilde gerceklesir.
Boylelikle, SIKY nin etkin sekilde uygulanmasmin sonucu olarak g¢alisanlarin performans
algisiin da etkilenecegi varsayilabilmektedir.

Bu ¢alismada belli kisitlar bulunmaktadir. Calisma SIKY ’nin calisanlarin performans
algis1 lizerine etkisi 6lgcmeyi hedeflemis ancak iliskiyi etkileyecek ara degiskenlerin varlig
Olciilmemistir. Bu sebeple, sonraki calismalarda mevcut arastirma modeline ara degiskenler
eklenebilir. Bir diger kisit ise arastirmanin tek bir sektorde gergeklestirilmesidir. Mevcut

202

Sivas Cumbhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi



Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminin Galiganlarin Performans Algis1 Uzerine Etkisi: Plastik Uretim Isletmesinde
Bir Aragtirma

calisma plastik iiretimi yapan bir isletme {lizerinde yapilmistir. Ancak sonraki ¢alismalar i¢in
farkli sektorlerde yapilarak sonuglarin sektorlerdeki degerlerine bakilabilir.
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arasindaki bir sayiyl 1saretleviniz.

Eatbyorum,5: Kesinlikle Katnhvorum)

Liatfen her maddede belofilen Gzelliklere, ne derece sahip oldufunu
digimdiaginizi, her bir maddenin vamnda wer alan savilardan binm segersk
belirhiniz. Efer séz konusu dzellife kesmlikle sahop oldufum distimmekteysenz
31, eger soz konusu dzellife kesinhkle sahip clmadifim diosinmektevsem= 171
Izaretleyviniz. Efer dijincelennizim kesin olmadigim dasinmekteyvseniz, 1 ile 5

(1: Kezinlikle Katlmrvorum, I: EKatlmrverum, 3: Kararazm, 4

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI OLCEGI

STRATEJIK INSAN KAVNAKT ART VONETIMININ YATAY VE DIKEY BOYUTU
1} Isletmemizde herhanzi bir IEY wygulamasmm etkinlif, difer IEY uygulamalammin
etkinligine baghdr (efitimin basanh olmasnm performans yikselmesi gibi). 112|345
2} Lletmede belirlenen Insan Kaypaklan (IE) statejileri birbiriyvle wyumiu we birbirini
destekleyicidir. 1|2|3([4]5
3) Isletmeds hirbirivie wyomlu olmayan [EY uyvgolamalannm bir amava getinldizi TEY
sistemleri meyvouttar. 1|2]3[4]5
4) IEY sistemlen kapsamundaki uygulamalar birbirivle uyum igerisinde gergeklpstirilir 1213145
5) IEY [ perzopal birimi ¢abhsmalanm perceklestinrken diZer birim yaoeticileri ile ighirligs
halindedir. 1|2)|3([4]5
&) IEY / personel birimi drgasel egifim ihtiyaqlanm beliflemek iin diger birimlerle
koordinasvon icinds olup, enlann dizenli sekilde pirislerini abr. 1213145
Ty IEY / persomel birimi difer deparman voneticilerimin, insan kavnaklan ile flgili
sonimiuhiklanm yerine getirmelerinds yardmac: olur. 123415
B} Ust yonetim, Srgamin gelecek yonelimini belilertken {gelecefine iliskin kararlar alwken)
IEY bilgilerini / verilerini kullamr. 1|2)|3([4]5
9} Ust dizey ydpeticiler, karar verme sirecinde tim &rgiitsel kademe we fonksiyenlar
bitinlestirecek sekilde egitilmislerdir. 1|2|3([4]5
10} Stratejik planlar hazmlanirken TEY 've iliskin verilerdsn / bilzilerden vararlamler. 1(2]|3[4]5
11} Isletme stratejilerinin fayda — malivet analizleri yapilirken IE uyvpulamalanmn fayda ve
maliyetler dikkate almar. 1|2]3[4]5
12} Stratejik planlar IEKY sorunlarimm sistematik bir bicimde apalizing de kapsar. 1213145
13} Smatejik alternarifler belirlenitken ve bunlar arasindan seqim yapiloken dikkats ahnan en
opemli fakisrlerden birisi msan kaynaklanmn &zellikleTidir 1{2]3]4]5
14) Isletmenin benimsadifi farkh stratejiler, IKY uygulamalanmn secimini edkiler. 1[2]3[4]5
15) IKY uyzulamalanmn belirlensn stratejilere uyumb lmas: beklenir. 1({2]3]4]5
16} IE / personsl yaneticisi dst vépetim takiminm Gyesidir. 1213415
17) Isletmede insan deger yaratan bir kaynak olark gorilmektedir. 1(2[2]4]5
18) IK / persopel vopeticizi stratejilerin ve planlarnn ohtumuldugn streglere aktf alarak
kanlm. 1|2)|3([4]5
10} IEK / persomsl birimi, stratejilerin uypolanmasmda st voneticiler ve birim yoneticiler ile
birlikte ¢ahsr. 1|2)|3([4]5
20} Isletmenin rekabet Gstimlag elde etmesine yvardime olan en dnemli unsurlardan biri insan
kayoagndor. 1|1)3([4]5
21} Isletmede insan bir malivet unsuradur. 12131415
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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Galiganlarin Performans Algist Uzerine Etkisi: Plastik Uretim Isletmesinde

Bir Aragtirma
EK-1.
Liatfen her maddede belornlen dzelhiklerse, ne derece sahip oldugunu
digindnginizi, her bir maddenin yvammda ver alan sawvilardan binm segersk
belirimiz. Efer séz komusu dzellife kesmlikle sahip oldufum disinmektevseniz
51, eger sbz komusu Szellife kesinhkle sahip olmadifim disinmekteyvsemz 1'1
paretlevimz. Efer digincelennizm kesin olmadiizim diiginmektevseniz, 1 ile 5
ara=smndak bar sayry 1aretleviniz,
{1: EKezinlikle Kablmryorum, I: Kanlmrrorum, 3: Kararsizm, 4:
Eatlyorum,5: Kezinhkle Kanbyoram)
CALISANANLARIN PERFORMANS ALGISI OLCEGI
CALISANLARIN PERFORMANS ALGISI OLCEGI
1. Devamsizhik oranlarmm digidkiir. 3 4 |5
2. Gorevlernim tam zamammda tamamlanm. 3 4|5
3. Iz hedeflenme fazlaziyla ulazmrm. A ERERT-
4. Sundufum hizmet kalitesmde standartlara fazlamiyvla uwlaghimdan
enuimin. 113145
5. Bir somun gindeme geldifinde en izl sekilde pémim fretirm. 2314 |5
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