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Ozet

Teknolojik gelismelerin hizla artmasi, kiiresellesme ve ekonomik gelismelerin
etkisi ile isletmelerde rekabet iistiinliigii eskisinden daha fazla 6nem ve deger
kazanmaya baslamistir. Isletmelerde bu kiiresel ve yogun rekabet ortaminda
yasamini  devam  ettirmek  zorundadwr.  Isletmeler  stratejik  amaclarin
gerc¢eklestirebilmek ve siirdiirebilmek icin nitelikli insan kaynagina ihtiyag
duymaktadir. Isletmeler icin insan, bir maliyet unsuru olmaktan cikmis, rekabet
avantaji saglayan stratejik bir unsur haline gelmistir. Bu durumda isletmeler
kendileri i¢in hayati 6neme sahip insan kaynagini motive etme ve onu elde tutmak
zorundadir. Bu noktada insan kaynagini elde tutmak ancak iyi bir insan kaynaklart
yonetimi ile saglanacaktir. Bu da insan kaynaklar: yonetiminin onemini giin gectikce
artirmaktadir.

Bu arastrma; Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetiminin (SIKY), insan kaynaklar:
uzmanlart tarafindan nasil algilandigini ve ne sekilde uygulandigini tespit etmek
amaciyla yapilmaktadir. Calismanin teorik arka planinda SIKY kavrami ele alinarak,
uygulama kisminda 60 firmamin insan kaynaklar: yoneticileri ile yiiz yiize anket
yapilmis ve veriler analiz edilmistir. Arastirmanin, SIKY anlayisimi benimseyen ya da
benimseyecek olan firma yéneticilerine, SIKY uygulamalar: konusunda yol gésterici
olmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, SIKY Uygulamalari.

1 Bu ¢alisma Dog Dr. Ozlem Balaban danismanhiginda yiriitiilen Yiiksek Lisans tezinden tiiretilmistir.
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STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT FROM THE
PERSPECTIVE OF HUMAN RESOURCES MANAGERS

Abstract

Competitive advantage in businesses has begun to gain more importance and
value than in the past along with the rapid increase in technological developments,
and the effects of globalization and economic developments. Businesses also have to
survive in this global and intense competitive environment. Businesses need qualified
human resources to be able to achieve and sustain their strategic goals. For
businesses, a human has ceased to be a cost element and has become a strategic
element providing a competitive advantage. In this case, businesses have to motivate
and retain human resources that are of vital importance for them. Here, to retain
human resources will only be provided with the good human resources management.
This also increases the importance of human resources management with each
passing day.

The aim of this study is to determine how human resources specialists
perceive and apply strategic human resources. In the theoretical background of the
study, the concept of Strategic human resources management (SHRM), its
applications, horizontal and vertical dimensions will be discussed from a conceptual
point of view. In the application section, the data will be analyzed in SPSS by
performing a survey study to measure the horizontal and vertical dimensions of
SHRM. The study is expected to be a guide with respect to SHRM applications for
company executives who have adopted or will adopt the SHRM understanding in
businesses.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Strategic Human Resources
Management Practices

GIRIS

Kiiresellesme ve teknolojinin etkisi ile ekonomik ve sosyal alanda yasanan
degisiklikler rekabeti artirmis, isletmelerin amaglarina ulasmasinda uygulayacaklar
yonetim teknikleri ve stratejilerde degisiklikleri meydana getirmistir. Bununla
birlikte insan isletmeler i¢in maliyet yaratan bir unsur olmaktan ¢ikmus, stratejik
olarak yonetilmesi gereken bir unsur haline gelmistir. Yasanan gelismeler insan
kaynaklar1 ve stratejik yonetim alaninda entegrasyonu giindeme getirmis, sirket ve
insan kaynaklar1 stratejileri uyumuna yonelik olarak Stratejik Insan Kaynaklari
Yénetimi (SIKY) yaklasimi ortaya gikarmistir (Armstrong, 2008).
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SIKY’nin ana amaci orgiitsel performans yiikseltmek ve siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji saglamaktir. SIKY yaklasiminin temelinde, isletme stratejilerinin
basarilmasinda IKY nin stratejik bir ortak olarak goriildiigii ve IKY uygulamalarmin
isletmede 6nemli rol oynadigi savunulmaktadir.

Bu bilgilerden hareketle SIKY anlayisi yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak
isteyen glinlimiiz isletmelerinin yonelmeye ve uygulamaya basladig bir yaklagimdir.
Bu durumda SIKY anlayisiin uygulanmasi ¢ogu isletmenin ana amact olan, rgiitsel
performansi ylikseltme, rekabet iistiinliigii saglamada stratejik bir unsur olan insan
kaynagmin yonetilmesinde ve kurumsal siirdiiriilebilirligi saglamada anahtar rol
gorevini iistlenmektedir. SIKY anlayisinin islemeler i¢in bu kadar énemli olmas,
SIKY anlayisinin kapsamini ve uygulanmasini da énemli hale getirmistir.

1.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kavramsal Cercevesi

Gliniimiiziin i§ diinyasinda yasanan hizli degisim ve doniisiimler, isletmelerin
degisen cevre sartlarina uyum saglamasina, yeni bilgi ve teknolojiler lireterek rekabet
avantaji Ve inovasyon yaratmasina imkan saglayacak galisanlara duyulan ihtiyacin
artmasi, uzun vadeli planlarin yapilmasi ve genis kapsamli diisiinmek zorunda
olunmasi ile birlikte IK'Y kavrami yerini SIKYye birakmustir (Barutgugil, 2004: 12).
SIKY’nin k&kenleri, personel yonetiminden evirilen IKY’ye dayanmaktadir. SIKY
kavrami, IKY’den tamamen bagimsiz ve farkli anlamlar igeren yeni bir kavram
degildir. Aslinda SIKY, insan kaynaklar1 ydnetimine stratejik bir bakis acisiyla
yaklagimi ifade etmektedir. IKY’ nin bu agidan ele alinmaya baslanmasi ile SIKY
alaninda yapilan c¢aligmalar hiz kazanmaya baglamistir. Dolayisiyla, stratejik
IKY’nin hem kavram hem de teori olarak ortaya ¢ikmasi, IKY disiplininin gelisim
stireci icerisinde degerlendirilebilir (Giirbiiz,2011).

Calisma ortaminda “insan”la ilgili sorunlar ve “insan”n yonetimi, ¢ok eski
tarihlerde ortaya ¢ikmis olsa da, daha ¢ok 18. yy.in ikinci yarisinda meydana gelen
Sanayi Devrimi ile belirginlesmistir (Ekin, 1994). Sanayi Devrimi ile calisma
iliskilerinde meydana gelen doniisiim, isgiicliniin karsilagtigt sorunlara bilimsel
¢Ozlim arayislarini glindeme getirmistir. 20.yy’da Taylor’un tarafindan olusturulan
Bilimsel Yonetim Akimi, 1920°1i yillarda Leton Mayo ve arkadaglarinin Beseri
Iliskiler Akimi1 ve 1950°li yillarda insan davranislarmi bilimsel olarak irdeleyen
Orgiitsel Davranis Yaklasimi modern IKY’nin gelisiminde ve bir disiplin olarak
ortaya c¢ikisinda 6nemli gelismelerdir (Giirbiiz, 2011).

SIKY ile ilgili literatiirde &zellikle son 30 yildir agirlik kazanmis olsa da
kokleri 1920°li yillara kadar gitmektedir. Emek yonetimi o donemde, IKY
uygulamalar1 ve politikalarina stratejik bir yaklasimla John Commons gibi

ekonomistler ve El bilim adamlar1 tarafindan aciklanmis ve tartisgilmistir. Ayni
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zamanda 1920’lerde ileri gelen sirketler emek yonetiminde stratejik bir bakis agisin
temsil eden yenilik¢i IK uygulamalarini benimsemislerdir. Ornegin o dénemde,
isverenlerin bazilar1 rekabet avantaji elde etmek icin, geleneksel yonetim sistemleri
yerine, yatirim yapilacak faktdriin insan kaynagi oldugu yonetim anlayisi olan SIKY
uygulamiglardir. Béylece SIKY yeni bir yonetim anlayist olmanm yani sira insan
kaynaginin igletme i¢in 6nemli olan roliinii, yararin1 ve onemini ortaya koyan bir
yonetim anlayisidir (Lengrick-Hall vd., 2009:64).

1900’1 yillarda personel yonetimi anlayisi ile veri saklama, dosyalama,
bordro hazirlama gibi operasyonel faaliyetleri gergeklestiren 1KY, 1960’11 yillarda
yonetsel bir rol listlenmeye baslanmistir. 1980°1i yillara kadar “Fordist-Taylorist”
anlayis tarafindan bir maliyet unsuru olarak goriilen insan kaynaklar1 kiiresellesme,
rekabet, gelisen teknolojiler, degisen {iiretim ve yoOnetim sistemleri ile birlikte
stratejik bir onem kazanmustir (Bayat, 2008:73). 1980’li yillar ve sonrasinda ise
personel yonetiminden IKY’ye gecisle birlikte IKY stratejik bir rol iistlenmeye
baglamistir (Uyarligil ve Diindar, 2000). 1980°li yillardan itibaren yeni bir disiplin
olarak gelisen SIKY ile ilgili akademik yazi ve arastirmalarda &nemli bir artis
goriilmiis ve SIKY kavramu farkli sekillerde ele alinmistir (Kaufman, 2007:36).
1990’11 yillarda ise IKY nin stratejik entegrasyonunu iceren SIKY kavrami yazinda
goriilmeye baslanmistir (Balaban, 2011).

Rekabet avantaji saglamak isteyen isletmeler i¢in insanin bir maliyet unsuru
olmaktan ¢ikmasi, IKY yaklasimmi ve fonksiyonlarmi kapsamli bir sekilde
uygulayan isletme sayilarmin artmasi, cesitli IKY uygulama ve politikalarinin
stratejik ciktilarla entegre edilmesi isletmeleri harekete gecirmistir. Bu gelismeler
sonucunda IKY’nin uygulanmasma ydnelik makro-6rgiitsel bir yaklasim olarak
SIKY yaklasimi gelismistir (Wright ve McMahan, 1992: 298). SIKY orgiitsel
performans1 arttirmak ve gelistirmek icin Orgiitiin stratejik amagclar1 ve IKY
stratejilerinin entegrasyonunu saglamaktir.

SIKY’nin tanimini yapabilmek igin 6ncelikle IKY ve SIKY arasindaki
farkhiliklar1 agiklamak gerekir. IKY’de fonksiyonlar birbirinden ve isletme
stratejilerinden bagimsiz olarak degerlendirilmektedir. SIKY ise hem IKY
uygulamalarmin, isletme stratejileri ile uyumlasmasi (dikey uyum) hem de IKY
fonksiyonlarinin ve uygulamalarinin kendi aralarinda uyum (yatay uyum) iginde
olmas: gerektigine dikkat cekmektedir. Ayrica IKY bireysel performansi artirmaya
arttirmaya  odaklanirken, SIKY  ise o&rgiitsel  performansini  artirmaya
odaklanmaktadir.

Wright ve MCmahan (1992), Jackson ve Schuler (1995) ve Kamoche
(1996)’nin  kuramsal calismalar1 ve “International Journal of Human Resource
Management” (1997) ile “The Human Resource Management Review” (1998)
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dergilerinin konuya iligskin ¢ikardiklar1 6zel sayilar aracigiyla ile SIKY kavrami ve
SIKY ile ilgili konulara iliskin arastirmalarda artis yasanmistir (Unnii ve Kegegioglu,
2009:1173).

SIKY kavrami IKY ve strateji kavramlarindan tiiretilmistir. iKY kavramina;
strateji (yani stratejik niyet, rekabet avantaji, stratejik yetkinlik ve stratejik uyum)
entegrasyon, tutarlilik kavramlarmi da ekleyerek SIKY kavrami olusturulmustur
(Armstrong, 2006: 115). SIKY, bir dizisi uygulama ya da fonksiyondan ziyade bazi
kavramlarin dayandigi bir yaklasim olarak kabul edilebilir. SIKY, isletme igin
stratejik kararlarin alinmasi ve bunlarin uygulanmasini igerir. Orgiitsel agidan
mevcut IK uygulamalariyla ilgili yapilacak analizlerin, genel ya da &zel 1K
stratejilerinin ~ gelistirilmesi  i¢in  stratejik  incelemelerin  temelini  olusturur
(Armstrong, 2008: 33-36).

SIKY ile ilgili literatiirde birgok tanim yapilmustir, bunlardan en dikkat ¢ekici olan
Schuler’in tanmmidir. “Bir kurumun stratejik ihtiyaglarini formiile edilmesi ve
uygulamasi ¢abasinda insan davramglarin etkileyen tiim faaliyetlerdir” (Schuler,
1992). Bunun disinda literatiirde yer bulan ve dikkat ¢eken diger tanimlar sunlardir:

“Bir organizasyonun hedeflerini ger¢eklestirmesini saglamak i¢in planlanan insan
kaynaklariin planlanmasi ve faaliyetleridir” (Wright ve McMahan, 1992).

“Kurumsal performansi artirmak i¢in insan kaynaklar1 fonksiyonunun stratejik amag
ve hedeflerle iliskilendirilme siirecidir” (Bratton ve Gold, 2000).

“Insan kaynaklar1 stratejileri ile IK politikalar1 ve uygulamalarinin entegrasyonu
vasitasiyla kurumun hedeflerine nasil ulasilacagini tanimlayan bir yaklagimdir”
(Armstrong, 2008: 33; 2009: 29; 2010: 37).

“Orgiitsel performans iyilestirmek orgiitsel etkinligi artirmak, yenilik¢igi ve esnekligi
tesvik eden orgiitsel kiiltiirii gelistirmek icin IKY’nin stratejik amag ve hedeflerle
iligkilendirilmesidir” (Bingdl, 2010:13).

SIKY’nin temel amaci isletme ve IK stratejilerinin entegrasyonunu
saglamaktir. Bu entegrasyon ihtiyacinin temelinde yatan diislince, eger insan
kaynaklar stratejik bir kaynak ise, bu kaynaklarinda stratejik olarak yonetilmesi
gerektigidir. Bdylece isletme stratejilerinin basarilmasinda IKY’nin maksimum
katkis1 olacaktir. SIKY sadece uzun bir siire olan stratejik yonetim ile ilgili degildir.
Stratejinin uygulanmasi ve organizasyonun is hedeflerine ulasilmasint ve
degerlerinin hayata gegirilmesini saglamak i¢in IK uzmanlarinin diger yonetim
iiyeleri ve departmanlar ile birlikte giinliik olarak stratejik hedef ve uygulamalarinin
iizerinde de durmaktadir (Armstrong, 2008: 33-36). SIKY, isletme performansin
iyilestirmek, yenilik¢iligi ve esnekligi artiran orgiitsel kiiltiirii gelistirmek, 1KY
uygulamalariin oOrgiit stratejisi ile iligkilendirilmesi gibi temel amaglar etrafinda
isleyen bir bakis acisidir.
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SIKY, isletme stratejileri ile IKY stratejilerini ve uygulamalarini bir biitiin ve
birbirine entegre olacak sekilde gerceklestirmek, IKY’yi isletmedeki asli islevinin
otesine tasimaktir. SIKY, insan kaynaklar1 ydnetiminin isletme icin sadece bir
destek birimi degil, isletmeye rekabet avantaji saglayacak kritik bir isletme
fonksiyonu olarak goriilmesi gerektiginin dnemine vurgu yapmaktadir.

Bu noktadan hareketle SIKY, isletme stratejisi ile dikey ve diger fonksiyonlar ile
yatay olarak entegre olan IK stratejilerinin gelisimi igin birlestirici yaklasimlarm
kullanimin1 kapsayan bir siire¢ olarak ifade edilebilir.

Yukaridaki farkli tammlar ve SIKY’ye iliskin agiklamalar dikkate alindiginda
stratejik IKY*nin {i¢ varsayima dayandirilabilir;

i.  SIKY’nin temel amaci, etkin ve verimli IKY uygulamalar1 aracili ile orgiitsel
performansi artirmak ve gelistirmektir.
ii.  Stratejik IKY, isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazandirmada insan
kaynaginin degerine ve 6nemine isaret etmektedir.
iii. Isletmenin IKY uygulamalarmn, &rgiitsel amag, strateji ve diger faktorlerle
entegre edilmesini hedeflemektedir.

IKY ile SIKY arasindaki ayrim agisindan insan kaynaklarina stratejik yaklasimimn
temel gostergeleri sunlardir: (Anthony ve dig, 1996: 12; Balaban, 2011):

I.  Dis ¢evrenin dikkate alinmasi,

ii.  Rekabet ve isgiicii piyasasi dinamiklerinin dikkate alinmasi,
iii.  Uzun déneme odaklilik,
Iv.  Karar verme ve se¢im odakliligi,

V.  Tiim ¢alisanlarin bir biitiin olarak gz oniinde bulundurulmasi,
vi. Isletme stratejisi ile entegrasyon.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminde, insan kaynaklari stratejisi ile genel
isletme stratejisinin entegresyon ve uyumu oldukc¢a 6nemli bir konudur. Buna gore
insan kaynaklar1 stratejileri birbirleri ile yatay, isletme stratejisi ile de dikey bir
entegresyon igerisinde bulunmalidir.

SIKY’ nin genel 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir (Y1lmaz, 2012;Wright, 1998):

i.  SIKY makro-orgiitsel dzellikli bir yapidadir.
ii. SIKY, isletme stratejisini uygulayan tepe yoneticileri ile ¢calisanlarin bir ortak
gibi hareket etmesini saglar.
iii. Isletmeler hem i¢ kaynaklari hem de dis kaynaklarin gelisimlerini takip etmek
zorundadir.
iv. SIKY, stratejik entegrasyon ve stratejik secim siirecinde gerceklesir.
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v. Isletmeye uzun vadeli siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglar.
vi. Isletme icerisindeki calisanlar ile daha c¢ok iletisimde olarak, onlarm
sergiledikleri tutum ve davraniglar1 anlayarak degerlendirir.

SIKY kavrammin tanimindan yola ¢ikarak, IKY’ye stratejik yaklasim, IKY
stratejileri ve uygulamalari ile isletme stratejilerinin entegrasyonunu saglamaktir. Bu
acidan SIKY, isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasi agisindan olduk¢a
onemlidir. Isletmenin benimsedigi stratejiler, ise alma, egitim-gelistirme, performans
yonetimi ve Odiillendirme gibi fonksiyonlar olmak {izere insan kaynaklar1 stratejileri
tizerinde etkili olmaktadir. Bu nedenle isletme stratejisine entegre IK stratejilerinin
gelistirilmesi, isletmenin kiiresel rekabet giiciinii arttirmasina ve Orgiitsel
performansiin  gelisimine katki  saglayacaktir. Baska bir ifade ile IK
fonksiyonlarinin, genel isletme stratejisi ile uyumlu olmasi beklenmektedir.

SIKY, uzun vadeli IKY yaklasimlarinin gelistirilmesinde isletmeye avantaj
saglayan bir yap1 olarak goriilmektedir. Bu durum isletmenin IKY aracili ile rekabet
avantaji saglayabilecegini gdstermektedir (Armstrong, 2006:11). SIKY bunlarin yan
sira igletmedeki calisgan katilimini artirmakta is sistemlerinin gelisimine katki
saglamaktadir (Kaufman,2007).

Bir isletmenin orgiit kiiltiiriiniin giinlimiiz sartlartyla uyumlagsmasi noktasinda,
yenilikgi ve yaratict 1KY uygulamalarinin, yaklagimlarinin  benimsenmesi
gerekmektedir. Kiiresel anlamda rekabet edebilmek ig¢in, kiiresel anlamda
diisiinebilen, karar alabilen, liderlik yapabilen insanlarin gelistirilmesi ve yonetilmesi
gerekmektedir. Bunlar1 gerceklestirecek isletmeler IKY’ nin roliinii ve islevlerini,
yonetim diislincelerini kademeli olarak degistirmeleri gerekmektedir. Ayrica,
IKY’den isletmenin rekabetgi stratejisine katki saglamasi istenecektir. Biitiin bunlar
SIKY’nin ve uygulamalarin isletmedeki varligmi ve &nemini artirmaktadir
(Barutgugil, 2004: 106-107).

Colbert (2004)“e gore ise stratejik IKY iki agidan 6nem arz etmektedir.
“Birincisi, bir orgiitiin insan kaynagi kritik stratejik dneme sahiptir ve yetenekler,
davranislar ve iggorenle iligkileri itibariyle hem stratejinin olusturulmasinda hem de
uygulanmasinda potansiyeli vardir. Ikincisi, orgiitin 1KY uygulamalari, insan
kaynagi havuzunun stratejik kabiliyetinin gelistirilmesinde 6nemli bir aragtir”

(Colbert, 2004: 341).
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2.Tiirkiye’de Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

SIKY’nin tarihi gelisim siireci icinde yasanan gelisimler su sekildedir;
1930’larda biiylik birliklerin ortaya ¢ikisi ardindan yasanan II. Diinya Savasi
sonrasinda isgliciine olan ihtiya¢ artmistir. 1940-50’li yillardan itibaren
sanayilesmenin baglamasi ve artmasi ile is diinyasinda personelin agirligi artmis
ancak idari igler sadece yasalar1 uygulamakta sinirli kalmistir. Bu yillarda personel
yonetimi akademik yazinda da yerini almaya baslamistir. Ancak bu yillarda personel
yOnetiminin gorevleri bordro ve 06zliik islerinden oteye gidememistir 1960’larda
orgiitsel davranis bilimlerinin 6nem kazanmasi ile IKY nin gelisimini hizlanmistir.
1970’lere gelindiginde ise IKY personel islerini yiiriitmek i¢in mali-idari isler olarak
alt islevlere ayrilmistir (Usdiken ve Wasti, 2002; Kaufman, 2007).

Tiirkiye’de  insan kaynaklar1  yOnetimi uygulamalarimin  baslangici
Cumbhuriyetin kurulus donemine kadar uzanmasina ragmen 1980’li yillardan itibaren
hiz kazanmaya baslamis ve kiiresel piyasalarla rekabet etmek isteyen firmalar insan
kaynaginin farkina varmis ve insan kaynaklarina 6nem vermeye baglamislardir.
Bunun yani sira 1980°li yillarin sonlarindan itibaren IKY, siirdiiriilebilir rekabet
avantaji edinmenin kilit unsuru olarak goriilmeye baglanmistir. Ayni1 zamanda bu
yillarda insan kaynaklar1 ile ilgili yapilan akademik c¢alismalar da artmistir.
1990’lardan itibaren ise IKY anlayis1 yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. iKY
anlayisinda insan bir maliyet olarak goriilmekten rekabet avantaji saglayan insan
kaynagma doniismeye baslamistir (Balaban, 2011; Ozdemir, 2010).

2000’lerde ise insan kaynaklari birimi bulunan isletmelerin orani giderek
artmis, %65’leri bulmustur. 2010’lara gelindiginde ise bu oran %90’lara ¢ikmustir.
Bu oranlarin yaninda Tiirkiye’de IK'Y uygulamalar1 6zellikle personel segim siireci
ve egitim faaliyetlerine diger faaliyetlere oranla daha fazla 6nem verilmektedir
(Danisman, 2008;Sayilar, 2005).

Literatiirde yapilan ¢aligmalarda, IKY uygulamalarmin daha etkin bir hal
aldign ve IKY ‘nin stratejik bir bakis acisi1 ile degerlendirilmeye baslandig1 ve bu
durumun isletmelerde hiz kazandig1 ortaya koyulmustur. Ancak 1KY nin gelisimi ve
etkinligi isletme biiyiikliigiine ve yapisina gore degisiklik gostermektedir (Ozgelik ve
Aydinli, 2006). Aym1 zamanda isletmelerin geleneksel IKY uygulamalarindan
vazgecememesi, teknolojik yenilikleri ge¢ kabul etmesi ve uyum saglayamamasi
nedeniyle SIKY’nin Tiirkiye’de benimsenmesi ve uygulanmasinda giigliikler
yasanmaktadir. Bu nedenle giiniimiiz isletmelerinde SIKY  yaklasiminin
benimsenmesi ve uygulamaya ge¢mesi zaman almaktadir.
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2. Arastirma

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesme ve teknolojinin etkisi ile ekonomik ve sosyal alanda yasanan
degisiklikler rekabeti artirmig, isletmelerin amaclarina ulasmasinda uygulayacaklari
yonetim teknikleri ve stratejilerde degisiklikleri meydana getirmistir. Bununla
birlikte insan isletmeler igin stratejik olarak yonetilmesi gereken bir unsur haline
gelmistir. Yasanan gelismeler insan kaynaklar1 ve stratejik yOnetim alaninin
birlesmesi ile “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi” yaklagimini ortaya ¢ikarmistir.

SIKY ana amaci orgiitsel performansi yiikseltmek ve siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji saglamaktadir. Bu bilgilerden hareketle SIKY anlayisi yogun
rekabet ortaminda ayakta kalmak isteyen giiniimiiz isletmelerinin yonelmeye ve
uygulamaya basladig1 bir yaklasimdir. Bu durumda SIKY anlayisinin uygulanmasi
cogu isletmenin ana amaci olan, orgiitsel performansi yilikseltme, rekabet listiinligl
saglamada stratejik bir unsur olan insan kaynaginin yonetilmesinde ve kurumsal
stirdiiriilebilirligi saglamada anahtar rol gérevini listlenmektedir.

SIKY anlayisinin islemeler igin bu kadar 6nemli olmasi, SIKY anlayisinin
kapsammni ve uygulanmasint da Onemli hale getirmistir. Yapilan literatiir
taramasinda, cogu arastirmanin SIKY ile firma performansi arasindaki iligki {izerine
gerceklestigi goriilmektedir. Ancak SIKY *nin Tiirkge literatiir bakiminda ¢ok eski bir
kavram olmadig1 diisiiniilmektedir. Bu nedenle alan yazinda SIKY anlayisina iliskin
ozellikle SIKY ‘nin uygulama ve boyutlar1 hakkinda yapilan ¢alismalar smirlidir.

Bu arastirmanin amaci, SIKY’yi kavramsal acidan ele alarak, SIKY’ nin
isletmeler tarafindan nasil algilandigini ve ne sekilde uygulandigini tespit etmektir.
Arastirmanin ana hedefi ise, isletmeler tarafindan SIKY nin nasil algilandig1 ve ne
sekilde uygulandigini ortaya koyarak alan yazina teorik, SIK'Y anlayisini benimseyen
ya da benimsemek isteyen isletme yoneticilere uygulama konusunda de yol gosterici
bir katki saglamas1 beklenmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Marmara bdlgesinde faaliyet gosteren isletmelerdir.
Orneklemini ise zaman ve maliyet kisit1 nedeni ile kolayda érnekleme ydntemi ile
secilen 60 sanayi igletmesinin insan kaynaklar1 yoneticileri olusmaktadir.

2.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirma verileri anket yontemi ile elde edilmistir. Anketin ilk boliimiinde

arastirmaya katilan isletmelerin demografik ozellikleri, ikinci boliimde SIKY
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uygulamalarma iliskin sorular, iigiincii boliimde ise SIKY algisi tespit etmeye
yonelik  sorular yer almaktadir. Stratejik IKY algist 6lgmede, SIKY olgegi
kullanilmugtir. Stratejik 1KY algisiin dlgiilmesinde, Green vd. “The Impact of
Strategic Human Resource Management and HR Professionals” Work Attitude and
Work Performance” (2006), Huseild’in “The Impact Of Human Resource
Management Practices On Turnover, Productivity And Corporate Financial
Performance” (1995), Bartham vd. “Lost in Translation: Exploring The Link
Between HRM And Performance In Healthcare ” (2007), West vd. “The Link
Between The Management Of Employees And Patient Mortality In Acute Hospitals ”
(2002) adli calismalarinda kullanilan SIKY 6lcekleri derlenerek ve uzman goriisii
alinarak olusturulmustur.

2.4. Arastirmanin Simirhhiklar

SIKY literatiir agisindan yeni sayilabilecek bir alandir ve konu ile ilgili olarak
yapilan uygulamali ¢alisma sayist smirhidir. Bu noktada SIKY’nin 6l¢iimii
konusunda yeterli sayida oOlgek mevcut  degildir. Dolayisiyla, konuya iliskin
gecerliligi ve gilivenirliligi test edilmis standart bir 6l¢cek de bulunmamaktadir. Bu
durum ¢alismanin en temel kisitin1 olusturmaktadir. SIKY sadece literatiir agisindan
degil iilkemiz isletmeleri agisindan da yeni bir anlayistir. Bir isletmede SIKY nin
tam anlamiyla uygulanmas: isletme biiyiikliigii ve IKY departmanin isletme igindeki
yeri gibi belirli kosullara bagli olarak degisiklik gostermektedir. Bu kosullar verilerin
elde edilecegi isletme sayisini azaltmakta dolayisiyla, arastirmanin ana kiitlesi
daralmaktadir. Bu durum da ¢alisma agisindan bir kisit olusturmaktadir.

2.5.Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Calismada oncelikle anket formunda yer alan Olgeklerin giivenirlilik analizi
yapilmistir. Sonrasinda, arastirmaya katilan isletmelerin ve IK ¢alisanlarmimn
demografik Ozelliklerine iliskin frekanslar ve yiizde dagilimlar verilmistir.
Arastirmanin Orneklemi bu c¢alismada dar tutuldugu igin ¢ok detayli analizler
uygulanmamistir. Verilere makro bir bakis acisiyla yaklasilacagindan frekans ve
yiizde analizleri kullanilarak SIKY algi ve uygulamalari incelenmistir.

2.5.1.Arastirmaya Katilan isletmelerin Ozellikler

Arastirma kapsaminda yer alan 60 isletmeye ait c¢alisan sayisi, isletmenin
siniflandirilmasi, holding yapisi, departman adi, ik yoneticisine ait bilgiler, ik
departmaninin organizasyon semasindaki yeri ile ilgili bilgileri tespit etmek iizere
frekans analizi uygulanmis analize iliskin sonuglar Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1: Arastirmaya Katilan Isletmelere Ait Ozellikler

Toplam Calisan Sayisi

isletmenin siniflandirmasi

ifadeler f % ifadeler Yiizde(%)
1-9 kisi 1 1,7 % 100 yerli sermaye 66,7
10-49 kisi 6 10 % 100 yabanci sermayeli 20
50-149 kisi 8 13,3 Yabanci sermaye orani %50'den kiigiik 5

yerli yabanci ortakligi
150-249 kisi 3 5 Yabanci sermaye orani %50'den biiyiik 8,3

yerli yabanci ortakhigi
250-500 kigi 9 15 Toplam 100
501-750 kisi 5 8,3
751-1000 kisi 6 10 ifade Evet Hayir

(%) (%)

1001 ve uzeri 22 36,7 isletmeniz bir holding yapisi icinde yer 51,7 48,3
kigi aliyor mu?
Toplam 60 100 Toplam 100

iK ile ilgili Departmaninizin Ad

En iist diizeydeki iK yoneticiniz isletmenizin yénetim

kurulu vb. kurullarinda yer aliyor mu?

ifadeler Yiizde (%) ifadeler Yiizde (%)
insan kaynaklan 85 Evet 55
Personel ve Endiistri iliskileri 10 Hayir 45
Diger 5 Toplam 100
Toplam 100

iK departmaninizin organizasyon semasindaki yeri

isletme Stratejisinin gelistirilmesine iK ydneticiniz

hangi asamada katki saglamistir?

ifadeler Yiizde (%) ifadeler Yiizde (%)

Genel miidiire dogrudan bagh 60 Olugturulmasinda 10

Genel miidiire bagh genel 10 Uygulanmasinda 15

mudiir yardimcihigi diizeyinde

CEO’ya dogrudan bagh 25 Olusturulmasi ve 55
Uygulanmasinda

isletme miidiiriine dogrudan 5 Bu konuda ik birimine 20

bagh danmisiimamistir

Toplam 100 Toplam 100
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Arastirmaya katilan 60 isletmenin c¢alisan sayisina bakildiginda, 1 isletme 1-9
kisi arasi, 6 isletme 10-49 Kkisi arasi, 8 isletme 50-149 kisi arasi, 3 isletme 150-249
kisi arasi, 9 isletme 250-500 kisi arasi, 5 isletme 501-750 kisi arasi, 6 isletme 751-
1000 kisi arasi, 22 isletme 1001 kisi ve lizeri sayida calisan istthdam etmektedir.

Arastirmaya katilan 60 isletmenin %85’inin IK departmanmm adi insan
kaynaklari, %10’u ise personel yonetimi ve endiistri iligkileridir.

Arastirmaya katilan 60 igletmenin siniflandirilmasina bakildiginda, %66,7’si
%100 yerli sermaye ile, %20’si %100 yabanci sermaye ile, %5°1 yabanci sermaye
orant %50'den kii¢lik yerli yabanci ortaklig: ile, %8,3’ii ise yabanci sermaye orant
%50'den biiyiik yerli yabanci ortakligi ile kurulmustur. Arastirmaya katilan 60
isletmenin holding yapisina bakildiginda, %351,7’si holding yapis1 i¢inde yer alirken,
%48°3°1i ise holding yapisi i¢inde yer almamaktadir.

Aragtirmaya katilan 60 isletmenin IK departmanlarinin organizasyon
semasindaki yerine bakildiginda, %60°1 genel miidiirliige dogrudan bagli, %20’si
genel miidiire bagli genel miidiir yardimciligr diizeyinde, %25’1t CEO’ya dogrudan
bagli, %51 ise isletme miidiiriine dogrudan bagl olarak organizasyon semasinda yer
almaktadir.

Arastirmaya katilan 60 isletmenin isletme stratejisinin gelistirilmesine 1K
yoneticinin hangi asamada katildigina bakildiginda, %10’u isletme stratejisinin
olusturulmasinda, %15°1 isletme stratejisinin uygulanmasinda, %55°1 isletme
stratejisinin hem olusturulmasinda hem uygulanmasinda, %20’si isletme stratejisini
olusturmada ve uygulamada ik birimine danigsmamistir. Arastirmaya katilan 60
isletmenin  %55’inde IK yoneticileri en {ist diizeydeki yonetim kurulu vb.
kurullarinda yer alirken, %45 yer almamaktadir.

2.5.2. Arastirmaya Katilan IK Yéneticilerinin Demografik Ozelliklerine iliskin
Bulgular

Aragtirmaya katilan 60 ik c¢alisanina iliskin demografik 6zellikleri
belirlenmek iizere; calisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, isletmede galistiklari

stireye iliskin bilgiler frekans analizi yapilarak Tablo 2’de gdsterilmistir.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilan iK Calisanlarinin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Secenekler f %
Cinsiyet Kadin 30 50
Erkek 30 50

Toplam 60 100
Yas 20-30 18 30
31-40 29 48,3

41-51 11 18,3

51 ve lizeri 2 3,3

Toplam 60 100
Egitim Durumu Lisans 2% 433
Yiksek lisans 32 53,3

Doktora 2 3,3

Toplam 60 100
isletmede Calistigi Siire 1yildan az 15 25,0
1-5yil 30 50,0

6-10 yil 12 20,0

11-15 yil 1 1,7

16 yil ve Uzeri 2 3,3

Toplam 60 100

Arastirmaya katilan 60 IK calisaninin %50’si erkek %350’si kadindir.18 kisi
20-30 yas arasi, 29 kisi 31-41 yas arast ve 2 kisi 51 ve lizeri yas araliginda yer
almaktadir. Egitim durumlarina bakildiginda ise 26 kisi lisans, 32 kisi yiiksek lisans
ve 2 kisi doktora mezunudur. Isletmede calistiklar: siirelere bakildiginda ise, 15 kisi
1 yildan az, 30 kisi 1-5 yil arasi, 12 kisi 6-10 y1l arasi, 1 kisi 11-15 yil aras1 ve 2 kisi
16 yil ve iizeri yildir kendi islemelerinde ¢alismaktadir.

Arastirmaya katilan 60 ik ¢alisanin SIKYY alg1 seviyesini belirlemek iizere 25
soruluk likert 6lgekli sorularda frekans analizi yapilmis ve sorularin giivenilirlik ve
gecerliligini test etmek i¢in Cronbach’s Alpha degeri Ol¢lilmiis analiz sonuglar
Tablo 3’te gosterilmistir. Sorularin gegerlilik ve giivenilirligini ait Cronbach’s Alpha
degeri ( 0,93) ,bulunan deger olmas1 gereken degerden (0,70) biiyiik ¢cikmistir. Bu
durumda anket sorularmin igsel tutarliligin yiiksek ve sorularin giivenilirlik ve
gecerliliginin de yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3: SiKY Algisi ile ilgili ifadeler

Ifadeler 1 2 3 4 5 ort. std.Sap
(%) (%) (%) | (%) | (%)
1.Insa.r'1 K?yr?aklarl s.trateljllerl, k.)u isletmenin 1,7 11,7 26, 46, 13, 3,58 0,026
stratejileri ile etkin bir sekilde entegre
edilmistir. 7 7 3
2-IK. uygulamalat.'l birbirleriyle tutarli olacak ) 117 16, 55 16, 3,60 0,924
sekilde entegredir.
7 7
3.—IK person.ell,. IK stratejisini belirlemede kilit 3,3 6,7 16, 36, 36, 3,97 1,057
bir role sahiptir.
7 7 7
4-IK stratejisi isletmenin is stratejisinden 10 a5 18, 26, ) 2,62 0,093
farkhdir.
3 7
5-IK stratejisi, bu" |§Iet‘mer3|n st@te]lsmc!e 17 6,7 6,7 46, 38, 413 0,929
gelecekte daha o©nemli bir etkiye sahip
olacaktir. 7 3
?—IK.stratejlsu t?u |§Ietmen|n g.enfel stratejisi 25 40 1, 18, 5 2,38 1,195
lizerinde yetersiz bir etkiye sahiptir.
7 3
7-Bu .|§Ietmede yonet|C|Ier|n“ ozellikleri ile 8,3 20 21, 43, 6,7 3,20 1,102
organizasyonun stratejik plani
eslesmektedir. 7 3
.8—O|igan|z.as.y.on, flrmanln .uzu.n ) va?lede. 17 183 13, 58, 8,3 3,53 947
isletilmesi icin gerekli olan idari 6zellikleri
tanimlamigtir. 3 3
9-Bu “|§Ietme, yoneticileri uzur.1 vadeli 8,3 20 15 40 16, 3,37 1,221
stratejik hedeflere ulasmaya tesvik etmek
icin  lcret sistemlerinde  uyarlamalar 7
yapmaktadir.
10-Bu" |§I_etme, is stratejisi ve kuruntns_al } 8,3 10 66, 15 3,38 0,761
stratejileri uygulamaya yardimci olmak igin
gerekli  gordiginde  personel temin 7
sekillerinde degisikliklere gidebilmektedir.
11—Bu"|§|etme kilit rc?le_ sahip persone'llerl, 17 15 8,3 58, 16, 3,73 0,972
stratejik hedeflerini gergeklestirme
potansiyellerine dayanarak degerlendirir. 3 7
12-Is .analluzilen, gelecekte isin neye gore 17 25 15 45 13, 3,43 1,064
yapabilecegine dayanir.
3
13-Ust yonetlm,ﬂls.lletmemn g_elecekte alma.5| } 117 2 a8, 2 3,77 0,909
gereken yoni belirlerken IK
bilgilerini/verilerini kullanir. 3
14-Bu |§|etmen|n“ us'F duzey" yon?t|c'|.ler|, 8,3 20 23, 38, 10 322 1,136
karar verme silirecinde tim orgitsel
kademeleri ve fonksiyonlarini (pazarlama, 3 3
muhasebe, finans, insan kaynaklari vb.)
birlestirecek sekilde egitilmistir.
15-Bu IKY bull’lm.l, |§Iefr11er?'|n stratejik . 17,7 15 15 55 13, 3,63 0,956
planlama siirecine bltiniyle entegredir.
3
1.(.3-I?u" |§Ietmin|n IKY  birimi .c';all§-m.ala.r|n| ) ) 6,7 56, 36, 4,30 0,591
yurutirken diger departman yoneticileriyle
ishirligi  saglamak i¢cin  yuksek c¢aba 7 7

gostermektedir/ géstermeye 6nem verir.
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17-iKY birimi, &rgitin egitim ihtiyaclarini
belirlemek icin diger departmanlari dizenli
olarak kontrol etmektedir. 3 3 3

- 15 13, 48, 23, 3,80 0,971

18-iKY birimi, diger departman
yoneticilerinin kritik insan kaynaklari ile ilgili
sorumluluklarini  yerine  getirmelerinde 3 3
yardimci olur.

- 8,3 5 53, 33, 4,12 0,846

19- isletmenin IK stratejisi, yeterli eleman

L . . . 5 16,7 10 30 38, 3,80 1,260
alimi, gelistiriimesi ve muhafaza edilmesine
blylk ©6nem vermekte ve kurulusun 3
yukimliluklerini yerine getirmesini
saglamaktadir.
20-Bu isletmenin IK stratejisinde, is glci 5 20 16, a, 16, 3,45 1,141

maliyetlerini  dlsirmeye  biyik  6nem
verilmektedir. 7 7 7

21-Bu isletmenin iK stratejisinde calisanlarin
etkinlik ve verimliligini arttirmaya buytk bir
onem verilmektedir. 3 3

3,3 20 10 38, 28, 3,68 1,186

22-Bu isletmenin iK stratejisinde, insan
kaynagina yatirim yaparak hizmet kalitesini
yukseltmek yiiksek bir 5neme sahiptir. 7

- 13,3 15 45 26, 3,85 0,971

23-Bu isletmenin iK stratejisinde, tiim

RS S 15 20 30 35 3,85 1,071
personelin bilgi ve becerilerini gelistirmek
yuksek bir 5neme sahiptir.
2?1-I§Ietmc.:-3n|n IK stratgjl.sll etkili saglik . 5 133 21, 43, 16, 3,53 1,081
hizmetlerine yiksek bir 5Snem vermektedir.
7 3 7
25-Bu isletmenin IK stratejisinde, klinik, 17 10 30 43, 15 3,60 0,924

yoénetim ve destek hizmetlerinde yeniligin
tesvik edilmesine yliksek derecede 6nem 3
verilmektedir

Cronbach’s Alpha Degeri: 0,93

N=60 Olgek:1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Karasizim 4=Katiliyorum 5=Kesinlikle Katiliyorum

Ankete katilan 60 IK ¢alisanmin %60’1 isletmenin insan kaynaklari
stratejilerinin, isletmenin stratejileri ile etkin bir sekilde entegre edildigini, %71,7’si
IK uygulamalarinin birbirleriyle tutarli olacak sekilde entegre oldugunu, %73,7’si IK
personelinin, IK stratejisini belirlemede kilit bir role sahip oldugunu, % 45’i K
stratejisinin isletmenin is stratejisinden farkli olmadigini disiiniirken, %26,7’si farkli
oldugunu, %85’i IK stratejisi, isletmenin stratejisinde gelecekte daha 6nemli bir
etkiye sahip olacagini, %23,3’ii isletmedeki yoneticilerin Ozellikleri ile
organizasyonun stratejik planinin eslestigini, %50’si organizasyonun, firmanin uzun
vadede isletilmesi i¢in gerekli olan idari 6zellikleri tanimladiklarini diistinmektedir.

Ankete katilan 60 IK calisaninin %66,6’s1 IK stratejisinin, isletmenin genel
stratejisi lizerinde yetersiz bir etkiye sahip oldugu ifadesine katilmiyorum segenegini
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isaretlemistir. Yani isletmenin IK stratejisi, isletmenin genel stratejisini belirlemede
onemli bir etkiye sahiptir.

IK ¢alisanlarinin %56,7’si isletmelerindeki, yoneticilerin uzun vadeli stratejik
hedeflere ulagsmalarina tesvik etmek icin iicret sistemlerinde uyarlamalar yaptigini
diistinmektedir. Calisanlarin %20 ise bu ifadeye ne katiliyorum ne katilmiyorum
seklinde cevap vermislerdir.

IK calisanlarinin %81,7’si isletmenin gerekli goriildiigii durumlarda, is ve
kurumsal stratejileri uygulamaya yardimci olmasi igin personel temin sekillerinde
degisikliklere gittigini, %75,’1 isletmede kilit role sahip personellerin, stratejik
hedefleri gerceklestirme potansiyellerine gore degerlendirildiklerini, %58,3°1 1is
analizlerinin, gelecekte isin neye gore yapilacagina dayandigimi, %683’ {ist
yonetimin, isletme icin gelecekte almasi gereken yonii belirlerken 1K bilgi ve
verilerini kullandigini, %48,3’1 isletmedeki {ist yoneticilerin karar verme siirecinde,
tim Orgiitsel fonksiyonlar1 ve kademeleri (pazarlama, muhasebe, finans, insan
kaynaklar1 vb.) birlestirecek sekilde egitildigini diisiiniirken, %231 ise bu konuda
kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

IK calisanlarinin %68,3’ii isletmenin IK departmaninin, isletmenin stratejik
planlama siireciyle biitiiniiyle entegre oldugunu, %93,7’si isletmenin iKY biriminin
caligmalarin1 yiiriitiitken diger departman yoneticileriyle isbirligi saglamak i¢in
yiiksek c¢aba gosterdigini, %71,6’s1 IKY departmaninin isletmedeki egitim
ithtiyaglarim1 belirlemek icin diger departmanlar1 diizenli olarak kontrol ettigini,
%86,6’s1 IKY biriminin diger departman yoneticilerinin insan kaynaklari ile ilgili
kritik sorumluluklarini yerine getirmelerine yardime1 oldugunu, %68,3’ii isletme 1K
stratejisinin, yeterli eleman alimi, gelistirilmesi ve muhafaza edilmesine biiyiik 6nem
verdigini ve kurulusun ylikiimliiliiklerini yerine getirmesini sagladigini, %58,4’i
isletmenin IK stratejisinde, is giicii maliyetlerini diisiirmeye biiyiik 5Snem verildigini,
%66,6’s1 isletmenin IK stratejisinde ¢alisanlarin etkinlik ve verimliligini arttirmaya
biiyiik bir énem verildigini, %71,7’si isletmenin IK stratejisinde, insan kaynagina
yatirim yaparak hizmet kalitesini ylikseltmenin yiiksek bir 6neme sahip oldugunu,
%651 isletmenin IK stratejisinde, tiim personelin bilgi ve becerilerini gelistirmek
yiiksek bir 6neme sahip oldugunu, %601 isletmenin IK stratejisi etkili saglik
hizmetlerine yiiksek bir dnem verdigini, %58,3’ii isletmenin IK stratejisinde, klinik,
yonetim ve destek hizmetlerinde yeniligin tesvik edilmesine yiiksek derecede 6nem
verildigini diistinmektedir.
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Sonu¢ ve Degerlendirme

Arastirma kapsaminda yer alan anket ve diger sorularin analiz sonuglari
incelendiginde ankete katilan isletmelerde SIKY uygulamalarmin belirli oranda
gerceklestigi  goriilmektedir. Arastirmaya katilan 60 isletmenin  %85’inin 1K
departmaninin adi insan kaynaklari, %10’u ise personel yonetimi ve endiistri
iliskileridir. Bu durum isletmelerde IKY departmaninin &neminin ve roliiniin
arttigin1, ayn1 zamanda IKY’nin isletmelerde ayr1 bir birim olarak calistigini da
gostermektedir.

Arastirmaya katilan 60 isletmenin holding yapisina bakildiginda, %51,7’si
holding yapis1 i¢inde yer alirken, %48°3’i ise holding yapis1 i¢inde yer
almamaktadir. Holding yapisi icinde yer alan isletmelerin SIKY algilarinin daha
yiiksek ve SIKY uygulamalarimi gerceklestirmeye daha yatkin oldugu sonucuna
varilabilir.

Arastirmaya katilan 60 isletmenin isletme stratejisinin gelistirilmesine 1K
yoneticinin hangi asamada katildigina bakildiginda, %10’u isletme stratejisinin
olusturulmasinda, %15’1 isletme stratejisinin uygulanmasinda, %55°1 isletme
stratejisinin hem olusturulmasinda hem uygulanmasinda, %20’si isletme stratejisini
olusturmada ve uygulamada IK birimine danismamustir. Bu bulgulara gére, isletme
stratejisinin hem olusturulmasinda hem uygulanmasinda IK y®neticisinin katki
sagladif1 isletmelerde, IK biriminin iist ydnetimde stratejik bir ortak olarak
gortldiigiinti gostermektedir.

Arastirmaya katilan 60 isletmenin %55’inde 1K yéneticileri en {ist diizeydeki
yonetim kurulu vb. kurullarinda yer alirken, %45 yer almamaktadir. Bu bulgudan
hareketle, 1K departmaninin isletme igin stratejik bir ortak olarak goriildiigii ve
isletmelerde IK departmanmin rolii ve dneminin arttiginin bir gdstergesi olarak
degerlendirilebilir.

IK ¢alisanlarinin %60°1 isletmenin insan kaynaklari stratejilerinin, isletmenin
stratejileri ile etkin bir sekilde entegre edildigini diisiinmektedir. %71,7’si IK
uygulamalarinin birbirleriyle tutarli olacak sekilde entegre oldugunu diisiinmektedir.
IK calisanlarinin %93,7’si isletmenin IKY biriminin ¢alismalarini yiiriitiirken diger
departman yoneticileriyle isbirligi saglamak i¢in yiiksek ¢aba gosterdigini
diisinmektedir. Bu kosullar Stratejik IKY nin uygulanma mantig1 ile biiyiik 6l¢iide
uyusmaktadir. Ciinkii SIKY’de, IK uygulamalarinin birbiriyle entegre edilmesi ile
basarilabilir. Bu nedenle IKY yaklasiminda odak, bireysel IK uygulamalarindan IKY
sistemlerine dogru degismektedir.
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IK ¢alisanlarinin %66,6°s1 IK stratejisinin, isletmenin genel stratejisi iizerinde
yetersiz bir etkiye sahip oldugu ifadesine katilmiyorum segenegini isaretlemistir.
Yani isletmenin IK stratejisi, isletmenin genel stratejisini belirlemede 6nemli bir
etkiye sahiptir. IK ¢alisanlarinin % 45°i IK stratejisi isletmenin is stratejisinden farkli
olmadigim1 diisiinmektedir. IK c¢alisanlarinin  %85°i 1K stratejisi, isletmenin
stratejisinde gelecekte daha &nemli bir etkiye sahip olacagimi diisinmektedir. IK
caligsanlarinin %68,3’1 st yonetimin, isletme i¢in gelecekte almasi gereken yonii
belirlerken IK bilgi ve verilerini kullandigmi diisiinmektedir. IK calisanlarinin
%71,7’si isletmenin IK stratejisinde, insan kaynagina yatirim yaparak hizmet
kalitesini yiikseltmenin yiiksek bir dneme sahip oldugunu diisiinmektedir._ SIKYde,
isletmenin uyguladig1 ya da uygulayacag: stratejiler IKY uygulamalarmin segimini
etkilemekte ve bu uygulamalarin stratejiye uyum saglamast beklenmektedir.
Dolayistyla, isletme stratejileri belirlenirken ve uygulanirken temel IK fonksiyonlar
ve uygulamalar1 dikkate almak gerekmektedir.

Aragtirma kapsaminda tiim bulgular degerlendirildiginde; arastirmaya katilan
isletmeler insan1 bir maliyet unsuru olarak goérmekten ¢ikmis onu deger yaratan ve
isletmeye rekabet avantaji saglayan bir kaynak olarak gdérmeye baslamiglardir. Bu
sonu¢ SIKY anlaminda 6nemi bir bulgudur.

Ayrica 1K yoneticileri, {ist yonetim ekibinin ayrilmaz {iyesi olarak
diisiiniilmekte, 1K ile ilgili uygulamalar ve stratejiler belirlenirken IKY birimi ve IK
yoneticileri dikkate alinmakta, insan isletme i¢in 6nemli bir basar1 faktor olarak
kabul edilmekte ve insana yatirnm yapmanin ne derece Onemli oldugu
vurgulanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gecirdigi evrim ve gelismeler gdzoniine
alindiginda, bu bulgular isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dnemi ve
gerekliligi anlaminda yol katedilmeye baslandigini dogrulamaktadir. Calisma daha
genis bir evrende devam ettiginden, bundan sonraki arastirmanin daha genis ve
genellenilebilir sonuglar sunmasi beklenmektedir.
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