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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ORGUTSEL VE BIiREYSEL DUZEYDE ETKILERI

Ozgiir DEMIRTAS"
Oz

Bu calismada stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin, orgiit ve birey
diizeyinde etkileri degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede, stratejik insan kaynaklar
uygulamalarmin; orgiitsel baglilik ve is tatmini ile bireysel ve orgiitsel diizeyde
performansa olan etkisi, insan kaynaklar1 uzmanlar {izerinde arastirtlmstir. Bir
organizasyonda stratejik insan kaynaklari yOnetiminin varlifi, insan
kaynaklarmin orgiitiin gérev ve hedefleri ile dikey olarak uyumlu oldugu ve
diger orgiit fonksiyonlar1 ile de yatay seviyede uyumun gerceklestirildigi
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢aligmada biiyiik imalat¢i firmalarda gorev
yapan 374 insan kaynaklar1 uzmanindan olusan bir 6rnek grubundan elde edilen
verilerle yapisal esitlik modeli kullamlarak analizler yapilmigtir. Sonuglar,
hipotezlerle One siiriildiigii lizere, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin
birey ve orgiit performansima direk etkisinin anlamli bir diizeyde pozitif yonde
oldugunu gostermektedir. Ayrica, stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin, Orgiitsel baglilig1 ve is tatminini de direk ve pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit performansi,
birey performansi, orgiitsel baglilik, is tatmini, yapisal esitlik modeli.

Abstract

The Impacts of Strategic Human Resource Management on Organizational
and Individual Outcomes

The impact of strategic human resource management on organizational and
individual outcomes is assessed in this study. Additionally, the impact of a
SHRM approach on the individual performance, organizational commitment and
job satisfaction levels of human resource professionals are investigated. An
organization exhibits strategic human resource management when the human
resources function is vertically aligned with the mission and objectives of the
organization and horizontally integrated with other organizational functions. In
this study, data from a sample of 374 human resource professionals from large
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manufacturing firms were analyzed using structural equation modeling
techniques. Results indicate that the direct impact of strategic human resource
management on organizational and individual performance is positive and
significant, as hypothesized. In addition, strategic human resource management
was found to be directly and positively influenced on organizational commitment
and job satisfaction.

Keywords: Strategic human resource management, organizational
performance, individual performance, organizational commitment, job
satisfaction, structural equation modeling

GIRIS

Kabiliyetleri, kaynaklari, iliskileri ve kararlari kapsayan rekabetci
avantaj, bir firmanin firsatlari kendi lehine kullanmasina ve sektoriindeki
tehlikelerden kurtulmasina imkan vermektedir (Hofer, Schendei, 1978). Porter
(1985) bir firmanin insan kaynaklari yonetiminin, maliyetleri diisiirerek ya da
iiriin ve hizmet degisikligini sahip oldugu kaynaklarini artirarak veya her ikisini
bir yaparak rekabet¢i avantaj elde etmesine yardimci olabilecegini iddia
etmistir. Insan kaynaklar1 yoluyla rekabetgi avantaj elde etmek, bu tiir
uygulamalarin stratejik bakis acisindan yonetilmesini gerektirmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY) alami, firmalar icin ¢ok
onemli konulara potansiyel etkisi nedeniyle son yillarda bir¢ok arastirmacinin
ilgisini ¢ekmistir ve bu yonde birgok arastirmada SIKY’nin organizayonel
diizeyde pozitif etkilerini dogrulamistir (Huselid, 1995; Macduffie, 1995;
Huselid, Becker, 1996; Huselid vd., 1997; Vo, Bartram, 2012; Latham, 2012;
Marler, Fisher, 2013). Bazi arastirmacilar stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinin, insan kaynagmin etkinligi iizerindeki etkisini incelemeye
baglamiglar ve beklenmedik yonde negatif bir iliskinin varhigimi ifade
etmislerdir (Bennet vd., 1998). Orgiitsel ve béliimler diizeyinde performans,
bireysel diizeyde is tutumlari ile direk iligkili olan bireysel performanslardan
olusmaktadir (Judge vd., 2001; Wright, McMahan, 2011). Bu nedenle, stratejik
insan kaynaklar1 yOnetiminin is tutumlart ve bireysel performansi nasil
etkilediginin arastirilmasi 6nemli bir husustur.

Giiniimiizde, SIKY’nin insan kaynaklari personelinin  bireysel
performanst ve is tutumlarini nasil etkiledigi ile ilgili yeterince arastirma
olmadizn  degerlendirilmektedir. ~ SIKY  arastirmalar1  genel  olarak
organizasyonlar1 analizin birimi olarak kullanirken, bireysel diizeyde
calisanlarin is tutumlar1 ve performanslarindaki farkliliklar1 bazen ihmal
etmektedir. Hatta bu verileri bazen organizasyonel ¢iktilari olusturmak i¢in dahi
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toplamaktadir. Birgok arastirmada SIKY ve firma performansi arasindaki iliski
ve uygulamalar, genellikle bireysel insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bireysel
performans arasindaki iliskilerle verilmis (Wright, Boswell, 2002), capraz
seviyede iliskiler (6rnegin SIKY’nin bireysel performans ve bireysel insan
kaynaklar1 uygulamalarinin firma performansi ilizerindeki etkileri) ¢cogunlukla
ithmal edilmistir. Bu nedenle, arastirmalarin ¢apraz diizey arastirma sorularina
yonelen ¢alismalar yapmasi 6nem arz etmektedir. Bu gereksinimler nedeniyle,
mevcut calismanin  amaci stratejik insan kaynaklari uygulamalarmin
organizasyonel ve bireysel diizeyde etkilerini incelemektir. Bu amaca ulasmak
icin imalat sektoriinde galisan insan kaynaklar1 uzmanlar iizerinde bir aragtirma
yapilmistir.  Arastirmada  SIKY, organizasyonel performans, bireysel
performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri dl¢tilmistiir (Sekil-1).

Sekil 1. Cahismanin Modeli

Orgiit Performansi

H1: (+ ..
™) Orgiitsel Baglilik

/ H2: (+)
H3: (+)
H4: (+)

Birey Performansi

Calismada oOncelikle literatiir incelenmis ve ilgili literatiir kapsaminda da
¢alismanin hipotezleri olusturulmustur. Metedoloji boliimiinde, hipotezleri test
etmek i¢in kullanilan 6rneklem ve yontem, caligma 6lceklerinin giivenilirlik ve
gecerliliklerinin degerlendirilmesi verilerek, yapisal esitlik modeli ile elde
edilen sonuglar sunulmustur. Son boéliimde ise calismanin sonuglarnin o6zeti,
calismanin kisitlari, iistiinliikleri ve zayifliklar1 verilerek, gelecek caligmalar
i¢in Onerilerde bulunulmustur.

1. LITERATUR ARASTIRMASI

Birgok firma igin siirdiirilebilir rekabet avantajin1 saglamak i¢in artik
geleneksel yol olan; o6l¢ek ekonomisi, patent korumasi, sermaye girisi ve
rekabet denetlemesi gibi kavramlar artik geride kalmistir. Yeni paradigmada,
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yeni bir rekabet¢i avantaj kaynagina olan ihtiyag artmus ve strateji, bir
organizasyonun insan kaynaklarmin roli ve insan kaynaklarmin firma
performans: ile iligkisi hakkindaki geleneksel anlayisa meydan okumaya
baslamistir. Globallesme ve beraberindeki siirekli degisim talebi ile inovasyon,
uyarlanabilirlik, hiz ve i alaninin 6nemli 6zellikleri, zihinsel sermaye ve soyut
degerlerin stratejik onemi siirekli olarak artmaktadir (Pfeffer, 1994; 1998). Bu
degerler c¢ogunlukla firmalarin bilango sayfalarinda goriinmezken, bu
sermayenin ana kaynagi olan insan unsuru da arka planda yer almaktadir (Itami,
1987). Bu yiizden birgok firma odaklanmalarimi strateji igeriginden strateji
uygulamalarina dogru artan bir sekilde genisletmistir. Hiz, inovasyon ve adapte
olabilirlik rekabetciligi ve kabiliyetleri yansitigindan (Hamel, Prahalad, 1994),
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarmin firma performansi
tizerindeki etkisi de giin gectikge dnemini daha da artirmaktadir.

1.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Firma Performansi

Stratejik insan kaynaklarinin tanimlanmasinda, insan kaynaklar1 yonetimi
literatiiriinde iki farkli yaklasim dikkat ¢ekmektedir. Bu yaklasimlardan ilki,
stratejik insan kaynaklar1 ydnetimini bir ¢ikti olarak ele almaktadir. Bu
yaklasima gére SIKYY, mevcut insan kaynagi vasitasiyla, isletmenin asil hedefi
olan siirdiiriilebilir rekabet avantajinin elde edilmesinde gorev almaktadir. Yani,
SIKY siirdiiriilebilir rekabet avantaji olarak nitelendirebilecegimiz, bir ¢ikti
yonelimlidir. Diger yaklasima gore de SIKY faaliyetleri, isletme stratejileri ile
birlestirilmektedir. Bu yaklasima gore organizasyonun insan kaynagi, genis
capli bir sekilde strateji belirleme siireclerine dahil olmaktadir. Bu anlamda
SIKY sadece iist yonetimin belirledigi stratejileri sonuglandirmak igin faaliyette
bulunmamakta, ayn1 zamanda ilgili stratejilerin olusturulma ve hayata gecirilme
siirecine de dahil olmaktadir. Bu anlamda SIKY siire¢ yonelimli olarak
nitelendirilmektedir (Hurley, vd., 1998; Vo, Bartram, 2012; Latham, 2012).

SIKY arastirmacilart insan kaynaklarmin uzun siireli rekabetgi avantajlar
olusturmaya yardimci olabilecegini incelemek igin strateji literatiiriinden bazi
teorileri adapte etmislerdir (Wright vd., 2001b; Wright, McMahan, 1992). Bu
teorilerden kaynak temelli modele gore, siirekli rekabet avantaji saglamak igin,
kaynagin deger yaratmasi, 6zel, nadir, taklit edilemez olmas1 ve rekabet edilen
firmalar tarafindan baska bir kaynakla yerine konulamaz olmasi1 gerektigi
vurgulanmaktadir (Barney, 1991). Bu 6zelliklere gore de Wright ve McMahan
(1992), insan kaynaklarinin isletme stratejisi ile uyumlu bir sekilde diizenlenirse
bu tiir rekabet¢i avantaj i¢in bir temel olarak hizmet edebilecegini ileri
siirmiigtiir. Birgok arastirmada belirtilen ¢ergeveye paralel bir sekilde, isletme
hedeflerine ulagmak icin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin gerekliligi
vurgulanmaktadir (Delery, 1998; Huselid vd., 1997; McMahan vd., 1998;
Wright vd., 2001b; Tomer, 2001; Evans, Davis, 2005; Marler, Fisher, 2013).



Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetiminin Orgiitsel ve Bireysel Diizeyde Etkileri 79

Birgok farkli is stratejisini desteklemek icin, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve is stratejileri arasinda hem dikey hem de yatay uyum SIKY
literatiirinde sunulmustur (Delery, 1998). Yatay uyum, genellikle insan
kaynaklar1 paketi (Delery, Doty, 1996; Macduffie, 1995) olarak
nitelendirilmekte ve belirli insan kaynaklar1 uygulamalarinin tutarli ve uyumlu
bir sekilde birbirlerine en iyi destegi vermesi ve diger boliimlerle entegre
saglanmasi1 amaciyla bir diizenlenme kaynagi olarak ifade edilmektedir. Dikey
uyum ise, belirli organizasyonel hedefleri desteklemek amaciyla insan
kaynaklar1 uygulamalarinin rgiit ortamina uygun olarak diizenlenmesi seklinde
ifade edilmektedir. Bu kapsamda, mevcut c¢alismada SIKY, hem insan
kaynaklar1 uygulamalarimin yatay uyumu, hem de insan kaynaklar
uygulamalari ve ig stratejileri arasinda dikey uyum olarak ifade edilebilir.

Dyer ve Reeves (1995)’e gore, degisik organizasyonel ortamlar degisik
tipte calisanlar ve davramiglar gerektirmekte, ayni zamanda bu degisik insan
kaynaklari stratejileri calisanlardan farkli tipte ¢alisanlar ve davranislar iiretmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Bu nedenle, insan kaynaklari stratejileri yatay ve
dikey uyumunun her ikisini de dikkate almalidir. Son zamanlarda yapilan
ampirik arastirmalar bu ¢ergevede literatiire katkilar saglamistir. Lepak ve Snell
(2002) degisik istihdam yontemleri (bilgiye dayali, ise dayali, sozlesmeli is ve
ortaklik/birlesme) olan 148 firmadan 206 idareci, insan kaynaklar1 yoneticisi ve
hat yoneticisi lizerinde yaptiklar1i aragtirmada degisik insan kaynaklari
bigimlerinin degisik istihdam yontemleri ile iligkili oldugunu vurgulamistir.
Calismalarinda, oOzellikle ise dayali istihdamin verimlilige dayali insan
kaynaklar1 bigimi ile iligkili oldugunu, s6zlesmeli is diizenlemelerinin basariya
dayal1 insan kaynaklar1 bigimi ile iliskili oldugunu, ortaklik/birlesme seklindeki
istthdamin da isbirligine dayali insan kaynaklar1 big¢imi ile iliskili oldugunu
bulmuslardir. Bu bulgular, SIKY’nin uygulanmasinda firmalarin kendi 6zel
orgiit ortamlarin1 desteklemek igin kendi insan kaynaklar1 uygulamalarii orgiit
yapilariyla uyumlu bir sekilde uyumlastirma egiliminde oldugunu
gostermektedir.

SIKY’nin firma performans: ile pozitif iliskili oldugu vurgulanan bazi
calismalarda SIKY, her yerde etkili oldugu kabul edilen degisik tiirden insan
kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligi olarak degerlendirilmistir (6rnegin Bae,
Lawler, 2000; Delaney, Huselid, 1996; Guthrie, 2001; Huselid, 1995;
Macduffie, 1995). SIKY’nin uyumu konusundaki sinirli ampirik arastirmalar ile
uyumun gerekli olup olmadigini tam olarak ifade etmek ¢ok miimkiin degildir.
Hatta Delery (1998) es zamanli olarak yatay ve dikey uyumunun gerekli veya
faydali  olamayabilecegini ileri sirmigstir. Bu kapsamda mevcut
arastirmanuzda, belirtilen boslugu doldurabilmek amaciyla SIKY nin yatay ve
dikey uyumunun ampirik olarak testi ve firma performans: ile iliskilerinin
aragtirilmasi amaciyla hipotezler kurulmustur. Bu hipotezlerden ilki;
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Hipotez 1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi orgiit performansi tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

1.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklar
Uzmanlarmin Is Tutumlar:

Insan kaynaklari uzmanlarin yaptigi gérevler genelde motivasyona
dayali bir yapida oldugundan, stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin, insan kaynaklar1 personelinin igse bagliliklarini ve tatminlerini
artiracagl degerlendirilmektedir. SIKY uygulayan firmalar genellikle insan
kaynaklar1 uzmanlarin1 is ortagi olarak stratejik planlama siirecine dahil
etmektedir (Ulrich, Beatty, 2001; Chow, Liu, 2007; Alcazar vd., 2013). Bu
katthm da, onlarm gilinlik is sorumluluklarmi yerine getirirken degisik
becerilerini kullanma imkam saglamaktadir. Ozellikle yatay uyum insan
kaynaklar1 uzmanlaria, gorevlerde esitligi saglayarak gorevlerin birbirine
entegrasyonunu, dikey uyum ise IK uygulamalarinin organizasyonel
perspektiften firma stratejilerine baglanmasini saglamaktadir (Delery, 1998).

Orgiitsel baglilik, bireylerin orgiitleriyle olan iliskilerindeki sadakat ve
Ozdeslesme gibi unsurlari igceren bir kavramdir (Meyer, Allen, 1984). Porter vd.
(1974) orgiitsel baghligin bireyin Orgiitiiyle olan uzun donemli iliskisini
igerdigini ve asama asama gelisen bir yapi oldugunu, tatmin gibi anlik ve
degisken bir siire¢ ifade etmedigini vurgulamislardir. Ayrica, Ozdevecioglu
(2003) bu tarz bir baghligi, orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin
bir pargasi olmak i¢in ¢aba gostermek ve giiglii bir aile iiyesi gibi hissetmek
olarak tamimlamustir. Bu baglilik da firma hedeflerinin basarilmasinin
desteklendigi ve organizasyonel degisimi kolaylastirdigi diisiincesiyle, insan
kaynaklar1 uzmanlarinin yaptiklar isin 6neminin farkina varmalarina yardimci
olmaktadir. Bu bag aymt zamanda insan kaynaklari uygulamalarin
organizasyonel performans etkinligine baglamakta ve insan kaynaklar
uzmanlarina ise doniik ilave bir geri besleme saglamaktadir (Hoogervorst vd.,
2002). Uygulamada yatay ve dikey uyum, insan kaynaklari uzmanlarinin hem
IK departmani iginde hem de disinda koordine etmelerini saglayarak insan
kaynaklar1 uygulamalarinin  boliimler arasinda uyumlu olmasma imkén
tanimaktadir. Bu uyum da insan kaynaklari uzmanlarina gorev Ozerkligi
taniyarak karar verme giiglerini desteklemektedir.

Is tatmini, yapilan is veya is ortamina kars1 bireyin sahip oldugu tutumlar
biitiinii olarak ifade edilmektedir (Judge vd., 2001). Yani, is tatmini ¢alisanlarin
bagli bulunduklar1 orgiite karst duyduklari hosnut veya hosnut olmama
durumudur. Bu tatmin, isin 6zellikleri ile isgorenin istekleri birbirine uydugu
zamanda ger¢eklesmektedir. Ayrica, is tatmini, iggorenlerin fizyolojik ve ruhsal
sagliklarinin ayn1 zamanda duygularinin da bir belirtisi olup, genelde duragan
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olmayan ve ortama ya da ise karsi olusan ani duygusal cevaplari ifade
etmektedir (Green vd., 2006).

SIKY uygulayan bir organizasyonda bir insan kaynaklari uzmaninin
yatay ve dikey uyum olarak tarif edilen gorevi; degisik yeteneklere sahip olma,
gorev biitlinliigli, gorev onemi, geri besleme ve Ozerklik niteliklerine sahip
olmadir. Is karakteristikleri modeli; bir gorev 6nemli oldugunda, degisik
beceriler gerektirdiginde, gorev esitligine sahip oldugunda, 6zerklik ve geri
besleme Ozelliklerine sahip oldugunda; ¢alisanlarin anlamlilik, sorumluluk ve
sonuglar1 bilme gibi kritik psikolojik kosullar yoluyla daha iist diizey
motivasyon diizeylerine ulasacaklarimi ileri stirmektedir (Wood, Menezes,
2008). Bu is karakteristikleri de daha tist diizey orgiitsel baglilik (Glisson,
Durick, 1988; Eby, Freeman, 1999) ve is tatminini (Glisson, Durick, 1988; Eby,
Freeman, 1999; Thatcher vd., 2002) saglamaktadir. SIKY’nin, bu
karakteristikleri insan kaynaklar1 uzmanlarinin gorevlerinde daha ¢ok
saglayacag diisiincesiyle asagidaki hipotezler Gnerilmistir.

Hipotez 2: Stratejik insan kaynaklari yonetimi 6rgiitsel baglilik tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi is tatmini iizerinde pozitif
bir etkiye sahiptir.

1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Insan Kaynaklar
Uzmanlarimin Goérev Performansi

SIKY, ideal bir insan kaynaklari uzmami beklentisini yerine getirdigi igin
insan kaynaklar1 uzmanlarmin performansini artirabilmektedir. insan kaynaklari
uzmanlarinin, organizasyonlarin g¢iktilarini artirdigi diisiincesiyle isletmelerde
daha cok is ortaklar1 roliinde gorev aldiklari goriilmektedir (Ulrich, 1997).
Ornegin, yar yapilandirilmig derinlemesine bir goriismede insan kaynaklari
uzmanlari en Onemli gorevlerinin stratejik konularla alakali planlamalarda
danigsmanlik ve degisim ajani olarak gorev yapmak oldugunu ifade etmislerdir
(Caldwell, 2003; Storey, 1992; Lepak vd., 2006; Wright, McMahan, 2011).
Ulrich ve Beatty (2001) insan kaynaklar1 uzmanlariin kendilerini; isletme
hissedarlarin danigmanlari, insan kaynaklari sisteminin mimarlari, dogru ise
dogru eleman uygunlugunu temin etmeyi saglayanlar, insan kaynaklar
boliimiinii bir is birimi gibi yoneten liderler ve insan kaynaklari kararlariin etik
usullerde yapildigimi  garanti eden koruyucular olarak gordiiklerini
vurgulamistir.

Uygulamada insan kaynaklar1 fonksiyonunun igletme stratejileri ile yatay
ve dikey olarak uyumlu oldugu bir organizasyonda biraz 6nce bahsedilen rol
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beklentilerinin karsilanma ihtimali daha yiiksektir. Ozellikle yatay uyum,
isletme stratejilerini destekleyen bazi spesifik insan kaynaklar1 aktivitelerinin
insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan uyumlu bir sistem olarak goriilmelerine
olanak vermektedir. Ayrica, insan kaynaklari uzmanlarina insan kaynaklar
uygulamalarinin  diger organizasyonel fonksiyonlarla entegre oldugu
durumlarda diger departmanlara tavsiye sunma giicii de verilmistir. ilave olarak
da, dikey uyum ile insan kaynaklari uzmanlarinin, stratejik planlamada ve
uygulama siirecinde, yonetim yetkililerine tavsiye vererek “oyunda oynayanlar”
dan ¢ok “oyun i¢inde oynayanlar” olduklarini gésteren stratejik ortaklar haline
gelmelerine imkan vermektedir (Ulrich, Beatty, 2001). Bu, SIKY uygulayan bir
organizasyonun insan kaynaklar1 uzmanlarina sadece insan kaynaklar
uzmanlarinin gorevlerini destekleyen degil ayni zamanda kafalarindaki rol
beklentilerini karsilayacak yiiksek diizeyde stratejik rolii emanet edecegini de
ifade etmektedir.

Psikolojik sozlesme teorisi, ¢alisan ve organizasyonlari arasinda degisim
anlagmasinin dogas1 geregi, ¢alisanlarin birtakim inanislarinin oldugunu
onermektedir (Rousseau, 1989). Calisanlar, organizasyondan beklentilerini
karsilamayan negatif yonde bir dengesizlik algiladiginda organizasyona karst
diisiik bir tatmine (Porter vd., 1998), diisiik bir bagliliga (Robinson, Morrison,
1995; Rousseau, Parks, 1993), diisiik is tatminine (Robinson, Morrison, 1995;
Turnley, Feldman, 2000) ve yiiksek kinlenmeye (sinizm) (Robinson ve
Morrison, 1995) yol agan dengeleyici davraniglarda bulunacaklardir. Diger
taraftan, benzeri beklentilerin kargilanmasi ile kendi goérevlerinde ve ekstra
rollerinde daha yiiksek performans saglanmaktadir (Turnley vd., 2003).
SIKY’nin yatay ve dikey uyumunun saglandigi organizasyonlarda insan
kaynaklar1 uzmanlarmin is rollerinin beklenen role daha ¢ok yaklasacag:
diisiincesiyle asagidaki hipotez kurulmustur.

Hipotez 4: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bireysel performans
izerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

2. YONTEM

Belirtilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla imalat firmalarinin (¢alisan
say1s1>50) insan kaynaklart uzmanlar1 ile anket uygulamasi yapilmistir. Bu
calismanin odaginin (SIKY) insan kaynaklar1 uzmanlar1 acisindan onemli
derecede ilgisi olduguna inanildigindan nispeten kisa (normal boyutlarda bir
sayfamin arka ve ©On yiizii) bir anket kullanilmigtir. Insan kaynaklari
uzmanlarindan SIKY, organizasyonel performans, bireysel performans, is
tatmini ve organizasyonel baglilig1 6lgen degerlendirme formlarini doldurmalart
istenmistir.



Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetiminin Orgiitsel ve Bireysel Diizeyde Etkileri 83

Bu ¢alisma, 6rnegin tanimlanmasiyla birlikte yanit oran1 ve tamamlanma
oranlarimin tartigilmasi ve yanit vermeme sapmasinin degerlendirilmesini iceren
ornek etkinliginin degerlendirilmesi ile devam etmektedir. Biitiin 6l¢eklerin tek
boyutlulugunun, giivenilirliginin ve gegerliliginin, ortak yontem sapmasinin
etkilerinin degerlendirilmesi bu boliimde verilmistir. Ayrica, c¢alisma
degiskenleri ic¢in tamimlayic1 istatistikler ve korelasyon matrisleri de
sunulmustur. Son olarak, hipotez olarak kurulan modelin yapisal esitlik
modelleme analizinin sonuglar1 verilmistir.

2.1. Orneklem

Kayseri’de imalat¢1 organizasyonlarda insan kaynaklari yonetimi ilgili
gorevlerde bulunan ve basit tesadiifi bir yontemle rastgele secilen 400 kisi ile
anket uygulamasi yapilmstir. Eksik ve hatali kodlamalar ayirt edildikten sonra
toplamda 374 anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Biiyiikk imalatci
firmalarin deneyimli insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan yonetilen iyi
uygulanmis insan kaynaklar1 fonksiyonlarina sahip olmalari miimkiin
oldugundan veri toplamada bu kaynaklar iizerine odaklanmustir. Anketlerin
cevaplanma orani, imalat 6rnek yapisindan alinan arastirmalara gore yliksek bir
orandadir (Harmon vd., 2002; Nahm vd., 2003).

Nihai degerlendirmede katilimeilarin %51°1 kendilerini insan kaynaklar
yoneticileri; ilave bir %32’si de insan kaynaklar iist diizey yoneticisi olarak
tammlamglardir. Katilimeilar, mevcut pozisyonlarinda ortalama 8.1 yil
gecirmisler ve firmalardaki ortalama ¢alisan sayis1 173 olarak tespit edilmistir.

2.2. Olgekler

Olgeklerde yer alan ifadelerin Tiirk¢e’ye adaptasyonu igin terciime-tekrar
tercime yontemi kullanilmistir. Allen (2003) c¢eviri yoluyla yapilan
calismalarda kiiltiir etkisini en aza indirmek i¢in bu tarz bir yontem
uygulamasii dnermistir. Bu nedenle de ¢alismamizda terclime-tekrar terclime
yontemi kullanilmistir. Bu nedenle kullanilan 6lgeklerdeki ingilizce ifadeler
oncelikle arastirmaci tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmigtir. Daha sonra olgekteki
ifadeler literatiire hakim bir uzman tarafindan da Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. S6z
konusu bu iki ¢eviri ingilizce uzmani biri tarafindan tekrar ingilizceye
cevrilmistir. Bu sayede ifadelerin dogru bir sekilde dilimize terciime edilip
edilmedigi tespit edilmistir.

Calismada kullanilan tim o6lgekler EK’ler boliimiinde sunulmus olup
kullanilan 6l¢eklere yonelik bilgiler su sekildedir;
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Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi 6lgegi, 6-maddeden olusmakta ve
“hi¢ katilmiyorum” ve “giiglii bir sekilde katiliyorum™ ifadelerini i¢eren 7-
puanlik Likert dl¢egi ile birlikte kullanilmigtir. Bu 6lgek daha once Green vd.
(2001) tarafindan gelistirilmis, gegerlilik ve giivenilirlilik dl¢timleri yapilmistir.
Olgek, SIKY tammnin dikey ve yatay uyumunun entegrasyonunu igeren
bilesenlerini yansitan iki faktdrden olusmaktadir.

Orgiit Performansi 6lgegi, 7-maddeden olusmakta ve “cok asagisinda” ve
“cok yukarisinda” ifadelerini igeren 7-puanlik Likert Olgegini igermektedir.
Olgek, Green vd. (2001) tarafindan da kullanilmis olup gegerlilik ve
giivenilirlikleri ortaya konmustur. Katilimcilardan gegen 3 yil i¢in endiistri
ortalamasina gore kendi kurumlarinin finansal ve pazarlama performansini
degerlendirmesi istenmistir.

Bireysel Performans o6l¢egi, 5-maddeden olusmakta ve “hig
katilmiyorum” ve “giiglii bir sekilde katiliyorum” ifadelerini igeren 7-puanlik
Likert 6lgegi ile birlikte kullanilmustir. Bu 6lgek daha 6nce Green vd. (2006)
tarafindan gelistirilmis, gecerlilik ve giivenilirlilik 6l¢timleri yapilmustir.

Orgiitsel Bagllik 6lgedi, 9-maddeden olusmakta olup “hi¢ katilmiyorum”
ve “gliclii bir sekilde katiliyorum” ifadelerini igeren 7-puanlik Likert 6lcegi ile
birlikte kullanilmustir. Bu 6l¢ek daha 6nce Mowday vd. (1979) tarafindan
gelistirilmis, gecerlilik ve giivenilirlilik 6l¢iimleri yapilmstir.

Is Tatmini 6lgegi, 19-maddeden olusmakta olup olup “hi¢ katilmiyorum”
ve “giiclii bir sekilde katiliyorum” ifadelerini igeren 7-puanlik Likert 6lgegi ile
birlikte kullanilmistir. Olgek, Brayfield ve Rothke (1951) tarafindan
gelistirilmis, gegerlilik ve giivenilirlilik 6l¢iimleri yapilmustir.

2.3. icerik Gegerliligi

Icerik gegerliligi, arastirmaci ve uygulayicilarin goriislerine dayali olarak
Olgek maddelerinin gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir (Shin vd., 2000).
Green vd. (2001) 19-maddelik stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egini genis
bir literatiir taramast sonucu elde etmistir. Gelistirilen bu 6l¢egi arastirmaci ve
dogrulayict orneklerle degerlendirmisler ve sonugta 9-maddelik bir 6Slcege
indirgemislerdir. 9 maddenin 3’ii IK fonksiyonunun dikey uyumunu 6l¢miis,
3’{i insan kaynaklar1 fonksiyonunun yatay entegrasyonunu ve kalan 3’iide IK
fonksiyonun performans iizerindeki etkisini 6l¢cmeye yonelik hazirlanmistir. 9-
maddelik bu 6lgek, bu ¢aligmada kullanmadan 6nce piyasada c¢alisan bir grup
uzman tarafindan gézden geg¢irilmistir. Bu uzmanlar Green vd. (2001)
tarafindan gelistirilen bu 6l¢egin 9 maddeden 6 maddeye diisiiriilmesine karar
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vermiglerdir. Bunun {izerine insan kaynaklar1 fonksiyonunun performans
tizerine etkisi ile ilgili 3 madde ¢ikarilmustir.

Orgiit performans: 6lgegi Green vd. (2001) tarafindan gelistirilen finansal
performansla ilgili maddeleri (ilk olarak Claycomb vd. (1999) tarafindan
gelistirilmis) ve pazarlama performansiyla ilgili maddeleri icermektedir. Bu
maddeler 6zel olarak pazar payi, satis hacmi ve satig performansi ile ilgilidir.
Bu maddeler Kohli ve Jaworski (1990) tarafindan pazarlama performans
Ol¢limleri olarak tanimlanmustir.

Bireysel performans 6lgeginde yer alan 5 maddenin igerik gecerliligi de
belirtilen uzman grubu tarafindan mevcut sekliyle onaylanmustir. Onceki
caligmalarda (Brayfield, Rothke, 1951; Green vd. 2001; Mowday vd. 1979)
SIKY, orgiit performansi, orgiitsel baghlik ve is tatmini dlgeklerin dikkatlice
gelistirilmis, dogru ve tam bir sekilde degerlendirilmis olmalar1 nedeniyle icerik
acisindan gecerli oldugu kabul edilmistir.

2.4. Tek-Boyutluluk (Unidimensionality) Analizleri

Kovaryans matris’e dayali dogrulayici (confirmatory) faktor analizi tek
boyutlulugu test etmemize yardimeci olmaktadir (Dunn vd. 1994). Raykov ve
Marcoulides (2000) yatay ve dikey uyumun ne kadar iyi oldugu ile ilgili
kararlarin birgok gostergenin incelenmesine bagl olduguna isaret etmislerdir.
Uyum iyiligi (Goodness of fit- GFI), kuralsiz uyum (Non-normed fit- NNFI) ve
karsilastirmali uyum (Comparative fit- CFl) gostergeleri 0.90’dan biiyiik ve
hatanin ortalama karekokii yaklasimi (Root mean squared approximation of
error- RMSEA) degerleri 0.05 ve 0.08 arasinda olanlar tek boyutlulugu
desteklemektedir (Ahire vd., 1996; Garver, Mentzer, 1999). Her bir 6l¢cek igin
yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari su sekildedir;

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dl¢egi i¢in yapilan “dogrulayici faktor
analizi” sonucu GFI degeri 0.95, NNFI degeri 0.93, ve CFI degeri 0.96 olup
tavsiye edilen 0.90 seviyesinden biiyiiktiir, fakat RMSEA degeri 0.11 olup
tavsiye edilen maksimum degerlerden biyiiktiir. Bu nedenle de 4. ve 5.
maddelerin hata kovaryanslarinin modifikasyon indeksinde oOnerildigi gibi
iligkili olmalarina miisaade edildiginde, RMSEA degeri 0.07’ye diismiis ve
biitlin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlamli bulunmustur.

Tek boyutlulugu saglamak igin orgiit performans: dlgeginin 2. maddesi
cikarilarak yeniden diizenleme yapilmistir. 1ki boyutlu yapilan rgiit
performans: dl¢eginin analizi sonucu GFI degeri 0.95, NNFI degeri 0.97, ve
CFI degeri 0.99 olarak tespit edilmistir. Bulunan degerler 6nerilen maksimum
0.90 degerinden yiiksek c¢ikmistir. RMSEA degeri ise 0.12 ile onerilen
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maksimum degerden (0.08) biiyiik ¢ikmustir. Olgegin, 3. ve 5. maddelerinin hata
kovaryanslarinin modifikasyon indeksinde oOnerildigi gibi iliskili olmalarina
miisaade edildiginde, RMSEA degeri 0.05’¢ diigmiistiir. Biitiin parametre
tahminleri 0.01 seviyesinde anlamli bulunmustur.

Tek boyutlulugu saglamak i¢in bireysel performans 6lgeginin 5. maddesi
cikarilarak yeniden diizenleme yapilmistir. Bu diizenlemenin ardindan GFI
degeri 0.98, NNFI degeri 0.91 ve CFl degeri 0.97 olarak tespit edilmis ve
onerilen 0.90 seviyesi asilmisti. RMSEA degeri ise 0.13 olarak tespit
edilmistir. Olgegin, 2. ve 4. maddelerinin hata kovaryanslarinin modifikasyon
indeksinde oOnerildigi gibi iliskili olmalarima miisaade edildiginde, RMSEA
degeri 0.08’¢ diismiistiir. Biitiin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlaml
bulunmustur.

Orgiitsel baghlik dlgegi sonucu NNFI degeri 0.91, CFI degeri 0.92 ve
GFI degeri 0.90 olarak tespit edilmis olup bu degerler 6nerilen seviyelerdedir.
RMSEA degeri 0.12 ile dnerilen limit seviyeyi asmistir. Hata kovaryasyonlari
arasinda (1 ve 2. maddeler; 1 ve 13. maddeler; 3 ve 7. maddeler) modifikasyon
indeksi tarafindan onerildigi gibi iligkilere izin verildigi zaman RMSEA degeri
0.07’ ye diismustiir ve biitiin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlamli
bulunmustur.

Is tatmini 6lgegi sonucu NNFI degeri 0.89, CFI degeri 0.93 ve GFI degeri
0.87 olarak tespit edilmis olup bu degerler 6nerilen seviyelere ¢ok yaklagmistir.
RMSEA degeri 0.10 ile 6nerilen limit seviyeyi agsmustir. Hata kovaryasyonlari
arasinda (13 ve 16. maddeler ile 14 ve 18. maddeler) modifikasyon indeksi
tarafindan Onerildigi gibi iliskilere izin verildigi zaman RMSEA degeri 0.06° ya
diismiistiir ve biitlin parametre tahminleri 0.01 seviyesinde anlamlh
bulunmustur. Kullanilan Slgegin literatiirde ¢ok yaygin olarak kullanilmasi,
gecerlililik ve giivenilirliklerinin defalarca kez test edilmesi ve bu ¢aligmadaki
degerlerimizin de limitlere ¢ok yakin olmalar1 nedeniyle ankette bu o6lgege
yonelik yeniden bir diizenleme yapilmamustir.

2.5. Guvenilirlik Analizleri

Garver ve Mentzer (1999) olgek giivenilirligini degerlendirmek ig¢in
Cronbach’s alfa katsayisi, Yapisal Esitlik Modeli (YEM) yap1 giivenilirligi ve
varyans Ol¢limlerinin hesaplanmasini tavsiye etmis, alfa ve yap1 giivenilirligi
degerlerinin 0.70 veya daha biiyiik olmasi; varyans (extracted-vartiance)
degerinin de 0.50 veya daha biiyiik olmasi durumunda Olge§in yeterince
giivenilir oldugunu ifade etmislerdir.
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SIKY 6lgeginin dikey uyum alt dlgeginin giivenilirlik degerlendirmesi
sonucu Cronbach’s alfa degeri 0.85; yap1 giivenilirligi 0.87 ve varyans 0.70
olarak tespit edilmis olup tiim degerler 6nerilen minimum seviyeleri asmuistir.
Yatay uyum alt 6l¢egi i¢in bu degerler Cronbach’s alfa igin 0.79, yap1
giivenilirligi i¢in 0.73 ve varyans i¢in de 0.68 olarak tespit edilmis olup yine
minimum seviyeleri agsmigtir. Yapilan diger bazi galismalarda da Cronbach’s
alfa degeri 0.80 tizerinde bulunmustur (Rogers, Wright, 1998; Green vd., 2001).

Orgiit performans lgegi de finansal ve pazarlama performansi olmak
iizere iki boyut icermektedir. Finansal performans alt 6lgegi icin Cronbach’s
alfa degeri 0.91, yap1 giivenilirligi 0.89 ve varyans 0.79 olarak tespit edilmistir.
Pazarlama performans alt dl¢egi i¢in Cronbach’s alfa 0.92, yap1 giivenilirligi
0.90 ve varyans 0.79 degerleri ile minimum seviyeler agilmistir. Kullanilan bu
Olgek igin diger calismalarda da 0.80 seviyelerini agmustir (Green vd., 2001;
Selvarajan vd., 2007).

Bireysel performans 6lgeginin giivenirlik analizi sonucu Cronbach’s alfa
degeri 0.79, yap1 giivenilirligi 0.81 ve varyans 0.51; Organizasyonel baglilik
i¢in alfa 0.88, yap: giivenilirligi 0.92 ve varyans 0.56; Is tatmini 6lgegi igin de
alfa 0.87; yap1 giivenilirligi 0.71 ve varyans 0.52 degerleri ile 6nerilen seviyeler
asilmistir. Bu oOlgek daha onceki ¢alismalarda yine arzu edilen giivenilirlik
degerlerinin iizerinde gozlenmistir (Brayfield, Rothke, 1951; Mowday vd.,
1979; Green vd., 2001).

2.6. Yakinsama Gegerliligi (Convergent Validity)

Ahire vd. (1996) yakinsama gecerliligini 6lgmek i¢in standart uyum
indeksi NFI (normed fit index) katsayisinin kullanilmasini 6nermektedir. Onlara
gore bu katsay1 0.90’dan biiyiikse giiglii bir gecerlilik s6z konusudur. Garver ve
Mentzer (1999) ise bu katsayinin, maddeler bazinda tek tek degerlendirilmesi
gerektigini ve degerlerin 0.70’den biiyilk olmas1 durumunda o6lcegin gegerli
olacagini ifade etmistir. Bu ¢aligmada iki boyutlu SHRM 6lgegi i¢in NFI degeri
0.91; iki boyutlu orgiit performans: dlgegi igin 0.95; Bireysel performans 6lgegi
icin 0.93; Orgiitsel baglilik dlgegi icin 0.90; Is tatmini dlgegi icin 0.90 olarak
tespit edilmistir. Yani, tiim 6l¢eklerde yakinsama gegerliligi mevcuttur.

2.7. Diskriminant Gecgerliligi

Ahire vd. (1996) her bir 6l¢ek i¢in ikili ki-kare fark testleri kullanilarak
Olceklerin  diskriminant gecerliliginin ~ ol¢lilmesini  tavsiye etmektedir.
Dogrulayici faktor analizi oncelikle bir ¢ift 6lcek tizerinde yapilar arasi iligkilere
izin verilmek suretiyle yapilir ve ikinci seferde de korelasyonu bire diisiirmek
icin uygulanmaktadir. Faktor analizi sonucuna gore ki-kare degerinin anlamh
olup olmadigi hesaplanmaktadir. Ki-kare sonuglarindaki istatistiksel anlamli
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fark diskriminant gegerliligini gostermektedir (Ahire vd., 1996). Bu ¢alismada
Ki-kare fark testleri ¢alismanin tim Olgek ve alt olgeklerinde ikili olarak
yapilmigtir. Ki-kare farklari bagimsizlik derecesinin bir oldugu durumda
237.94,43 ile 8.8473,92 aras1 degerler almistir. Biitiin farklar 0.01 seviyesinde
anlamli bulunmustur.

2.8. Tahmin Gegerliligi

Ahire vd. (1996) ile Garver ve Mentzer (1999) tahmin gecerliliginin, ilgili
Olceginin diger Olceklerle iligkisinin olup olmadigmi belirleyerek tespit
edilecegini ifade etmislerdir. Bu caligmada her Olcegin degerleri Olgek
maddelerinin ortalama degerleri alinarak bulunmustur. Tablo 1°de o6lgek
ortalamalar1 hesaplanmak suretiyle koreldsyon matrisi verilmistir. iki durum
hari¢ biitiin korelasyon katsayilar1 beklenildigi gibi pozitif ve anlaml diizeyde
tespit edilmistir. SIKY nin yatay entegrasyonu ile finansal performans arasinda
anlamli bir iliski bulunmamustir. Tlaveten, finansal performans ile is tatmini
arasinda da bir iliski tespit edilmemistir.

SIKY, orgiit performansi, bireysel performans ve o&rgiitsel baglilik
Olgekleri icerik gegerliligini, tek-boyutlulugu, giivenilirligi, yakinsama
gecerliligini, diskriminant gegerliligini ve tahminsel gecerliligi gostermektedir.
Bununla birlikte tek-boyutluluk 6l¢iimleri asamasinda her 6lgekte yer alan bazi
maddelerin hata kovaryanslarinin iliskilendirilmelerine izin verilmesi suretiyle
degerler limitler dahilinde tespit edilmistir. s tatmini 6lcedi icin ise tek
boyutluluk analizlerinde NNFI ve GFI degerlerinin istenilen limit degerlere ¢ok
yaklagmasi ve bu Olgegin literatiirde yaygin olarak kullanilan bir dlgek olmasi
nedeniyle mevcut is tatmin olgegi verilerinin kullanilmasi bir engel teskil
etmemistir.

2.9. Ortak Yontem Sapmasinin (Common Method Bias)
Degerlendirilmesi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler i¢in toplanan veriler tek bir bilgi
kaynagindan toplanirsa olusacak ortak yontem sapmasi, degiskenler arasindaki
iligkilerin yanlis degerlendirilmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle de
Podsakoff ve Organ (1986), olgegin yeniden diizenlemesi ile bu egilimin
minimum bir seviyeye cekilebilecegini ifade etmislerdir. Bu isleme gore
bagimsiz degiskenlerle ilgili olan 6lgek maddeleri, 6l¢ekte yer alan bagimh
degiskenlerle ilgili maddelerden 6nce gelmelidir. Bu c¢alismada kullanilan
ankette, SHRM ile ilgili maddeler &rgiit performansi, bireysel performans,
Orgiitsel baghlik ve is tatmini 6l¢iim maddelerinden once gelecek sekilde
hazirlanmustir.
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Buna ek olarak, Podsakoff ve Organ’in da (1986) Onerdigi iizere,
Harman’in tek faktor testi potansiyel sapmalari incelemek igin kullanilmuigtir.
Bu testte biitiin degiskenler faktér analizine (principal component) tabi
tutulmaktadir. Podsakoff ve Organ’a (1986) gore 6nemli diizeyde bir ortak
yontem varyansit (common method variance), tek bir faktoriin veya toplam
varyansin  biyiikliigiinii  gosteren genel bir faktdriin  ¢ikmasiyla
anlagilabilmektedir. Bu ¢alismada yapilan faktor analizi sonuglari, 6zdegeri
1’den biiyiik olan ve toplam varyanslarin %75 ini olusturan 5 faktorii ortaya
¢ikartmistir. Birinci faktor toplam varyansin %25’ini olustursa da toplam
varyansin ¢ogunluguna karsilik gelmemektedir. Cikan sonuglara gore bu
calismada ortak yontem sapmasiyla ilgili bulgularin anlamli diizeyde olmadig:
ifade edilebilir (Podsakoff, Organ, 1986).

3. BULGULAR

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin bireysel ve orgiitsel diizeyde
etkilerini arastirmak i¢in kurulan modelin (Sekil 1) arastirilmasi amaciyla
kurulan hipotezlerin testi yapilmstir. Bu caligmada SIKYY ve 6rgiit performansi
oleklerinin ikiser temel boyutu bulunmaktadir. Ozet degerleri veren
tanimlayici istatistikler ve korelasyon matrisi Tablo 1’ de sunulmustur.

Tablo 1. Tammlayic istatistikler ve Korelasyon Matrisi

Degiskenler Ort. Std. 1 2 3 4 5 6 7
Sap.

SIKY: 463 131 1.00

Dikey

Uyum

SIKY: 5,97 1.01 0.421** 1.00

Yatay

Uyum

Finansal 478 123 0.189* 0.125 1.00

Performans

Pazarlama 469 0.98 0.196* 0.196** 0.628** 1.00

Performansi

Birey 6.35 1.11 0.325** 0.389** 0.242** 0.176* 1.00

Performansi

Orgiitsel 6.03 0.89 0.381** 0.258** 0.187*  0.232** 0.369** 1.00

Baglilik

Is Tatmini 576 091 0.347** 0.245** 0.117 0.217** 0.448** 0.597** 1.00
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Calismanin yapisal esitlik modeli ile ¢oziimiine yonelik standardize
edilmis veriler ve t-degerlerini igeren sonuglar ise Sekil-2’de sunulmustur.

Sekil 2. Yapisal SIKY Modeli Ciktilar:

Orgiit Performans1

0.27 (3.42) Orgiitsel Baglilik

0.34 (4.31)

0.57 (7.43)

0.59 (8.78)

Birey Performansi

Yukarida belirtilen modelin ¢iktilarina gore, Kismi Ki-kare (relative chi-
square) degeri 2.27 olup Kline (1998) tarafindan onerilen 3.00 degerinden
kiigliktiir. Hatanin ortalama karekokii (RMSEA) degeri 0.07 olup, Onerilen
maksimum degerin (0.08) altindadir (Schumacker, Lomax, 1996; Garver,
Mentzer, 1999). Ilaveten, modelin NFI (0.94) ve GFI degeri (0.96) &nerilen 0.90
seviyesinin tizerinde bulunmus olup ¢alisma modelinin uygun oldugu tespit
edilmistir (Schumacker, Lomax, 1996).

Yapisal denklem modeli analizinden elde edilen bulgular hipotezlerin
degerlendirilmesi i¢in uygun bilgiler saglamaktadir. Bu bilgiler ¢ergevesinde
hipotezlere yonelik su sekilde bilgiler verebiliriz. Oncelikle, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile orgiit performansi arasinda direk bir etkinin oldugu
gozlenmis (standardize edilmis etki 0.28, ilgili t-degeri 3.42) olup, bulunan bu
degerler ile hipotez 1’in desteklendigini ifade etmek miimkiindiir. Bu nedenle,
SIKY direk ve pozitif yonde orgiit performansini etkilemektedir.

Calismanin diger hipotezleri olan SIKY ve &rgiitsel baglilik; SIKY ve is
tatmini; SIK'Y ve birey performans: arasindaki iliskileri arastiran hipotezlerin de
model ¢iktilarina gore desteklendigini ifade etmek miimkiindiir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu caligsma stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel ve bireysel
performans {iizerine etkisi ile insan kaynaklari calisanlarinin is tatmini ve
orgiitsel baglilik seviyelerine etkisini degerlendirmek amaciyla yapilmistir. Bu
amagla bir grup insan kaynagi uzmani tizerinde ampirik arastirmalar yapilmustir.
Calisma hipotezlerinin testi yapisal esitlik modeli ile gergeklestirilmis olup,
sonuglar biitiin ¢alisma hipotezlerini destekler nitelikte bulunmustur. Yani
bulgular stratejik insan kaynaklari yonetiminin, orgiit performansi ile insan
kaynaklar1 uzmanlarinin is tutumlari ve bireysel performanslarint pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglar ¢alisma degiskenleri itibariyle
paralel yapida olan diger bazi caligmalarla benzer nitelikte sonuglar1 isaret
etmektedir (Rogers, Wright, 1998; Brashear vd., 2003; Bowen, Ostroff, 2004;
Selvarajan vd., 2007; Chand, Katou, 2007; Guthrie vd., 2009; Singh vd., 2012;
Buller, MvEvoy, 2012).

Mevcut calisma sonuglarinin stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi
literatiiriine cesitli agilardan katki sagladigi degerlendirilmektedir. Oncelikle,
calismanin hem teorik hem de yapisal esitlik modeli yardimu ile yapilan analiz
sonuglari, literatiir bulgularina paralel olarak farkli degiskenler de modele dahil
etmek suretiyle SIKY literatiiriine ilave bir katki saglamaktadir. Ikinci olarak,
calisma verilerinin tek bir kaynaktan toplanmasi metodolojik agidan bazi
sorunlar1 ve ortak yontem hatalarin1 dogurabilmektedir. Podsakoff vd. (2012)
istatistiksel metotlarin bu tiir sorunlari tamamen ortadan kaldiramayacagini
belirtmesine ragmen, bu hatalarin minimum seviyelere g¢ekilebilecegini ifade
etmistir. Literatiirde bu tiir hatalar tespit etmek i¢in Onerilen yontemlere gore
bu caligma igin veri toplama asamasinda gerekli diizenlemeler yapilarak analiz
safhasina gecilmis, gecerlilik ve giivenilirlik testleriyle de ¢ikan sonuglarin
yorumlanmasina yonelik ¢ok 6nemli sinirlamalar olmadigi gozlenmistir. Ancak,
bu calismada kullanilan veriler sadece insan kaynaklari uzmanlarindan elde
edilmistir. Bu ylizden mevcut c¢alisma sonucglarinin tiim seviyelere gore
genellenmesi miimkiin olmayabilir. Ilave olarak, bu arastirma verileri imalat
sektoriinde calisan insan kaynaklari ¢alisanlarina yonelik yapilmistir. Bu yiizden
sonuglarin bu sektdr dist i¢in de genellenebilmesi i¢in baska sektorlerde de ayni
yonde arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir.

Teorik ve Pratik Uygulamalar

Calismanin sonuglart bazi teorik uygulamalar1 da ortaya cikarmustir.
Oncelikle, bu ¢aligma literatiirde yer alan dikey ve yatay uyumun Onemini,
farkli degiskenler de modele dahil ederek bir kez daha ortaya koymaktadir.
Teorik ve pratik uygulama kapsaminda literatiire paralel bir sekilde verilen bu
calisma sonuglartyla da, insan kaynaklar1 uygulamalarini orgiit stratejileriyle
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dikey olarak uyumlastiran ve Orgiit igerisinde de yatay entegrasyonu optimum
diizeyde saglayabilen isletmelerde, oOrgiitiine daha ¢ok bagli ve tatmin diizeyi
yiiksek calisanlarla, daha yiiksek bireysel ve orgiitsel performans elde edilecegi
degerlendirilmektedir.

Ikinci olarak bu ¢alisma sonuclari stratejik insan kaynaklarinin, insan
kaynaklar1 tutumlar1 ve performanst {izerinde pozitif olarak bir etkide
bulundugunu ortaya koymustur. Bu sonuglar bazi ¢aligmalarda tam tersi bir
sekilde vurgulanmaktadir. Ornegin Bennet vd. (1998), insan kaynaklari
fonksiyonunun is stratejisine tam olarak entegre edildiginde yardimci bir unsur
oldugunu ve kendisinden beklenen gdrevi yerine getiren bir departman olarak
algilanmadigin1 ifade etmektedir. Ancak pratikte bu uygulama sonuglarinin
gecerli olmayacag disiiniilmektedir. Soyle ki, bu arastirma verileri st diizey
yonetimden toplanmistir. Bu tarz bir veri toplama yontemi, dogrudan insan
kaynaklarinin kullanicisi olmayan iist yonetim degerlendirmesinin 6zellikle
dikey uyum agisindan saglikli bir veri toplama olmayacagini isaret etmektedir
(Green vd., 2006). Bu kapsamda Wright vd. (2001a), insan kaynaklar1 etkisini
insan kaynaklarinin uygulayicilar1 ve operasyonel seviyede iletisimde
bulunduklari ¢alisanlardan veri elde etmenin, diger degerlendirmelere gore daha
etkin olacagini ifade etmislerdir.

Ayrica, bu ¢alismada is tutumlar1 ve is performansi arasinda iyi kurulan
bir iligki ile bireysel performansin boliim ve orgiit performansint etkileyecegi
diisiincesi temel alinarak asagidan-yukari yaklasimi kullanilmis ve SIKY’nin
insan kaynaklari ¢aliganlar1 lizerine etkisi arastirilmistir. Calisma sonucunda
elde edilen pozitif iliskiler, insan kaynaklar1 uzmanlarmin bireysel
performanslar1 arttiginda bolim performansinin da yiikselecegini destekler
nitelikte bulunmustur. Ancak, arastirmaci ve uygulayicilar agisindan
unutulmamasi gereken husus, insan kaynaklari etkinligi ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkinin, yapilacak kullanilacak veri kaynagina
gore degisebilecek olmasidir.

Gelecek Arastirmalar I¢in Oneriler

Bu calisma, onceki caligsmalarla birlikte, ¢ok kaynakli bir degerlendirme
yoluyla uygun bir insan kaynaklar1 performans 6lgeginin gelistirilme ihtiyacini
ortaya koymaktadir. Bu yondeki arastirmalar SIKYY ve insan kaynaklari etkinligi
arasindaki iliskiyi aydinlatacak ve insan kaynaklar1 ydneticilerine
hazirlayacaklari uygulama planlarinda zengin ve giivenilir bilgiler saglayacaktir.
Ayrica, ¢alisma verilerinin farkli organizasyonel diizeylerden elde edilmesi
uygulamada pazarlama, finans gibi boliimlerle yatay entegrasyonun saglanmasi
ve bunlarin firma stratejileri ile uyumlastirilmasi agisindan da onem arz
etmektedir.
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flave olarak, Podsakoff vd. (2012) tarafindan yapilan ¢alisma ile ortak
yontem hatalarmin 6niine gegcmede Ozellikle bu kapsamda onemli bir bosluk
bulunan Tiirkce literatiir acisindan yapilacak c¢aligsmalarin, alana ¢ok Onemli
katkilar saglayacaktir. Sonug¢ olarak, dikey ve yatay uyumun isletmeler ve
calisanlar agisindan Onemini ortaya koymak amaciyla, bireysel ve orgiitsel
ciktilara yoOnelik arastirmalarin da hem teoride hem de uygulamada ilave
katkilar saglayacag1 degerlendirilmektedir.

KAYNAKCA

Ahire, S.L., D.Y. Golhar, M.A. Waller (1996) ‘“Development and Validation of TQM
Implementation Constructs”, Decision Sciences, 27(1), 23-56.

Alcazar, M.F., P.M.R. Fernandez, G.S. Gardey (2013) “Workforce Diversity in
Strategic Human Resource Management Models”, Cross Cultural
Management, 20(1), 39-49

Allen, N.J. (2003) “Examining Organizational Commitment in China”, Journal of
Vocational Behaviour, 62, 511-515.

Bae, J., J.J. Lawler (2000) “Organizational and HRM Strategies in Korea: Impact on
Firm Performance in An Emerging Economy”, Academy of Management
Journal, 43, 502-517.

Barney, J.B. (1991) “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage”, Journal
of Management, 17, 99-120.

Bennett, N., D.J. Jr Ketchen, E.B. Schultz (1998) “An Examination of Factors
Associated with the Integration of Human Resource Management and Strategic
Decision Making”, Human Resource Management, 37(1), 1-16.

Bowen, D.E., C. Ostroff (2004) “Understanding HRM-Firm Performance Linkages: The
Role of the “Strength” of the HRM System”, Academy of Management
Review, 29, 203-221.

Brashear, T.G., E. Lepkowska-White, C. Chelariu (2003) “An Empirical Test of
Antecedents and Consequences of Salesperson Job Satisfaction Among Polish
Retail Salespeople”, Journal of Business Research, 56(12), 971-978.

Brayfield, A.H., H.F. Rothke (1951) “An Index of Job Satisfaction”, Journal of
Applied Psychology, 35, 107-111.

Buller P.F., G.M. McEvoy (2012) “Strategy, Human Resource Management and
Performance: Sharpening Line of Sight”, Human Resource Management
Review 22, 43-56



94 Ozgiir DEMIRTAS

Caldwell, R. (2003) “The Changing Roles of Personnel Managers: Old Ambiguities,
New Uncertainties”, Journal of Management Studies, 40(4), 983-1004.

Chand, M., A. Katou, (2007) “The Impact of HRM Practices on Organizational
Performance in the Indian Hotel Industry”, Employee Relations, 29, 576-594

Chow, I., S. Liu, (2007) “Business Strategy, Organizational Culture, and Performance
Outcomes in China's Technology Industry”, Human Resource Planning,
30(2), 47-55.

Claycomb, C., C. Droge, R. Germain, (1999) “The Effect of Just-in-time With
Customers on Organizational Design and Performance”, International
Journal of Logistics Management, 10(1), 37-58.

Delaney, J.T., M.A. Huselid (1996) "The Impact of Human Resource Management
Practices on Perceptions of Organizational Performance”, Academy of
Management Journal, 39, 949-969.

Delery, J.E. (1998) “Issues of Fit in Strategic Human Resource Management:
Implications for Research”, Human Resource Management Review, 8(3),
289-309.

Delery, J.E., H.D. Doty (1996) “Modes of Theorizing in Strategic Human Resource
Management: Tests of Universalistic, Contingency, and Configurational
Performance Predictions”, Academy of Management Journal, 39(4), 802-
835.

Dunn, S.C., R.F. Seaker, M.A. Waller (1994) “Latent Variables in Business Logistics
Research: Scale Development and Validation”, Journal of Business Logistics.
15(2), 145-172.

Dyer, L., T. Reeves (1995) “Human Resource Strategies and Firm Performance: What
do we Know and Where Do We Need to Go?", International Journal of
Human Resource Management, 6(3), 656-670.

Eby, L.T., D.M. Freeman (1999) “Motivational Bases of Affective Organizational
Commitment: A Partial Test of An Integralive Theoretical Model”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 72(4), 463-483.

Evans, W.R., W.D. Davis (2005) “High Performance Work Systems and Organizational
Performance: The Mediating Role of the Internal Social Sstructure”, Journal
of Management, 31(5), 758-775

Garver, M.S., J.T. Mentzer (1999) “Logistics Research Methods: Employing Structural
Equation Modeling to Test for Construct Validity”, Journal of Business
Logistics, 20(1), 33-57.



Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetiminin Orgiitsel ve Bireysel Diizeyde Etkileri 95

Glisson, C., M. Durick (1988) “Predictors of Job Satisfaction and Organizational
Commitment in Human Service Organizations”, Administrative Science
Quarterly, 33(1), 61-81.

Green, KW., B. Medlin, R. Medlin (2001) “Strategic Human Resource Management:
Measurement  Scale Development”, Academy of Strategic and
Organizational Leadership Journal, 5(2), 99-112

Green, KW., C. Wu, D. Whitten, B. Medlin (2006) “The Impact of Strategic Human
Resource Management on Firm Performance and HR Professionals’ Work
Attitude and Work Performance”, The International Journal of Human
Resource Management, 17(4), 559-579

Guthrie, J., P. Flood, W. Liu, S. MacCurtain (2009) “High Performance Work System
in Ireland: Human Resource and Organisational Outcomes”, The
International Journal of Human Resource Management, 20, 112-125.

Guthrie, J.P. (2001), “High Involvement Work Practices, Turnover and Productivity:
Evidence From New Zealand”, Academy of Management Journal, 44(1),
180-190.

Hamel, G., C.K. Prahalad (1994) Competing for the Future, Harvard Business School
Press.

Harmon, H.A.. G. Brown, R.E. Il. Widing, K.L. Hammond (2002) “Exploring the Sales
Manager's Feedback to a Failed Sales Effort”, Journal of Business and
Industrial Marketing, 17(1), 43-55.

Hofer, C., D. Schendel (1978) Strategy Formulation: Analytical Concepts, West
Publishing, St. Paul, MN.

Hoogervorst, J.A.P., P.L. Koopman, H. Van Der Flier (2002) “Human Resource
Strategy for the New ICT-Driven Business Context”, International Journal of
Human Resource Management, 13(8), 1245-1265.

Hurley, R.F., G. Hult, M. Tomas (1998) “Innovation, Market Orientation, and
Organizational Learning: An Integration and Empirical Examination”, Journal
of Marketing, 62(3), 42-54

Huselid, M.A. (1995) “The Impact of Human Resource Management Practices on
Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance”, Academy of
Management Journal, 38, 635-70.

Huselid, M.A., B. Becker (1996) “Methodological Issues in Cross-Sectional and Panel
Estimates of the Human Resource-Firm Perfomance Link”, Industrial
Relations, 35(3), 400-422.



96 Ozgiir DEMIRTAS

Huselid, M.A.. S.E. Jackson, R.J. Schuler (1997) “Technical and Srategic HRM
Efectiveness as Determinants of Firm Performance”, Academy of
Management Journal, 40(1), 171-188.

Itami, H. (1987), Mobilizing Invisible Assets, , Cambridge: Harvard University Press.

Judge, T.A.. C.J. Thoresen, J.E. Bono, G.K. Patton (2001) “The Job Satisfaction-Job
Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review”,
Psychological Bulletin, 127(3), 376-407.

Kline, R.B. (1998), Principles and Practice of Structural Equation Modeling. New
York: Guilford Press.

Kohli, A.K., B.J. Jaworski (1990) “Market Orientation: The Construct, Research
Propositions and Managerial Implications”, Journal of Marketing, 54(2), 1-
18.

Latham, G. (2012) “What We Know and What We Would Like to Know About Human
Resource Management Certification”, Human Resource Management
Review, 22, 269-270

Lepak, D. A, H. Liao, Y. Chung, E.E. Harden (2006) “A Conceptual Review of Human
Resource Management Systems in Strategic Human Resource Management
Research”, Research in Personnel and Human Resources Management, 25,
217-271.

Lepak, D.P., S.A. Snell (2002) “Examining the Human Resource Architecture: The
Relationships Among Human Capital, Employment, and Human Resource
Configurations”, Journal of Management, 28(4), 517-543.

MacDuffie, J.P. (1995) “Human Resource Bundles and Manufacturing Performance:
Organizational Logic and Flexible Production Systems in the World Auto
Industry”, Industrial Labor Relations Review, 48, 197-221.

Marler J.H., S.L. Fisher (2013) “An Evidence-Based Review of e-HRM and Strategic
Human Resource Management”, Human Resource Management Review,
23, 18-36

McMahan, G.C., M.P. Bell, M. Virick (1998) “Strategic Human Resource Management:
Employee Involvement, Diversity, and International Issues”, Human
Resource Management Review, 8(3), 193-214.

Meyer, J.P., N.J. Allen (1984) “Testing the Side Bet Theory of Organizational
Commitment”, Journal of Vocational Behavior, 69(3), 372-378

Mowday, R.T., R.M. Steers, L.W. Porter (1979) “The Measurement of Organizational
Commitment”, Journal of Vocational Behavior, 4, 224-247.



Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetiminin Orgiitsel ve Bireysel Diizeyde Etkileri 97

Nahm, AY., M.A. Vonderembse, X.A. Koufteros (2003) “The Impact of
Organizational ~ Structure on Time-Based Manufacturing and Plant
Performance”, Journal of Operations Management, 21(3), 281-306.

Ozdevecioglu, M. (2003) “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi
i.i.B.F. Dergisi, 18(2), 113-130

Pfeffer, J. (1994) Competitive Advantage Through People, Boston: Harvard Business
School.

Pfeffer, J. (1998) The Human Equation, Boston: Harvard Business School

Podsakoff, P.M., D.W. Organ (1986) “Self-Reports in Organizational Research:
Problems and Prospects” , Journal of Management, 12(4), 531-544.

Podsakoff, P., S. MacKenzie, N. Podsakoff (2012) “Sources of Method Bias in Social
Science Research and Recommendations on How to Control it”, Annual
Review of Psychology, 65, 539-569.

Porter, M. (1985) Competitive Advantage, New York: Free Press.

Porter, L.W., J.L. Pearce, A.M. Tripoli, K.M. Lewis (1998) “Differential Perceptions of
Employers’ Inducements: Implications for Psychological Contracts”, Jourmal
of Organizational Behavior, 19, 769-782.

Porter, LW., R.M. Steers, R.T. Mowday, P.V. Boulian (1974) “Organizational
Commitment, Job Satisfaction and Turnover Among Psychiatric Technicians”,
Journal of Applied Psychology, 59(5), 603-609

Raykov, T., G.S. Marcoulides (2000) A First Course in Structural Equation
Modeling, Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum.

Robinson, S.L., E.W. Morrison (1995) “Psychological Contracts and OCB: The Effect
of Unfulfilled Obligations on Civic Virtue Behavior”, Journal of
Organizational Behavior, 16(3), 289-298.

Rogers, E.W., P.M. Wright (1998) “Measuring Organizational Performance in Strategic
Human Resource Management: Problems, Prospects and Performance
Information Markets”, Human Resource Management Review, 8(3), 311-
331.

Rousseau, D.M. (1989) “Psychological and Implied Contracts in Organizations”,
Employee Rights and Responsibilities, 2, 121-139.



98 Ozgiir DEMIRTAS

Rousseau, D.M., J.M. Parks (1993) The Contracts of Individuals and Organizations, in
L.L. Cummings ve B.M. Staw (eds.) Research in Organizational Behavior,
(1-43), Greenwich CT: JAI Press.

Schumacker, R.E., R.G. Lomax (1996) A Beginner's Guide to Structural Equation
Modeling, Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum.

Selvarajan, T. T., N. Ramamoorthy, P.C. Flood, J.P. Guthrie, S. MacCurtain, W. Liu
(2007) “The Role of Human Capital Philosophy in Promoting Firm
Innovativeness and Performance: Test of a Causal Model”, International
Journal of Human Resource Management, 18(8), 1456-1470

Shin, H., D.A. Collier, D.D. Wilson (2000) “Supply Management Orientation and
Supplier/Buyer Performance”, Journal of Operations Management, 18(3),
317-333.

Singh S., T.K. Darwish, A.C. Costa, N. Anderson (2012) “Measuring HRM and
Organizational Performance: Concepts, Issues, and Framework”, Management
Decision, 50(4), 651-667

Storey, J. (1992), Developments in the Management of Human Resources. Oxford:
Blackwell Publishing.

Tan, K.C., S.B. Lyman, J.D. Wisner (2002) “Supply Chain Management: A Strategic
Perspective”, International Journal of Operations and Production
Management, 22(6), 614-631

Thatcher, J.B., L.P. Stepina, R.J. Boyle (2002) “Turnover of Information Technology
Workers: Examining Empirically the Influence of Attitudes, Job
Characteristics, and External Markets”, Journal of Management Information
Systems, 19(3), 231-261

Tomer, J.F. (2001) “Understanding High-Performance Work Systems: The Joint
Contribution of Economics and Human Resource Management”, Journal of
Socio-Economics, 30, 63-73.

Turnley, W.H., D.C. Feldman (2000) “Re-examining the Effects of Psychological
Contract Violations: Unmet Expectations and Job Dissatisfaction as
Mediators”, Journal of Organizational Behavior, 21, 25-42.

Turnley, W.H., M.C. Bolino, SW. Lester, J.M. Bloodgood (2003) “The Impact of
Psychological Contract Fulfillment on the Performance of in-role and
Organizational Citizenship Behaviors”, Journal of Management, 29(2), 187-
206.

Ulrich, D. (1997) Human Resource Champions. Boston. MA: Harvard University
Press.



Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetiminin Orgiitsel ve Bireysel Diizeyde Etkileri 99

Ulrich, D., D. Beatty (2001) “From Partners to Players: Extending the HR Playing
Field”, Human Resource Management, 40(4), 293-307.

Vo, A., T. Bartram (2012) “The Adoption, Character and Impact of Strategic Human
Resource Management: A Case Study of two Large Metropolitan Vietnamese
Public Hospitals”, The International Journal of Human Resource
Management, 23(18), 3758-3775.

Wood, S., L. de Menezes (2008) “Comparing Perspectives on High Involvement
Management and Organizational Performance Across the British Economy”,
International Journal of Human Resource Management, 1, 639-683.

Wright P.M., G.C. McMahan, S.A. Snell, B. Gerhart (2001), “Comparing Line and HR
Executives' Perceptions of HR Effectiveness: Services: Services, Roles, and
Contributions”, Human Resource Management, 40(2), 111-123.

Wright, P.M., W.R. Boswell (2002) “Desegregating HRM: A Review and Synthesis
Micro and Macro Human Resource Management Research”, Journal of
Management, 28(3), 247-276.

Wright, P.M., G.C. McMahan (1992) “Theoretical Perspectives for Strategic Human
Resource Management”, Journal of Management, 18(2), 295-320.

Wright, P.M.,, G.C. McMahan (2011) “Exploring Human Capital: Putting Human Back
Into Strategic Human Resource Management”, Human Resource
Management Journal, 21(2), 93-104

Wright, P.M., B.B. Dunford, S.A. Snell (2001) “Human Resources and the Resource
Based View of the Firm”, Journal of Management, 27(6), 701-721.



100 Ozgiir DEMIRTAS

EKLER
Degerlendirme Olcekleri
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

1. Ust yonetim organizasyon igin yon belirlerken insan kaynaklari bilgilerini (planlar,
gereklilikler, faaliyetler vb.) de kullanmaktadir.

2. Bu organizasyonun {st diizey yoOneticileri, organizasyonun tiim seviyelerini
(seflerden idarecilere kadar) ve fonksiyonlarini (pazarlama, muhasebe, finans,
Insan Kaynaklar1 vb.) karar verme siirecine dahil etmek i¢in egitmektedir.

3. Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, stratejik planlama siireci igerisine
tamamen entegre edilmistir.

4. Bu organizasyondaki insan kaynaklar1 birimi, diger birimlerin ydneticileriyle
isbirligi igerisinde ¢alismaktadir.

5. Bu organizasyondaki insan kaynaklari birimi, organizasyon i¢in gerekli egitim
gereksinimlerini belirlemek icin diger birimlere diizenli olarak bilgi aligverisinde
bulunur.

6. Bu organizasyondaki insan kaynaklart birimi, boliim yoneticilerine kendi kritik
insan kaynaklari sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimci olur.

Not: Ik 3 madde dikey uyum, sonraki 3 madde yatay uyum igindir.
Orgiit Performansi Olgegi

Son ii¢ yillik ortalama yatirimlardan geri dontisler
Son ii¢ yillik ortalama gelir

Son ii¢ yillik gelir biiylimesi

Son {i¢ yillik ortalama satiglardan iadeler

Son ii¢ yillik ortalama pazar payinda biiyiime

Son ii¢ yillik ortalama satig hacmi bilyiimesi

Son ii¢ yillik ortalama satis (parasal) biiylimesi

Nook~wbdpE

Not: Madde 1, 3 ve 4 finansal performans faktorii; Madde 5, 6 ve 7 pazarlama
performans faktorii.

Bireysel Performans Olgegi

Kendi performans hedeflerime ulasacagimdan ¢ok eminim
Gegcen yilki bireysel performans diizeyim miikemmeldi
Hedeflerimi diizenli olarak basaririm

Bireysel hedeflerim organizasyonun hedefini dogrudan destekler
Bireysel performansim gegen yil boyunca dnemli derecede artt

A
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Orgiitsel Baglilik Olgegi

1. Organizasyonun basarili olmasma yardim etmek i¢in normal olarak beklenenin
Otesinde ¢ok biiylik ¢aba gdstermeye istekliyim

2. Arkadaglarima, bu organizasyonun ¢alismak i¢in iyi bir organizasyon oldugunu
sOylerim

3. Bu organizasyon i¢in calismaya devam etmek i¢in nerdeyse her tirli is
gorevlendirmesini kabul ederdim.

4. Kendi degerlerimle organizasyonun degerlerini olduk¢a benzer buluyorum

5. Baskalarina bu organizasyonun bir parcast oldugumu sdylemekten gurur
duyuyorum

6. Bu organizasyon en iyi is performansina ulasmamda bana gercekten ilham
vermektedir

7. Bu organizasyona katilmay1 diisiindiigiim zamanda, katilmay1 diisiindigiim diger
organizasyonlar arasindan bu organizasyonu sectigim i¢in oldukga memnunum

8.  Organizasyonun kaderini ger¢ekten dnemsiyorum

9.  Benim i¢in bu organizasyon caligabilecegim organizasyonlar arasinda en iyisidir

Is Tatmini

1. Isimle ilgili iyilestirilebilecek bazi kosullar mevcuttur

2. Isim benim i¢in bir hobidir

3. Isim genellikle beni sikilmaktan uzak tutmaya yetecek kadar ilgi cekicidir

4.  Arkadaglarim isleriyle daha ilgili gibi goriiniiyor

5. Isimi oldukea tatsiz buluyorum

6. Isimi dinlenme zamanlarimdan ¢ok seviyorum

7. Isimden genellikle sikiliyorum

8. Isimden yeteri kadar tatmin oldugumu hissediyorum

9.  Cogu zaman kendimi ise gitmek i¢in zorluyorum

10. Isimde oldugum zamanlarda isten memnun oluyorum

11. Isimi girebilecegim diger islerden daha fazla ilgi cekici bulmuyorum

12. Isimi kesinlikle sevmiyorum

13. Isimde ¢ogu insandan daha mutlu oldugumu hissediyorum

14. Cogu giinler isime heves duyuyorum

15. Isteki her bir giin hi¢ bitmeyecek gibi gériiniiyor

16. Isimi ortalama calisamin sevdiginden daha ¢ok seviyorum

17. lsim oldukga ilgi ¢ekicidir

18. Isimde gercek eglenceyi buluyorum

19. Buise girdigim i¢in hayal kirikligina ugradim



