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OZET

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY), yatay ve dikey boyutlari ile
incelenen bir alandir. SIKY’nin yatay boyutu, IKY uygulamalarinin birbirine
uyum saglayacak ve birbirini destekleyecek sekilde olusturulmasidir. Dikey boyut
ise, IKY uygulamalarinin orgiitsel stratejilerle biitiinlesmesi ve orgiitiin stratejik
amaclarin1 desteklemesini ifade etmektedir. Calismanin temel amaci, SIKY’yi
kavramsal olarak agiklamak, SIKY’nin uygulama diizeylerinin tespit edilerek;
calisanlarin performans algis1 iizerine etkilerini belirleyip, SIKY ve calisanlarin
performans algilarinin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadiginin
bulunmasidir. Bu baglamda, plastik tiretimi yapan bir isletmede goniilliiliik
esasina dayali anket teknigi uygulanmis ve sonuglar SPSS analizine gore
yorumlanmistir. Buna gére demografik degiskenlerin SIKY’de yas ve egitim
degiskenlerinde farklilastigi saptanirken, c¢aliganlarin performans algisinin highir
demografik degiskende farklilasmadigi goriilmiistiir. SIKY ile ¢alisanlarin
performans algis1 arasindaki iligkinin varligi tespit edilirken iliskinin yonii ve

etkisi model ¢ercevesinde agiklanmustir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Yatay Uyum,
Dikey Uyum, Performans






ABSTRACT

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

framework of the model.

Key Words:Strategic Human Resource Management, Horizontal

Dimension, Vertical Dimension, Performance
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GIRIS

Bu c¢alismada stratejik insan kaynaklari ydnetiminin c¢aliganlarin
performans algisi lizerine etkisi incelenmistir. Calismanin ana sorusu eger firma
stratejik insan kaynaklar1 uygulamarini dogru bir sekilde gerceklestirirse; 1K
politika ve uygulamalar1 ile stratejik yOnetim siireci birbiriyle iliskili olarak
yiiriitiiliirse ¢alisanlarin performans algisinin bununla dogru orantili olarak artig
gosterip  gostermediginin  belirlenmesidir. Literatiir arastrmasinda  SIKY
uygulamalar ile farkl1 ara degiskenlerin varlig1 dl¢iilmiistiir. SIKY ile ¢alisanlarin
performans algisi iizerine yapilan ¢aligmalarin kisitl olusu ve sektor farklilasmasi
olmas1 adma bu konu segilmistir. Daha 6nce yapilmis c¢alismalarda SIKY ile
performans arasinda iliski oldugu ve iliskinin yoninin pozitif oldugu
goriilmiistiir. Fakat SIKY "nin alt bayutlarina inilerek performans algisi ile iliski ve
etki varlig1 incelenmemistir. Bu ¢alismada SIKY ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin
performans algis1 arasindaki iliskiye ayri ayr1 bakilmis iliskinin yonii ve etkisi

belirlenmistir.

Stratejik insan kaynaklari yOnetiminin ¢alisanlarin performans algisi
tizerine etkisinin ele alindigt bu calismada oOncelikli olarak stratejik insan
kaynaklart yonetimi kuramsal agidan incelenmistir. Calismanin ikinci bélimiinde
performans kavramina bakilmis, sonraki bolimde ise arastirmanin modeli
kurulmus, hipotezleri yazilmis analizler yapilmis, sonuglara goére hipotezler
yorumlanmigtir. Calismanin  sonu¢ bdliimiinde ise, ¢alisma Ozetlenmis,
aragtirmanin temel bulgulari yorumlanarak bu bolime eklenmis, sektore ve

akademiye onerilerde bulunulmustur.

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

hipotezlerin belirlenmesi adina, “Anova, T- testi ve Tukey” testleri uygulanmus,



iliskinin ve etkinin varliginin 6l¢iilmesi adina sirasiyla korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda HI1 hipotezi

reddedilemezken, H2 ve H3 hipotezleri reddedilmistir.

Her c¢alismada oldugu gibi bu calismada belli kisitlar bulunmaktadir.
Calisma SIKY’nin calisanlarin  performans algist Uzerine etkisi Glgmeyi
hedeflemis ancak iliskiyi etkileyecek ara degiskenlerin varligr 6l¢iilmemistir. Bir
diger kisit ise arastirmanin tek bir sektor bazinda gergeklestirilmesidir. Mevcut

calisma plastik Uretimi yapan bir isletme {izerinde yapilmstir.

Arastirmanin da bu gergevede; konusu dogrultusunda ve Stratejik IKY ve
IKY siirecinde performans yonetimi kavramlarinin tanimlanmasi ve IK
departmanma sahip isletmede Stratejik 1KY uygulamalarinin ¢alisanlarin
performans algis1 {izerine etkisinin belirlenmesi kapsaminda, katilimci
goriislerinin belirlenmesi ve elde edilecek goriisler baglaminda konu ile ilgili
onerilerde bulunulmasi ile birlikte, yapilacak diger ¢aligmalara katki saglamasi ve

kaynak olusturmasi bakimindan énemli olacag diisiiniilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.1. Strateji ve Stratejik Yonetim Kavramlari

Strateji kavrami, etimolojik olarak Latince “yol, ¢izgi ya da yatak”
anlamina gelen “stratum” kelimesinden tiiretilmis bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda “strateji” kavrami, oyunun yeni kurallarinin
arastirtlmast ve oyunun kazanilabilmesine ydnelik yeni yollar denenmesi
anlamida kullamlabilmektedir (Eren, 2013: 3). Isletme yonetimi kapsaminda da
“strateji” kavrami; “kati rekabet ortaminda amagclarini gerceklestirmek isteyen
isletmelerin izlemeleri gereken hareket bicimi” ve “bir isletmenin uzun dénemli
temel amaclarinin belirlenmesine ve bu amaglara ulasilabilmesi siirecinde gerekli
kaynaklarin tahsis edilmesi ve kullanilmasina yonelik belirlenmis olan yollar”

anlaminda tanimlanabilmektedir (Pamuk ve digerleri, 1997: 19).

Strateji; isletme ile isletme g¢evresi arasindaki iligkilerin analiz edilmesi
dogrultusunda isletmenin yoniiniin ve amaglarinin belirlenmesini, bu amagclarin
gergeklestirilmesine yonelik faaliyetlerin tespit edilmesini ve Orgiit yapisinin bu
temelde yeniden diizenlenmesine yoOnelik kaynaklarmin tahsis edilmesini
saglamaktadir (Dinger,2013: 7). Bu nitelikleri dogrultusunda stratejik yonetim
diisiincesi, oldukg¢a yeni bir diisiince anlayisi olarak degerlendirilmektedir. Zira
1960 — 1990 yillar1 arasmi kapsayan donemde stratejik yonetim diisiincesinin
temellerinin  olusturulmasmma yo6nelik birtakim ¢alismalarda  bulunuldugu
goriilmekle birlikte, o6zellikle 1990’11 yillarin ardindan = stratejik yonelim
diisiincesinin isletmelerin gelecek yonelimleri kapsaminda ele alinmasi S0z

konusudur.

Bu baglamda 1960 — 1990 yillar1 arasin1 kapsayan donem stratejik yonetim
caligmalarinda “klasik stratejik yonetim diislincesi” olarak adlandirilmaktayken;
1990 sonrasinda giindeme gelen konu ile ilgili gelismeler, kiiresel diinyadaki
teknolojik ve ekonomik gelismelere bagl olarak giindeme gelen daha karmasik

yap1 ve faaliyet sistemlerini icermektedir (Dinger,2013: 57).



Stratejik yonetim, stratejik diisiinmenin ve bu diislince sisteminin ardinda
yer alan felsefenin hayata gecirilmesini ifade eden sistematik bir yaklagim olarak
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda da stratejik yonetim; isletme yoneticilerinin
islerini zorlagtirmaya yonelik belirlenmis bir durum degil, tam aksine isletmeye
rekabet avantaj1 saglayacak stratejilerin belirlenmesini ve uygulanmasini saglayan
degisim yonelimli bir yonetim felsefesi olarak gorilmelidir (Baird, L. &

Meshoulam, 1988: 117).

Becker & Huselid’e (1999) gore de “stratejik yonetim”; etkili stratejiler
gelistirilmesine, uygulanmasina ve sonuglarinin degerlendirilmesi dogrultusunda
kontrol saglanmasina yonelik karar ve faaliyetler biituni olarak tanimlanmaktadir.
Bu belirlemeler kapsaminda gorilmektedir stratejik yoOnetimin; stratejilerin
planlanmasma  yonelik  gergeklestirilmesi  gereken arastirma, inceleme,
degerlendirme ve se¢im faaliyetlerini, bu faaliyetlere yonelik yapilan planlamalari
ve tum bu strecin kontrol edilmesini ve degerlendirilmesini ifade etmesi

bakimindan isletmeler agisindan biiyiik 6nem tasidig1 goriilmektedir.
1.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavrami ve siireci; “insan
kaynaginin Orgutin stratejik basarisi agisindan en 6nemli faktorlerden biri oldugu
noktasindan hareketle, IKY programlarinin stratejik ¢iktilarla iliskilendirilmesi ve
orgiitsel yapilanma igerisinde IKY fonksiyonunun ve roliiniin incelenmesi
dogrultusunda makro — orgiitsel bir anlayis olarak kendisini ortaya koymaya
baslamistir” (Wright & McMahan, 1992: 298). Bu temelde stratejik 1KY,
orgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci yaratan “stratejik siirprizlerle (strategic

surprises)” bas edebilmelerini saglamaktadir (Rowden, 1999: 23).

Stratejik IKY kavrami “Reaktif Yaklasim”, “Proaktif Yaklasim” ve
“Uyum / Biitliinlesme Yaklasim1” temelinde asagida verilen kapsamda farkli bakis
acilari ile ele alinarak tanimlanabilmektedir (Wright & Nishii vd., 2007: 5);



e Reaktif Yaklasim

“Reaktif Yaklasim”a gore stratejik IKY; IK fonksiyonlarinin isletme
seviyesindeki stratejileri takip etmesini ve bu stratejiler dogrultusunda IK

politikalarinin ve uygulamalarinin sekillendirilmesini igermektedir.

e Proaktif Yaklasim

“Proaktif Yaklasim”a gére stratejik IKY; IKY ydneticilerinin stratejinin
olusum siirecine aktif olarak katilmalarini ve strateji belirlerken IK departmaninin

ozelliklerini gbz oniinde bulundurmalarini igermektedir.
e Uyum / Biitiinlesme Yaklasimi

“Uyum / Biitiinlesme Yaklasimi” ise, IKY politikalarinin ve orgiit
stratejilerin  birbirleriyle uyumlu ve biitiinlesik olarak belirlenmesini ve
uygulanmasimi igermektedir. Bu baglamda Uyum / Biitiinlesme Yaklasimi, IKY
politikalariin ve oOrgiit stratejilerinin asagida verilen kapsamda saptanmasi

gerektigini ifade etmektedir;

e IK politikalar1 ve uygulamalar ile stratejik yonetim siireci birbirleriyle
iligkili olarak yiiriitiilmelidir.

e IK departmaninin 6rgiitle biitiinlestirilmesi adina hareket edilmelidir.

e Stratejik amaglar ile isgiicliniin ya da insan kaynaklarinin biitiinlestirilmesi

adina hareket edilmelidir.

Stratejik IKY, asagida verilen doért temel yaklasim dogrultusunda da
degerlendirilmektedir (Kazmi & Ahmat, 2001:133-140);

1. Strateji Odakh Yaklasim

“Strateji Odakl1 Yaklasim™a gore stratejik IKY; insan kaynagmin hem 6zel
sektorde hem de kamu sektoriinde isletmelere rekabet avantaji saglayan bir unsur
olarak gorulmesini O6ngormekte; finansal ve teknolojik kaynaklar gibi diger
kaynaklarla insan kaynaklarimin da etkin yoOnetilmesine Onem verilmesi

gerektigini belirtmektedir (Manning, 2010: 153).



2. Karar Odakh Yaklasim

“Karar Odakli Yaklasim”a gore stratejik IKY “ydnetim seviyeleri”
kavramindan hareketle tanimlanmaktadir. Bu temelde yaklagim kapsaminda
yonetim seviyeleri; “stratejik yonetim seviyesi”, “yonetsel yonetim seviyesi” ve
“operasyonel yonetim seviyesi” olarak ii¢ grupta incelenmekte ve ii¢ farkli karar
alma tarzini ifade etmeye yonelik olarak kullanilmaktadir (Wright & McMahan,

1992: 296).

Bu ii¢ seviyeye iliskin belirlemeler asagida verildigi gibi ifade

edilmektedir (Dyer & Holder, 1987: 32);

a) Stratejik Yonetim Seviyesi

“Stratejik Yonetim Seviyesi”; isletmenin kendi ¢evresindeki uzun dénemli
konumunu ifade etmekte ve genel isletme amaclarinin belirlenmesi ile isletme

politikalarmin formiile edilmesini igermektedir.

b) Yonetsel Yonetim Seviyesi

“Yonetsel Yonetim Seviyesi”, stratejik planlarin gergeklestirilmesine
yonelik kaynaklarin elde edilebilirliginin ve tahsisi ile ilgili belirlemelerin ortaya
konulmasini ifade etmektedir. Bu baglamda orta vadeli bir seviye olarak
degerlendirilen ve stratejik planlarin hazirlanabilmesi igin parametrelerin
olusturuldugu yonetsel yonetim seviyesinde; stratejik diizeyde belirlenen islerin
yapilabilmesi i¢in gerekli olan bilgi, sermaye ve insan kaynaginin nasil temin

edilecegi ile ilgili tespitlerde bulunulmaktadir.

c¢) Operasyonel Yodnetim Seviyesi

“Operasyonel Yonetim Seviyesi”, isletme faaliyetlerinin tiimiinii ve tiim
yonetim siireglerini igermektedir ve bu seviyedeki calismalarin yonetsel planlara

uygun olarak yurutiilmesi ongorulmektedir.



3. igerik Odakl Yaklasim

“Icerik Odakli Yaklasgim”a gore stratejik IKY, IKY’nin strateji
fonksiyonlarina odaklanilarak gergeklestirilmeli ve IKY siirecine iliskin alt
fonksiyonlarin stratejik unsurlar1 “stratejik IKY” calismalarinin birebir kendisi

olarak degerlendirilmelidir (Rakowskavd., 2014: 9).

4. Uygulama Odakh Yaklasim

“Uygulama Odakli Yaklasim™a gore;“Stratejik 1KY, IKY nin stratejik bir
isletme ortag1 olarak goriilmesini ve IK uygulamalar1 ve politikalar ile 6rgiit

stratejisi arasinda biitiinlesme saglanmasini1 6ngérmektedir” (Rowden, 1999: 22).

1.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda

Etkili Olan Nedenler

Stratejik IKY’nin daha hizli, daha etkin ve rekabet edebilirligi yiiksek
olabilme siirecinde yogun baski altinda olan isletmelerin desteklenmesine yonelik

olarak agagida verilen temel nedenler dogrultusunda ortaya ¢iktig1 ve sekillendigi

belirtilmektedir (Dessler&Gary, 2000: 9-13)

1. Kiiresellesme

“Ozellikle giiniimiiz itibariyle etkisini yogun olarak hissettiren
kiiresellesme kavrami, isletmelerin iiriin veya hizmetlerini disarida yeni pazarlara
acarak, her yerle ticaret yapabilme faaliyetlerini icerir. Bu sayede kiresel ve
kiiresellesme siirecinin  temel ¢iktilar, isletmelerin Urln ve/veya hizmet
yelpazeleri artirir, rekabet biiylik oranda artar ve siirdirilebilir bir disiince
anlayigina sahip olmak isletmeler agisindan zorunlu bir hal alir”’(Dessler&Gary,
2000: 10)

2. Teknolojik Gelismeler

Ozellikle 21. yiizyllda s6z konusu olmaya baslayan hizli degisim ve
gelisim stireci, kiiresellesmenin de etkisi ile tiim diinyay:r etkisi altina alir hale

gelmistir. Bu siiregte ancak bu hizli degisim ve gelisim siirecine ayak uydurabilen



isletmelerin faaaliyetlerini devam ettirebilmeleri ve rekabet edebilirliklerini
artirabilmeleri s6z konusu oldugundan, yine stratejik IKY politika ve
uygulamalar ile isletmelerin bu yonde bir avantaj saglayabilmeleri miimkiin

olabilmektedir (Mishra & Akman, 2010: 245).

3. Deregulasyon

Deregiilasyon; devletin karar alanini daraltan ve devletin ekonomiye direkt
etkide bulundugu ¢esitli iktisat araglarindan biri olan regiilasyonlarin azaltilmasi
ya da kaldirilmasi ve kamunun elinde bulunan giiclin 6zel sektére ve sermayeye
devredilmesi yonunde s6z konusu edilen yasal diizenlemeleri ifade etmektedir. Bu
baglamda giiniimiiz itibariyle bir¢ok iilke isletmelerin daha hizli, daha etkin ve
daha rekabetci olmalarini saglamaya yonelik birtakim yasal diizenlemelerde
bulunmakta ve stratejik IKY uygulamalarmnin yayginlastirilmasina yonelik mevcut
mevzuat: gelistirmeye yonelik hareket etmektedir ki, bu durum da stratejik IKY
uygulamalarinin her gecen giin daha fazla isletme tarafindan benimsenmesini ve

uygulanmasini beraberinde getirmektedir (Cania, 2014: 376).

4. sletme Faaliyetlerinin Dogasindan Kaynaklanan Degisimler

[k {ic neden baglaminda s6z konusu edildigi iizere, giiniimiiz itibariyle
kiiresellesmenin, teknolojik degisimlerin ve deregiilasyonun etkisi ile artik is
piyasasi kosullariin da degismeye basladigr goriilmektedir. Bu durum
neticesinde, kacinilmaz olarak isletmelerin ve isletme faaliyetlerinin de is
piyasasinda s6z konusu olan bu degisimlere uymasint zorunlu kilmaktadir ki,
stratejik IKY planlama ve uygulamalar1 bu uyum siirecini kolaylastirmaktadir

(JoSanov, Vrgovi¢ & Josanov, 2009: 5).

5. Insan Kaynaginin Niteligindeki Degisimler

Gunimuz itibariyle insan kaynaginin niteligindeki degisimler ve 1k,
cinsiyet, yas, deger ve kiiltiirel normlar gibi etmenlerden bagimsiz istihdam edilen

isgiicli ¢esitliligi; kadinlar, azinliklar, yaghlar vb. aktif olarak c¢alisma hayatina



girince daha da ¢esitlenmistir. Artan c¢esitlilikle birlikte insan kaynagindan en

etkin sekilde yararlanmak zorunlu hale gelmistir.

Sonug¢ olarak stratejik IKY’nin ortaya ¢ikmasinda etkili olan temel
nedenler anlaminda ifade edilen bu nedenler, is yasaminin ve is piyasasi
kosullarmin da zorunlu olarak degismesini gerekli kildigindan, IKY uygulamalari
da buna yonelik olarak evrimsel bir degisim siireci igerisinde yer almaya
baslamistir. Bu temel nedenler dogrultusunda IKY asamasindan stratejik 1KY
asamasina gecisin de asagida verilen temel dort asama dogrultusunda

gerceklestigi belirtilmektedir (Ghalamkari vd., 2015: 121);

1. Asama: ik asamada isletmelerin IKY departmani ile stratejik planlama
grubu birbirlerinden bagimsiz ve esgiidiimsiiz ¢alismaktayken, siire¢ igerisinde
birbirleriyle iliski icerisinde olmadan isletme igerisinde yer edinmelerinin olasi

olamayacagini anlamaya baslamaktadirlar.

2. Asama: Birinci agsama kapsaminda birbirleri ile koordinasyon igerisinde
ve esgiidiimlii olarak ¢alismalar1 gerektiginin ayrimina varan IKY departmani ve

stratejik planlama grubu, bu asamada birbirleri ile baglar kurmaya baslamaktadir.

3. Asama: Ucgiincii asamada IKY departman: ile stratejik planlama grubu
arasindaki baglar giiclendirilmeye baslanmistir ve bu iki birimin de birbirinden

bagimsiz hareket etmemeleri gerektigi anlayisi izerinde yogunlagilmistir.

4. Asama: Doérdiincii ve son asamada ise; IKY departmani ile stratejik
planlama grubunun birbirinden bagimsiz hareket edemeyecegi anlayisindan
hareketle, stratejik IKY planlama ve uygulamalarma gegilmesi s6z konusudur ve
bu durumun da isletmenin Orgiitsel ve yonetsel olaylarla basa ¢ikma yetenegini

artirdig1 daha net bilinmektedir.
1.4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari ve Ozellikleri

Stratejik IK'Y oncelikli olarak érgiitsel yapimin sekillendirilmesini ve orgiit
stratejilerinin belirlenmesini sagladigindan; isgéren motivasyonunun, sadakatinin,
bagliliginin ve adanmigliginin artirilmasini saglamay1 ve bu temelde orgiit kiiltiirti

olusturulmas1  siirecinde calisanlarin  etkin  ¢aligmalarda  bulunmalarini



amaglamaktadir (Wright, Gardner & Moynihan, 2003: 26). Bu baglamda stratejik
IKY, aktif isgiiciiniin yaratilmasinda ve insan kaynaginin optimum diizeyde

degerlendirilmesi siirecinde 6nem tagimaktadir.

Stratejik IKY’nin temel amaglaridan bir digeri de, isletmelere rekabet
yonetimi konusunda destek saglamak olarak ifade edilmektedir. Zira stratejik
IKY, insan kaynaginin ve isletme normlarmin yeni orgiitsel hedef ve stratejiler
dogrultusunda yonlendirilmesini saglamak bakimindan isletmeye rekabet avantaji
ve surdirdlebilir rekabet edebilirligi kazandirmasi agisindan da isletmenin rekabet
yonetimi siirecini etkin bir sekilde yiirlitebilmesini kolaylastirmaktadir (Ulrich,

1987: 172).

Stratejik IKY, tiim kademe ¢alisanlar1 igin calisma kosullarinin ve
ortaminin degismesi dogrultusunda, yeni ¢alisma profillerinin gelistirilmesini
amaglamaktadir. Zira bu yonde bir gelisim gdsteremeyen ve stratejik IKY politika
ve uygulamalarindan yoksun Orgiitler; finansal kaynaklarin ve insan kaynaklarinin
etkin bir sekilde kullanamamakta, kararlarini vizyonlarinin ve misyonlarinin
gerektirdikleri yerine gilinliik politikalar kapsaminda almakta ve sonug olarak da
konjonkturel dalgalanmalardan olumsuz etkilenmektedir (Alako¢ — Burma, 2014:
88).

Stratejik 1KY, isletmelerin karmasiklasan cevre kosullarina uyum
saglayabilmesini ve Orgiit acisindan buna yonelik c¢ok Onemli olarak
nitelendirilebilecek stratejik agilimlar gergeklestirilmesini amaglamaktadir. Zira
bu stratejik agilimlar isletmelerin kesfetmesini ve gelecegi yaratma siirecinde
stratejik yeniliklerin gergeklestirilmesini ve tiim ¢alisanlarin yaraticiliginin strateji
yaratma siirecine dahil edilmesini saglamaktadir (Wright, Gardner & Moynihan,
2003: 26).

Stratejik IKY; rekabetin daha yogun hale gelmesi,demografik yapinin
degismesi, teknolojik degisimlerin hizlanmasi, ekonomik dalgalanmalarin daha
stk yasanmast ve yeniden yapilanmalarin yogunlagsmasi gibi etmenlere uyum
saglanmasi silirecinde, igletme ile stratejik yonetim unsurlarinin biitiinlesmesinin

saglanmasini amaclamaktadir. Bu siirecte de stratejik IK'Y, IKY faaliyetlerinin dis
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cevrenin artan baskilarina stratejik yanitlar verilebilmesini ve yeni stratejiler
gelistirilmesini saglayan kilit bir unsur olmak bakimindan 6nem tasimaktadir

(Barutgugil, 2004: 66).

Stratejik IKY isletmelere arti deger yaratilmasmni amaglamaktadir. Bu
temelde IKY ’nin isletmenin stratejik amaglarna ulasmay1 saglayan miikemmel bir
partner olmasinin saglanmasi adina, stratejik partnerlie dogru bir degisim
yasamasi gerekmektedir ki, bunu saglayacak olan da hem igsel hem de dissal
olarak isletmenin yeni stratejilerinin belirlenmesini saglayacak olan stratejik IKY

faaliyetleri olacaktir (Buller, 1988: 31).

Stratejik 1KY, isletmelerde daha fazla stratejik yaklasim olusturulmasini
amaglamaktadir. Zira IKY faaliyetlerinin geregi gibi yiiriitiilebilmesi, ¢alisan
motivasyonunun giiclendirilebilmesi, orgilit gelismesinin saglanabilmesi ve
rekabet edebilirlik giicliniin artirilabilmesi i¢in yeni stratejik yaklagimlara ihtiyag
duyulmas: s6z konusudur ve bu da ancak stratejik IKY politika ve faaliyetlerinin

sekillendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir (Alako¢ — Burma, 2014: 89).

Stratejik IKY; orgiit stratejilerinin, IK faaliyetlerinin ve oOrgiit
performansinin artirilmast ¢aligmalarinin uyumlastirilmasint amaglamaktadir. Bu
dogrultuda stratejik IKY; orgiitsel kiiltiiriin gelismesine katkida bulunmaya
yonelik olarak, Orgiitiin stratejik ama¢ ve hedeflerinin sekillendirilmesini
saglamakta ve bu amag¢ ve hedeflerin birbirleriyle uyumlu olmasini olanakl

kilmaktadir (Golden & Ramanujam, 1985: 433).

S6z konusu edilen bu temel amaglar dogrultusunda stratejik IKY’nin
isletmeler acisindan O6nemi Yavan (2012:7) tarafindan asagidaki sekilde
Ozetlenmistir (Ulrich, 1987: 173; Kazmi & Ahmad, 2001: 135; Bayat, 2008: 71;
Cook & Ferris, 1986: 446).
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e Kurumsal Performansin Artirilmasi

Stratejik IKY kurumsal performansmn artirilmasi siirecinde 6nem
tasimaktadir. Zira stratejik IKY faaliyetleri kapsaminda; orgiit iiriin ve/veya
hizmet yelpazesinin miisterilere en iyi sekilde sunulmasini saglayacak olan insan
kaynaklarinin yonetilmesi ve yetistirilmesi yer almaktadir. Dolayisiyla da stratejik
IKY, &rgiitiin stratejik amaglarmna ulagilmasini saglayan IK departmanin en biiyiik

destekgisi durumundadir.

e Stratejik Planlamanmin Sekillendirilmesi

Stratejik IKY, stratejik planlama grubu ile IKY departmaninin birlikte
calismasimi ve hareket etmesini gerekli kildigindan, orgiitsel kararlarin da IKY
departmanindan bagimsiz alinmamasini ve bu dogrultuda stratejik planlamanin

IKY faaliyetleri géz dniinde bulundurularak yapilmasini saglamaktadir.

¢ Birlesme, Satin Alma ve Kii¢iilme Faaliyetlerinin Koordine Edilmesi

Stratejik IKYY; orgiitlerin birlesme, satin alma ve kiigiilme faaliyetlerinin
yiirlitiilmesi siirecine yonelik de stratejiler belirlenmesini igerdiginden, bu siirece
yOnelik orgiit stratejileri dogrultusunda hareket edilmesi isletmelerin beklenmedik

durumlarla karsilagsmasi olasiliginin da bertaraf edilmesini saglamis olacaktir.

e Organizasyon ve Calisma Bicimlerinin Yeniden Diizenlenmesi

Stratejik IKY, calisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerinin analiz edilmesini
saglamas1 bakimindan, isletmeye rekabet avantaji saglayacak olan stratejik insan
kaynagmin da ¢ok daha iyi anlasilabilmesini saglamaktadir (Golden &
Ramanujam, 1985: 434). Bu dogrultuda da isletmenin organizasyon ve calisma
bicimleri yeniden diizenlenmekte ve isletme c¢alisanlarinin performanslarinin

artirilmast olanakli kilinmaktadir.
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e Insan Kaynaklarina Mali Giivence Saglanmasi

Stratejik IKY, verimliligi ve etkinligi yiiksek olan insan kaynagma
yonelinmesini saglamasi bakimindan, insan kaynagindan maksimum diizeyde
yararlanilmasini olanakli kilmaktadir. Bu dogrultuda stratejik IKY faaliyetleri ile
isletmenin rekabet avantaji elde edebilmesinde en Onemli kaynak olarak
nitelendirilen insana odaklanmak ve insan kaynagmin mali acidan da

desteklenmesini saglamak s0z konusu olabilmektedir.

Stratejik IKY nin 6nemi kapsaminda ve stratejik IKY nin temel amaglar
arasinda ifade edilen faaliyetler gercevesinde “Stratejik IKY Faaliyetleri” genel

olarak Tablo 1.1.’de verildigi ¢cer¢evede degerlendirilmektedir.

Tablo 1.1. Stratejik IKY Faaliyetleri

STRATEJIK iKY FAALIYETLERI

Insan Kaynaklan Felsefesi

Tammlanmus Orgiit Degerleri ve Kiiltiirii

Insan Kaynaklan Politikalar

Paylasilan Degerler

Insan Kaynaklar1 Programlar:

Insan Kaynaklar Stratejileri
Insan Kaynaklar Faaliyetleri
Liderlik, Mudurliik ve Faal Gorevler

Insan Kaynaklar1 Metotlar

Diger Faaliyetler

Insanlara nasil davramilacagmi ve insan
kaynagimin nasil degerlendirilecegini ifade
etmektedir.

Insanlarla ilgili is konularma ve insan
kaynaklar1 programlarina kilavuzluk
etmektedir.

Insanlarla iliskili temel is meselelerini
gostererek, bu  konulardaki  degisim
cabalarini diizenlemektedir.

Ihtiya¢ duyulan rol bicimlerini harekete
gecirmektedir.

Bu faaliyetlerin nasil basarildigii ifade
etmektedir.

Kaynak: Yavan, O.(2012).”Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Firma

Performans1”, Akademik Bakis Dergisi, Say1:32, s.8.

Bu temelde stratejik IKY; orgiitiin IK felsefesini, orgiit degerlerini ve

kiiltiirinli ve genel olarak orgiit ¢calisanlarinin davraniglarinin sekillendirilmesini
icermektedir. Bu yoniiyle IKY; IK politikalar1 ve orgiitte paylasilan degerler

cercevesinde Orgiit faaliyetlerine kilavuzluk etmekte, liderlik ve miidiirliik gibi
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ihtiyag duyulan rol bicimlerini harekete gecirmekte ve oOrgite iliskin diger

faaliyetlerin nasil basarilmasi gerektigini belirlemektedir.

Stratejik IKY, s6z konusu bu faaliyetlerin yerine getirilmesi sirecinde
sahip oldugu birtakim 6zellikler dogrultusunda hareket edilmesini 6ngérmektedir.
Bu siirecte de stratejik 1KY, asagida verilen dort temel unsurun géz Oniinde
bulundurulmas: gerektigini ifade etmektedir. Bunlar;*“1.Stratejik IKY, planlama
siireci ile sekillendirilmelidir. 2.Stratejik IKY; bir istihdam politikasi, IK
stratejisini temel alan IK sistemlerinin olusturulmasi ve yonetilmesi dogrultusunda
kapsamli bir yaklagimla sekillendirilmelidir. 3.Stratejik IKY, IKY faaliyetlerinin
ve politikalarmin agik isletme stratejileri ile uyumlastiriimasi dogrultusunda
sekillendirilmelidir. 4.Stratejik IKY, &rgiit calisanlarin rekabet avantaj1 elde etme
stirecinde “stratejik kaynak” olarak goriilmesi dogrultusunda sekillendirilmelidir”

(Verma, 2012: 45).

Bu temel unsurlar dogrultusunda stratejik IKY; “IKY planlama siirecini
kullanan, isletme stratejileri ile IKY wuygulamalar1 arasinda esgiidiim ve
koordinasyon olusturan ve rekabet iistiinliigii elde edilmesinde orgiit ¢alisanlarini
stratejik kaynak olarak goren kapsamli bir yaklasimi ifade etmektedir. Bu kapsam,
stratejik IK'Y’nin asagida verilen temel ozelliklere gore sekillendirilmektedir”
(Milliman, Von Glinow & Nathan, 1991: 322; Lengnick — Hall & Lengnick —
Hall, 1988: 458; Jimoh & Danlami, 2011: 48);

e Stratejik 1KY, insan kaynaginin ve bu kaynagin sahip oldugu temel
yeteneklerin deger yaratmanin arkasinda yer alan temel gii¢ olarak goriilmesini

saglamaktadir.

e Stratejik IKY, IKY departmanmin her probleminin orgitsel boyutta ele
alinmasi1 ve bu dogrultuda daha kapsamli ¢oziimlemelerle degerlendirilmesini

saglamaktadir.

e Stratejik IKY, orgiitiin ihtiyag duydugu insan kaynaginin &rgiite nasil

cekilebilecegine yonelik stratejiler belirlenmesini saglamaktadir.
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e Stratejik IKY, tiim IK faaliyetleri ile isletme stratejileri ve miisteri
beklentilerinin  direkt olarak iliskilendirilmesini ve uyumlastirilmasini

saglamaktadir.

e Stratejik IKY, érgiitte IK uygulamalarindan sadece iK yoneticilerinin degil
tim Orgiit yoneticilerinin sorumlu olmasini saglayacak stratejiler belirlenmesini

olanakli kilmaktadir.

e Stratejik IKY, IK fonksiyonlarinin uzun vadeli stratejilere dahil edilmesini

saglamaktadir.

o Stratejik IKY, IKY ve stratejik planlama uygulamalar1 arasindaki

baglantilarin ortaya konulmasini saglamaktadir.

e Stratejik IKY, IKY faaliyetleri ile calisan performansi arasindaki iliskinin
on plana c¢ikarilmasint ve bu iliskiye uygun stratejiler gelistirilmesini

saglamaktadir.

e Stratejik IKY, IKY’nin stratejik 6neminin orgiit yonetimi ve tiim oOrgiit

calisanlar1 tarafindan kabul edilmesini saglamaktadir.

Sonu¢ olarak stratejik IKY, isletmelerin giinii kurtarmaya yonelik
uygulamalar igerisinde bulunmasindan, daha uzun vadeli stratejiler belirlemesinin
saglanmas1 ve IK sistemlerinin orgiitsel ihtiyaglara cevap verebilecek yonde
dizenlenmesini olanakli kilmasaindan dolay1 isletmeler agisindan buyuk 6nem
tasimaktadir. Ancak bu sekilde isletmelerde IKY ile stratejik planlama arasinda
bir biitiinlesme saglanabilmekte ve stratejik IKY ile ¢alisanlarin bilgi, beceri ve

yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik stratejiler gelistirilebilmektedir.
1.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uyum

Uyum kavrami; bir duruma yonelik ihtiyaglarin, isteklerin ve amaclarin,
bir bagska durumun ihtiyaglari, istekleri ve amaglari ile tutarli bir yap1 géstermesi
olarak tanimlanmaktadir (Milliman ve digerleri, 1991: 319). Bu baglamda
stratejik IKY kapsaminda uyum kavrami, “yatay uyum” ve “dikey uyum” olmak

tizere temel iki siire¢ kapsaminda degerlendirilmektedir. “Yatay uyum ya da i¢
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uyum”, farkli iK politikalar1 ve faaliyetleri arasinda séz konusu olan karsilikli
uyumu ifade etmeye yonelik kullanilmaktayken; “dikey uyum ya da dis uyum”,
isletmenin genel stratejileri ile IK stratejileri arasindaki uyumu ifade etmektedir

(Wright & Snell, 1998: 758).
1.5.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyutu

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

“Stratejik IK'Y’de yatay uyumun temel varsayimi, bir IKY uygulamasinin
etkinliginin diger IKY uygulamalarinin etkinligine bagl oldugu anlayisidir. Bu
anlayis temelinde eger tiim IK'Y uygulamalar1 birbirleri ile uyumlu ise, genel IK'Y
strateji ve politikalarinin da ¢alisan performansimi olumlu yonde etkileyecegi
diisiiniilmekte ve IKY uygulamalarmm her birinin tek basina uygulanmasi
durumunda saglayacagi etkiden daha fazla etki elde edecegi kabul edilmektedir”
(Delery, 1998: 291). Buna gére; eger IKY uygulamalari kapsaminda yer alan
ticretlendirme uygulamalar1 performans degerlendirme ya da kariyer gelistirme
uygulamalarin1 desteklemekteyse, bu dogrultuda tiim isletme stratejilerinin

desteklenmesi s6z konusu olmaktadir.

Bu belirlemeler dogrultusunda goériilmektedir ki; stratejik IKY’de yatay
uyum, IK uygulamalar1 arasindaki uyumun tiim orgiit c¢iktilarmi etkilemesi
dogrultusunda 6nem arz etmektedir. Zira IK uygulamalari, birbirlerinin etkinligini
desteklemesi baglaminda “pozitif sinerji” yaratabildigi gibi, birbirlerine ters
uygulamalar ortaya koymak bakimindan “negatif sinerji” olusmasina da neden
olabilmektedir (Delery, 1998: 294). Ornegin; ademi merkeziyetci IK
uygulamalari, ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerinin gozetilmesini gerektirmesi
bakimindan, calisanlarin  birbirleri ile uyum igerisinde ¢alismalarim
destekleyecek, hem c¢alisan hem de Orglit performansini olumlu yonde
etkileyecektir.
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Stratejik IKY uygulamalarinda yatay uyumun saglanmasi, genel olarak
pozitif sinerji yaratilmasimi gerektirmektedir. Pozitif sinerji yaratilmasi siirecinde
oncelikli olarak IK uygulamalar1 belirlenmekte, ardindan bu uygulamalarin
birbirlerini desteklemelerini ve uyum igerisinde olmalarini saglamak i¢in birbirleri
ile nasil kiimelendirilecegi ya da gruplandirilacagi degerlendirilmekte ve son
olarak da, bu uygulamalar arasindaki uyumun gelistirilmesine yonelik programlar
olusturulmaktadir (Armstrong, 2006: 61). Bu siirecin sonunda da, stratejik 1K
uygulamalar1 arasinda pozitif sinerji yaratildigi kabul edilmekte ve bu
uygulamalar ~ “bltuncil ya da  Holistik” bir yaklasim igerisinde
degerlendirilmektedir (Hendry & Pettigrew, 1992: 137).

Stratejik IKY uygulamalar1 baglaminda yatay uyum, asagida verildigi
sekilde dort farkli uyum tiirti baglaminda degerlendirilmektedir (Lengnick — Hall
ve digerleri, 2009: 66);

1. IKY Sistemi I¢cerisinde Dikey Uyum

“IKY Sistemi Igerisinde Dikey Uyum”, farkli IKY faaliyetleri arasindaki
uyumun seviyesini ifade etmektedir. Ornegin; iicret politikalarmin belirlenmesi,
uygulanmas1 ve bu uygulama siirecinde séz konusu olan uyum, IKY sistemi

icerisindeki dikey uyuma yonelik degerlendirilmektedir.

2. IKY Faaliyet Alanlar1 Arasindaki Uyum

“IKY Faaliyet Alanlar1 Arasindaki Uyum”, farkli IKY faaliyetleri
arasindaki uyumun varhigini ifade etmektedir. Ornegin; isgdren secim siireci ile
licret politikalar1 arasindaki uyum, IKY faaliyet alanlar1 arasindaki uyuma yonelik

olarak degerlendirilmektedir.

3. IKY Faaliyet Alanlar icerisindeki Uyum

“IKY Faaliyet Alanlar1 Igerisindeki Uyum”, IKY faaliyetlerinin belirli bir
boliimii igerisinde yer alan ozel faaliyetler arasindaki uyumu ifade etmektedir.

Ornegin; isgdren segim siireci kapsamindaki s6z konusu IKY uygulamalari
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arasindaki  uyum, IKY faaliyet alanlar1 igerisinde uyuma ydnelik

degerlendirilmektedir.

4. IKY Sistemleri Arasindaki Uyum

“IKY Sistemleri Arasindaki Uyum”, aym isletmede uygulanan bir iKY
sisteminin diger IKY sistemleri ile uyumunu ifade etmektedir. Ornegin; mavi
yakali isgdrenlere yonelik IKY sistemleri ile beyaz yakali isgdrenlere yonelik IKY
sistemleri arasindaki uyum, IKY sistemleri arasindaki uyuma ydnelik

degerlendirilmektedir.

Sonug olarak stratejik IKY uygulamalari kapsaminda séz konusu edilen
yatay uyum, farkli IKY uygulamalarmin birbirleriyle biitiinlestirilmesini
icermekle birlikte, 6zde bundan ¢ok daha 6te bir anlam icermektedir. Zira stratejik
IKY uygulamalarinda saglanan yatay uyum, sadece IKY uygulamalarinin degil,
tim o6rglt sistem ve uygulamalarinin biitiinlestirilmesini ve uyumlastirilmasini

saglamig olmaktadir.
1.5.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyutu

“Stratejik IKY’de “dikey uyum” ya da “digsal uyum”, IKY stratejilerinin
ve uygulamalarmin isletme stratejileri ile biitlinlestirilmesini ve Orglitiin stratejik
amagclarint desteklemeye yonelik diizenlenmesini ifade etmektedir” (Gratton,
2003:7).

Stratejik IKY’de digsal uyum baglaminda isletme stratejileri ile IKY
stratejilerinin uyumlagtirllmasina yonelik ¢aligmalardan birisi  “Durumsallik
Yaklagim1” kapsaminda degerlendirilmektedir. Durumsallik Yaklagimi, asagida
verildigi sekilde temel iki varsayim dogrultusunda temellendirilmektedir (Bird &

Beechler, 1995: 25);

e Birinci varsayima gore; IK uygulamalarinin se¢imi ve bu uygulamalarin
birbirleri ile biitiinlestirilmesi orgiit stratejileri temelinde gerceklestirilmekte ve

orgiit cevresinden kaynaklanan kisitlamalardan direkt olarak etkilenmektedir.
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e ikinci varsayima gore ise; orgiit cevresinden kaynaklanan kisitlamalar,
Orgutin stratejik gereksinimlerinin belirlenmesinde ve dolayisiyla da IKY
uygulamalarinin gergeklestirilmesinde etkili olmaktadir ve bu siiregte uyumu
yakalayabilen  isletmeler ¢ok  daha  yiiksek  diizeyde  performans

sergileyebilmektedirler.

Eger bir orgiit icerisinde temel rekabet stratejisi olarak yenilik stratejisi
benimsenmisse; bu isletmede risk alma konusunda istekli, gerekli uzmanlik
bilgisine sahip ve uzun donemli bakis agis1 ile hareket edebilen isgdren secimine
yonelik IKY uygulamalarinda bulunulmaktadir. Bu durum farkli orgiit stratejileri
dogrultusunda ¢alisanlarin farkli roller {istlenmelerine ve farkli 6zellikler
sergilemelerine neden olmaktadir (Jackson, Schuler & Rivero, 1989: 731 — 732).
Ayni sekilde performans degerleme sistemleri de degismekte ve {icret
politikalarindan istihdam giivencesine ve egitim programlarina yonelik tiim siireg

bu temelde sekillendirilmektedir.

“Stratejik 1KY Alamindaki Uyum Tiirleri” ile ilgili belirlemeler Sekil
1.1.°de yer almaktadir.
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Sekil 1.1. Stratejik IKY Alanindaki Uyum Tiirleri

Kaynak: Giirbiiz, S. (2013). “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®&netiminin
Kuramsal Temelleri: Evrenselci, Kosul Bagimlilik ve Yapisaler Yaklagimlar”,

Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 52,s. 1 — 36.

Bu belirlemeler dogrultusunda goriilmektedir ki; orgiitler tarafindan
benimsenen stratejiler, IKY uygulamalarinin temel belirleyicisidir ve orgiit
stratejilerine bagl olarak IKY uygulamalari farklilagsmaktadir. Hatta ayni orgiit
icerisindeki farkli stratejiler farkli IKY uygulamalarmi beraberinde getirmekte ve
farkli diizeylerde ¢alisanlar igin farkli IKY uygulamalarinda bulunulabilmektedir.
Bu nedenle de IKY uygulamalarindaki farkliliklarm orgiit stratejilerindeki

farkliliklar ile agiklanmasi adina hareket edilmelidir.
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1.6. Isletme Stratejileri ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki

Mliskiyi Aciklamaya Yénelik Model ve Tipoloji
1.6.1. Devanna, Fombrun ve Tichy Modeli

“Devanna, Fombrun ve Tichy Modeli”, IKY baglamindaki ilk donem
caligmalar kapsaminda gelistirilen bir model olarak degerlendirilmektedir ve IK
etkinliklerinin ve uygulamalarinin birbirleri ile iligkili ve tutarli olmas1 gerektigi
anlayisina dayanmaktadir (Delery & Doty, 1996: 808). “Stratejik Eslestirme
Teorileri (Strategic Matching Theories)” olarak da adlandirilan “Devanna,
Fombrun ve Tichy Modeli”, IKY déngiisiiniin asagida verildigi sekilde dort temel
bilesenden ve etkinlikten olustugunu belirtmektedir (Bennett, Ketchen & Schultz,
1998: 7);

1. Segme;

2. Degerlendirme;
3. Gelistirme ve
4. Oduller.

Devanna, Fombrun ve Tichy Modeli kapsaminda s6z konusu bu dort temel
bilesen ve etkinligin temel amaci, Orgiitsel performansin artirilmasini saglamak
olarak ifade edilmektedir. Bununla birlikte Devanna, Fombrun ve Tichy Modeli,
IKY déngiisiinii bu dort temel bilesen ve etkinlik ile sinirlandirmasi bakimindan
zay1lf bir model olarak degerlendirilmektedir (Delery & Doty, 1996: 809). Zira
Model, dért temel bilesen haricinde IKY déngiisii icerisinde degerlendirilmesi
gereken ve Orgiitsel performans iizerinde direkt olarak etkili oldugu diisiiniilen
sermayedarlarin ilgileri, durumsal faktorler ve yonetimin stratejik tercihleri gibi

hususlar1 g6z ardi1 etmektedir.

Devanna, Fombrun ve Tichy Modeli’nin giiclii yonleri ise; orgiit ici IKY
politikalarinin tutarlihig: {izerinde durmasi ve érgiit igi IKY politikasinin dnemine
deginmesi dogrultusunda, dis iliskiler stratejileri ile IKY uygulamalari arasinda
karsilagtirmalar yapilmasina olanak saglamasi olarak ifade edilmektedir

(Kamoche, 1996: 216). Bununla birlikte Devanna, Fombrun ve Tichy Modeli’nin
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basit ve karmasik olmayan IKY dongiisii {izerine temellendirilmesi, 6zde
karmasik bir yapilanma igerdigi diisiiniilen IKY uygulamalarmin daha anlasilir ve

aciklanabilir hale getirilmesini saglamaktadir (Brewster, 1999: 48).
1.6.2. Miles ve Snow Modeli

“Miles & Snow Modeli”, isletme stratejileri ile IKY arasindaki iliskiyi
isletmelerin ¢evreye adaptasyon cabasmna bagli olarak aciklamaktadir. Bu
dogrultuda Miles & Snow Modeli, farkli arastirmacilar tarafindan uyum saglama
yetenekleri ile birlikte degerlendirilmekte ve isletmelerin uyum saglama
yeteneklerinin  uygulanan stratejiye bagli olarak performans ¢iktisini

farklilagtirdigr belirtilmektedir (Matsuno & Mentzer, 2000: 5).

Miles & Snow Modeli, uyum saglama yeteneklerine bagli olarak
gelistirilen stratejilerin uygulanmasinin gevreye adaptasyonunun bir ifadesi olarak
ortaya konulmaktadir. Bu yoniiyle Miles & Snow Strateji Tipolojisi, algilanan
cevreye gOre planlanmis  Orgiitsel stratejilerin  adaptasyonu  seklinde
degerlendirilen bir stratejik yaklasimdir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalar
dogrultusunda da, orgiitsel adaptasyon saglanabilmesi icin isletmelerin uygun

stratejiler belirlemeleri gerektigi saptanmistir (Miller & Friesen, 1982: 5).

Miles & Snow (1978) tarafindan belirlenmis olan strateji tipleri; isletme
yapisi, isletme stratejileri ve siirecleri gibi degiskenlerin uyumlu bir teorik
cercevede ortaya konulmasimi icermektedir. Bu dogrultuda da Miles & Snow
Modeli, isletme stratejilerinin aciklanmasinda Onemli bir model olarak
goriilmektedir, zira isletme stratejilerinin anlasilmasini kolaylastiran bir model

olarak kendisini ortaya koymaktadir (Matsuno & Mentzer, 2000: 6)

“Miles & Snow Strateji Tipolojisi Strateji Tiplerinin Ozellikleri” ile ilgili
belirlemeler Tablo 1.2.’de yer almaktadr.
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Tablo 1.2. Miles & Snow Strateji Tipolojisi Strateji Tiplerinin Ozellikleri

uYum STRATEJI TIPLERI
SAGLAMA
B . BOYUTLARI
 DONGU Arastirmacilar Savunmacilar Analizciler Reaktif Olanlar
BILESENLERI

Uriin — Pazar

Genis ve Siirekli

Dar ve Dikkatli Boliimlendirilmis Diizensiz ve Gecici
Alam Genislemekte Odaklamlms Ayarlanms ¢
Degisimi Aktif L Degisimi Takip
Basar1 Durumu Olarak Baglatma Pazarlardaki Unler Etme Firsatgr Hamleler
Girisimcilikle ilgili
Problemler ve Pazara / Cevreye Alanlara .
Coziimler Gozetim Odaklanma Agresif | Odaklanma Gl Rakiplere Anlik Sorunlara
A Odaklanma Odaklanma
Arastirma Orglitsel Tarama
Uriin / Pazar Dikkatli Pazara pazara Giclii
Blyume Gelistirme Giris‘ Verimlilikte Girme ¢ Acele Degisim
Farkhlastirma Ilerleme
Teknolojik Hedef | Esneklik ve Yenilik |  Maliyet Etkililik | Teknolojik Sinerji | Freie Gelistirme
ve Tamamlama
Miuhendislik - R, Teknolojik
- Teknolojik - Temel Uzmanhk Birbiriyle Iliskili
Problemleri ve g Coklu Teknoloji - e - Uygulamalarda
Cozumleri Genislik Cekirdek Teknoloji Teknoloji Siirekli Degisim
Teknolojik Teknik Standartlasma Sinerji Deneme:'.Yap(nri\
Tampon Elemanlarin Bakim Programlar: . " Yetenegi Gegici
P Yetenekleri g Kiiciik Degisim Cozimler
Pazarlama .
Baskin Koalisyon Finans ve Uretim Planlamq Eroﬂblgm
AR — GE Personeli Cozuculer
L Siki Formel
Yapi Urun(;lgzillfazar Fonksiyonel Matris Yapilar Otorite Gevsek
P Operasyon Dizaym
Yonetimsel
Problemler ve
Coztmler Firsat Bulma
Planlama icten Disar1 Kontrol D;('?l;ls:l‘imkll::ri Kriz Merkezli ve
Kampanya Bakas Agirhkh Kgaf)sayan Birbiriyle ilintisiz
Aqis1
Pazar Performanst Merkezi ve Formel Goklu Metot Problemlerden
Kontrol : Finansal Agirhkh Dikkatli Risk Kac¢inma
Satis Miktar g Hesaplamalar ¢

Kaynak: Apaydin, F.&Torlak, N. (2011). "Denison'un Onerdigi Uyum

Saglama Yetenekleriyle Miles ve Snow'un Tipolojisinin Desteklenmesi ve

Aciklanmasi ve Bunlarin Isletmelerin Performans Ciktilar1 Uzerine Etkilerinin

Incelenmesi", Sosyal Siyaset Konferanslar1 Dergisi, Say1: 53, s. 593-629.
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Miles & Snow Strateji Tipolojisi'ne gore, farkli eylemler sergileyen
isletme yoneticileri farkli davranislar sergileyebilmekte ve farkli strateji 6zellikleri
gosterebilmektedirler. Bununla birlikte agirlikli olarak belirli strateji 6zellikleri
ortaya konuldugundan, her bir eylemin belirli bir strateji grubu igerisinde
degerlendirilmesi s6z konusu olabilmektedir. Bir strateji tipi diger bir strateji
tipinden daha basarili ya da daha basarisiz olarak nitelendirilmemektedir. Buna
karsin her bir strateji, uygulanan c¢evreye uyumlu olmalarina ve isletmeler
tarafindan uygulanma becerisine gore farkli performans ¢iktilar1 elde edilmesini

saglayabilir.
1.6.3. Schuler ve MacMillan Modeli

“Schuler ve MacMillan Modeli”, Stratejik IKY ile uluslararasi ydnetim
kavramlarinin temelinde yer alan “Schuler Okulu Yaklasimi” kapsaminda ortaya
konulmus bir modeldir. Bu baglamda Schuler Okulu Yaklasimi’na ve dolayisiyla
da Schuler ve MacMillan Modeli’ne gore, stratejik orgiitsel davraniglar ile
stratejik  Orgiitsel ihtiyaclar arasinda bir bag kurulmali ve amac¢ IKY

yaklasimlarina yeni boyut kazandirmak olmalidir (Pamuk ve digerleri, 1997: 98).

Schuler ve MacMillan Modeli’'ne gore, kiiresellesme neticesinde her gegen
giin IKY uygulamalar1 “uluslararas1 IKY” olarak algilanmaya baslanmakta ve bu
durum artik her orgiit icin kaginilmaz hale gelmektedir. Uluslararas1 anlamda sz
konusu olan siirekli degisim ve gelisim siireci, isletmelerin de stratejik bir yonetim
anlayis1 gelistirmelerini zorunlu kilmakta ve bu temelde stratejik Orgiitsel
davraniglarla ihtiyaglar arasinda saglikli bir bag kurulmasi gerekmektedir (Schuler
& Jackson, 1987: 128).

Bu belirlemeler temelinde Schuler ve MacMillan Modeli, 06zellikle
cokuluslu orgiitlerde s6z konusu edilen IKY uygulamalarinin uluslararasi bir
yonetim sekli olan uluslararasi IKY kapsaminda ele almmasi gerektigini
belirtmekte ve isletme stratejilerinin de bu dogrultuda sekillendirilmesi gerektigini

savunmaktadir.
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1.6.4. Goldenn ve Ramanujam Modeli

“Goldenn ve Ramanujam Modeli”, farkli aragtirmacilar tarafindan farkl
sekillerde tanimlanan stratejik IKY kavram ve siireglerin, kurumsal stratejik plan
ile iliskilendirmek dogrultusunda ele alinmasi gerektigi savunusuna
dayanmaktadir. Bu dogrultuda Goldenn ve Ramanujam Modeli, stratejik 1KY nin
resmi bir stratejik planlamadan daha fazla anlam ifade ettigi anlayisi ile hareket
edilmesi gerektigini belirtmekte ve stratejik plan uygulamalarinin her agsamasinin
IK uygulamalar1 acisindan degerlendirilmesini ongdrmektedir. Bu durumun da
ancak IK birim y&neticilerinin stratejik planlama siirecine tam katilimi ile
saglanabilecegini belirten Goldenn ve Ramanujam Modeli, IK yoneticilerinin
stratejik plan siirecine katilimlarinin 6nemine vurgu yapmasi agisindan 6énemli bir

model olarak degerlendirilmektedir (Swiercz, 1995: 54).

Goldenn ve Ramanujam Modeli’ne gére, IKY kavram ve siireglerinin
kurumsal stratejik plan ile iliskilendirilmesinin gerekliligine karsin, bir¢gok kurum
bu gerekliligi géz ardi etmektedir. Bu durumun temel nedeni ise Goldenn ve
Ramanujam Modeli kapsaminda, personel birim yoneticilerinin ya da IKY
departmani yoOneticilerinin gorev  yaptiklar1  kurumlarda digiik statiide
degerlendirilmeleri ya da sadece rutin isleri yerine getiren elemanlar olarak

goralmeleridir (Tompkins, 2002: 97).

IK yoneticilerinin stratejik planlama siireglerine dahil edilmeleri, 1K
uygulamalarmin stratejik olarak ydnetilmesini saglayacaktir. Bu nedenle IK
yOneticileri kurum yonetiminin stratejik ortaklar1 olarak kabul edilmeli ve stratejik
planlamanin ilk asamasindan itibaren strateji hazirlama takiminin ana unsurlari

arasinda degerlendirilmelidir.

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar dogrultusunda da, IK yoneticilerinin
stratejik planlama siirecine dahil edilmelerinin, kurumsal strateji belirlenmesini ve
bu stratejilerin kuruma entegrasyonunu destekledigini belirlemistir. IK yoneticileri
karmasik problemlere daha kapsamli ¢6ziim yollar1 {retmekte, kurumsal

stratejilerin basari ile uygulanmasi siirecini desteklemekte ve stratejik planlamanin
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hazirlanmas1 ve uygulanmasinda kuruma teknik, mali ve insan kaynaklar

unsurlart anlaminda destek saglamaktadirlar (Wright & Snell, 1991: 207).
1.6.5. Lengnick — Hall Tipolojisi

“Lengnick — Hall Tipolojisi”, isletme yerel bilgilerinin kiiresellestirilmesi
anlayisindan hareketle, isletmenin her departmaninin bu diizeyde bilgi iiretmek ve
gelistirme konusunda entelektiiel sorumluluga sahip oldugunu belirtmekte ve 1K
departmanin da bu siiregte onemli roller lstlenebilecegini savunmaktadir. Yerel
bilginin kiiresellestirilmesi, 6zde zor bir siire¢ gerektirmekle birlikte, isletme
stratejilerinin uluslararas1 bir boyut kazanmasini saglamasi acisindan bilgi
tiretimlerine yonelik girisimler kapsaminda kendiliginden ortaya cikabilir hale

getirilmelidir (Lengnick — Hall & Lengnick — Hall, 1988: 456).

Isletmeler igin bilgi ekonomisi kapsaminda s6z konusu edilmesi gereken
yerel bilginin kiresellestirilmesi, isletmelerde yerel bilginin ya da stratejilerin
tiretildigi anda baslamakta ve kapsamli bir egitim programi ya da biiyliik mali
kaynaklar gerektirmemektedir. Bu siiregte IK departmani tarafindan belirlenen
calisanlar arasinda diizenlenen ¢esitli etkinlikler ve yaratici ¢alisanlarin
sorumluluk {stlenmeleri ile birlikte siire¢ daha saglikli yiiriitiilebilmektedir

(Lengnick — Hall ve digerleri, 2009: 66).

IK departmani tarafindan saglanan destekle koordine edilen bu siiregte
bilgi paylasiminda bulunularak sorunlarin temeline inilebilmekte ve ozellikle
iletisim odakl1 sorunlarin ¢oziimlenmesi s6z konusu olabilmektedir. Zira isletme
stratejilerinin geregi gibi uygulanmasiin Oniindeki en biiyiikk engel hiyerarsik,
emir — komuta zincirine dayanan ve kontrol anlayisinin hakim oldugu bir yonetim
tarzi ve bu yonetim tarzinin g¢alisanlarda korku yaratmasidir ki, iletisim odakl
sorunlarin tespiti ve c¢oziimlenmesi ile bu durum bertaraf edilebilmektedir

(Lengnick — Hall & Lengnick — Hall, 1988: 457).

Genel olarak degerlendirildiginde Lengnick — Hall Tipolojisi, daha agik
organizasyonel yapilarin ve igbirligi ile ortak sahiplenmenin kolaylastirilabildigi

daha fazla giivene dayali kiiltlirlerin dogmasin1 saglamaktadir. Zira igletmelerde
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bilgi paylasiminin geregi gibi gergeklestirilebilmesi icin guven en o6nemli
kosuldur ve bu noktada bilinmesi gerekir ki, isletmelerde insan kaynaginin degeri
higbir zaman azalmis olmayacaktir (Barutgugil, 2004: 116). isgérenlerin korkudan
uzak bir orgiit kiiltiirli igerisinde yer almalar1 ve daha fazla giivene dayali iliskiler
kurmalar ile birlikte de, hem calisgan hem de Orgiit performansinin artirilmasi

olasi1 olabilecektir.
1.6.6. Schuler ve 5 — P Modeli

“5 — P Modeli”, IK faaliyetlerinin stratejik ihtiyaglarla kaynastirilmasini
ongdérmekte ve ismini Ingilizce “Philosophy (Felsefe)”, “Policies (Politikalar)”,
“Programs (Programlar)”, “Practices (Uygulamalar)” ve “Processes (Metotlar)”
kelimelerinin bas harflerinden almaktadir. 5 — P Modeli’nin temelinde yer alan bu
kavramlarin stratejik olup olmadiklarinin, sistemli bir sekilde orgiitiin stratejik
ihtiyaclarma bagli olarak ortaya cikip c¢ikmadiklarinin, kisa ya da uzun vadeli
olarak belirlenip belirlenmediklerinin ve sadece Ust dlzey yoneticilere yonelik
olarak m1 yoksa tiim isletme c¢alisanlarin1 kapsayacak sekilde tespit edilip
edilmediklerinin ortaya konulmasi modelin temelini olusturmaktadir (Martel &

Carroll, 1995: 256).

5 — P Modeli, tek tek ele alman IK uygulamalarinin ve faaliyetlerinin
birbirleri ile iliskisini gostermesi bakimindan, IK uygulamalarinmn ve
faaliyetlerinin karmasik yapisin1 derinlemesine inceleyen bir model olarak
degerlendirilmektedir. IK uygulamalarinin ve faaliyetlerinin tek bagina tiim 6rgiit
isleyislerini agiklamasi olasi olmamakla birlikte, 5 — P Modeli kapsaminda so6z
konusu edilen kavramlarin, igeriklerinin ve bu kavramlar arasindaki iliskilerin
geregi gibi anlasilabilmesi oOrgiit stratejilerinin uygulanmasina katki saglayacaktir

(Stroh & Caligiuri, 1998: 7).
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1.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlar

1.7.1. Evrensellik (Universalistic) Yaklasin1 / En Iyi Uygulamalar
Yaklasimi

“Evrensellik (Universalistic) Yaklasimi” ya da “En Iyi Uygulamalar
Yaklasimi™; 6rgiit performansimin  artirilmasima,  siirdiiriilebilir en iyi IKY
uygulamalarinin tanimlanmasina ve yiiksek performanshi calisma sistemlerinin
aciklanmasina yonelik belirlemelerde bulunan bir yaklagimdir. Bu dogrultuda
Evrensellik Yaklasimi; ticret degisimleri, segme ve yerlestirme yontemleri,
kapsamli egitim ve gelistirme programlar1 ve performans degerleme ¢aligmalar
gibi isgorenlerin  yeteneklerinin  guclendirilmesini  6ngdren uygulamalara
dayanmaktadir (Martin — Alcazar, Romero — Fernandez & Sanchez — Gardey,
2005: 634 — 635).

Evrensellik Yaklasimi, IK uygulamalarinin her zaman daha iyiye
yoneltilebilecegini belirtmekte ve bu nedenle de tiim orgiitlerin bu noktay1 goz
ard1 etmeyerek IK uygulamalarini desteklemeleri gerektigini ifade etmektedir. Bu
nedenle aym zamanda “En lyi Uygulamalar Yaklasimi1” olarak da adlandirilan
Evrensellik Yaklagimi, ancak insanlarin yonetilmesinde en iyi yaklasimlari
benimseyen isletmelerin basarili olabileceklerini savunmaktadir (Boxall &

Purcell, 2000: 186).

“Evrensellik Yaklagimi” ile ilgili belirlemeler Sekil 1.2.’de yer almaktadir.
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EN iYi INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi UYGULAMASI

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMASI

— PERFORMANS

EN iYi INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARI

GRUBU

——)
YUKSEK

————
PERFORMANSLI

PERFORMANS

CALISMA —)
SISTEMLERI —

Sekil 1.2. Evrensellik Yaklagimi

Kaynak: Martin — Alcazar, F., Romero — Fernandez, P. M. & Sanchez -
Gardey, G. (2005). “Strategic Human Resource Management: Integrating the
Universalistic, Contingent, Configurational, and Contextual Perspectives”,
International Journal of Human ResourceManagement, VVolume: 16, Number: 5,
pp. 642.

Sekil 1.2.’de, en iyi IKY uygulamas: ile yiiksek performans elde
edilebilecegi ifade edilmekte ve ayni sekilde en iyi IKY uygulamalar1 grubunun
da ylksek performansa sahip c¢alisma sistemleri ile saglanabilecegi ve bu

dogrultuda yiiksek performans elde edilebilecegi belirtilmektedir.
1.7.2. Durumsallik (Contingent) Yaklasim / En Iyi Uyum Yaklasim

Evrensellik Yaklasimi tarafindan ortaya konulan ve dogrusalliga dayanan
“En lyi IKY Uygulamasi Modeli”ne karsilik; Woodward,Dewar, Werbel,
Schooven, Van de Ven, Drazin & Venkatraman tarafindan karsilikli etkilesime

dayanan farkli bir model ve anlayis olarak degerlendirilen “Durumsallik
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(Contingent) Yaklasimi / En Iyi Uyum Yaklasimi” gelistirilmistir. Bu dogrultuda
Durumsallik Yaklasimi’na gére; IKY ile performans arasindaki iliskinin uzun siire
duragan kalmasi s6z konusu olamaz ve bu iligki “duragan degiskenler” olarak
nitelendirilen ti¢iincii degiskenlere bagli olarak mutlaka degisim gosterir (Martin —

Alcazar, Romero — Fernandez & Sanchez — Gardey, 2005: 635).

Durumsallik Yaklagimi’na gore “duragan degiskenler” anlaminda tiglincii
degiskenler asagida verildigi gibi lic grup baglaminda degerlendirilebilmektedir
(Chew & Chong, 1999: 1033);

1. Grup: Stratejik Degisenler

Stratejik degiskenler, IK uygulamalarmin performansa katkisinin direkt

olarak isletme stratejisi ile uyumuna bagl olarak ortaya ¢iktigini ifade etmektedir.
2. Grup: Orgiitsel Degiskenler

Orgiitsel degiskenler; isletme bilyiikliigii, isletmenin organizasyonel yapisi

ve kullandig1 teknolojiler gibi faktorleri ifade etmektedir.
3. Grup: Dissal / Cevresel Degiskenler

Digsal / gevresel degiskenler; isletme stratejilerinin belirlenmesinden 6ne
cikan rekabetci olma, teknolojik degerleri geregi gibi kullanma ve makro

ekonomik faktorler gibi degiskenleri ifade etmektedir.

“Durumsallik  Yaklasimi1” ile ilgili belirlemeler Sekil 1.3.’de yer

almaktadir.
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Sekil 1.3. Durumsallik Yaklagimi1

Kaynak: Martin — Alcazar, F., Romero — Fernandez, P. M. & Sanchez —
Gardey, G. (2005). “Strategic Human Resource Management: Integrating the
Universalistic, Contingent, Configurational, and Contextual Perspectives”,
International Journal of Human ResourceManagement, Volume: 16, Number: 5,
pp. 642.

Sonug olarak Evrensellik Yaklagimi tarafindan ongoriilen “her zaman, her
yerde ve her kosula uyan en iyi IK uygulamalar” olamayacagimi belirten
Durumsallik Yaklasimi; orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinden etkilenerek sekillendigini
ve Orgiit yapisinin, ¢alisanlarin 6zelliklerinin, teknolojik degerlerinin ve ekonomik
ve sosyal cevresi anlaminda icsel ve digsal faktdrlerinin incelenmesi ile 1K

stratejilerinin Orglit stratejileri ile birlestirilebilecegini belirtmektedir.
1.7.3. Bigimlendirme (Configurational) Yaklasim

“Bicimlendirme (Configurational) Yaklagim1”, “Durumsallik
Yaklasimi’nin devami olarak degerlendirilmektedir ve diger yaklasimlardan

farkli olarak IK fonksiyonunu etkilesimli ve karmasik bir sistem olarak ele
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almaktadir. Isletmeye yonelik bilgilerin analiz edilmesi yerine sentezlenmesi
gerektigini belirten Bicimlendirme Yaklasimi, bu dogrultuda IK uygulamalarinin
biitiinsel bir yaklasimla degerlendirilmesi gerektigini ifade etmistir” (Yiksel,
2008: 19).

Bicimlendirme Yaklasimi; orgiitiin bir “goklu degiskenler kalibi1” ya da
birbirlerine bagli alt bilesenlerden olusan karmasik bir sistem olarak
degerlendirilmesini 6ngérmektedir. Bu baglamda Bigimlendirme Yaklasimi’na
gore; higbir etmen Orgiit isleyislerinin agiklanmasinda tek basina yeterli
olamayacagindan ya da orgiit isleyislerinin yerine getirilmesini tek basina
saglayamayacagindan, orgiit bir karmagsik sistemler biitlinii olarak ve bu temelde

biitiinsel bir yaklasimla ele alinmalidir (Sheppeck & Militello, 2005: 6).

Bicimlendirme Yaklasimi tarafindan ongoériilen igsel, ¢evresel ve orgitsel
kosullarla uyumlu ve “ideal tip” olarak nitelendirilen yonetim kaliplart Sekil

1.3.’de yer almaktadir.

IDEAL TiP 1
STRATEJI - >
ORGUTSEL  —
DRCISKENT FR ) PERFORMANS
DISSAL (CEVRESEL)
DEGISKENLER )
IDEAL TiP N

Sekil 1.4. Bigcimlendirme Yaklasimi

(Kaynak: Martin — Alcazar, F., Romero — Fernandez, P. M. & Sanchez -
Gardey, G. (2005). “Strategic Human Resource Management: Integrating the
Universalistic, Contingent, Configurational, and Contextual Perspectives”,
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International Journal of Human ResourceManagement, VVolume: 16, Number: 5,
pp. 643)

Bu belirlemeler dogrultusunda  Bigimlendirme  Yaklasimi, 1K
yoneticilerinin  6rglt stratejilerinin  hazirlanmas1 strecine dahil edilmeleri
gerektigini belirtmektedir. Orgiit ama¢ ve hedeflerine ulasilabilmesi icin alt
sistemler arasinda bir birlik ya da biitiinlesme sadece insan kaynagi tarafindan

saglanabilecektir (Yiksel, 2008: 19).

1.7.4. Baglamsal (Contextual) Yaklasim

2 [

“Baglamsal (Contextual) Yaklasim”, “tanimlayici ve kiiresel agiklamalar
getiren bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir ve tiim farkli cografi ve
endiistriyel sartlara uygulanabilen bir model olarak kendisini ortaya koymaktadir.
Bu dogrultuda Baglamsal Yaklasim, stratejik IKY nin igsel isleyisinin isletme
hedeflerine ulagilmasina sagladig: katkinin yaninda, yonetsel kararlarin alinmasi
temelinde dissal ve oOrgiitsel sartlara da katkida bulundugunu belirtmektedir”
(Martin — Alcazar, Romero — Fernandez & Sanchez — Gardey, 2005: 637).

“Baglamsal Yaklasim, stratejik IKY ile cevresi arasindaki iliskiyi farkli
bakis acist ile degerlendirmekte ve bu iligkinin makro bir sistemin bir pargasi
olarak ele alinmasi gerektigini belirtmektedir. Bu temelde Baglamsal Yaklagim,
makro sistemi etkileyen ve aym zamanda makro sistemden etkilenen iKY
stratejisinin nelerle iliskili oldugunu ortaya koyan bir model olmak bakimindan

onem tasimaktadir” (Erdut, 2002: 5).

“Baglamsal Yaklagim” ile ilgili belirlemeler Sekil 1.4.’de yer almaktadir.
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Sekil 1.5. Baglamsal Yaklasim

Kaynak: Martin — Alcazar, F., Romero — Fernandez, P. M. & Sanchez -
Gardey, G. (2005). “Strategic Human Resource Management: Integrating the
Universalistic, Contingent, Configurational, and Contextual Perspectives”,
International Journal of Human ResourceManagement, VVolume: 16, Number: 5,
pp. 643.

1.8. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Avantajlar  ve

Dezavantajlan

Stratejik 1KY, isletmelere tahminlerini elestirel bir bakis agis1 ile
degerlendirme olanagi saglamasi ile birlikte, isletmenin igerisinde bulundugu
durum ile olmak istedigi yer arasinda mukayese yapabilmesini saglamaktadir. Bu

temelde stratejik IKY nin isletmelere sagladigi avantajlar asagida verildigi gibi
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ifade edilebilmektedir (Grundy, 1997: 510; Lengnick — Hall & Lengnick — Hall,
1988: 455 — 456; Lundy, 1994: 702; Lepak & Snell, 1998: 218);

e Stratejik IKY, karmasik drgiitsel problemlerin daha genis bir bakis agis1 ile

¢Oziimlenebilmesine olanak saglamaktadir.

e Stratejik IKY, stratejilerin belirlenmesi siirecinde isletme yeteneklerinin ve
amaclarinin goz oniinde bulundurulmasini sagladigindan, finansal ve teknolojik

kaynaklarin bu yeteneklere ve amaclara gore diizenlenmesini olanakli kilmaktadir.

e Stratejik IKY, stratejilerin belirlenmesi siirecinde IK politikalarinin ikinci
plana atilmasini engellemekte ve bu dogrultuda isletmenin rekabet avantaji elde

etmesini saglayacak diizenlemelerde bulunulmasini olanakli kilmaktadir.

e Stratejik IKY, isletmenin en &nemli unsurunun insan oldugunun

goriilmesini saglamaktadir.

e Stratejik IKY, isletmelerin genel olarak rekabet avantaji elde etmesini

saglayacak stratejiler belirlenmesini olanakli kilmaktadir.

o Stratejik IKY, isletmede stratejik degisim ve yenilik siirecinin

baslatilmasini saglamaktadir.

o Stratejik IKY, isletme icin deger yaratacak nitelikte uygulamalarda

bulunulmasini olanakli kilmaktadir.

e Stratejik IKY, isletmenin {ist diizey ydneticilerinin gevresel faktorlerin

farkina varilmasini ve daha etkin degerlendirilmesini olanakli kilmaktadir.
e Stratejik IKY, calisanlarin orgiit isleyislerine katilimlarini artirmaktadir.

e Stratejik IKY, isletme igerisinde etkin ve acik bir iletisim sisteminin

olusturulabilmesini saglamaktadir.

e Kural yonelimli politikalarin  ve  uygulamalarin  azaltilmasini

saglamaktadir.

e Stratejik IKY, muhalif isgiicii yonelimlerinin azaltilmasini saglamaktadur.
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e Stratejik 1KY, isgdrenlerin daha iyi egitim ve kariyer olanaklara sahip

olmalarint olanakli kilmaktadir.

e Stratejik 1KY, &dillerin performansa uygun olarak verilmesini

saglamaktadir.

Stratejik 1KY, isletme stratejileri ile IKY uygulamalari arasinda
biitiinlesme saglamakla birlikte, orgiitler agisindan maliyetli bir siireci i¢ermesi
bakimindan birtakim dezavantajlar1  da beraberinde getirmektedir. Bu
dezavantajlar asagida verildigi gibi ifade edilebilmektedir (Grundy, 1997: 5009;
Lengnick — Hall & Lengnick — Hall, 1988: 454; Lundy, 1994: 701; Lepak &
Snell, 1998: 217);

e Stratejik IKY, strateji belirlenmesi siirecinde daha kapsamli kararlar

verilmesini gerektirdiginden, bu siire¢ ¢ok daha karmasik bir hal alabilmektedir.

e Stratejik 1KY, strateji belirlenmesi siirecinde daha kapsamli bilgiler

edinilmesini gerektirdiginden, isletmeler icin bilgi yiikii artabilmektedir.

e Stratejik IKY, strateji belirlenmesi siirecinde daha kapsamli orgiitsel
bliylime kararlar1 alinmasini gerektirdiginden, isletme kosullar1 ile bagdagmayan

orgutsel blylime kararlar1 alinmasi s6z konusu olabilmektedir.

e Stratejik IKY, strateji belirlenmesi siirecinde isletmenin rekabet
edebilirligine yonelik daha kapsamli kararlar alinmasini gerektirdiginden, bilakis

isletmenin rekabet giiciinii yitirmesi s6z konusu olabilmektedir.

e Stratejik 1KY, strateji belirlenmesi siirecinde IK uygulamalarina daha
yiksek finansal kaynak ayrilmasini gerektirdiginden, isletmenin diger

fonksiyonlar1 ihmal edilebilmektedir.

e Stratejik IKY, strateji belirlenmesi siirecinde daha kapsamli stratejik
secimler yapilmasii gerektirdiginden, ¢alisan reaksiyonlar1 pazar kosullarindan
daha fazla dikkate alinabilmekte ve bu durum gercek pazar kosullarinin géz ardi

edilmesine neden olabilmektedir.
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e Stratejik IKY, strateji belirlenmesi siirecinde 1K problemlerine stratejik
¢oziimler ya da stratejik problemlere IK temelli ¢dziimler iiretilmesini
gerektirdiginden, ¢ok daha zor belirlemelerde bulunulmasina neden

olabilmektedir.
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IKiINCi BOLUM
CALISAN PERFORMANSI
2.1. Performans Kavram

Gunumaz itibariyle, dnceki dénemlere gore, her alanda ¢ok daha buyuk
gelismelere ve degisimlere maruz kalindigini sOylemek yanlis olmayacaktir.
Orgiit yapilarimin ve islevlerinin degismesi de, bu artan rekabet ortaminda; rgiit
igerisinde isgdrenin Oneminin artmasi, gereksinimlerinin ¢esitlenmesi ve isgorene
bakis tarzinin farklilagsmasi olarak kendisini gostermektedir (Bandaranayake,

2001).

Bu baglamda da “isgorenlerin kurumlarina katkisinin artirtlmasi, mesleki
ve kisisel gelisimin de Onemini artirmakta ve buna bagli olarak isgorenin
performansinin etkin bir sekilde yonetilmesini gerekli kilmaktadir. Performans
Yonetimi’nin genel amaci; Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarini
stirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk {istlendikleri bir

kaltur olusturmak olarak ifade edilmektedir” (Aguinis, 2011: 1 - 2).

“Performans YoOnetimi; birey performansiyla oldugu kadar, takim
performansiyla da ilgili ve devamli bir siirectir. Sadece yilda bir kez yapilan resmi
bir incelemeye dayandirilmasi saglikli olmayacaktir ve performansin
tyilestirilmesi tizerine odaklanilmasini, yeterligin gelistirilmesini ve potansiyeli

ortaya ¢ikarmayi amaglamak durumundadir” (Armstrong, 2006: 495).

Performans Yonetimi siireci igerisinde, Orgiitiin tiim tiyeleri bir hiyerarsi
icerisinde degil, takim arkadaglar1 olarak goriilmekte, sorumluluklar {izerinde
anlagmalara, beklentilere ve gelistirme planlarina dayandirilmakta ve yoneticilerle
takim iiyeleri arasinda var olan iliskiler, normal etkilesimin bir pargasi olarak

degerlendirilmektedir (Bandaranayake, 2001).

“Performans” sozctgii; “belirli bir zaman dilimi igerisinde Uretilen mal ya
da hizmet miktar1 olarak tanimlanmakta ve yazinda islevine gore “etkinlik”,
“verim” ve/veya ‘“¢ikt1” kavramlariyla, bunun yanmi sira bireyin yetenegi ve

motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde ifade edilmektedir”
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(Isigigok, 2008: 11). “Orgiitsel davranis agisindan ise “performans”; isgdrenin
Orgiitsel amaclart gerceklestirmek igin, gorevi ile ilgili eylemlerinin ve
islemlerinin sonunda elde ettigi {iriin olarak tanimlanmaktadir. Bu {iriin; mal,

hizmet ya da diisiince tliriinden olabilmektedir” (Basaran, 2008: 179).

“Performans; gorev cergevesinde Onceden belirlenen 6l¢iitleri karsilayacak
bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da diisiincedir” (Akalp, 2003: 24). “Orgit yoneticileri;
yonetsel kararlar almada, iggdrenlerinin {icret artislarini, terfilerini, isten ¢ikarma
durumlarin1 belirlemede, gii¢lii ve zayif yonlerini gérmede, egitim, disiplin ve
bitgenin  hazirlanmasinda ve tim bunlarin yaninda performanslarinin
gelistirilmesinde, isgorenleri kurumun hedeflerine yoneltmeyi saglamada,
performansin etkili bir bicimde degerlendirilmesine gereksininim duymaktadirlar”
(Armstrong, 2006: 497). Orgiitlerin amagclarina ulasabilmesi icin isgdrenlerin
performans algilarim1  etkin bir sekilde degerlendirmesi ve performans

degerlendirme sistemlerinin iyi bir sekilde uygulanmasiyla miimkiin olabilir.
2.2. Performans Yonetimi Kavram

Performans Yonetimi; “kendini yonetme” (izerine yogunlagmaktadir. “Bu
temelde de, insanlara yardim edilerek ve rehberlik yapilarak gelismeleri tesvik
edilir ve orgutteki insanlar bu konuda yoneticilere ve drgute gereksinim duyarlar”
(Armstrong, 2006: 496). “Performans Yonetimi ile uzlasilan amaglara yonelik
olarak gerekli becerilerin kazandirilmas: baglaminda egitime duyulan gereksinim
acikca ortaya c¢ikar. Bu siiregte; iggorenler geri bildirim elde ederler,
performanslart incelenmis olur ve rehberlik ve damismanlik hizmetleri almig

olurlar” (Bartel, 2004: 183).

“Performans yonetimi; Orgiit, takim ve bireylerin daha verimli hale
gelmesini amaclar ve bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, calisma ve gelistirme
planlar1 konulariyla ilgilenir ve amagclara, kosullara, planlara, anlagsmaya ve
gelistirme planlarina bagli kalarak performansi siirekli olarak incelemeyi konu
alir. Bu baglamda da performans yOnetimi, 6grenme ve gelistirme {izerine

odaklanan bir sureci ifade etmektedir” (Canman, 1995: 261).
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Yukaridaki ifadelerden de goriildiigii lizere, performans yonetimi; isgOren
boyutunda, igsgorenden beklenilenin ne oldugu ve oOrgiit amaglarina ulasabilmek

i¢cin neler yapmasi gerektiginin belirlenmesi olarak degerlendirilebilir.

“Performans ydnetim siireci; yoneticinin isgdreninden gorev ¢ergevesinde
beklentilerinin net ve agik bi¢cimde farkinda olmasi, isgorenine daha yapici ve
daha objektif geri bildirimler vermesi, daha etkin rehberlik yapmasi, kisisel
gelisim ve egitim ihtiyaclarin1 daha etkin planlamasi, astlariyla iliskilerinin daha

verimli olmasi1 yoniinde 6nemli katkilar saglar” (Armstrong, 2006: 496).

Cumming ve Worley (1997) tarafindan ortaya konulan “Performans
Yonetimi Modeli”, Sekil 2.1.’de gosterildigi gibi; hedef belirlemenin, ddiillerin ve
performans degerlendirmenin uygulamada birbiriyle yakindan baglantili oldugunu

gOstermektedir.

IS STRATEJIST

ODUL SISTEMI HEDEF BELIRLEME

BIiREY VE GRUP
PERFORMANSI
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Sekil 2.1. Performans Yo6netimi Modeli

Kaynak: Cummings ve Worley, 1997, s.372. Aktaran, Helvaci, M. A.
(2002). “Performans Y®netimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi,Cilt: 35, Sayi: 1 — 2, s.
157.
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Performans YoOnetim Modeli cergevesinde s6z konusu edilen hedef
belirleme, 6diil sistemi ve performans degerlendirme stirecleri ile ilgili olarak

asagida verilen degerlendirmeler s6z konusu edilebilmektedir;
1. Hedef Belirleme

“YoOnetici ve iggorenler arasinda ortak olarak bireyin ¢aligma davraniglari
ve ¢iktilarinin tanimlanmasi bakimindan etkilesimi ortaya konmakta ve iggorenleri
uygun bi¢gimde c¢alisma sonuglarmma yoOneltmede, calisma tasarimlarini
guclendirmede, 6rgltun stratejik amaglarina destek olmaktadir” (Akgln, 2008:
125).

Ozellikleri baglaminda da hedef belirleme ile ilgili su tespitler
yapilabilmektedir ; “Hedef belirleme; belirli bir is ya da ¢alisma grubuyla ilgili
olarak, gorev ve sorumluluklara 151k tutmaktadir.Hedef belirleme; is uygulamasi
acisindan ele alindigi zaman, bireyin amaglarina odaklanmakta ve bireysel
yardimlar ve ¢alisma sonuglarina katki saglamaktadir.Hedef belirleme etkinlikleri;
calisma gruplarina uygulanmasi acgisindan ele alindiginda, dogrudan grubun
amaclarina  yonlendirilmesini  kolaylastirmakta ve bireylerin  miisterek
eylemlerinin ve biitiiniiyle grup sonuglarinin gii¢lendirilmesine yardimci
olmaktadir” (Akgiin, 2008: 127).

Hedef belirlemenin en popiiler alanlarindan birisi, “Amaglara Gore
Yonetim” olarak adlandirilmaktadir. Bu dogrultuda da hedef belirleme
etkinlikleri, en az ti¢ yolla performansi etkilemektedir (Ataay, 2010: 99);

e 1lk olarak; insanlarin var olan diisiincesi ve gergeklestirdikleri eylemin
tizerinde etkilerde bulunmaktadir. Bu etkilere yonelik etkinlikler
gerceklestirilirken de, hedefler yoniindeki davraniglar  {izerine
odaklanilmaktadir.

e lkinci olarak; davranis hedeflere yonlendirilmekte ve insanlar motive
edilerek, tizerinde wuzlasilan zor hedeflere ulasma c¢abasi ortaya
¢ikarilmaktadir.

e Son olarak; hedef belirleme etkinligi, hedefler zor fakat basarilabilir

oldugu zaman iggorenleri fazla caba harcamaya yonlendirebilmektedir.
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2. Odul Sistemleri

“Arzulanan davraniglar1 ve c¢alisma sonuglarini pekistirme (giliglendirme)
ile ilgili surecleri ifade etmektedir ve 6diil sistemleri, belli bir ¢alisma tasarimi ve
ig stratejisini uygulamada gerekli davramis tiirlerini Odiille desteklemektedir”
(Akgiin, 2008: 131). Hedef belirleme gibi 6diil sistemleri de, bireyleri islerine ve
hedeflerine ya da gruplar islevsellige ve amaclarina yoneltmektedir(Helvaci,

2002: 158).
3. Performans Degerlendirme

“Calisma sonuglarini iyilestirmek i¢in, performans verilerini toplama ve
yayma iglemlerini kapsamaktadir. Bu baglamda da performans degerlendirme,
bireylere ve calisma gruplarina performans geribildirimi saglayan IKY’nin
temelidir’(Ataay, 2010: 112).

“Performans degerlendirme; arastirma ile ilgili giiglii ve zayif yonleri ortak
bir sekilde degerlendiren sistematik bir siirectir.Mesleki gelistirme danigsmanligi
da, sirkette insan kaynaklarinin c¢esitliligi ve giiglii yonleri hakkinda bilgi
vermekte ve bu siiregte isgoren performansimi  gelistirmede  Odiiller
kullanilmaktadir” (Boohene & Asuinura, 2011: 268).

Bu baglamda “performans degerlendirme”; “kurumda gorevi ne olursa
olsun, bireylerin ¢alismalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini
fazlaliklarimi yetersizliklerini ve kisaca bir biitiin olarak calisma potansiyeline
yonelik tlim yonleri gézden gegirme siireci olarak tanimlanabilmektedir” (Balli,
Ugur ve Korukoglu, 2009: 840).

“Bu belirlemeler dogrultusunda performans degerlemenin geregi ve
yararlari, asagida verildigi gibi ifade edilebilmektedir;

e Performans degerleme; kisi diizeyinde bireysel / psikolojik bir ihtiyag,
kurum diizeyinde ise motivasyona yonelik bir ihtiyactir.

e Performans degerlemenin hedefi; kisiyi kendi c¢alismalari hakkinda
bilgilendirmektir.  Kisinin ve kurumun gelismesinde de, bu

bilgilendirmenin roll biyuktar.
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Calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak tanidigindan, kariyer
yonetimine de katki saglamasi s6z konusudur.

Calisanlarla tstleri arasinda bir iletisim kurulmasi ve gelistirilmesinde
etkilidir.

Calisanlarin  kendilerini tamimalarima ve eksikliklerini gidermelerine
yardimci olur.

Kurum igin gerekli egitim programlarinin diizenlenmesine ve o6zellikle
egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine yardimeci olur.

Calisanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 kontrol edilmis olur. Boylece
de, kisi ve kurum diizeyinde bir kontrol saglanmis olur.

Kurumdan uzaklastirilacak ya da isten ayrilmasina karar verilecek olan
kisilerin belirlenmesinde 6nemli bir kaynaktir.

Calisanlarda is basarilarim1 gérme ve boylece is doyumuna ulagma
saglanmis olur.

Caliganlar, {stlerinin gorev tanimlart dogrultusundaki beklentilerini
O0grenmis olurlar.

Genel anlamda insan kaynaginin daha etkin verimli ve yararl
kullanilmasini saglamaya yonelik verilere ulasilmis olur”(Uygur, 20009:
151).

Hedef belirleme istenilennitelikte bir performans tirt olmakla birlikte,

performans degerlendirme bu temelde, ¢iktilarin degerini belirler ve odiil

sistemleri agisindan da istenilen sonuglarin tekrarlanmasini temin etmek i¢in katki

saglar ya da giiclendirir (Nemli — Caliskan, 2010: 105).

“Performans yonetimi, daha genis bir orgiitsel yap1 icerisinde meydana

gelmekte ve en azindan li¢ faktor icerigi ¢alisma performansini etkilemektedir.

Bunlar is stratejisi, isyeri teknolojisi ve isgoéren katilimidir” (Wright, Gardner &

Moynihan, 2003: 24). “Hedef belirleme, performans degerlendirme ve o6diil

sistemleri bu orgiitsel faktorlerle ortak olarak siralandigt zaman, yiliksek

diizeylerde galisma performansi egilimi meydana gelmektedir" (Tan & Nasurdin,
2011: 159).
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Performans Yonetim Modeli cergevesinde s6z konusu olan is stratejisi,
isyeri teknolojisi ve iggdren katilimi ile ilgili asagida verilen degerlendirmeler

mevcuttur (Helvaci, 2002: 158);
a) Is Stratejileri

“Bir Orgutin baska orgiitlerle rekabet edebilmesi icin ihtiya¢ duydugu
amaglart ve hedefleri tanimlamaktadir. Performans yonetimi, degerlendirmeyi ve
isgorenlerin  ¢alisma davramislarimi bu hedefler yoénunde giclendirmeye
odaklanmaktadir. Bunlar, is davranislarini, stratejik olarak amaglara

yoneltmektedir” (Eckerson, 2009: 5).
b) isyeri Teknolojisi

“Birey ya da grup uzerine temellendirilen performans yo6netim
uygulamalarini etkileyen bir yapiy1r ifade etmektedir. Eger diisiik teknoloji ve
calisma bireysel isler ilizerine tasarimlanmigsa; hedef belirleme, performans
degerlendirme ve 0Odiil sistemleri bireysel ¢alisma davranislart izerine
yonelecektir. Eger teknoloji yiiksekse ve ¢alisma gruplar i¢in tasarimlanmissa,
performans yonetimi grup davranislari lizerine yonelecektir” (Bogdana, Felicia &
Delia, 2009: 1026).

c) isgoren Katihm

“Son olarak, bir orgiitte isgorenin katilim diizeyi performans yonetimi
uygulamalarinin temelini belirlemektedir. Eger orgiitte, katilim diisiik diizeyde ve
asirt merkeziyetci bir yapida ise; hedef belirleme, performans degerlendirme ve
odil sistemleri resmilestirilmekte ve yonetim tarafindan idare edilmektedir”
(Eckerson, 2009: 5).

Katilimin yiiksek oldugu durumlarda ise, hem yonetim hem de isg6renlerin
performans hedeflerinin  belirlenmesine ve degerlendirilmesine katilimin
saglanmas1 gerekmektedir. Yiiksek katilimli orgiitlerde, isgorenler performans
yOnetiminin tiim asamalarina katilm egilimi gosterirler. Burada isgorenler, hem
performans yonetimi uygulamalarina hem de tasarimina katilma egilimindedirler
(Bogdana, Felicia & Delia, 2009: 1026).

45



2.3. Performans Yonetimi ve Orgiitler i¢in Stratejik Onemi

Onceki anlatimlarda da yer verildigi iizere performans yonetimi; hedef
belirlemeyi, performans degerlendirmeyi ve 6diil sistemlerini kapsamaktadir ve
isgoren kapsaminda is stratejileriyle ilgili olarak, isgérenin de ¢alisma
davraniglarint ayarlamaktadir. Bu temelde de performans yonetimi; hedef
belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, 0diil sistemlerini, isgéren c¢alisma
davramigini, is stratejisiyle, isgéren katihmiyla ve isyeri teknolojiyle guc

birlikteligi yapilmasini gerektirmektedir.

Performans yonetimi, temelde performans degerlendirme siirecini
icermektedir. Performans degerlendirme ile genel olarak; kisinin, kurumun ya da
grubun herhangi bir konudaki etkinligini birtakim 6zelliklere gore analiz etmeye
ve basar1 diizeyini tespit etmeye yonelik caligmalar kast edilmektedir (Ersen,

1997: 113).

"Performans degerlendirme; bir degerlendiricinin Onceden saptanmis
standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla, isgorenlerin isteki performansini
degerlendirmesi stirecidir. Diger bir anlatimla performans degerlendirme; belirli
bir i ve gorev tanimi c¢ergevesinde calisan bireyin, bu is ve gorev tanimini ne

diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir” (Findike1, 2009: 297).

“Palmer ve Winters’a (1993: 102 - 103) gore, performans

degerlendirmenin iki genel islevi bulunmaktadir;

e Bu islevlerden ilkisis performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi,
yonetsel kararlar asamasinda gerekli olmaktadir. Ucret artislari, ikramiyeler,
egitim, disiplin, terfi ve baska yonetsel etkinliklere iligkin kararlar, genellikle

performans degerlendirme siirecinden elde edilen bilgilere dayanmaktadir.

Bir orgiitiin yonetim kadrosunun, performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar vermesi oldukg¢a sakincali bir durum
olarak degerlendirilmektedir. Insan kaynaklarina iligkin diger politikalarda oldugu
gibi performans degerlendirmeleri de, herhangi bir gruba karsi ayrimcilik

yapilmasini engelleyen yasal standartlara uygun olarak diizenlenmelidir.
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e Performans degerlendirmenin diger genel islevi; calisanlarin is
taniminda ve is analizinde saptanan standartlara ne 6l¢iide yaklastigina iliskin
geribildirimsaglamaktir. Bu geribildirim, ¢alisanlara olumlu bir yaklasimla

verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi zaman oldukg¢a yararli olmaktadir.

Cogu insan, bu tiirden yapici1 ve Ozgiiveni artirict geribildirim almaktan
hoslanmakta ve geribildirim ayni zamanda, isgdrenlerin ne yonde ilerledigini
gorebilmeleri agindan 6nemli katkilar saglamaktadir. Geri bildirim, isgdrenler igin

onemli bir motivasyon araci olarak da 6nemli bir isleve sahiptir.”

Bu genel islevlerden baska performans degerlendirme etkinligi; kisiden
beklenen  performans sonuglari ile  gergeklesen  basart  durumunu
karsilagtirabilmesi i¢in ast ile st arasinda etkin bir iletisim slrecinin
gerceklestirilmesinisaglamaktadir (Bogdana, Felicia & Delia, 2009: 1027).

“Performans degerlendirme siirecinde, hem degerlendirilen isgdren bir yon
duygusu kazanirken hem de isgbrenin enerjisini amaca yonlendirmesi kolaylasir.
Ciinkii performansin, politika ve kigisel yakinlik gibi faktorlerden ¢ok yetkinlik
temelinde degerlendirilmesini glivencealtina alir” (Werner, 1993: 151).

“Performans degerlendirmenin diger onemli yararlari ise,isgorenin isi iyi
yapmasi i¢in gereken bilgi, yetenek ve nitelikleri belirlemeyi; giiclii yanlarim
ortaya ¢ikarip takdir etmeyi ve zayif yanlarini belirleyip sorunu birlikte ¢ozmeyi
ve staj gereksinimlerini, olas1 sikayetleri, disiplin problemlerini ve terfi
olasiliklarini 6nceden belirlemeyi saglamaktadir” (Findikg¢i, 2009: 79).

“Bu dogrultuda Performans Yonetimi yoluyla; orgiit, 6rgiitiin hedeflerinin
isgorenlerin hedefleriyle biitiinlesmesi, iggoérenlerin bireysel olarak orgiite
yaptiklart katkinin ayirt edilmesi yoniinde 6nemli yararlar saglayabilmektedir. Bu
baglamda, Performans Yonetimi’nin kurum ig¢in stratejik 6nemi asagidaki gibi
degerlendirilebilmektedir”(Ersen, 1997: 98 — 99);

e “Isgérenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi;
e Egitim Programlarinin ve Politikalarinin Degerlendirilmesi;
e Isgorenleri Segme Siirecinin Gegerligi;

e Ucret YOnetimi;
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e Kariyer Yonetimi;

e Stratejik Planlama;

e Rotasyon Is Genisletme ve Is Zenginlestirme Uygulamalari;

e Diger Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1”(Ersen, 1997: 98 — 99).

“Woods (1997) performans degerlendirmenin 6nemli islevleri arasinda;

iggéren egitimi ve gelistirilmesi; egitim programlarinin ve politikalarinin
degerlendirilmesi, isgorenleri se¢me siirecinin gegerliliginin belirlenmesi gibi
onemli islevleri oldugunu belirtmektedir.” Bunlar (Woods, 1997: 194, Aktaran:
Helvaci, 2002: 159);

I. isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi

“Yoneticiler; egitim odakli performans degerlendirme ile isgdrenleri
tanimlayarak, isgorenlerin ya da kurumunun egitime gereksinim duyup
duymadigin1 belirleme imkani elde ederler. Buna ek olarak degerlendirmeler,
kariyer amagclari ya da uzun dénemli planlarin olusumuna destek saglamada da

kullanilabilmektedir.”
1. Egitim Programlarinin ve Politikalarimin Degerlendirilmesi

“Isgorenlerin, egitim dncesinde ve sonrasinda degerlendirilmeleri, egitim
programinin etkililigini ortaya ¢ikarmaktadir. Performans degerlendirmeleri, bu
amacla egitim programlarinin etkiligini 6l¢gmede de kullanilmaktadir.”

“Degerlendirme sirasinda yoneticiler ve iggorenler, 6zel politikalar ve
programlarla ilgili sorunlar1 tartisma firsatt bulmakta ve yoneticiler de,
isgorenlerden politika ve programlarin beklenildigi gibi calisip ¢alismadigin
ogrenebilmektedirler” (Bloom & Van Reenen, 2010).

Bu sebeple boyle bir degerlendirme, yeni politikalarin son test islevini de
gerceklestirmesi adia dnem arz etmektedir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi agisindan
egitim ve bu egitim ihtiyacinin belirlenmesi 6nemlidir. Bu amacla ¢alisanlara,
anket ya da cesitli bilgi toplama araglar1 uygulanmasi s6z konusu olabilir. Ancak
bu veriler, cogu zaman saglikli degerlendirmelerde bulunulmasi adma yeterli

olamayabilmektedir (Salaman, Storey & Billsberry, 2005).
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“Genel olarak performans degerleme ile ulasilan sonuglar, tiim kurumdaki
calisanlarin yetkinlikleri kadar, yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgi
verebilmekte ve eksiklikler ve yetersizlikler, ayn1 zamanda bir egitim ihtiyaci
konusu olarak degerlendirilebilmektedir” (Vermeeren, Kuipers, Steijn &
Vogelaar, 2008: 5).

1. isgiirenleri Se¢me Siirecinin Gecerliligi

“Performans degerlendirmeleri; orgiite eleman alindiktan bir siire sonra
secilen isgorenlerin gorevlerine iliskin performansini ortaya koymakta, segim
sisteminin etkililigini de ortaya ¢ikarmadaiyibir firsat saglamaktadir. Bu sekilde,
se¢cme sisteminin etkili ¢alisip ¢aligmadigini belirlemek i¢in yapilan tahminler test
edilmis olabilmektedir. Ornegin; performans degerlendirmeleri, ise en son alinan
isgorenlerin gorevlerini ¢ok iyi yapmadiklarini ortaya ¢ikarabilir” (Barutcugil,
2010: 121).

Bu durum da, yoneticilere se¢im sisteminin dogru bir sekilde
calismadiginin kanitin1 verebilir. Performans degerlendirmeler ayni zamanda,
isgoreni segcmede adil kararlar alinmasini saglamakta ve se¢cim yontemlerinin
tahmini gegerligini ortaya ¢ikarmada yardimci olmaktadir.

“Performans degerleme sonuglarinin kullanildigt 6nemli bir alan da,
sozlesmelerin yenilenmesi ya da isten c¢ikarma Kkararlarinin verilmesidir.
Neticesinde bu kararlarda, tek etken olmasa da performansi yliksek olan kisiler ile
ise devam edilmesi, ama belirli bir siirede siirekli olarak diisiik performans
gosteren  kigiler ile calisitlmamast  da  dogal bir sonu¢ olarak
degerlendirilebilmektedir” (Kaymaz, 2009: 79).

Ancak bu noktada, isten c¢ikarma kararinin verilmesinde, sadece
performans degerleme sonuclarina dayanilmasinin da birtakim sakincalari
beraberinde getirmesi s6z konusu olabilecektir. Bu nedenle de bu gibi dnemli
kararlarin verilmesinde performans degerleme sonuglari, birgok veriden sadece

birisi olarak goz 6nilinde bulundurulmalidir.
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“Cleveland ve arkadaglar1 (1998) da, endiistri ve orgiit psikologlarina
performans degerlendirmesi bilgisinin en ¢ok kullanildig1 alanlar1 sormuslar ve
belirlenen 20 kullanim alani {izerine yapilan bir faktor analizi sonunda dort temel
kullanim alan1 belirlemislerdir.”

a) Kisilerarasi1 Karsilastirma Gerektiren Kararlar

Ucret belirleme, terfi ve isten ¢ikarma gibi siirecleri ifade etmektedir.

b) Calisanin Kendi i¢inde Karsilastirmasimi Gerektiren Kararlar

Geribildirim, bireysel egitim ihtiyaglarinin, giiclii ve zayif olunan
performans alanlarinin belirlenmesi gibi siirecleri ifade etmektedir.

c¢) Sistemin Devam Ettirilmesine Yonelik Kararlar

Hedef belirleme, insan giicii planlamasi ve kurum i¢i hiyerarsik yapinin
pekistirilmesi gibi siirecleri ifade etmektedir.

d) Dokiiman Olusturma

Personel kararlarinin  dokiimanlastirilmasi, yasal yiikiimliiliklerin
karsilanmasi ve gecerlik arastirmalarinda Olgiit olusturma gibi siirecleri ifade
etmektedir.

Yukarida da ifade edildigi gibi performans degerlendirme, bir 6rgiit igin
cok onemli iglevlere sahiptir ve performans yonetiminin en 6nemli faaliyetalanini
olusturmaktadir(Aktaran: Barutcugil, 2010: 123 — 124).

IV. Ucret Yonetimi

“Performans degerlendirme sonuglarinin en yaygin olarak kullanildig: alan
ticret yonetimidir. Bu baglamda ¢alisanlarin maddi kazanglarinin orani, onlarin
performanslar ile iligkilendirilerek belirlenebilmektedir. Bu belirlemede 6ncelikli
amagc yliksek performans ve yiiksek basariy1 ddiillendirmek ve basarisizliga degil
basariya odaklanmak olarak ifade edilebilmektedir” (Findik¢i, 2009: 338). Bunun
icin de, performansi arzulanan diizeyde olmayan ¢alisanlarin maaslarina ortalama
bir artis, performansi yiiksek diizeyde olanlarin da daha yiiksek bir maag

almalarina yonelik diizenlemeler yapilmasi s6z konusu olabilir.
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V. Kariyer Yonetimi

Kariyer YoOnetimi; kisinin kurum igerisindeki statiisii dogrultusunda
yiikselme olanaklarimin hazirlanmasi, uygun kisilerin uygun statiilere dogru
yonlendirilmesi ve gerekli hazirliklar1 yapmalarinin saglanmasi seklinde ifade
edilebilen bir siireci kapsamaktadir (Findik¢i, 2009: 339). Bu baglamda
performans degerleme sonuglari; is basarilart ve is iliskileri hakkinda veriler
igerdiginden, gelecekteki basarilarin1 kariyer planlamasi bakimindan da
kullanilabilmektedir.

V1. Stratejik Planlama

“Stratejik Planlama; hemen her isletmede ve hatta her sosyal kurumda,
tepe yoOnetim ya da idare edenler tarafindan belirlenen ve ileriye yonelik
ulasilmasi planlanan genel amaglar1 ifade etmektedir” (Findike¢1, 2009: 339). Bu
amaglar, insanlar yoluyla gercekleseceginden amaglarin paylasilmasi da yerinde
olacaktir.

Performans degerleme modelleri / sitemleri, her kuruma o6zel olarak
gelistirilebilmekte ve uygulanabilmektedir. Hatta ayni yontemin bile, farkh
kurumlar s6z konusu oldugunda farkli bakis agilari ile ele alinip uygulanmasi
durumu olabilmektedir. Bu baglamda stratejik planlama sayesinde performans
degerleme sistemleri de, kurum biinyesinin daha net ortaya konulabilmesini
saglamasi adina 6nemli olmaktadir (Martinez, 2001).

VII. Rotasyon Is Genisletme ve is Zenginlestirme Uygulamalar

“Performans degerleme ile ulasilan sonuglarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan, ancak baska bir goérevde basarili
olacagina inanilan personelin rotasyonu i¢in de kullanilmasi s6z konusu
olabilmektedir. Ornegin; siirekli olarak belirli sorunlarini performans degerleme
sonucuna yansitan kisiler olabilir” (Kaymaz, 2009: 79).

“Benzer sekilde yaptig1 isikendisi icin yetersiz goren yetenekli ¢alisanlarin
isleri zenginlestirilebilir ya da genisletilebilir bunun yaninda yeni goérev ve
sorumluluklar verilebilir. Ozellikle performans degerleme sonrasinda kisilerle
yapilan goriismelerden elde edilen verilerde, bu uygulamalara temel
olusturabilirler” (Jane & Dipboye, 2004: 411).

o1



VIII. Diger Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1

Performans degerleme siirecinde, performans goriismesi sirasinda alinan
goriislerin IK Departmani tarafindan incelenmesi de bu siirecte dnemli sonuglara
ulasilmasimi saglayabilecektir. Ayrica, kurumdaki genel rahatsizliklarin,
memnuniyet oraninin, insan iligkilerinin yapisinin ve hedeflere ne oranda sahip
olundugunun bilgisi, genel sonuglara ulagilmasin1 saglamak adina Onemli

olacaktir (Patterson ve digerleri, 2010: 23).

Bu nedenledir ki bir anlamda performans degerleme siireci ile kurumun
fotografi ¢ekilmis olacak ve bu resim, insan kaynaklari1 uygulamalar1 bakimindan
anlam tasiyacaktir. Bu temelde, performans degerleme sonuglarmin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin uygulamalarina 1s1k tutmasinin saglanmasi gerektigini

sOylemek yanlis olmayacaktir (Becker & Gerhart, 1996: 783).
2.4. Performans Degerlendirme Yontemleri

“Bu konuda ¢ok sayida performans degerlendirme yOntemleri
bulunmaktadir. Performans degerlendirme yontemleri, yapilacak olan isin
niteligine ve yapilan degerlendirme sonrasinda kullanicak olan alana gore farklilik
gostermektedir. Her bir orgiitiin kullandig1 yontem, orgltlerin ihtiyaglarina ve
orgiit kiiltiirtine gore farklilik gostermektedir. Kullanilan her bir yontemin kendi
igerisinde avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu yontemler igerisinden
secilecek olan yontemin karar verilme agamasinda her bir teknigin neyi 6l¢tiigiini
ve teknigin yapisini iyi analiz etmek gerekmektedir” (Garbarino & Holland,
2009).

Calismanin bu asamasinda, bu yontemlerle ilgili ayrintili belirlemeler ve

degerlendirmeler lizerinde durulacaktir.
2.4.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

“Bu yontemde degerlendirmeler, bir isgérenin performansint bir ya da
daha fazla isgorenle karsilastirmasi sonucunda elde edilmektedir. Isgorenler,
birbirleri ile kiyaslanarak basar1 diizeylerine gore siralanmaktadirlar” (Bastiirk,

2003: 135). Bu yaklasimla gelistirilmis yontemler asagida belirtilmistir.
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2.4.1.1. Basit Siralama Yontemi

“Basit siralama yontemi c¢alisan performansinin degerlendirilmesinde
basvurulan en eski ve en temel yontemdir. Bu yontem; bireylerarasi karsilagtirma
esasina dayali bir yaklasim olmakla birlikte, yontemde degerlendirmeye alinacak
olan bireylerin isimleri rastgele bir bicimde kagidin sol tarafina yazilir. Ustten
basglayarak en fazla ve en diisiik deger tasidigina inanilan bireyin isminin de,
kagidin yine sag tarafina, bu kez en alta yazmasi istenir. Sonrasinda
degerlendirici, diger tarafta kalan isimleri tek tek ve deger sirasina gore bu iki
isim arasina yerlestirir. BOylelikle bir degerlendirme sirasi elde edilmis olur”

(Dweiri & Kablan, 2006).

“Basit Siralama Yontemi (Simple Ranking Method)”; bireyin, sadece
genel basar1 durumu, orgiite katkisi gibi tek bir 6l¢utl g6z énunde bulundurarak
karsilagtirma yaptigindan, isgérenler sayisal olarak degerlendirilememektedir.
Isgorenler arasindaki basari farkliiginmin derecelendirilememesi ve ayni anda
bircok isgdrenin hangi siraya gireceginin saptanmasi ¢ok zor bir uygulama olmasi
sebebiyle bu yéntem elestirilmekte ve kullanim alani daha smirli tutulmaktadir”
(Rosset, 1998).

2.4.1.2. ikili Karsilastirma Yontemi

“Bu yaklasim da, kisilerarasi karsilagtirmalara dayali bir yaklasim tiirtidiir.
Ikili karsilastirma yonteminde, &nce isgdren isimleri bir kagida ya da kartlara
yazilir. Daha sonra her isgoren diger iggoren ile tek tek karsilagtirilarak basarisi
digerinden yiiksek bulunan isgérenin isminin karsisina bir isaret konur. Bu
karsilagtirma islemi tiim personel i¢in tamamlandiktan sonra, isim karsisina
konulan isaret sayilir ve bu isaret sayisina gore personel siralanir” (Barutcugil,

2010: 136).

“Ikili Karsilastrma Yontemi (Method of Paired Comparisons)”;
“karsilastirilan isgorenlerin sayisi fazla oldugu zaman, ¢ok sayida karsilastirmanin
yapilmas1 ve her defasinda bir kararin verilmesi gerekli oldugundan, bu yontemin

uygulanmasi olduk¢a uzun zaman almaktadir. Sistemin en biiylik sakincasi da,
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siralama icerisinde farkli noktalarda yer alan iki iggdrenin birbirlerinden ne kadar

daha ¢ok ya da daha az basarili olduklarinin bilinmemesidir” (Bingol, 2007: 171).
2.4.1.3. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

“Zorunlu Dagilim Yontemi (Forced Distribution Method)”;*bu yontem
bireyleraras: karsilagtirmalara dayanan bir yaklasim kapsamina girmektedir ve
degerlendiricilerin degerlendirdikleri isgdrenleri degerlendirme oOlgegi ya da
cizelgesinin yiiksek basar1 ifade eden noktalarinda veya herhangi bir yerinde
kiimelendirmelerine engel olmak icin gelistirilmistir” (Steward, Gruys & Storm,
2010: 171).

“Orgiitlerde, isgdrenlerin performans diizeylerinin normal dagilim egrisine
(can egrisine) uygun bir dagilim gosterdigi varsayimindan hareketle, bu yontem
igerisinde degerlendirilenler dortlii veya besli bir dlgege gore degerlendirmeye
alinmaktadirlar” (Shaout & Yousif, 2014: 966-979). “Degerlendirici, Sekil 2.2.’de
goriildiigii lizere; iggorenlerin % 10’unu 6l¢egin en yiiksek degerinde, % 20’sini
sonraki degerde, % 40’11 ortada, % 20’sini sonra gelen daha diisiik degerde ve %
10’unu da, Olgegin en diisiik degerinde toplamak durumundadir” (Barutgugil,

2010:139).

10 20 40 20 10

Sekil 2.2. Zorunlu Dagilim Yontemi
Kaynak: Barutcugil, 1. (2010). Performans Yénetimi, Kariyer Yaynevi,
Istanbul
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“Zorunlu Dagilim Yontemi’nin olumlu yonleri; basit ve kolay kullanilir
olmasi; degerleyicilerinin gereksiz bigimde personeli korumasi ve kayirmasina
engel olmasi ve basar1 faktorleri agisindan personelin ¢ok yonli olarak

degerlendirilmesine olanak tanimasi gibi”’(Bingol, 2007: 179).

“Zorunlu Dagilim Yontemi’nin olumsuz yonleri ise, kigciik isgoren
gruplarinda uygulanmamast ve isgéren grubunun gercekten basarili olmasi
durumunda bile, yoneticiye en azindan % 10’luk belirli bir grubu basarisiz olarak

smiflamaya zorlamasi gibi” (Bingol, 2007: 180).
2.4.2. Ortak Performans Kriter Ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklagima gore her bir isgéren performansini diger isgérenden ayri
olarak kendi is tanimi ¢ercevesinde ele almaktadir. Ortak Performans Kriter ve
Standartlarina Dayali  Yaklasim’da, bireylerarast karsilagtirmalara dayali
yaklagimdan ayri olarak, degerlendirme Olgiitlerinin birden fazlave ortak bir
sekilde belirlenmis olmasidir (Mantiuk, Tomaszewska & Mantiuk, 2012: 2483).

2.4.2.1. Grafik Dereceleme Olgekleri

“Grafik Dereceleme Olgekleri (Graphic Rating Scales)”; “bu 6lgek
performans degerlendirmede kullanilan en eski ve en tercih edilen yontem
olmakla birlikte, Olgulen performans boyutlarina gore de degisiklik
gostermektedir. Grafik dereceleme o6lcgekleri gelistirilirken oncelikle is analizi
yoluyla 6nemli bulunan performans boyutlarinda, isin kalitesi, isin miktari, is
bilgisi, ise devam, disiplin ya da kisilik ozellikleri, giivenilirlik, caliskanlik,
iletisim, diirtistlik bi¢iminde belirlenir ve daha sonra boyutlar kendi igerisinde
“yetersiz* “
(Katefina, Andrea & Gabriela, 2013: 20). “Bu dereceler say1 ya da harfle ifade
edilebilir ve derecelere, sayisal degerler verilerek de, isgorenlerin performans

dereceleri saptanabilir” (Roberts, 2003: 93).

yeterli, ve “mukemmel” gibi bir derecelendirmeyle belirtilir”

Tablo 2.1.’de Grafik Derecelendirme Olceginde, degerleyiciler; dlcekte
belirlenen boyutlar cercevesinde isgérenin davranislarinin hangi derece icerisine

girdigini belirleyerek, degerlendirmede bulunmaktadirlar. Ek olarak, her derece
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bir puan degerine sahip oldugundan, basar1 puani degerlendirme sonrasinda

isaretlenen puanlarin toplanmasiyla bulunmaktadir.

Tablo 2.1. Performans Degerlemede Grafik Dereceleme Olgegi

DEGERLENDIRME FAKTORLERI DEGER
CALISMANIN NiCELIGI: 3
Calismanin miktarina istenilen dl¢eklerde ulasilir.

CALISMANIN NITELIGI: 3
Calismasini nitelik bakimindan tam ve eksiksiz yapar.

IS BILGISI: 3
Is gereklerini ve gdrev boyutlarini bilir.

ISBIRLIGI (COOPERATION): 1
Gorevlerini yapmada, digerleri ile isbirligi yapmaya isteklidir.

BAGLILIK: 2
Calismaya katilimda ve ¢alismanin tamamlanmasinda istekli ve titiz davranir.

ISE KARSI ISTEKLILIGI: 2

Fikirlerini sunmada ve gorevlerinin artirtlmas1 konusunda istekli davranir.
3 = MUKEMMEL 2 = YETERLI 1 = YETERSIZ

Kaynak: Barutcugil, 1. (2010). Performans Yénetimi, Kariyer Yaynevi,
[stanbul, 147.

2.4.2.2. Davramisa Dayah Degerlendirme Olcekleri

“Davranisa  Dayali Degerlendirme Olgekleri (Behaviorally Anchored
Ratings Scales — BARS)”;performans: davranigsal diizeyde degerlendirmeyi
hedefleyen bir yontemdir. Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu
yonteme ayni zamanda, “Davranissal Beklenti Olgekleri (Behavioral Expectation
Scales)” de denmektedir” (Findikg1, 2009: 138). Bu yontemde; isgorenlerin her bir
is ve her bir is grubu i¢in belirlenen performans boyutlarinda yerine getirmesi
gereken davraniglarin ne diizeyde ortayakoyabildiklerini degerlendirilmektedir

(Aggarwal & Thakur, 2013: 621).
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Tablo 2.2., “Davranisa Dayali Degerlendirme Olgekleri” ile ilgili olarak
“Miisteri Ile Iliskiler Boyutunda Davramlara Dayali Degerlendirme Olgegi”

ornegini ifade etmektedir.

Tablo 2.2. Miisteri Ile Iliskiler Boyutunda Davranislara Dayali

Degerlendirme Olgegi
. DERECELEME

DAVRANIS ORNEKLERI OLCEGI PUANLARI
Miisterisine, iginin bir pargasi olmasa bile, ofisinden memnun olup
olmadigim 6grenmek igin sik sik telefon eder. A
Cok karmagik bir problemin nedenini 6grenmek i¢in, miisterisine siirekli B
zaman ayirir.
Miisterisinin  kizgin yaklagimima karsi her zaman sakin davranisla C
karsilik verir.
Miisterisinin problemini ¢bézecek diizeyde Onemli bir bilgiye sahip D
degilse, bilgisinin olmadig1 yoniinde cevap verir.
Bagka bir isle mesgul olmadigi halde, resepsiyonun oniinde miisterinin E
bekledigini gormezlikten gelir.
Uzun siire bekleyen miisterisinin sorularina karsi, “Bilemiyorum” ya da F

“Dogru Yerde Bulunmuyorsunuz” diyerek tepki gosterir.

Kaynak: Barutcugil, 1. (2010). Performans Yonetimi, Kariyer Yaymevi,
Istanbul. 153.

2.4.2.3. Davramissal Gézlem Olcekleri

“Davranigsal Gozlem Olgekleri (Behavioral Observation Scales);
Davranissal Beklenti Olgekleri’nin sorun yaratan yonlerini ortadan kaldirmak
amaciyla gelistirilmis yontemlerdir. Bu yontem; isgérenlerin kendilerinden
beklenen davranmiglara gore degil, somut gozlemlenen davraniglara dayali olarak

degerlendirilmeleri igermektedir” (Findikg¢i, 2009: 149).
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Tablo 2.3. Davranissal Gozlem Olgegi

LIDERLIK / PERSONEL DENETIMI
1) Isgorenlerini, performanslarini gelistirmeleri igin egitir ve rehberlik eder.
Hicbir Zaman 5 4 3 2 1 Her Zaman
2) Isgorenlerinin is sorumluluguna sahip olmalar1 i¢in, onlardan ne bekledigini tam
olarak aciklar.
Hicbir Zaman 5 4 3 2 1 Her Zaman
3) Astlarmin, ¢aligmalarin kontrol edilmesi siirecine katilmasini saglar.
Hicbir Zaman 5 4 3 2 1 Her Zaman
4) Isgorenlerine, islerini daha yapmalar1 konusunda danismanlik yapar.
Hicbir Zaman 5 4 3 2 1 Her Zaman
5) Islerini iyi yapan isgdrenlerini dver / ddiillendirir.
Hicbir Zaman 5 4 3 2 1 Her Zaman
6) Onemli bilgileri astlarma iletir.
Hicbir Zaman 5 4 3 2 1 Her Zaman
Kaynak: Helvaci, M. A. (2002). “Performans Yonetimi Siirecinde

Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri

Fakdltesi Dergisi,Cilt: 35, Say1: 1 — 2, s. 165.
2.4.2.4. Kritik Olaylar Yontemi

“Kritik Olaylar Yontemi’nde (Critical Incidents Method)degerleyici;
calisan1 iginin basindayken gozleyerek, isgorenin etkin ve etkisiz yoOnlerini
belirler. Bu kayitlar; is esnasinda isgérenin basari ya da basarisizliklarini
belirleyen olaylardir ve bu isgérenin is davranigi ve c¢alisma kosullar ile ilgili
tamimlamalar1 i¢ermektedir. Bu yontemde degerlendirme, isgdrenin Kkisisel
Ozellikleri  yerine, i3 igerisindeki tutum ve davranislarina dayali

olarakgergeklesmektedir” (Jafari, Bourouni & Amiri, 2009: 95).

“Bu yontemin uygulama alan1 pek genis olmamakla birlikte, cesitli
sakincalarida bulunmaktadir. Degerlendiricinin isgdreni devamli bir sekilde
izleyip cesitli notlar almasi isgdreni rahatsiz edecektir. Ayrica, kritik olaylarin
kisilerin performanslarinda ne oranda etkili oldugu belirlenemediginden,
kisileraras1 performans farkliliklarin1 ortaya koymak da kolay olmayacaktir”

(Wilson & Western, 2000: 386).
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2.4.2.5. Agirhikh Kontrol Listesi

“Agirlikli Kontrol Listesi Yontemi’nin (Weighted Checklists)”; “Agirlikli
Kontrol Listesi” ve “Zorunlu Secim” olarak isimlendirilen iki tlri mevcuttur.
“Agirlikli Kontrol Listesi Yontemi’nde; is igin ¢esitli davranis bigimlerini
tanimlayan ¢ok sayida ciimleler olusturulur ve bu isi bilen uzmanlar tarafindan
yapilir. Etkililigin biitiin duzeylerini temsil eden bu ifadelere bir deger ya da
puanlar verilir. Puan araligi, genellikle 0 ile 10 arasinda degisir. Orgiitsel etkililige
en fazla katkiyr yapan davranis, en biiylik puani alir ve diger davranislar da
amaglara katki dereceleri bakimindan puanlanir” (Lunenburg, 2012: 3 — 4). Bu

yOnteme iliskin bir 6rnek Tablo 2.4.’de yer almaktadir.

“Bu yontem cergevesinde, bireyin davramislarini ifade eden ciimlelerin
olusturulmasinda su kurallara dikkat edilmesi gerekir;0lgek ya da ifade yalniz bir
diisiinceyi ifade etmelidir,anlasilir bir terminoloji kullanilmalidir,gift olumsuzlar
¢ikarilmalidir, diisiinceler basitge ve agikga ifade edilmelidir son olarak belirsiz ve
Ozellik yonelimli ifadelerden kaginilmalidir” (Cintron & Flaniken, 2012: 31 — 32).

“Degerlendirici; listede verilen degerlerin ne oldugunu bilmeden, kendine
en uygun gelen ifadeleri isaretler. Boylelikle, degerleyicinin isle ilgili davranislar
ifade eden ctimlelerin énemi ile ilgili bilgi sahibi olmamalar1 saglanir. Sonrasinda
isaretlenen ifadelere karsilik gelen puan belirlenir ve bu puanlar toplanarak kisinin
performansi ortaya ¢ikarilir” (Starcher, 1996: 59).

“Agirlikli Kontrol Listesi Yontemi, eger kontrol listesi iyi bir sekilde
tasarlanirsa dogru sonuglar veren bir yontemdir. Yontemde Oznel ifadeler yerine,
gbzlenen davramiglar tizerinde duruldugundan, degerlendirme hatalarinin
minimuma indirilmesi veya tamamen ortadan kaldirilmasi hedeflenmektedir.
Yontemde en biiylik sakinca ise; agirlikli denetim listesinin gelistirilmesinin ve
uygulanmasinin uzun zaman almasi ve fazla ¢aba gerektirmesidir” (Nickols, 2007:

14).
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Tablo 2.4. Firin Yéneticisinin Degerlendirme I¢in Kullandigr Agirlikli
Kontrol Listesinden Madde Ornekleri

MADDE OLVQEK.

DEGERI
Vitrinini, her zaman miisteriye ¢ekici gelecek sekilde diizenler. 8,5
Isgorenini, girisimci davranmasi i¢in cesaretlendirir. 8,1
Soyledigi bir seyi nadiren unutur. 7,6
Satig oranlar1 oldukga yiiksektir. 7,4
Bir ya da birden fazla uygulanabilir formuller Uretir. 6,4
Bir ticari dernege iiyedir. 4.9
Haftalik ya da ayli raporlarinda ara sira hata yapar. 4,2
Olasi acil durumlari 6nceden sezinleyemez. 2,4
Isgorenini gerektigi gibi disipline etmede agir kalir. 1,9
Nadiren tiriinlerinin degerini etiketlendirir. 1,0
Diikkaninda kemirgenler ve bocekler bulunur. 0,8

Kaynak: Barutcugil, 1. (2010). Performans Yonetimi, Kariyer Yaymevi,
Istanbul.153.

2.4.2.6. Amaclara Goére Yonetim

“Amaclara Gore Yonetim (Management by Objectives)”; planlama
yaklasimi olarak ortaya konulmus bir yonetim felsefesi olarak tanimlanmaktadir.
Amaglara Gore Yonetim; yoneticilerin  ve astlarin amaglarmi  birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarmm1 ve ulasacaklar1 sonuglar1 birlikte
kararlastirdiklart ve belirli donemlerde bu amaclar ve sonuglarin gergeklesip
gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siirectir. Sonuglarin degerlendirilmesi
asamasinda yonetici ve astlar bir araya gelerek, ortaklasa kararlastirilan bireysel
amaglarin ne derece gergeklestirildigini saptamaya galisirlar” (Jafari, Bourouni &
Amiri, 2009: 96).

“Amaclar, isgdrenlerin  performans  Olciitii  olarak  kullanilir.
Degerlendirmede personelin bu amaclar1 ne oOlgiide gerceklestirdigine bakailir.
Amaglara Gore Yonetim Yontemi, biitiin ¢alisanlarin  ayn1  sekilde
degerlendirilmesi yerine her bir ¢alisanin bir digerinden bagimsiz, tek baslarina

degerlendirilmesini saglar’(Mahesh & Lee, 2003: 89).
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“Amaglara Gore Yonetim Yontemi’'nin; amaglarin belirlenmesine astlarin
katilimini sagladig i¢in bir planlama teknigi, onlara bir yonelim kazandirdigi ve
nesnel geribildirim sagladig i¢in giidiileme teknigi, yonetici ve astlarin bir araya
gelerek ortaklasa belirledikleri amaglar yoniindeki gelismeyi  birlikte
degerlendirdikleri icin bir basari degerlendirme teknigi olarak degisik kullanim
alanlar1 bulunmaktadir” (Jafari, Bourouni & Amiri, 2009: 96).

Amaglara Gore Yonetim programinin olusturulmasinda atilacak adimlar su

sekilde belirtilmektedir ;

“Isgoren, degerlendirme periyodu igin amaglar dnerir.Isgéren ve yonetici
bu amaglan tartisir, gerekli olanlari degistirir ve spesifik amaclar tizerinde bir
goriis birligine varilir. Bunlar yazili hale getirilir.Isgéren ve yonetici, amagclara
ulasmada spesifik bir eylem plam1 hazirlama konusunda anlasmaya
varirlar.Yonetici, degerlendirme periyodu esnasinda informel olarak amaca
ulagsmaya tesvik eder.Periyot sonunda isgdren ve yoneticiler, basarilarini tartigirlar
ve ulasilan amaglar kapsaminda anlasmaya varirlar. Slrecler tekrar

edilir’(Nickols, 2007: 13-19).
2.4.2.7. Dogrudan indeks Yéntemi

“Dogrudan indeks Ydéntemi’nde (Direct Index Method)”;performans
standartlar1i, ya yonetici tarafindan tek basina ya da yonetici ile astinin birlikte
tartismast sonucu belirlenir. Her iki durumda da, performans standartlarinin
gerektirdigi sonuglara gore, 6rnegin; verimlilik, devamsizlik ve isgiicii devri gibi

yansiz kriterlere dayanir” (Nickols, 2007: 13-19).

“Yoneticiler igin astlarinin devami veya isi birakma oranlar1 birer Kriter
olarak degerlendirilirken, yonetici olmayan isgérenlerde yine ayni sekilde kalite
ve standartlarina goére degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali {iriin
miktarlari, misteri sikayetlerinin sayisi, iretilen parca sayisi, miisteriler gibi

somut veriler degerlendirme kriterlerini olusturur” (Mahesh & Lee, 2003: 89).
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2.4.2.8. 360 Derece Performans Degerlendirme

“Bu konuda, son zamanlarda {istiinde en ¢ok tartigilan konulardan birisi
360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’dir. Bu sistem, “Coklu
Degerlendirme Sistemi” olarak da ifade edilmektedir. 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi; bir iggérenin davranislart ve bu davranislarin etkileri
hakkinda o isgorenin {istlerinden, calisma arkadaslarindan, miisterilerden,
tedarik¢ilerden ve i¢inde bulundugu proje takimlarinin diger tiyelerinden bilgi
toplandig1 bir sistemdir. Isgdren performansinin her tiirlii degerlendirici tarafindan
incelenmesi nedeniyle, isgbren performansinin daha gecerli ve giivenilir bir

sekilde ol¢iilecegi umut edilmektedir” (Findike¢1, 2009: 161).

“360 derece geribildirim siirecinin amaci; tim bireylere giiclii ve zayif
yonlerini anlamalarina yardim etmek ve profesyonel gelisim destedi gerektiren
yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir. 360 derece geribildirim sisteminin,
cok yonlii ve detayli bilgi saglamasi, takim gelisimine katki saglamasi, kariyer
gelisimi i¢in sorumluluk alma gibi 6nemli yararlar1 oldugu belirtilirken, sistemi
uygulayanlarin, geribildirimden ¢ok fazla sey bekleme gibi bir hataya sebebiyet
verebilecegi, bir siire sonra da katilimcilarin destegini kaybedebilecegi gibi bir
risk tagimasi da, bu yontemin sakincali yonii olarak belirtilmektedir” (Barutgugil,
2010: 171).

Tiim bunlarin haricinde performans degerleme, asagidaki yontemler

cergevesinde de gergeklestirilebilmektedir;

1) Kisisel Degerleme

“Performans degerleme yontemi olarak kisisel degerleme; calisanin
kendisini gozden geg¢irmesini saglayan bir yontemdir. Bu yontemde amag;
kisilerin kendilerinin is basarilarina yonelik fikir ve diisiincelerinin
belirlenmesidir. Bu yontem, bir form yardimiyla uygulanabilecegi gibi, yilda bir
ya da iki kez, calisanin hazirlayip st amirine verdigi bir rapor seklinde de

uygulanabilmektedir” (Barutcugil, 2010: 172).
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2) Ustlerin Goriisleri

“Performans degerlemede en sik kullanilan yontem, tstlerin goriisleridir.
Ustler, her ne kadar bu isi bir zaman kaybi1 olarak gorselerde performans
degerlendirme sisteminden en fazla yararlanacak olan yine kendileri olacaktir.
Calisanlara iligkin goriiglerini  belirleyen yonetici planlama ve kontrol
islevlerinde daha etkili olur, iligkiler daha olumlu ve gelismesi gereken yonlerin

belirlenmesi daha kolay belirlenir” (Stingt, 2004: 15).

3) Astlarin Goriisleri

“Performans degerlemede son donemlerde kabul gérmeye / kullanilmaya
basglanan bu yonteme gore; calisanlarin performanslarin degerlendirilmesinde,
astlarin  goriislerine  basvurulmast  s6z konusu  olmaktadir.  Ustlerin
degerlemelerinin siibjektif ve tarafli olabilecegi ve buna karsilik astlarin kendi
yoneticilerini daha objektif degerlendirebilecekleri goriisii, bu yontemin 6ziinii

olusturmaktadir” (Arslantirk, 2009: 24).

4) Es Diizeylilerin Goriisleri

“Gerek stlerin  ve gerekse de astlarin birbirlerine  ydnelik
degerlendirmelerinin, zaman zaman c¢esitli sakincalar tasimasi, performans
degerleme i¢in es diizeylilerin goriislerine bagvurulmasina neden olabilmektedir.
Bu yontemde ana mantik, es diizeylilerin birbirlerine yonelik beklentileri
olamayacagindan ya da beklentileri daha az olacagindan, daha objektif

belirlemelerde bulunulabilmesi mimkun olabilecektir” (Adnan, 2002: 100).

5) Hedeflere Ulagsma Diizeyi

“Performans degerlemede en sik kullanilan ve objektif veriler saglayabilen
bir yontem olarak hedeflere ulasma diizeyi, performans Ol¢limii i¢in Onemli
birtakim verilere dayanilmasin1 ifade etmektedir. Bu veriler, somut olmasi
bakimindan, s6z konusu edilen diger yontemlerde karsimiza g¢ikan siibjektif
davranma riskini de bertaraf edebilmeyi saglayabilmektedir. Bu hedefler; kisinin

caligmalar ile ilgili hedefler, gorev taniminda yer alan is hedefleri, birim ya da
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kurum diizeyinde belirlenen hedefler seklinde ifade edilebilmektedir” (Aksit,
2006: 81).

6) Pazar Payi

“Performans degerlemede kullanilan 6nemli bir kriter de, pazar payindaki
gelismelerdir. Her kurumun, kendi sektorii icerisinde bir pazar payma sahip
olmas1 sdz konusudur. Isletmelerin de en énemli hedefi, bu pazar paymi korumak
ve gelistirmek olarak ifade edilebilir. Bu temel hedefe ulagsma diizeyi, performans
degerleme Olgiitii olarak da kullanilabilmektedir” (Bakan, Eyitmis ve Demir,

2011: 24).

7) Miisteri Raporlari ve Miisteri Memnuniyeti

“Is, baskalarma hizmet amaciyla siirdiiriilen etkinlikleri iceren bir
kavramdir. Bu baglamda, ister iirlin ister hizmet amacli olsun, en uygun
kaynaklar1 en ekonomik sekilde kullanarak insanlara deger iiretmek esastir. Bu
stirecteki bagarida belirleyici olan ise, iiriin ya da hizmeti alanlarin goriis, diislince

ve Onerilerin gz oniinde bulundurmaktir” (Yildiz, Karagdz ve Kesci, 2010: 11).

8) Kalite Duizeyi

“Bir 6nceki yonetimin bir uzantis1 olarak kalite kavrami da, performans
degerlemede bir Olgiit olarak ele alinabilmektedir. Bu yontemde, Gretilen mal ya
da hizmetin kalitesi, kisinin performansinin belirlenmesi adina kullanilmaktadir.
Kalitenin yiiksekligi ya da belirli bir diizeyde tutulmasi, yiiksek performansa
isaret ettiginden, daha ¢ok kalitenin 6n planda tutuldugu ve belirleyici oldugu
spesifik igletmelerde, kullanilmasi s6z konusudur denilebilir” (Kaymaz, 2009:
49).

9) Sinav ve Benzeri Degerleme Sonuglari

“Kurumlar, ¢ogu zaman elemanlarin1 g¢esitli sinavlar ve benzeri
uygulamalardan gecirebilmektedirler. Bunun baslica nedeni, zaman igerisinde

olusan bilgi eskimesini Onlemek ve daha da onemlisi, kisilerin kendilerini
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gelistirmelerine olanak hazirlamaktir. Ozellikle kurmay hattinda bulunan ve iist
kademelere getirilen kisiler i¢in, bu siirecin daha 6nemli oldugu sdylenebilir. Bu
temelde uygulanan sinavlar, uygulanan diger anket, envanter ve soru formlar1 gibi
toplama araglarinin sonuglari, kisinin performans diizeyinin belirlenmesi amaciyla

kullanilabilmektedir” (Kaymaz, 2009: 53).

10) Kendini Gelistirme

“Kendini gelistirmek, zamanla s6z konusu olan bilgi eskimesini énlemek
ve kendini yenilemek i¢in girisilen ¢abalarin tiimiinii kapsamaktadir. Bu baglamda
kendisini gelistiren ve yeniliklere uyum saglayabilen kisiler ve kurumlar ayakta
kalabilmektedirler. Kisaca kendini gelistirmemis ortaminda, kariyer yolunda ve
yiikselmede, kisiler arasinda 6nemli farkliliklara neden olabilmektedir” (Yildiz,

Karagoz ve Kesci, 2010: 12).

11) Sicil Raporlar

“Sicil Raporu tutulmasi, performans degerlemede bilinen ve en yaygin
olarak kullanilan yontemlerin basinda gelmektedir. Daha ¢ok kamu kurumlarinda,
orduda, bir¢cok egitim kurumunda ve kokli bircok 6zel sektoér kurulusunda da
yontemin kullanilmasi s6z konusudur. Sicil Raporu; ¢alisanlarin giinliik is, insan
iligkileri, gelisme diizeyi, gorevlerini ger¢eklestirme basaris1 gibi kriterlerin
sistematik olarak gézlenmesini ve kayit tutulmasini ifade etmektedir” (Bakan,

Eyitmis ve Demir, 2011: 23).

12) Karsihikh Goriisme

“Daha cok diger performans degerleme yontemleri ile birlikte kullanilan
Karsilikli  Goriisme  Yontemi; performanst degerlendirilen kisi ile bu
degerlendirmeyi yapan kisinin karsilikli goriismesine dayanmaktadir. Bu
goriisme, yapilandirilmig ve belirli bir amaca yonelik olarak gergeklestirilen bir
goriismedir. Bu amag, calisanin bir 6nceki donemdeki basarisinin bir anlamda
masaya yatirilmasi, tartisilmasi, hedeflerini gergeklestirme diizeyinin irdelenmesi

ve yeni hedefler belirlenmesidir” (Aksit, 2006: 81).
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13) Karma Yaklasimlar

“Karma yaklagimlar, onceki anlatimlarda yer verilen yOntemlerin
birkaginin birbirini destekleyecek sekilde kullanilmasini ifade etmektedir. Karma
yontemin kullanilmasinin en 6nemli nedeni de, tek bir yontemin kullanilmasinin

getirecegi sakincalardan uzaklagilabilmesini saglamaktir” (Kaymaz, 2009: 57).
2.5. Performans Yonetimi Siirecinde Degerlendirme Hatalari

“Performans degerlendirme c¢alismalar1 6zneldir ve ¢ok ¢esitli faktorler
tarafindan etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir
bicimde yiiriitme ve eksiksiz bir bicimde gerceklestirmede hata ihtimalini artiran
faktorleri tanimasi bu tir hatalari minimize eder” (Findikgi, 2009: 302).

Performans degerlendirme siirecinde birtakim sorunlarla karsilasilmaktadir.

“Degerlendirme siirecinde karsilasilan baslica sorunlar ya da performans
degerlendirme siirecinde yapilan hatalar, asagida alt bashklar baglaminda
incelenebilmektedir: 1) Olgme Aracindan Kaynaklanan Hatalar, 2) Asiri
Hosgorulii ve Asin Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar,3) Merkezi Egilim
(Standart Olgiim) Hatalar1,4) Yakin Zaman Etkisi Hatalar1,5) En Son Olglime
Bagli Kalma;Baskin Ozellik (Halo Etkisi),6) Tek Yonli Olgim veTarafli
Ol¢iim”(Findike1, 2009: 302).

Calismanin bu asamasinda, bu hatalara iliskin ayrintili degerlendirmeler

tizerinde durulacaktir.
2.5.1. Ol¢me Aracindan Kaynaklanan Hatalar

“Performans  degerlendirmeye  yonelik araclar, degerlendirilecek
performansin niteliklerine gore ¢esitlilik gdstermektedir. Bu baglamda;
degerlendirilen isin somut 6gelerden olugmasi, degerlendirmeyi kolay kilabilecegi
gibi, soyut 6gelerden olusan islerin degerlendirilmesi oldukga gii¢ olabilmektedir.
Ornegin; bir fabrikada makine basinda ¢alisan bir isgrenin, iiriin miktarini lgme
151 somut verilere dayandigi i¢in ne kadar kolay ise, bir 6gretmenin performansini
Olgmek soyut verilere dayandigi i¢in o denli gii¢ olmaktadir” (Gurbiz ve
Dikmenli, 2007).
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“Boylesi durumlarda, gelistirilen performans degerlendirme araglarinin
igerigini olusturan sorular hazirlanirken, 6lgmek istenilen o6zelligin ne boyutta
Olciildiigiiniin; 6l¢me aracinin gegerlik ve giivenirlik diizeyinin ne oldugunun ¢ok
bityiik énemi vardir. Olgme aracinin gegerlik ve giivenirlik diizeyi diisiik olmasi
durumunda, performans degerleme sonucu da hatali verecektir” (Miller &
Thornton, 2006: 153-163).

2.5.2. Asir1 Hosgoriilii Ve Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

“Asir1 hosgoriilii ve asir1 kati olma durumu isgéren degerlendirmede ¢ok
sik karsilasilan durumlarin basinda gelmektedir. Insan davranigini degerlendiriken
degerlendiricininde insan olamasindan kaynakli bu tlr sorunlar meydana
gelebilmektedir. Bu baglamda, asir1 hosgoriili ya da asir1 kati olmaktan
kaynaklanan bir takim hatalarla, iggoren c¢alisana, hak ettiginden daha az ya da
daha ¢ok puan vererek degerlendirilebilme yapmasi s6z konusu olabilmektedir”

(Palmer & Winters, 1993: 61).
2.5.3. Merkezi Egilim Hatalar:

“Merkezi egilim hatalari, yOneticilerin degerlendirme sirasinda herkesi,
performansina bakilmaksizin 0Ol¢eginin orta noktasina yakin bir yerlerde
degerlendirmesini ifade etmektedir. Bu hata kapsaminda pek ¢ok isgdren; besli bir
Olcekte (1 = Mikemmel, 5 = Cok Ko&tii), orta nokta olan 3 araliginda
degerlendirilmis  olmaktadir. Bu, insana yonelik Olgimlerin  ¢ogunda
karsilagilabilecek bir sorundur. Genelde insana yonelik Ol¢limlerde; kisiyi, ne
kadar farkli olursa olsun ortalama veriler ¢ercevesinde diisiinmek, onu ortalamaya

yakin gérmek, hatali sonug verebilmektedir” (Jansen, 2004: 54-56).

“Standart 6lgtim hatasi, herkesi ortalama ya da vasat Olculerde gérme
egiliminden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle son derece de sakincali durumlar da
dogurabilmektedir. Ciinkii performans degerlendirme siirecinin isletilmesinde
onemli bir amag¢ da, kisilerin aralarindaki is basarisina yonelik farkliliklarinm

belirleyebilmektir” (Palmer & Winters, 1993: 63).
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2.5.4. Yakin Zaman Etkisi Hatalar

“Insanlar, ¢ogunlukla, daha 6nceden meydana gelen olaylardan ¢ok, en son
gerceklesen olaylarr hatirlama egilimi igerisindedirler. Ornegin; bir ydneticinin
isgorenini alt1 ya da sekiz ay 6nceki performansindan daha cok, bir kag hafta ya da
bir ay Onceki performansini muhtemelen daha iyi hatirlamasi s6z konusu
olabilmektedir.  Yoneticiler, yil boyunca isgorenlerin performanslarini
kaydetmedikleri strece de, isgorenin en son performansini degerlendirerek karar
vermis olacakladir” (Canman, 1995: 101).

2.5.5. En Son Ol¢iime Bagh Kalmadan Kaynaklanan Hatalar

“Yoneticilerin, isgdrenlerin performansint bir Onceki degerlendirmeye
benzer bir sekilde degerlendirme egiliminde olmasindan kaynaklanan hatalardir.
Ornegin; isgoren en son degerlendirmede yiiksek puan almissa, tekrar yiiksek

duzeyde puanlanabilmektedir” (Jansen, 2004: 54-56).
2.5.6. Baskin Ozellikten (Halo Etkisi) Kaynaklanan Hatalar

“Bu tlr hatalar; yoneticinin isgoéreninin ozellikle tek bir pozitif kisilik
Ozelligini, davramisin1 ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden
kaynaklanabilmektedir. Literatiirde “Halo Etkisi” olarak da isimlendirilmektedir.
Burada degerlendiricinin, isgorenin bir konudaki ¢ok gelismis 06zelliginin
etkisinde kalarak, bunu kisinin tim Ozelliklerine genellemesi olarak
tanimlanabilmektedir. Bir anlamda ¢alisanin ¢ok iy1 oldugu bir yoniiniin etkisinde
kalarak, tiim performansinin ¢ok iyi oldugu yanilgisina diismek burada soz
konusu olabilir. Bu hatanin performans degerlemede etkili olmasini 6nlemek igin,
kisinin bir biitiin olarak ele alinmasi1 ve degerlendirilmesi gereklidir” (Miller &

Thornton, 2006: 153-163).
2.5.7. Tek Yonlu Olgiimden Kaynaklanan Hatalar

“Degerlendirilen kisinin, sadece bir yonden degerlendirmesi, Ornegin;
istlerin goriisleri ya da miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede
tek yonliiliige neden olabilmektedir. Kisinin yalnizca bir yoniiniin ve yalnizca bir

kisi tarafindan degerlendirilmesi de, ulasilan sonuclarin yanlis olmasina neden
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olabilmektedir. Bu nedenledir ki; performans degerlemede amacin, kisiyi bir
biitiin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirecek sekilde ¢ok yonlii bir bakis

acistyla degerlendirmek olmalidir” (Miller & Thornton, 2006: 153-163).
2.5.8. Tarafli Olciimden Kaynaklanan Hatalar

“Tarafli Olglim; degerlemenin tarafli yapilmasim1 ifade etmektedir.
Degerlendiricinin, degerlendirilen bireyden hoslanmast veya hoslanmamasi,
kendine yakinligina goére davranarak bunu degerlendirmeye yansitmasi, tarafli
Olctime neden olmaktadir. Aksi takdirde performans degerlendirme c¢alismalari,

calisanlar tarafindan giivenilir bulunmayacak ve sisteme duyulan inancida

sarsaracaktir” (Werner, 1993: 49).
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UCUNCU BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ CALISANLARIN
PERFORMANS ALGISI UZERINE ETKISi: PLASTiK URETIM
ISLETMESINDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Glinlimiizde gergeklesen degisimler oOrglitlerin hedeflerine erismek igin
insan kaynagina olan gereksinimi daha da artirmistir. Insan kaynaklar
uygulamalarini etkin bir sekilde, orgiitiin ihtiyacina gore belirleyen ve Orgiitiin
stratejilerinin  belirlenmesinde Insan Kaynaklari Yonetimini géz 6niinde

bulunduran 6rgiitler hedeflerine ulasabilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Y®netiminin stratejilerinin  belirlenmesinde  ve
uygulanmasinda dikkate alinmasiyla birlikte Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi
(SIKY) kavrami ortaya cikmistir. SIKY isgdreni stratejik bir kaynak olarak
gormekle birlikte isgdrenin Orgiitiin  performansin1 artirmada ki  6nemini
vurgulamaktadir. SIKY giiniimiizde kiiresel sartlarda siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde edebilmek i¢in 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
SIKY, calisan performansimin  orgiitiin = stratejileri ile  biitiinlesmesinden

etkilenmektedir.

Bu arastirmanm temel amaci SIKY’nin uygulama dizeylerinin tespit
edilerek calisanlarin performans algis1 iizerine etkilerini belirleyip, SIKY ve
calisanlarin performans algilarinin demografik degiskenlere gore farklilasip

farklilagmadigun bulunmasidir.

3.2. Arastirma Modeli

Calismanin ilk iki béliimiinde SIKY ve performansin litaratiir incelemesi
yapildiktan sonra SIKY’nin calisanlarm performans algisi iizerine etkisinin

Olciilmesi amaciyla plastik iiretim igsletmesinde bir ¢alisma yapilmistir.

Bu calismada, bagimli degisken olan performansin, bagimsiz degisken
olan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile arasindaki iliski aragtiritlmistir. Yapilan

calisma sonucunda bagimsiz degiskenleri olusturan stratejik insan kaynaklari
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yonetiminin calisanlarin performans algist Uzerine etkisi ortaya konulmustur.

Arastirmanin modeli agagidaki gibidir

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Stratejik Insan Kaynaklari (Caligan Performansi

Y oénetimi

Model: Arastirmanin Modeli
3.3. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin performans algisini

etkiler.

H1-a: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu calisanlarin

performans algisini etkiler.

H1-b: Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey boyutu c¢alisanlarin

performans algisini etkiler.

H2: Calisanlarin performans algis1 demografik degiskenlere gore anlamhi

bir farklilik gostermektedir.

H2-a: Calisanlarin performans algisi cinsiyet degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H2-b: Calisanlarin performans algisi yas degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

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

farklilik gostermektedir.

H2-d: Calisanlarin performans algis1 maas degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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H2-e: Calisanlarin performans algisi caligma siiresi degiskenine gore

anlaml bir farklilik gdstermektedir.

H2-f: Calisanlarin performans algisi ¢alisan pozisyonuna gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H3: Stratejik insan kaynaklari yonetimi demografik degiskenlere gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.

H3-a: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi cinsiyet degiskenine gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

H3-b:: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yas degiskenine gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

H3-c:: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egitim degiskenine gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

H3-d:: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi maas degiskenine gore anlaml

bir farklilik gostermektedir.

H3-e:: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligma stiresi degiskenine gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

H3-f:: Stratejik insan kaynaklari yonetimi calisan pozisyonuna gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.
3.4. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini, plastik {iretimi yapan bir isletme olusturmaktadir. Bu
baglamda olusturulan anket, 01/06/2017 — 04/06/2017 tarihleri arasinda plastik
liretimi  yapan Dbir isletmede yapilmistir. Calismanin yapildigi sirket
kurumsallasmis bir sirket olmasi dolasiyla da Ozellikle tercih edilmistir. S0z
konusu isletme iiretimini merkez ve ek tUretim tesisi olarak iki farkli yerde
gerceklestirmektedir. Isletmenin merkez iiretim tesisinde 200 isgdren ve yonetici,
ek tlretim tesisinde ise 200 isgbren ¢alismaktadir. Merkez iiretim tesisinde tUm
calisanlara anket dagitilmis ancak; 107 isgéren ve 61 yoneticiden cevap

alinmismustr.
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3.5. Arastirmanin Varsayimlari

Zaman ve maliyet unsurlari dikkate alinarakisletmede c¢alisan, simirli
sayida iggdren ve yoneticinin katilimi ile gergeklestirilmis olan bu aragtirma su

varsayimlara dayandirilmistir.

e Arastirmanm insa edildigi SIKY ve calisanlarin performans algisina
yonelik, veri toplama araglarinin, mevcut durumu giivenilir ve gegerli diizeyde
olctiigii ve tiim detaylar1 kapsadig1 varsayilmaktadir.

e Arastirma Olgeklerinin uygulanmasi esnasindadeneklerin her bir 0Olgek
maddesine gercek durumu yansitan, Samimi ve tarafsiz yanitlar verdigi
varsayilmistir.

3.6. Arastirmanin Sinmirhihiklari

Yapilan tiim c¢alismalarda oldugu gibi bu calismanin da sinirliliklar
bulunmaktadir. Bunlari kisaca 6zetlemek gerekirse;

Tiirkiye’deki firmalar i¢in SIKY kavrami yeni bir kavram ve farkli bir
anlayis olmasi nedeniyle ve SIKY’nin uygulanabilmesi igin firma biiyiikliigii,
firma igerisinde planlama yapilip yapilmamasi onem arz etmektedir. IKY
departmanlarinin  firma igindeki konumu da SIKY’yi etkileyen faktdrlerden
biridir. Bu sartlara sahip olan isletme sayilarinin az olmasi ¢alisma igin kisit
olusturmaktadir.

Arastirmanin bir diger kisit1 calismanin yapildig: sektorle ilgilidir. Caligma
plastik Gretimi yapan sadece bir isletmede yapilmistir. Farkli sektorlerde
uygulama yapilmamaistir.

3.7.Veri Toplama Araci

Arastirmada, Orneklem grupta yer alan isletmenin stratejik insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarina ne denli yer verdiklerinin belirlenmesine
yonelik olarak “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgedi” ve stratejik insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin performans algis1 (izerine
etkisinin belirlenmesine yonelik olarak “Calisanlarin Performans Algis1 Olgegi”

kullanilmistir.
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Aragtirmada uygulanacak olan “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi
Olgegi” Green ve arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilmis, Cingdz ve Akdogan
(2013) tarafindan “Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Stratejik Bir Boyut Kazanmas1
Icin Gergeklestirilen Faaliyetlerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” baslikli

calismada kullanilmistir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Yatay Boyutu — Ilk 7 soru
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Dikey Boyutu — Son 14 soru

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

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi Stratejik Insan Kaynaklari
Yénetiminin Yatay ve Dikey Alt Boyutu”, 5°li Likert Olgegi temelinde
gelistirilmigtir. 5’11 Olgekteki  ifadelerin  puanlamasi; “1:  Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kararsizim”, “4: Katiliyorum” ve “5:

Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yapilmistir.

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi” EK — 1°de yer almaktadir.

L]

“Calisanlarin  Performans Algis1 Olgegi”, mavi ve beyaz yakanm
performans algilarint 6lgmek igin, ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilmig; Fuentes, Saez ve Montes (2004) ve ilaveten Rahman ve Bullock
(2004) tarafindan yeni maddeler eklenerek genisletilmistir. Bu anket Tiirkiye’de
Erdogan (2011) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilmis gegerlilik ve giivenilirlik analizi
yapilmistir. Calismada bu gelistirilen Olgegin calisanlarin performans algisi ile
ilgili 5 sorusu kullanilmistir. Anketlerdeki tiim ifadeler 5°li Likert Olgegi “1:
Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kararsizim”, “4: Katiliyorum”

ve “5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yanitlanmaktadir.

“Calisanlarn Performans Algisi Olgegi”, EK — 2’de yer almaktadir.
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3.8.Veri Analizi

Arastirmada elde edilen veriler aragtirmanin genel amag¢ ve alt amaglari
dogrultusunda degerlendirilmistir. Veriler oncelikle kodlanarak SPSS 22.0
istatistik paket programina aktarilmistir. Daha sonra paket program araciligiyla
degiskenlerin frekanslar1 ve tanimlayici istatistikleri hesaplanmstir.

Anketin giivenilirliginin dlgiilebilmesi icin oncelikle gilivenilirlik analizi
yapilmis, 6l¢ek ve alt boyutlar1 i¢in Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir.

Verilen cevaplarin farkli niteliklere gore istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilagip farklilagmadiginin o6lgiilebilmesi igin tek yonlii varyans
(Oneway Anova), T-testi ve Tukey testi uygulanmistir.

Son olarak SIKY 6lgegi ile calisanlarin performans algis1 arasinda Ki
iliskinin incelenebilmesi i¢in “Korelasyon Analizi” ve etkiyi 6lgmek icin

“Regresyon Analizi” yapilmstir.

3.8.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Yénelimini Belirleme

Formu

Insan kaynaklar1 ydnetimi’nin stratejik yonelimini belirlemek amaciyla,
insan kaynaklari miidiirii ile “Derinlemesine Gorlisme” gerceklestirilip, Tablo 3.1
Insan Kaynaklari Yonetiminin Stratejik Yonelimi’nde yer alan sorular

sorulmustur.

Tablo 3.1. Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Stratejik Yonelimi

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI’NIN STRATEJIK YONELIMINI BELIRLEME BOYUTU

IFADELER EVET | HAYIR
1) Isletmenizde stratejik planlama yapiliyor mu? X
2) Isletmenizde kadrolama, egitim, kariyer ydnetimi vb. alanlarda yazili insan Kaynaklari X
(IK) stratejileri ya da politikalari var m?
3) Stratejik planlar hazirlanirken insan Kaynaklari Yénetimi’ne (IKY) ya da isletmede X
calisan insan kaynagina iliskin Ustlinliikler ve zayifliklar dikkate alintyor mu?
4) Stratejik planlar IKY ye iliskin hedefler, politikalar ya da uygulamalar igeriyor mu?
5) Insan kaynaklar1 / personel yoneticileri iiretim, pazarlama ya da finans miidiirlerinin
katildig: toplantilara katiliyor mu?
6) Insan kaynaklar1 yoneticisi iist ydnetim ekibinin iginde yer alryor mu? X
7) IKY birim yoneticileri stratejik planlama siirecine katiliyorlar mi1? X
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Tablo 3.1. Yukarida yer verilen sorular, ilgili kurumun insan kaynaklari
midirii ile gergeklestirilen derinlemesine goriisme plani cergevesinde tanzim
edilmistir. Bu anlamda insan kaynaklar1 miidiiriiniin verdigi yanitlarin, firmanin
stratejik yoneliminin belirleyici unsurunun, insan kaynaklari birimi ile tist yonetim
arasinda karsilikli istisareyi miimkiin kilan bir mekanizmaya sahip bulunmak
oldugunu kanitlamaktadir. Ayrica yukarida aktarilan veriler dogrultusunda insan
kaynaklar1 biriminin, s6z konusu kurumun iist yonetiminin kolektif iradesinin bir
parcasi olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Ise alim, kadrolama, egitim ve
kariyer yonetimi gibi alanlarda kurumsal stratejinin belirlenmesi strecinde insan
kaynaklart biriminin sorumluluk iistlenen 6zerk bir yap1 oldugu sonucuna da bu
cevaplar cercevesinde ulasabilmek miimkiindiir. Bu verilere dayali olarak, ilgili
firmanin  stratejik  insan kaynaklar1  yOnetimini benimsemek suretiyle
kurumsallagma siirecini tamamlamis oldugu ¢ikariminda bulunulabilir.

Bununla beraber firmanin iist yonetiminin, stratejik planlama ve karar
alma siireclerine insan kaynaklar1 birimi ile birlikte iiretim, pazarlama ve finans
gibi departmanlar1 da dahil etmekte oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 biriminin, kurumun islerligi ic¢inde yalnizca icrai sorumluluk
listlenmekle yetinmedigi; IKY’ye iliskin hedefler, politikalar ve uygulama
stratejileri gelistirme baglaminda da rehberligine ihtiya¢ duyulan bir departman
haline getirildigi gozlemlenmektedir. Bu suretle insan kaynaklar1 biriminin
stratejik planlama igerisinde yer aldig1 ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
bu firmada etkin bir bicimde uygulanmakta oldugu, gerceklestirilen goriisme
neticesinde anlagilmistir.

3.8.2. Arastirma Olceklerine iliskin Giivenilirlik Analizi

Guvenilirlik  analizi arastirma kapsaminda kullanilan  araglarin
giivenilirligini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis bir yontemdir. Burada amag
Olcek icerisindeki degiskenlerin i¢ tutarliliginin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktir.
Hazirlanan anket sorularinin belirli bir durumu 6lgmede yeterli olup olmadigini
giivenilirlik analizi sayesinde Ogrenebiliriz. Bu nedenle giivenilirlik, elde edilen
Olciimler iizerinde yorum ve analizler i¢in bir temel olusturmaktadir(Kalayci,

2016:403).
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Aragtirma kapsaminda Olceklerin giivenilirligi test edilmistir. Giivenilirlik

icin Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmistir.

Tablo 3.2. Arastirma Olgegi Giivenilirlik Analizi

. . Cronbach Alpha
Olgek Ifade Sayisi

Katsayilari(a)
SIKY Olgegi 21 0.764
Performans Algisi Olgegi 5 0.808

Alpha katsayisina bagli olarak dlgegin giivenirligi su sekilde yorumlanir;

e (.00 <a<0.40 ise dl¢ek giivenilir degildir,

e (0.40 <a<0,60 ise dlgegin giivenirligi distk,

e (.60 <a<0.80ise dlgek oldukga giivenilir,

e 0.80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede guvenilir bir dlcektir (Kalayci,
2016, s. 405).

Bu kapsamda Cronbach Alpha degerine gore “Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetim Olgegi” giivenilirlik katsayis1 0.764 ile oldukca giivenilirdir.
Katilimcilariin performans algisinin lgiildiigii “Calisanlarin Performans Algisi
Olgegi” nin giivenilirlik katsayr 0.808°dir. Olgek yilksek derece giivenilir bir
Olcektir. Boylece iki Olgekte gilivenilirlik katsayisi bakimindan arastirma igin

uygun gorinmektedir.
3.8.3. Orneklem Ozelliklerine Tliskin Yiizde ve Frekans Tablosu

Demografik o6zellikler bagligi altinda toplanan veriler; katilimcilarin
cinsiyeti, yasi, e8itim durumu, maasi, kurumda calisma siliresi ve kurum igi
pozisyonunu icermektedir. Katilimcilardan elde edilen verilerin analizi sonucu

bulunan degerler tabloda daha detayli incelenebilmektedir.
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Tablo 3.3. Arastirmaya Katilanlarin Bireysel Ozelliklerine Iliskin Yiizde

ve Frekans Dagilimlari

Bireysel Ozellikler f %
Cinsiyet

Kadin 68 40.48
Erkek 100 59.52
Yas

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

Ilkokul / Ilkégretim 47 28.00
Ortaokul 44 26.20
Lise 37 22.00
Universite ve Lisans st 40 23.8
Toplam 168 100

Tablo 3.3’te arastirma katilimcilarmin kisisel o6zelliklerine iliskinde
degerler yer almaktadir. Buna gore, katilimcilarin %40.48’1 kadin, %59.52’1
erkeklerden olugmaktadir. Katilimeilarin yaslarina bakildigi zaman ¢ogunlugun
%38.10 ile 37-45 yas arasi bireylerden olustugu goézlemlenmektedir. Buna ek
olarak 30-36 yas arasi katilmcilarin oram1 %36,31 olarak gorilmektedir. Bu
tabloya gore firma calisanlarinin yaklasik %75°1 30-45 yas araligindadir. Firma
istthdamini daha ¢ok orta yash calisanlardan olusmaktadir. Arastirmamiza katilan
calisanlarin egitim durumlar incelendigi zaman %28’i olusturan bir boliimiin
ilkokul mezunu oldugu goriilmektedir. Firma ¢alisanlarinin %26.2°si orta okul
mezunu, %22’si ise lise mezundur. Bu durumda sirket ¢alisanlarinin yaklagik
%76’s1 yuksek 6grenim géormemistir. Firma yiiksek 6grenim gorenler %24°lik bir
boliimii kapsamaktadir. Bu boliimde ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri incelenmis ve

yukaridaki verilere ulasilmistir.
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Aragtirma katilimcilarinin  ig  6zelliklerine iliskin yiizde ve frekans
bulgularina bakmak gerekirse; katilimcilarin is 6zelliklerine iliskin veriler Tablo

3.4’te incelenebilmektedir.

Tablo 3.4. Arastirmaya Katilanlarin Is Ozelliklerine iliskin Yiizde ve

Frekans Dagilimlari

Is Ozellikleri f %
Gorev Yapilan Pozisyon

Beyaz Yaka 61 36.30
Mavi Yaka 107 63.70
Gelir

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

1-51d 112 66.67
6-10Yil 37 22.02
11-15Yd 19 11.31
Toplam 168 100

Tablo 3.4’¢ gore katilimeilarin %36.3’1i beyaz yaka, %63.7°si ise mavi
yaka ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu kapsamda sirket ¢alisanlariin biiyiik bolimi
mavi yaka personelden olusmaktadir. Anket katilimcilarinin gelir dagilimlarini
inceledigimizde sirket personelinin yaklasik %76’s1 1600 TL iizeri gelir
seviyesinde calisanlardir. Bununla beraber sadece %36.30’luk bir boliim 1600 TL
ve altinda bir gelir seviyesinde bulunmaktadir. Arastirma katilimcilarinin %66.67
sinin sirkette 1-5 yil arasi galistig1 goriilmektedir. Katilimeilarin %22.02’si 6-10
yil, %11.31°1 11-15 y1l kurumda ¢aligmistir.
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3.8.4. Arastirmaya Katilanlarin Olceklere Verdikleri Yanitlara Iliskin
Istatistiki Bulgular

Arastirmanin bu bdéliimiinde katilimcilarinin 6lgeklere ve alt boyutlarina
verdikleri yanitlara iliskin agiklayicr istatistiki verilere yer verilmistir. Bu degerler

sOyledir;

Tablo 3.5. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi ve Calisanlarin

Performans Algisina iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgek n Ort. S. S.
SIKY (Yatay-Dikey) 168 4.18 0.78
Calisanlarin  Performans

168 4.19 0.74
Algisi
Total 168 4.18 0.77

Tablo 3.5. incelendiginde arastirmaya katilan katilimcilarin stratejik insan
kaynaklar1 olgegine ve bu dlgekle beraber yoneltilen performans algisi 6lgegine
verdikleri yanitlarin sayis1 168°dir. Bu rakam bize dolayistyla katilimer sayilarini
vermektedir. Yine katilimcilarin verdikleri yanitlarin ortalamalar1 ve standart
sapmalar1 incelendiginde bu degerlerin birbirlerine yakin olduklar1 goriilmektedir.
Bu durum bize olc¢eklerde yer alan ifadelerin katilimeilar tarafindan pozitif yonde
degerlendirildigini gostermektedir. Olgeklere verilen yanitlarda katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum ifadelerinin daha ¢ok kullanildigi ortalama degerlerinin

4’0n Uzerinde olmasindan anlasilabilmektedir.

3.8.5. Katihmeilarin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Bireysel
Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasma Iliskin T testi, Anova testi ve Tukey

Testi Sonuclar

Arastirma kapsaminda orgiite duyulan baglihigin demografik faktorlere
gore farklihk gosterip gostermedigini bulmak i¢in kullanmamiz gereken
istatistiksel analizlere fark testleri denir.Fark testlerini yapilabilmesi icin aralik

6l¢eginde Ol¢iilmiis bir 6zelligin ve bagimsiz ayrik alt gruplardan olusan sinifli bir
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degiskenin olmas1 gerekmektedir. Sinifli iki degiskenin iki alt gruptan olugmasi
durumunda bagimsiz degiskenler i¢in “t-testi”’; sinifli degiskenin ikiden fazla alt
gruptan olusmasi durumunda ise tek yonli varyans analizi yani “ANOVA”
kullanilir (Sipahi, Yurtkoru, Cinko, 2010: 117).

Bagimsiz iki 6rnek ortalamasi arasindaki farkin test edilmesinde bagimsiz
ornek t testi kullanilmaktadir. Ancak bagimsiz 6rnek sayis1 2’den fazla oldugu
durumlarda t testinin kullanilmasinda, 2’li karsilagtirmalar olacagindan yapilacak
olan islem sayis1 artacaktir. Karsilastirma sayisinin uygulamada daha da artacagi
diisiiniiliirse, 2’den fazla ornek ortalamasinin karsilagtirmasinda t testinin
kullanim1 yerine Anova testinin kullanilmasi daha dogru olacaktir. Tukey testi,
John Tukey tarafindan “Tukey’s Honestly Significant Difference” olarak
onerildiginden, Tukey HSD testi, olarak kullanilmaktadir. Bu test sadece ikili
karsilastirmalar i¢in ve genellikle gruplardaki gozlem sayilar esit oldugunda
kullanilan bir test olmasiyla birlikte, gruplar arasinda herhangi iki ortalama
arasindaki farkin mutlak degeri hesaplanir ve T degeri ile karsilastirilir.
Ortalamalarin farki t degerinden biiyiikse, iki grup arasinda fark vardir karari
almir(Giiris & Astar, 2014: 214-217).

Bu boéliimde aragtirmaya katilanlarin bireysel 6zelliklerinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile iliskisi incelenmistir. Katilimcilarin verdikleri yanitlar
kisilik 6zelliklerine gore bagimsiz t-testi ve tek faktorli varyans analizi(anova) ile
test edilmistir. Istatistiki olarak farklilik gosteren ve ikiden fazla gruplarda
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin ortaya koyulabilmesi i¢in ¢oklu
karsilastirma Tukey HSD analizi yapilmistir. Kisisel 6zelliklere gore yapilan bu

degerlendirme Tablo 3.6’da incelenebilmektedir.
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Tablo 3.6. Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi Olgeginde Bireysel
Ozellikler Anova, T-Testi, Tukey Testi, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. Tukey
Bireysel Ozellikler n Ort. S. S. F/t p
HSD
Kadin? 68 4.20 0.31
Cinsiyet 0.137 | 0.712 -
Erkek® 100 4.16 0.34
23-29° 26 4,01 0.38
30-36° 61 4.22 0.29
Yas 2.955 0.032 | a-b, a-c
37-45° 64 4,21 0.31
46-53¢ 17 4.17 0.37

llkogretim® 47 4.15 0.29

Ortaokul ® 44 4.16 0.31

Egitim

Diizeyi Lise® 37 | 433 | o030 | 398 |0011* | c-d

Universite ve

Lisans usti® | 40 4.05 0.39

Tablodaki verilere gore stratejik insan kaynaklari yonetiminde cinsiyete
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériillmemistir ( p>0.05).Yine tablo
incelendigi zaman yas gruplarinin stratejik insan kaynaklari lizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi sdylenebilir(p< 0.032). Bu farkin hangi yas
gruplarindan kaynaklandigi Tukey-HSD analizi ile incelendiginde ise 23-29 yas
grubunun 30-36, 37-45 yas gruplarina gore farklilik vardir. Katilimeilarin egitim
diizeyleri incelendiginde ise egitim diizeyinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir. Bu farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugu incelendiginde ise lise tahsili olan katilimcilarin
Universite ve lisans (st tahsili olanlara gore anlamli bir farklilik oldugu

gorulmektedir.
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3.8.6. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Is Ozelliklerine Gore

Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin is Ozelliklerinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile iliskisi incelenmistir. Katilimeilarin verdikleri yanitlar is
Ozelliklerine gore bagimsiz t-testi ve tek faktorli varyans analizi(anova) ile test
edilmistir. Istatistiki olarak farklilik gdsteren ve ikiden fazla gruplarda farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandiginin ortaya koyulabilmesi i¢in ¢oklu karsilastirma
Tukey HSD analizi yapilmistir. Is ozelliklere gore yapilan bu degerlendirme
Tablo 3.7°de incelenebilmektedir.

Tablo 3.7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginde is Ozellikleri

Anova, T-Testi, Tukey Testi, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

o Tukey
Is Ozellikleri n Ort.|s.s.| F/t p
HSD
Gorev Mavi Yaka 107 419 10.32
Yapilan 0.000 |{0.998
Pozisyon |Beyaz Yaka 61 4.1510.33
b
Gelir 1351-1600 TL" | 39 4.2410.21
Dii . 2.036 [0.155
uzeyl 1601 ve Gizeri © | 129 4.16 0.35
1-5 Yil? 112 4.1410.33
Tecribe 6-10 Yil" 37 4,26 10.28 2.677 |0.072
11-15 Yil© 19 4,26 10.35

Arastirma katilimcilarinin ¢alisan profili yani mavi yaka veya beyaz yaka
olmasi stratejik insan kaynaklar1 (izerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0.05). Calisanlarin gelir diizeyleri incelendiginde ise gelir
diizeylerinin de yine stratejik insan kaynaklari tizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermedigi soylenebilir (p>0.05). Stratejik insan kaynaklariile
calisma siireleri de istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir
(p>0.05).
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3.8.7. Katihmeillarmin Performans Algisimin Bireysel Ozelliklerine

Gore Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin bireysel Ozelliklerinin performans
algis1 Olgegi ile iliskisi incelenmistir. Katilimcilarin verdikleri yanitlar kisilik
ozelliklerine gore bagimsiz t-testi ve tek faktorli varyans analizi(Anova) ile test
edilmistir. Istatistiki olarak farklilik gdsteren ve ikiden fazla gruplarda farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandiginin ortaya koyulabilmesi i¢in ¢oklu karsilastirma
Tukey HSD analizi yapilmistir. Kisisel 6zelliklere gore yapilan bu degerlendirme
Tablo 3.8’de incelenebilmektedir.

Tablo 3.8. Calisanlarin Performans Algist Olgeginde Bireysel Ozellikler

Anova, Tukey, T-Testi Ortalamalar ve Standart Sapmalar

. w Tukey
Bireysel Ozellikler n Ort. S. S. F/t p
HSD
| Kadwin® 68 4.25 0.57
Cinsiyet . 0.241 0.624 -
Erkek 100 4.16 0.55
23-292 26 4.01 0.65
30-36° 61 4.19 0.54
Yas 2.352 0.074
37-45°¢ 64 431 0.52
46-531 17 4.04 0.52
Ilkogretim® 47 4.16 0.57
Egitim Ortaokul ® 44 4.14 0.48
Diizeyi |Lise® 37 4.40 0.50 2.310 0.073
Universite ve | 4.10 0.62
lisans dsti

Yapilan analizlerde cinsiyet degiskeni ile performans algis1 arasinda
farklilik yoktur (p>0.05). Calisanlarin yas gruplarida performans algisi tizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir(p>0.05). Egitim diizeyi
ve performans algisi iligkisi incelendiginde ise egitim diizeyinin performans algisi

tizerinde anlaml1 bir farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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3.7.8. Katthmeilarmm Cahsanlarin Performans Algis1 Olgeginde Ts

Ozelliklerine Gore Karsilastirllmasina fliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin is 6zelliklerinin performans algisi
Olcegi ile iligkisi incelenmistir. Katilimcilarin verdikleri yanitlar is 6zelliklerine
gore bagimsiz t-testi ve tek faktorlii varyans analizi(Anova) ile test edilmistir.
Istatistiki olarak farklilik gosteren ve ikiden fazla gruplarda farklihgin hangi
gruplardan kaynaklandiginin ortaya koyulabilmesi i¢in ¢oklu karsilastirma Tukey
HSD analizi yapilmistir. Is dzelliklerine gore yapilan bu degerlendirme Tabloda

incelenebilmektedir.

Tablo 3.9. Calisanlarm Performans Algis1 Olgeginde Is Ozellikleri Anova,

Tukey, T-Testi, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

s . Tukey
Is Ozellikleri n Ort.|s.s.| F/t p
HSD
. Mavi Yaka 107 4.23(0.54
Profil 1.457 | 0.229
Beyaz Yaka 61 4.12(0.57
Gelir  |1351-1600 TL® 39 |4.24(0.59
L 0.402 | 0.527
Duzeyi 1601 ve Uzeri © 129 4.180.57
1-5 il ® 112 4.15|0.56
Tecrilbe |6-10 Yil" 37 |4.29|057| 0.875 | 0.419
11-15 Yil° 19 4.2210.38

Tablo 3.9’da da goriilebilecegi gibi calisanlarin profilleri incelendigi
zaman katilimcilarin mavi yaka veya beyaz yaka olmasinin, performans algisi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir (p>0.05).
Katilimeilarin gelir diizeyleri incelendiginde gelir diizeyinin performans algisi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi gortilmiistiir
(p>0.05). Yine katilimecilarin kurumda c¢alisma siireleri incelendigi zaman bu
siirenin performans algis1 iizerinde anlamli bir farklihlk gostermedigini

soyleyebiliriz (p>0.05).
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3.8.9. Korelasyon Analizi ve Sonuclari

Korelasyon analizi ile degisim gosteren iki veya daha fazla degiskenin
kendi aralarindaki iliskisi incelenir. iliskinin yonii ve iliskinin kuvveti korelasyon
katsayis1 adi verilen bir katsayi ile belirlenir. Bu katsayr Peason korelasyon

katsayis1 olarakta bilinir (Gliris & Astar, 2014: 249).

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

azaliyorsa; degiskenler arasinda negatif korelasyon oldugunu gosterir (Kalayci,

2016: 115).

Calismada stratejik insan kaynaklari yonetiminin alt boyutlar1 ile
performans arasinda korelasyon uygulanarak degiskenlerin birbiri ile iligkisi

incelenmistir.

Tablo 3.10. SIKY Yatay, Dikey Boyutu ile Calisanlarin Performans Algis:
Arasindaki Tliski

r SKIY Yatay B. | SKIiY Dikey B. SKiY Performans
SKIiY Yatay B. 1
SKIY Dikey B. 0.605** 1
SKiY 0.837** 942** 1
Performans Algisi 0.705** 0.374** 0.555** 1
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Korelayonda kesin smirlar olmamakla birlikte 0,50’nin altinda korelasyon
zayif; 0,50 ile 0,70 arasinda korelasyon orta; 0,70 iizeri korelasyon da kuvvetli
iliski gosterecektir (Sipahi, Yurtkoru, Cinko, 2010: 145). Korelasyon analizi

sonuglaria ayr1 ayr1 bakilmak gerekirse;

Analiz sonuglarina gore, SIKY’nin yatay boyutu ile ¢ahisanlarin performans
algis1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur(r=0.705; p<0.05).
Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalariin yatay boyutunun etkinligi

arttikca, ¢alisanlarin performans algisida ayni seviyede artar.

Stratejik insan kaynaklart yonetiminin yatay boyutu 0.705, ortalamanin
iistiinde, bir deger olmasi nedeniyle ¢alisanlarin performans algisi ile arasindaki

iliskinin gii¢lii oldugu varsayilabilmektedir.

SIKY nin dikey boyutu 6lgegi ile ¢alisanlarin performans algis1 arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (r=0.374; p<0.05). Stratejik insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarimin dikey boyutunun etkinligi arttik¢a
calisanlarin performans algisida ayni seviyede artig gosterecektir. Bu ifadenin tam
tersi de dogrudur. Burada iliski seviyesinin diisiik ¢ikmasindan dolay1 ¢alisanlarin

performans algisi diisiikte olsa bir artig gosterecektir.

Stratejik insan kaynaklart yonetiminin dikey boyutu 0.374, ortalamanin
altinda, bir deger olmasi nedeniyle ¢alisanlarin performans algisi ile arasindaki

iliskinin zayif oldugu varsayilabilmektedir.

Yapilan incelemede stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ¢alisanlarin
performans algis1 arasindaki iliski =0,555 olarak saptanmistir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisanlarin performans algisi arasindaki iligki pozitif
yonde ve orta kuvvettedir. Stratejik insan kaynaklart yonetimi uygulamalari
arttik¢a, calisanlarin performans algisi da orta seviyede artis gosterecektir. Bu

ifadenin tam tersi de dogrudur.

88



Bundan sonraki kisimda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aliganlarin
performans algisina etkisini matematiksel olarak formule edip yorumlamak icin

regresyon analizine yer verilmistir.

3.7.10. Regresyon Analizi ve Sonuglari

Regresyon analizi, bir degiskenin diger degisken veya degiskenler
tarafindan nasil acgiklandigini belirler.Regresyon analizinde birden fazla bagimsiz
degiskenin kullanilmasi olasidir.Elde edilen regresyon modelleri arastirmaciya
iliskinin yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere ait tahminleri verir (Sipahi,

Yurtkoru, Cinko, 2010: 154).

Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken tizerinde
etkisi oldugu diistiniilen bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel
bir model ile agiklanmas1 olarakta tanimlanabilir. Regresyon analizi iki degisken
arasinda sebep ve sonug iligkisini arar; fakat sebep- sonug iligkisini ortaya

¢ikarmaz (Cayan, 2011: 166).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yatay ve dikey boyutun bagimsiz
degisken calisanlarinperformans algisinin ise bagimli degisken oldugu alinarak
dogrusal regresyon analizi yapilmis. Analize iliskin bulgular asagidaki tabloda yer

almaktadir.

Tablo 3.11. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Olusturan Alt
Boyutlarin Calisanlarin Performans Algis1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon

Analizi

Bagimsiz St F/

Model B ' t p R R?

Degisken Hata p(sig.)

Sabit 0.491 |0.396 |1.255 0.021

Yatay 83.154
Boyut | 1022 [0083 |10.849 10.000 |g709 |gs0p (8310
Dikey | 9137 0115 |-1195 [0.023

Boyut
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Performans degiskenini agiklamakta yatay ve dikey boyutun katki
sagladigr goriilmektedir. Modelde beta degeri en yiiksek olan boyut yatay
boyuttur. Yatay boyut ile performans algis1 arasindaki iliski pozitif yonlidiir.
Dikey boyut ise negatif beta degeri ile performans algisi ile arasindaki iligkinin
negatif yonli oldugunu gostermektedir. Olusturulan model asagida ifade

edilmektedir.
Model:

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

bicimindedir. Tablo 3.14’de incelenebilecegi gibi stratejik insan kaynaklar
yonetimini olusturan alt boyutlarin ¢alisanlarin performans algis1 Uzerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (F = 83.154, p<0.05). Yapilan
regresyon analizinin sonuglarina goére stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt
boyutlar1 ile olusturulan boyutlar arasinda yiiksek diizeyde bir etki oldugu
sonucuna ulasilmistir(R=0.709). Olusturulan modelin performans degiskenini
%50.2 oraninda agikladig1 goriilmektedir (R? = 0.502).Yatay boyuta iliskin beta
degerinin ($=1.022) diger boyut olan dikey boyuttan daha yiiksek oldugu
saptanmigtir. Buradan hareketle, en yliksek degere sahip aciklayict bagimsiz

degiskenin yatay boyut oldugu ifade edilebilir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda gerceklesen bir
birimlik artigin ¢alisanlarin performans algisinda orta derecede bir etkiye yol
acacagl goriilmektedir (p: .021; R®=.502). Alt boyutlarin etki dereceleri
incelendiginde ise stratejik insan kaynaklarinin dikey boyutunda gerceklesen bir
birimlik artis ¢alisanlarin performans algisinda -0.137 birim azaltacaktir. Bunun
aksine yatay boyutunda gergeklesecek olan bir birimlik artig ise calisanlarin

performans algis1 1.022 birim arttiracaktir.
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3.8.11. Bulgular ve Yorumlar

Calisma kapsaminda 3 ana hipotez belirlenmistir. Bu hipotezler, H1, H2 ve
H3 olmak Uzere, “H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin performans
algisini etkiler. “H2: Calisanlarin performans algisi demografik degiskenlere gore
anlaml bir farklilik gostermektedir” ve “H3: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermektedir” hipotezleridir.
H1 hipotezinin H1-a ve H1-b olmak {izere 2 alt hipotezi bulunmaktadir.

H1-aStratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin yatay boyutu calisanlarin
performans algisini etkiler, seklindedir. Analiz sonuglarina gore, SIKY nin yatay
boyutu Olgeginden alinan ortalama puanlarla, calisanlarin performans algisi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu varsayilabilmektedir (r=0.740;

p<0,05).

H1-b: Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dikey boyutu calisanlarin
performans algisini etkiler, seklinde belirtilmistir. Arastirma sonunda, r=0.375;
p<0,05 degerleri elde edilmis; SIKY’nin dikey boyutu 6lgeginden alman
puanlarla, c¢alisanlarin performans algis1i arasinda pozitif ve anlamh bir iliski
oldugu varsayilabilir. H1-a ve H1-b hipotezleri reddedilemediginden, arastirmanin

ana hipotezlerinden biri olan H1 hipotezi reddedilememistir.

Calismanin bir diger ana hipotezi “H2:Calisanlarin performans algisi
demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermektedir.” olarak
belirlenmistir. H2 hipotezi kendi i¢inde H2-a, H2-b, H2-c, H2-d, H2-e, H2-f

olmak {izere alt hipotezlere ayrilmaktadir.

H2-a hipotezi, Calisanlarin performans algisi cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gostermektedir, seklinde olup, yapilan analizler sonucunda
reddedilmistir (p>0.05). Bu baglamda calisanlarin performans algis1 cinsiyet

degiskenine gore farklilik gdstermedigi sonucuna erigilmistir.

H2-b hipotezi; Calisanlarin performans algisi yas degiskenine gére anlaml
bir farklilik géstermektedir, p degerinin 0.05’ten kiigiik olmas1 sebebiyle kabul

edilmis yas degiskeni ile performans arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
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H2-c: Calisanlarin performans algisi egitim degiskenine gore anlaml bir

farklilik gostermektedir, hipotezi p>0.05 oldugu igin kabul gérmemistir.

H2-d: Calisanlarin performans algist maas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir, hipotezi istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadigi

i¢in reddedilmistir (p>0.05).

H2-e: Calisanlarin performans algisi ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik géstermektedir, seklinde olup p degerinin 0.05’ten biiyiik

olmasi sebebiyle reddedilmistir.

H2-f: Calisanlarin performans algist ¢alisan pozisyonuna gére anlamli bir
farklilik gostermektedir, seklinde olup; isletmede c¢alisanlarin mavi ya da beyaz
yaka olmasinin c¢alisanlarin performans algis1 {izerinde fark yaratmadig
gbzlenmistir (p>0.05). Bu durumda H2 hipotezi olan, Calisanlarin performans
algis1 demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gdstermektedir, hipotezi

kismen reddedilmistir.

Calismanin son hipotezi olan H3:Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik géstermektedir, hiptezlerinin

alt hipotezlerine baktigimizda,

H3-a: Stratejik insan kaynaklart yonetimi cinsiyet degiskenine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir, arastirma sonunda cinsiyet degiskeninin bir

fark yaratmadigi goriilmiis ve hipotez kabul edilmemistir (p>0.05).

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

farklilik gostermektedir, hipotezi p<0.05 olmasi sebebiyle kabul edilmistir.

H3-c: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egitim degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir, egitim degiskeni ile stratejik insan kaynaklar
yonetimi  lizerinde istatistiksel olarak bir fark bulunmus ve hipotez kabul

edilmistir.

H3-d: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi maas degiskenine gore anlamli

bir farklilik géstermektedir, hipotezi reddedilmistir (p>0.05).
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H3-e: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik gostermektedir, hipotezi p>0.05 olmamasi1 sebebiyle

reddedilmistir.

H3-f: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi galisan pozisyonuna gore anlamli
bir farklilik gostermektedir, hipotezi; ¢alisanlarin mavi veya beyaz yakali olmasi
SIKY’de istatistiki bir farklilik yaratmamaktadir. Bu baglamda H3-f hipotezi
reddedilmistir. Boylelikle, H3 hipotezi , kismen reddedilmistir.

Sonug olarak arastirmanin 3 hipotezinden H1 hipotezi reddedilememis,
fakat H2 ile H3 hipotezi reddedilmistir. Bu durum da, ¢alisanlarin performans
algist ile demografik faktorler arasinda farklilik olmamakla birlikte, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini iledemografik degiskenler arasinda da anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Calismada yapilan analizler sonucunda demografik degiskenlerden yas ve
egitimin SIKY uygulamalarini etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlarin performans
algisinin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigina bakildiginda
ise demografik degiskenlerin higbirinde bir farklilasma s6z konusu degildir.
Yapilan korelasyon analizi sonucunda SIKY ve alt boyutlariin galisanlarin
performans algisi ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Yatay boyut ile ¢alisanlarin
performans algisiin iliskisi yiiksek derece de iken dikey boyut ile ¢alisanlarin
performans algis1 arasindaki iliskinin diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Yapilan regresyon analizi sonrasinda ise yatay boyut ile ¢alisanlarin performans
algis1 arasinda etkinin en yliksek degere sahip oldugu saptanmistir. Yatay boyut
ile performans algis1 arasinda iligkinin pozitif yonlii oldugu sdylenebilirken; dikey
boyut ile performans algisi arasindaki iligkinin negatif yonlii oldugu bulunmustur.
Bulgular neticesinde SIKY’nin yatay boyutu ile calisanlarin performans algist
arasindaki iliskinin pozitif yonlii ve giicli oldugu varsayilabilmekteyken,
SIKY nin dikey boyutu ile calisanlarin performans algis1 arasindaki iliskinin
negatif yonlii ve zayif oldugu saptanmistir. SIKY ile calisanlarin performans

algis1 arasindaki iligkinin pozitif yonde ve orta kuvvette oldugu sdylenebilir.
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Bu calismadan elde edilen, g¢alisanlarin performans algisini artirmada
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin biiyiik 6neme sahip olmasi
durumu Mirsepasi (2004) ve Kesen (2014) tarafindan yapilan arastirmalar ile de
desteklenmektedir. Soomro ve arkadaglarinin (2011) yaptiklar1 ¢alismada; se¢cme,
egitim, ig tanimi, kariyer planlama, ¢aligsan katilimi, {icret ve tesvikler, performans
degerlendirme uygulamalar ile ¢alisanlarin performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugu bulunmustur. Ek olarak Basar (2016) , “Stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, rekabet¢i orgilit kiiltiiri oryantasyonlar1 ile firma ve
calisgan performans: arasindaki iligki: Tirkiye’de faaliyet gosteren katilim
bankalar1 lizerinde bir aragtirma.”, isimli tez c¢alismasinda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile performans arasindaki iligkiyi incelemis,
aralarinda pozitif yonlii ve anlali bir iliski bulmustur. Ayn1 zamanda SIKY
uygulamalarinin, performansi pozitif yonde anlaml olarak etkiledigi saptanmuistir.
Bu baglamda, yapilan ¢alisma sonuglari ile literatiirde yapilan benzer ¢aligmalarin

ortiismekte oldugu gozlenmektedir.
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SONUC ve ONERILER

Kiiresellesmenin etkisiyle oOrgiitlerin hayatta kalmak icin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde etmeleri gerekmektedir. Bu baglamda insan kaynaklarina
olan gereksinim daha da artmis, insan kaynaklarinin stratejik rolii Onem
kazanmistir.  Yasanan gelismeler ve orgiitlerin hayatta kalma ¢abasi IKY’nin
etkili bir sekilde ydnetimini ve drgiit icinde stratejik kararlar alinarken IKY nin de
strateji olusturma ve uygulama da bu siirecin i¢inde yer almasi 6nemli bir unsur

olmustur.

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin c¢alisanlarin performans algist
tizerine etkisinin ele alindigt bu calismada oncelikli olarak stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi kuramsal agidan incelenmistir. Calismanin ikinci bélimiinde
performans kavramina bakilmig, sonraki bolimde ise arastirmanin modeli
kurulmus, hipotezleri yazilmig t- testi, anova testi, tukey testi, korelasyon ve
regresyon testi yapilarak; hipotez sonuglari verilmistir. Caligmanin sonug
boliimiinde ise, ¢caligma 6zetlenmis, aragtirmanin temel bulgular1 yorumlanarak bu

boliime eklenmis, sektdre ve akademiye onerilerde bulunulmustur.

Personel yonetiminden insan kaynaklarina yonetimine gecis silirecinin
tamamlanmasiyla birlikte, insan kaynaklar stratejik kararlar icinde yer almaya
baglamistir. Boylelikle, insan kaynaklar1 politalar1 ve uygulamalart 0Orgut
icerisindeki amag ve stratejilerle iliskilendirilmeye baslanmis ve yeni bir kavram
olan Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY) ortaya ¢ikmustir. SIKY 6rgiitiin
ihtiya¢c duydugu yenilik ve esnekligi tesvik etmesine, Orgiitlerin stratejik
surprizlerle basa c¢ikmasina ve oOrgiitsel performansi iyilestirmek igin Orgiitiin
stratejik hedefleri ve IKY arasinda iliski kurmasina yardimeci olmaktadir. SIKY
insan kaynaklar1 ve stratejik yOnetim arasindaki uyumu saglamakla birlikte,
orgutiin - hedeflerini  gergeklestirmek icin tasarlanan IK faaliyetlerini de
icermektedir. SIKY 'nin iki boyutundan s6z etmek miimkiindiir. Bunlar yatay ve
dikey boyutlardir. SIKY nin yatay ayn1 zamanda i¢sel uyum olarakta ifade edilen
boyutu, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin birbirleriyle uyum igerisinde

hareket etmesini ve kendi igersindeki tutarliligi ifade etmektedir. Dikey ayni
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zamanda digsal uyum olarak ifade edilen boyutu ise, IKY stratejilerinin ve
uygulamalarinin isletme stratejileriyle biitiinlestirilmesi ve igletmenin stratejik

amaglarin1 desteklemesini ifade etmektedir.

Orgiitler SIKY anlayisin1 benimseyerek ulasmak istedikleri hedeflerine
ulagabilir, insan kaynagin1 degerli kaynak olarak gorerek stratejik yetkinlik
kabiliyeti kazanabilirler. SIKY anlayisina gore hareket eden isletmeler,
stirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii elde eder, uzun vadeli stratejilere odaklanabilir,

degisime ayak uydurabilir ve stratejik planlarini basariyla gergeklestirebilirler.

SIKY’de insana verilen de@erin artmasiyla; orgiitsel kararlarda
isgorenlerin bu siirece dahil edilmeleri, isgorenlere cazip egitim ve kariyer
firsatlarinin  sunulmasi, performans degerlendirmenin daha dikkatli yapilmasi,

ticret sisteminin gelistirilmesi iggéren performansini dnemli 6l¢iide artirmaktadir.

Performansin artmasi isletmenin de yararina olmasindan dolay:
performans yonetimi kavrami ortaya ¢ikmigtir. Performans Yonetimi, bir orgutiin
etkinliklerini, beceri ve katkilarim1 siirekli  bir sekilde iyilestirmeyi
amaclamaktadir. Performans yonetimi bir siire¢ olmakla birlikte bu siireg
icerisinde Orgiitlin tlim {yelerinin takim arkadasi olarak calismasin1 ve
yoneticilerle takim tiyelerinin devamli bir sekilde etkin iletisim halinde olmalarini
ister. Belirli bir zaman dilimi igerisinde tiretilen mal ya da hizmet miktar1 olarak
tanimlanan performans, igdrenin 6rgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in gergeklestirilen

eylemlerinlerin sonunda elde edilen Uriindir.

Performans yonetim sistemi bir organizasyonda insan kaynaklar
fonksyonunun 6nemli bir bilesenini olusturmaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yOnetimi, bir organizasyonun kurum kiltliriiniin olusturulmasinda 6nemli bir
islevi bulunmaktadir. Kurum kiiltlirii, en temel anlatimiyla, bireysel ve
organizasyonel faktorlerin uyumunun saglanmasi seklinde ifade edilebilir. Kurum
kiiltiiri’niin olusturulmasiyla, iletisim yonetimi ve karar olusturma siirecinin
organizasyona adapte edilebilmesi saglanir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyon igerisinde degisim yoOnetimini baglatan ve siirdiiriilebilirligini

saglayan bir katalizor gorevi {istlenmektedir. Bu degisim, en basta,
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organizasyonun misyonu ve vizyonu flzerinde olusmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun amaglarint ve degerlerini ortaya koyarak
organizasyonel gelisimi saglamaktadir. Organizasyonel gelisimin baslamasiyla
egitim yonetimiyle calisanlar de8isim siirecine dahil edilerek performans yonetimi
sisteminin saglikli bir sekilde islemesi miimkiin olur. Performans yonetimi
sistemiyle organizasyonda ¢alisan her bir birey, kendisiyle ilgili beklentileri kolay
bir sekilde anlayabilir, takim ¢alismasina daha kolay adapte olur, geri bildirim
mekanizmasiyla gelisime acgik hale gelir. Performans yonetimi sistemiyle yapilan
ise deger katilmakta ve yliksek performanslt bir yonetim saglanabilmektedir.
Bunun i¢in bu sistemin yapilandirilabilmesi ig¢in Ust yonetimin finansal bltce
baglaminda insan kaynaklar1i departmanina en yiiksek desteg§i vermesi

gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 departmani ve ydnetimi, departman ydneticileriyle ¢ok
siki bir igbirligi icerisinde stratejik sorumluluklarini kisa, orta ve uzun vadede
yapmaktadir. Departman yoneticilerinin gorevi, giinliik kurallarin ve prosediirlerin
calisanlara uygulatilmasinin  saglanmasi, daha sonra insan kaynaklari
stratejilerinin  organizasyona efektif bir gsekilde yayilmasini saglamaktir.
Dolayisiyla, 6nemli kurallarin ve organizasyonel davranig modellerinin ¢alisanlar
tarafindan da anlasilmasi ve kabul gormesi ayni zaman zarfinda miimkiin
olabilmektedir. Bunun yaninda, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde unsur

hizmet kalitesini miisteriye en iyi sekilde ulastirabilmektir.

Arastirma kapsaminda plastik Gretimi yapan birisletmedegorevli yOnetici
ve iggorenlerin, stratejik insan kaynaklari yonetiminin ¢alisanlarin performans
algisina etkisini incelemenin hem sektore hem de literatiire Onemli katkilar
saglayacagi disiiniilmektedir. Bu amagla kurgulanan hipotezlerin testi i¢in 61
yonetici ve 107 isgorenle “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Calisanlarin
Performans Algis1 Uzerine Etkisi” baslhikli bir anket yapilmis, IK miidiirii ile
“Derinlemesine Goriisme” gergeklestirilmis, elde edilen veriler gergevesinde
istatistiksel analizler yapilarak cesitli bulgulara ulagilmistir. Elde edilen bulgular

baglaminda varilan sonuglar sunlardir;
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Stratejik insan kaynaklari yonetimi ve c¢alisanlarin performans algist
Olcegine iligkin ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda,
katilimcilarin verdikleri yanitlarda kesinlikle katiliyorum ifadesine yakin olduklar
gorilmektedir. Ayrica, arastirmada katilimcilarinin stratejik insan kaynaklari
yonetimi ve calisanlarin performans algisinin bireysel ve is Ozelliklerine gore
karsilastirilmast i¢in anova, t-testi ve tukey testi yapilmis bunun sonucunda

asagidaki sonuglara ulasilmstir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligi agisindan
calisanlarin cinsiyeti, yasi, egitim ve gelir diizeyi, ¢aligsma siireleri, pozisyonlari ve
caligma hayatindaki tecriibelerine gore farklilik gosterip gostermeyecegi tespit
edilmeye calisilmistir. Buna istinaden, bu farkliliklarin egitim diizeyinden ve
calisanlarin yasindan kaynaklandigr soOylenebilir. Farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugu incelendiginde ise egitim diizeyi agisindan lise ve {iniversite,
lisans dstii egitim gruplarinda farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore
yapilan uygulamalar lise diizeyindeki calisanlar i¢in daha “anlamli ya da
anlasilabilir bulunmustur.” Ayrica, tiniversite ve lisans istii egitim diizeyindeki
calisanlar daha sorgulayict olarak diisiiniiliirken, lise ve diizeyindeki calisanlar
daha kolay kabullenici kisiliklerinden dolay1 stratejik uygulamalar1 kolay
benimseyebildikleri ifade edilebilir. Yas gruplarina gore farklilik gosterip
gostermedigi incelendiginde aralarinda ¢ok biiyiik farkliliklarin olmamasina
ragmen varolan bu farkliligin sebebi kusak degisimi ile a¢iklanabilir. Bu ifade su
anlama gelmektedir ki 23-29 yas grubu ¢alisanlarin 30 ve lstii yas grubuna gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uyumlulugunun daha diisiik oldugu ve daha
zor benimseyip kabul ettigi goriilmiistiir. Son olarak, calisanlarin cinsiyet,calisan
pozisyonu, gelir dizeyi, tecriibe degiskenleri ile stratejik insan kaynaklar

yonetimi uygulamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamagtir.

Calisanlarin performans algisi ile demografik degiskenler arasinda anlaml
bir farkin olup olmadigi incelendiginde ise yas, cinsiyet, egitim ve gelir dizeyi,
calisma siiresi, c¢alisanin pozisyonu ve tecribesi arasinda anlamli farkliliklar

bulunamamastir.
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Bu aragtirma sonucunda “stratejik insan kaynaklari uygulamalar” ile
“calisanlarin performans algis1” arasinda bir iligki bulundugu goriilmektedir. Eger
firma dogru stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 gergeklestirirse ve insan
kaynaklarinin politika ve uygulamalarinda stratejiyi daha fazla one ¢ikarirsa
calisanlarin performans algis1 bundan dogru orantili olarak etkilenecek ve artis
gosterecektir. Bunun yani sira, aragtirmada, stratejk insan kaynaklar1 yonetimi ve
alt boyutlarmin galisanlarin performans algis1 iizerindeki etkisi arastirilmustir.
Elde edilen veriler, yatay boyutun ¢alisanlarin performans algis1 Uzerinde etkisini
gdstermektedir. Bu sonug, SIKY uygulamalarinda i¢sel uyumun ne kadar nemli
oldugunu bir kez daha kanitlamaktadir. Firma igerisindeki IKY uygulamalarindaki
uyum ve tutarlilik beraberinde getiridigi biitlinliik algis1 ile ¢alisan motivasyonunu
olumlu yonde etkileyecek ve motive bir calisandan beklenildigi tizere bu igsel
uyum onun performansi da artacaktir. Ote yandan, SIKY boyutlarindan dikey
boyutun da c¢alisanlarin performans algist lizerinde bir etkisinin oldugunu
bulunmustur. Ancak veriler, dikey uyumun c¢alisanlarin performans algisini
olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Bu isletme igin, Orgiitiin stratejik
amaglarina ve orgiitiin biitiinliigiine yonelik atilan her adim aslinda ¢alisanlarin
performas algisin1 olumsuz etkilemektedir. Burada sorgulanmasi gereken nokta bu
SIKY uygulamalarinin calisanlar tarafindan dogru anlasilip anlasilamadig
olabilir. Aym1 zamanda, c¢alisanlarin anketi degerlendirirken isletmeleri ile olan
anlik iligkisinin ne sekilde oldugu da onemlidir. Ust yonetim ve alt yonetim
arasindaki iliski ve irtibat uygulamalarin degerlendirilmesini etkileyecektir.
Yiiksek diizeyde olmasi beklenen bir faydanin c¢alisanlarin ruh haline ve
beklentisine gore degerlendirildigi noktasinin gbéz ardi edilmemesinde fayda

bulunmaktadir.

Elde edilen tiim sonuglar insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik
yaklasimin ne kadar énemli oldugunu ortaya koymaktadir. SIKY’nin ¢alisanlarin
performans algis1 lizerinde bir etkisi olup olmadiginmi irdeleyen g¢alismanin, bu
arastirma sorusu ile yola ¢iktig1 diisiiniiliirse; ¢alismadan elde edilen bulgular ile
calismanin amacina ulastigint sdylenebilir. Eger insan kaynaklari biriminin

faaliyetleri amaca doniik olarak yapilandirilirsa ve Orgiitiin  stratejisiyle
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biitiinlesecek sekilde organize edilirse SIKY uygulamalar1 etkili bir sekilde
gerceklesir. Boylelikle, SIKY nin etkin sekilde uygulanmasinin sonucu olarak

calisanlarin performans algisinin da etkilenecegi varsayilabilmektedir.

Bu cergevede, SIKY uygulamalarini etkin bir sekilde gerceklestirerek
calisanlarin performans algisin1 artirmak isteyen isletmelere su Onerilerde

bulunulabilir:

e Stratejik karar aliminda IK departmaninin katilimini saglamak,

e Stratejik planlar yapip bu siiregte IK uzmanlariyla iletisim halinde olmak,

e K politikalarinda ve uygulamalarinda stratejik diisiinceyi desteklemek,

e Orgiit icerinde insan1 bir deger olarak gormek,

e Isgorenlere gerekli egitim, kariyer firsatlar1 sunmak,

e Isgdren performansmin dlgiimiinde rasyonel olmak,

e (diillendirme sistemleri gelistirmek,

e SIKY’nin isletme basarisin pozitif bir sekilde nasil etkiledigini gorerek

[K’nin 6neminin farkinda olmak.

Bu calismada belli kisitlar bulunmaktadir. Calisma SIKY’nin calisanlarin
performans algisi iizerine etkisi 6lgmeyi hedeflemis ancak iliskiyi etkileyecek ara
degiskenlerin varlig1 Ol¢lilmemistir. Bu sebeple, sonraki ¢alismalarda mevcut
aragtirma modeline ara degiskenler eklenebilir. Bir diger kisit ise arastirmanin tek
bir sektdr bazinda gergeklestirilmesidir. Mevcut ¢alisma plastik iiretimi yapan bir
isletme tlizerinde yapilmistir. Ancak sonraki calismalar i¢in farkli sektorlerde

yapilarak sonuglarin o sektdrlerdeki degerlerine bakilabilir.

Sonug olarak, isletme calisanlarindan elde edilebilecek verimi arttirmak,
gecmisten bugline isletmelerinin ana amaclarindan birisini olusturmaktadir. Bu
arastirmada da bu amaca nasil ulasilabilecegine dair ipuglari verilmistir. Ozetle,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin etkinligi artirilabilirse
calisanlarin performans algisinin da bununla dogru orantili olarak artabilecegi

gorilmistir.
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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
CALISANLARIN PERFORMANS ALGISI UZERINE ETKISi: PLASTIK
URETIM iSLETMESINDE BiR ARASTIRMA

“Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin ¢alisanlarin performans algisi
lizerine etkisi: plastik iiretim isletmesinde bir aragtirma” baslikli bu arastirma,

konu ile ilgili goriislerinizin belirlenmesi amaciyla yapilmaktadir.

Liitfen her maddede belirtilen ifadelere ne derece katildiginizi, her bir
maddenin yaninda yer alan sayilardan birini segerek belirtiniz. Eger s6z konusu
ifadeye kesinlikle katildigimiz1 diistinmekteyseniz 5’1, eger soz konusu ifadeye
kesinlikle  katilmadigimizi  diistinmekteyseniz 1’1 isaretleyiniz.  Eger
diisiincelerinizin kesin olmadigini diistinmekteyseniz, 1 ile 5 arasindaki bir sayiy1

isaretleyiniz.

Ankette dogru ya da yanlis cevaplarin yer almasi s6z konusu degildir.

Calisma sonuglari, sadece akademik calisma i¢in kullanilacaktir.
Arastirmaya katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
Emine ATALAY
Telefon: ..o,

Adres: ..o,
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A. KISISEL BiLGI FORMU

1. Cinsiyetiniz:

Kadin () Erkek ()
2. Yasimz:

23-29 ()

30-36 ()

37-45 ()

46 - 53 ()

54 -61 ()

3. Egitim Durumunuz:

Okuma - Yazma Bilmiyor ()

flkokul / k6 gretim ()
Ortaokul ()
Lise ()

Universite ve Lisansustii ()
4. Gelir Dlzeyiniz:

1101-1350TL ()

1351-1600TL ()

1601 TL ve Uzeri ()

5. Isletmede Calisma Siireniz:

1-5Y1l ()
6-10 Yil ()
11-15Y1l ()

16 Y1l ve Uzeri ()
6. isletmede Pozisyonunuz:

Mavi Yaka ()

Beyaz Yaka ()
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EK-1

arasindaki bir say1yi isaretleyiniz.

Katiliyorum,5: Kesinlikle Katiliyyorum)

Liitfen her maddede belirtilen Ozelliklere, ne derece sahip oldugunu
diisiindiigliniizi, her bir maddenin yaninda yer alan sayilardan birini secerek
belirtiniz. Eger s6z konusu 6zellige kesinlikle sahip oldugunu diisiinmekteyseniz
5’1, eger s6z konusu 6zellige kesinlikle sahip olmadigini1 diisiinmekteyseniz 1’1
isaretleyiniz. Eger diisiincelerinizin kesin olmadigini diigiinmekteyseniz, 1 ile 5

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETiMi OLCEGI

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ YATAY VE DIKEY BOY

'UTU

1) Isletmemizde herhangi bir IKY uygulamasimin etkinligi, diger iKY uygulamalarinin

etkinligine baglidir (egitimin basarili olmasinin performansi yiikseltmesi gibi). 1(2(3]4]5
2) Isletmede belirlenen Insan Kaynaklari (IK) stratejileri birbiriyle uyumlu ve birbirini
destekleyicidir. 1123|415
3) Isletmede birbiriyle uyumlu olmayan IKY uygulamalarmin bir araya getirildigi 1KY
sistemleri mevcuttur. 1/2]|3|4]5
4) IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum igerisinde gerceklestirilir. 112]3]4|5
5) IKY / personel birimi calismalarini gerceklestirirken diger birim yoneticileri ile isbirligi
halindedir. 1/2]|3|4]5
6) IKY / personel birimi, orgiitsel egitim ihtiyaglarim belirlemek igin diger birimlerle
koordinasyon i¢inde olup, onlarin diizenli sekilde goriislerini alir. 112]3]4|5
7) IKY / personel birimi diger departman ydneticilerinin, insan kaynaklari ile ilgili
sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimci olur. 112]3]|4|5
8) Ust yonetim, orgiitiin gelecek yonelimini belirlerken (gelecegine iliskin kararlar alirken)
IKY bilgilerini / verilerini kullanir. 1/2(3]|4]5
9) Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde tiim orgiitsel kademe ve fonksiyonlari
biitiinlestirecek sekilde egitilmislerdir. 1/2(3|4|5
10) Stratejik planlar hazirlanirken IKY ’ye iliskin verilerden / bilgilerden yararlanilir. 112]3]|4|5
11) Isletme stratejilerinin fayda — maliyet analizleri yapilirken IK uygulamalarinin fayda ve
maliyetleri dikkate alinir. 112]3]|4|5
12) Stratejik planlar IKY sorunlarmin sistematik bir bigimde analizini de kapsar. 1(2|3|4]5
13) Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasindan se¢im yapilirken dikkate alinan en
onemli faktorlerden birisi insan kaynaklarinin 6zellikleridir. 112]3]|4|5
14) Isletmenin benimsedigi farkli stratejiler, IKY uygulamalarinin se¢imini etkiler. 112]3]|4|5
15) IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasi beklenir. 112]3]|4|5
16) iK / personel ydneticisi iist yonetim takiminin iiyesidir. 112]3]4|5
17) isletmede insan deger yaratan bir kaynak olarak goriillmektedir. 1(2(3]4]5
18) IK / personel yéneticisi stratejilerin ve planlarin olusturuldugu siireglere aktif olarak
katilir. 112]3]4|5
19) IK / personel birimi, stratejilerin uygulanmasinda iist yoneticiler ve birim yoneticileri ile
birlikte ¢aligir. 112(3]4|5
20) Isletmenin rekabet iistiinliigii elde etmesine yardimci olan en énemli unsurlardan biri insan
kaynagidir. 1(2(3]|4]5
21) Isletmede insan bir maliyet unsurudur. 112]3]4|5
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Latfen her maddede belirtilen ©zelliklere, ne derece sahip oldugunu
diisiindiigliniizi, her bir maddenin yaninda yer alan sayilardan birini secerek
belirtiniz. Eger s6z konusu 6zellige kesinlikle sahip oldugunu diisiinmekteyseniz
5’1, eger soz konusu ozellige kesinlikle sahip olmadigini diisiinmekteyseniz 1’1
isaretleyiniz. Eger diisiincelerinizin kesin olmadigini diisiinmekteyseniz, 1 ile 5

arasindaki bir say1y1 isaretleyiniz.

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:

Katiliyorum,5: Kesinlikle Katiliyyorum)

CALISANANLARIN PERFORMANS ALGISI OLCEGI

CALISANLARIN PERFORMANS ALGISI OLCEGI

1. Devamsizlik oranlarim diistiktiir. 112
2. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 112
3. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 112

4. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim. 112

5. Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim. 112
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