SOCIAL MENTALITY AND
RESEARCHER THINKERS JOURNAL

Open Access Refereed E-Journal & Refereed & Indexed
ISSN: 2630-631X

Social Sciences Indexed www.smartofjournal.com / editorsmartjournal@gmail.com November 2018

Journal

_.Vir SMART

Refereed & Indeted on Secial Sciences

Article Arrival Date: 21.10.2018 Published Date:30.11.2018 Vol 4 / Issue 13 / pp:963-971

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ NERESINDEYiz?: KOCAELI iLi
ORNEGI

WHERE ARE STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT? SAMPLE OF KOCAELI
PROVINCE

Dr. Burcu UzZUM

Kocaeli Universitesi, Kocaeli MYO, burcugokay@gmail.com Kocaeli/Tiirkiye

Dr. Ogr.Uyesi Seher UCKUN

Kocaeli Universitesi, Kocaeli MYO, seher.uckun@gmail.com Kocaeli/Tiirkiye
OZET

Isletmeler belirli hedeflere ulasmak icin strateji belirlemek zorundadirlar. Stratejiler ise isletmelerin faaliyetlerine ve
politikalarina gore gerceklestirilir. Bu sayade isletmelerin rekabet edebilme giicii kazanirlar. Zaman igerisinde i¢ ve dis gevresel
kosullarin degisimiyle beraber organizasyonlar, fonksiyonlarini yerine getirirken sirastyla personel yonetimi, insan kaynaklar
yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina sahip olmuslardir. Bu ¢alismanimn amaci, ISO 500’ e giren Kocaeli
Ilinde faaliyet gosteren isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulaylp uygulamadiklarmi tespit etmektir.
Aragtirmada nitel aragtirma yontemi kullanilmigtir. Veriler miilakat yontemi ile elde edilmistir. Miilakatta yoneltilen sorular
uzman gorlsii aliarak olusturulmustur. Elde edilen veriler igerik analizine tabi tutulmustur. Aragtirmaya katilan isletmelerin
biiyiik bir ¢ogunlugunun stratejik insan kaynaklar1 ydonetimi uyguladiklari sonucuna varilmistir. Ayrica isletmelerin blyiikligi,
calisan sayisi, insan kaynaklar1 departmaninda g¢aligsan sayisi, katilimcilarin pozisyonlari, mezuniyet durumlari, isletmenin
faaliyet gosterdigi sektor gibi bilgilerde elde edilmistir. Stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin etkinliginin, isletmenin
performansina katkis1 devamsizlik orani, i giicli devir oran1 ve ortalama biiylime orani ile 6l¢iildiigli sonucuna varilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Strateji, Insan kaynaklari, Stratejik fnsan Kaynaklar1 Y®6netimi.

ABSTRACT

Businesses have to identify strategies to achieve specific goals. Strategies are performed according to the activities and policies
of enterprises. In this way, enterprises gain competitiveness. In time, with the change of internal and external environmental
conditions, organizations have had an understanding of personnel management, human resources management and strategic
human resources management while performing their functions. The aim of this study is to determine whether the enterprises
operating in Kocaeli Province entering the 1SO 500 apply strategic human resources management. Qualitative research method
is used in the research. Data were obtained by interview method. Questions asked in the interview are based on expert opinion.
Obtained data were subjected to content analysis. It was concluded that the majority of the enterprises participating in the study
applied strategic human resources management. In addition, information about the size of the enterprises, the number of
employees, the number of employees in the human resources department, the positions of the participants, the status of
graduation, and the sector in which the company operates. It has been concluded that the effectiveness of strategic human
resources applications is measured by the rate of absenteeism, labor turnover rate and average growth rate.

Keywords: Strategy, Human Resources, Strategic Human Resources Management.
1. GIRIS

Kiiresellesme ve degisen ¢evresel kosullardan dolay1 organizasyon yapisinin degisimine paralel bir
sekilde personel yonetiminden insan kaynaklar1 (1K) yonetimine gegis yasanmstir. 1980°1i yillardan
itibaren strateji kavraminin yonetime hakim olmasiyla birlikte insan kaynaklart yonetimi de stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine dogru kaymaya baslamistir. 1990 yillardan itibaren organizasyonlarda
insan kaynaklar1 biriminde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapildig1 goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun amaglarmin hayata gecirilmesinde ¢alisanlarin
ihtiyaclarmin tatminini gerceklestirirken ayni zamanda insan kaynagmin etkili kullanimini ifade
etmektedir (Bing6l, 2006: 6). Baska bir tanima gore ise; insan kaynaklari yonetimi, “insan
kaynagiin, organizasyonun hedefi dogrultusunda en verimli bigimde kullanilarak c¢aliganlarin
beklentilerinin giderilmesi ile mesleki gelisimlerinin saglanmasidir” (Simsek ve Oge, 2007:2).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagindan en iist diizeyde yararlanarak calisanlarm bireysel
amaglarma ulasmalarina olanak taniyan isbirlik¢i bir uygulamadir. insan kaynaklar1 ydnetiminin
amaci, organizasyon amaglariyla ¢alisan amaglarin1 uyumlastirarak her iki tarafinda ¢ikarina uygun
bir yonetim sergilemektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik Yonetim ve Siireci

Cevresel degiskenlerin gz oniinde bulundurularak organizasyonun giiclii ve zayif yanlarinin tespit
edilmesi giinlimiiz rekabet ortaminda goz ard1 edilmeyecek bir durumdur. Organizasyonun oncelikli
amaclarindan birisi siirdiirtilebilirlik ve gelecek odakli stratejik insan kaynaklari uygulamalaridir.
Strateji, gelecegi dngdrmeyi saglayan planlarin uygulanmasidir. Orgiit hedeflerine ulasmak amaciyla
ist yoneticilerin yerine getirecegi faaliyetleri belirleyen strateji, “uzun dénemli planlama” yerine
kullanilmaktadir (Bratton ve Gold, 1999: 38). Strateji, bilgiye dayali olarak ¢evresel degisikliklere
adapte olabilmeyi saglarken organizasyonun amaglarina ulasmasinda da o6nemli bir rol
tistlenmektedir.

Stirekli degisen cevresel kosullar, degisen organizasyon yapisi, hizli hareket edebilme ve rekabet
ustiinliigii saglayabilmek i¢in stratejik yOnetim anlayigina gegilmistir. Stratejik yonetim;
organizasyonun “uzun dénemde yasamini siirdiirebilmesine imkan taniyan, rekabet tstiinligli ve
ortalama kar iizerinde getiri saglayabilecek islerin ydnetimidir” (Ulgen ve Mirze, 2013: 28). Baska
bir tanima gore, stratejik yonetim, alternatif belirlemeyi de i¢ine alan bir dizi karar mekanizmasindan
olusan bir siiregtir. Bu baglamda stratejik yonetim siirecini dis ve i¢ ¢evre analizi yapma, vizyon-
misyon, amag-hedef ve stratejileri belirleme, stratejik karar alma, se¢im yapma, uygulama ve kontrol
etmeden olusan bir siire¢ olarak tanimlamak miimkiindiir. Her organizasyon kendine 6zgii strateji
uygular. Bu acidan uygulanan strateji farklilik yaratir. Farklilik yaratan stratejiler i¢in rekabet
kaynaklar1 agisindan esleme ve kaynak temelli yaklagim olarak iki goriis 6ne siiriilmiistiir. Bu goriigler
su sekilde belirtilebilir:

eEsleme Yaklasimi: Porter’ i oOne siirdiigii “maliyet liderligi, farklilastirma ve yogunlagma”
stratejilerinden birinin benimsenmesiyle birlikte her rekabet stratejisine uygun olarak ¢alisanlarin
davraniglarini etkileyecek politika, program, pratik ve proseslerin eslestirilmesidir (Simsek ve
Oge, 2006: 48). Organizasyonlarin ilk olarak rekabet ettigi cevresini analiz etmesi ve buna bagl
olarak rekabet stratejilerinin belirlenmesi ve sonrasinda bu stratejileri uygulayabilmek igin gerekli
kaynaklarin bulunmasi1 gerekmektedir (Bal, 2010: 269). Bu faaliyet organizasyonun tehdit ve
firsatlar1 goz oniinde bulundurmasi ile ilgilidir.

eKaynak Temelli Yaklasim: Bu yaklagim, degerli ve taklit edilmesi zor organizasyonel
kaynaklarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilecegi goriisiine dayanmaktadir (Reyhanoglu
ve Ors, 2005: 34). SWOT analizine dayali olarak bu goriis organizasyonun giiclii ve zayif
yonleriyle ilgilenir. Bu yaklasima gore organizasyonu giiglii kilan ve onu diger organizasyonlardan
ayiran her seyi kaynak olarak degerlendirmek miimkiindiir.

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

1980’ 1i yillarin basinda Japon isletmelerinin farklilik yaratma ve rekabet edebilme yaklasimlari,
ABD. ve diinya isletmelerinin stratejilerini degistirmistir. Stratejilerdeki bu degisim insan kaynaklari
yonetimi politikalari1 ve uygulamalarmi da etkisi altina almistir. Organizasyonlarin yeniden
yapilanmas1 (degisim miihendisligi) sonucunda Amerika Birlesik Devletleri’ nde Michigan
Universitesi arastirma grubu tarafindan gelistirilmis stratejik insan kaynaklari ydnetimi kabul
gormeye baglamistir (Azad, 2013: 14-15). Bu baglamda stratejik insan kaynaklari yonetimi
organizasyonlarda siirdiiriilebilir rekabeti saglamayi, stratejilerin organizasyondaki politika ve
uygulamalarin tiim birimlerine dagitilmasi, entegrasyonunun saglanmasi felsefesini olusturmaktadir.
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Diinya capindaki yogun rekabet organizasyonlarin stratejisini degistirirken, insan kaynagina da
stratejik bir unsur olarak bakmay1 gerekli kilmigtir. Degisen is giicli yapisi, egitim diizeyindeki artig
ve kadin ¢alisan sayisindaki artis gibi faktorlere organizasyonlar kayitsiz kalamamustir. Stratejinin
insan kaynaklar1 yonetimiyle biitiinlestirilmesi organizasyonun performasina katki saglamaktadir
(Barutcugil, 2004: 114). Bu katkiy1 en yiiksek diizeye ¢ikarabilmek;

Organizasyonun mevcut stratejisi ile insan kaynaklari stratejinin uygunluguna,
Organizasyonun i¢inde bulundugu ¢evresel kosullarla uyumuna,

Organizasyonun kurumsal 6zellikleri ile organizasyon kiiltiirii uyumuna,
Organizasyonun temel yetenekleri ile insan kaynaklari stratejisinin uygunluguna baghdir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin geleneksel insan kaynaklari anlayisindan farki
asagidaki tabloda verilmistir:

Tablo 1: Geleneksel iK ve Stratejik IK Arasindaki Farklar

GELENEKSEL INSAN KAYNAKLARI STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
IK Sorumlulugu Kurmay uzman Hat yoneticileri
Odak Isgi-igveren iliskileri Ic ve dis miisterilerle ortaklik
IK’nin Rolii Etkilesimsel degisim takipgisi Doniisiimsel degisim lideri
Karar verme yetkisi Yavas, reaktif, parcalanmig Hizli, proaktif, biitiinlesik
Zaman ufku Kisa-vadeli Kisa, orta, uzun
Kontrol Biirokratik Organik
Is dizaym Is tanimlarma sik1 baglilik, uzmanlagma Esnek, ¢apraz egitim ve takimlar
Temel yatirimlar Sermaye, lirlinler Calisanlar, bilgi
Hesap verilebilirlik Maliyet merkezi Yatirim merkezi

Kaynak: Tiiziiner, V. L. (2011: 11).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; orglitsel stratejinin olusturulmasi ve uygulanmasi siirecindeki
calismalarda bireysel davranisi etkilemek {izere tasarlanan faaliyetler biitiiniidiir (Schuler, 1992: 19).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan farkl olarak diger
birimleri rakip olarak gérmek yerine onlara stratejik ortak goziiyle bakar. Organizasyonun vizyon-
misyonunu ve amaglarini organizasyondaki tiim birimlere aktararak biitiinciil bir yaklasim sergiler.
Organizasyon stratejisi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda bir baglant1 kurar (Bingol, 2006: 10).

Schuler, stratejik insan kaynaklari yonetimi i¢in 5P modelini 6nermistir. Bu modelde insan kaynaklari
felsefesi (Is degerleri ve kiiltiirii), insan kaynaklari politikalari (paylasilan degerler), insan kaynaklar1
programlari (insan kaynaklari stratejileri), insan kaynaklari uygulamalari (liderlige iliskin, yonetsel
ve operasyonel roller) ve insan kaynaklari siirecleri (diger faaliyetlerin yapilandirilmasi ve
uygulanmasi) yer alir (Schuler, 1992: 20). Schuler’ in 6nerdigi 5P modelini hayata ge¢irebilmek igin
organizasyonda gerceklestirilmesi gereken faaliyetleri ve siiregleri stratejik insan kaynaklari boyutlar
olarak belirtmek miimkiindiir.

Stratejik Insan Kaynaklar: Boyutlar: : Esleme ve kaynaga dayali modellerin yaninda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimiyle ilgili boyutlar asagidaki gibi Ozetlenebilir (Demirkol, 2002: 163-164;
Barutcugil, 2004: 145-154; Bingdl, 2006: 454-466; Simsek ve Oge, 2007: 50-53; Ozkalp ve Kirel,
2010: 309; Kogel, 2011: 398; Halis vd, 2007:191-202)

e Degisim miihendisligi: Organizasyondaki islerin ve is yapma siireglerinin radikal bir sekilde
yeniden yapilandirilmasini ifade eder. Uzun vadeli basari, iiriinlerin olusmasimi saglayan
stireclerden kaynaklanir. Degisim miihendisligi organizasyondaki hiyerarsiyi azalttigindan yatay,
hizli ve esnek organizasyonlara dogru doniisiim gergeklestirilir. Bilgi teknolojisinin etkin
kullanimini ve kendi kendini yoneten takimlar olusturulmasini saglar.

e Liderlik: Stratejik liderlik; organizasyonun amaglarini gergeklestirmek igin politika ve hedefleri
dogrultusunda ¢evre kosullarin1 géz oniinde tutarak organizasyon vizyonunu gerceklestirmektir.
Liderler, olusturduklar1 vizyona ulasacak stratejileri planlarina koyarlar. Lider, orgiit kiiltiiri
olusturarak, izleyicileri 6zverili ve isbirlik¢i davranmaya tesvik etme gorevi iistlenir.
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eisyerinde Ogrenme: Teorik bilginin isyerinde uygulanmasidir. Bireysel, grup ve orgiitsel
diizeyde siirekli dgrenmeye tesvik eder. Kaynaga dayali yaklasima gore temel yetenekleri
giiclendirirken organizasyona rekabet avantaj1 saglar.

e Sendikalar: Calisanlarin verimliliginin saglanmasina odaklanan insan kaynaklar1 yonetimi; is
sozlesmelerinin yiriitilmesine yardimer olur. Giivenlik, iletisim, 6diillendirme, ticretlendirme,
motivasyon siireclerini kapsayan is iliskilerinin slirdiiriilmesinde organizasyonun rekabet giiciinii
artirmasina yonelik calismalar yapilir.

e Ogrenen Organizasyon: Bilgi yaratma, siirekli 6grenme ile elde edilen sonuglari organizasyon
bilgisi haline getirirerek tecriibe kazanmak ve elde edilen bilgiyi sorun ¢6zmede kullanabilmektir.
Egitime 6nem verilmesiyle calisanlarin giiclii yonlerinin artirilmasi hedeflenir, bu durum {iriin
kalitesini artirirken ayn1 zamanda yeni bilgi iiretilmesine imkan saglar.

Etkin bir stratejik insan kaynaklari yonetiminin gergeklestirilmesi igin stratejik insan kaynaklari
boyutlarinin yani sira uygulanacak olan stratejinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile insan
kaynaklar1 yonetim siire¢lerinin koordinasyonuna 6nem vermek gereklidir. Literatiirde ad1 gecen iki
tip uyum vardir. Bunlar (Gratton vd., 2003: 7; Bingél, 2006: 11; Cingéz ve Akdogan, 2013: 97):

eDikey uyum: Insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin ve uygulamalarmin organizasyon
stratejilerine yansitilmasiyla organizasyonun stratejik amaglarini desteklemesi dikey uyumu ifade
eder. Bu tanimi organizasyonun stratejisi ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
biitiinlestirilmesi seklinde 6zetleyebiliriz.

e Yatay uyum: Insan kaynaklar1 yonetiminin siire¢ ve uygulamalar1 arasindaki koordinasyonun
saglanmasi1 olarak ifade edilebilir. Farkli insan kaynaklar1 politikalar1 ve faaliyetleri arasindaki
karsilikli uyumu ifade eder.

3. BULGU VE TARTISMALAR
3.1.Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada; nitel yontem benimsenerek ISO 2017 yilina gore ilk 500” e giren Kocaeli’de faaliyet
gosteren organizasyonlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimini benimseyip benimsemediklerine ve
buna iliskin nedenlerin arastirilmasi: amaglanmistir.

Arastirmada kullanilan miilakat sorular1 literatiir taramasi sonucunda uzman goriislerinden
faydalanilarak olusturulmustur. Arastirmanin amacina uygun olarak belirlenen arastirma sorulari
sOyledir:

Isletmenizde stratejik planlama yapilirken insan kaynaklar: departmanindan yararlamlyyor mu mu?
Yararlanmilyyorsa bunlar: belirtiniz?

Insan kaynaklart yonetiminde ne tiir uygulamalar gerceklestirilmektedir?
Insan kaynaklar: departmanimin yarattigi katma degeri hangi kriterlere gore élciiyorsunuz?

Ayrica igletmelerin faaliyet gosterdigi sektor, calisan sayisina gore isletme bilyiikliigi, insan
kaynaklar1 departmaninda ¢alisan sayisi, katilimcilarin pozisyonlari ve mezuniyet durumlari, insan
kaynaklar1 yonetimi biriminin orgiit semasindaki yeriyle ilgili sorular sorulmustur.

Nitel aragtirma yontemi benimsenerek arastirma sorulari katilimcilara yoneltilmistir. “Kesfetmek,
motivasyon, deneyim, diisiinmek/diisiinceler, davranmak/davranis gibi ifadeler” insan1 dogas1 geregi
nitel arastirmaya yonlendirir (Dawson, 2015). Nitel arastirma; gézlem, goriisme (igerik, sGylem
analizi) gibi nitel veri toplama tekniklerinin kullanilmasidir (Tutar, 2013: 513). Bu ¢alismada; nitel
arastirma tekniklerinden biri olan miilakat yontemi kullanilarak elde edilen veriler igerik analizine
tabi tutulmustur.
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Ana kiitleyi, ISO 2017°de ilk 500°de yer alan kurulus yeri Kocaeli ili olan isletmeler olusturmaktadir.
Goniilli olarak miilakat sorularini cevaplayan 26 igletme arastirma 6rneklemini olusturmaktadir.

3.2. Bulgular

Nitel arastirma sonucunda elde edilen verilere iliskin bulgular asagidaki gibi degerlendirilmistir:

Tablo 2. IK Departmaninda Calisan Sayist

Calisan Sayisi n % (f)
15 ve tistii 3 11,54
11-15 6 23,08
6-10 3 11,54

1-5 14 53,84

Isletmenin insan kaynaklar: departmaminda ¢alisan sayisina

iligkin soruya verilen cevaplar

incelendiginde; 15 ve listii ¢calisan sayisina sahip 3 isletme (% 11,54), 11-15 calisan sayisina sahip 6
isletme (% 23,08), 6-10 ¢alisan sayisina sahip isletme (% 11,54) ve 1-5 galisan sayisina sahip 14

isletme (% 53,84) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3. isletme Biiyiikliigii (Calisan Say1s1)

Pozisyon n % (f)
Biiyiik &lgekli 24 92,30
Orta olcekli 1 3,85
Kiigiik 6lgekli 1 3,85

Isletme biiyiikliigiine (¢calisan sayisina) iliskin soruya verilen cevaplar ise: 24 isletmenin (% 92,30)
biiyiik 6l¢ekli, 1’ inin (% 3,85) orta 6lgekli ve 1’inin (% 3,85) kiigiik 6l¢ekli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Pozisyonlari

Pozisyon n % (f)
Miidiir 3 11,54

Miidiir yardimcist 2 7,7
insan kaynaklan sefi 7 26,92
Insan kaynaklari uzmani 14 53,84

Miilakata katilan isletmelerde goriisiilen yetkili kisilerin pozisyonlar1 incelendiginde 3’{iniin miidiir
(% 11,54), 2’ sinin midir yardimecis1 (% 7,7), 7’ sinin insan kaynaklar1 sefi ve 14’ {iniin insan
kaynaklari uzmani (% 53,84) oldugu goriilmistiir.

Tablo 5. Katilimeilarin Mezuniyet Durumlari

Pozisyon n % (f)
Lisans 20 76,9
Yiiksek Lisans 6 23,1

Miilakata katilan isletmelerde goriisiilen yetkili kisilerin mezuniyet durumlar1 incelendiginde 20’
sinin lisans (% 76,9), 6” sinin yiiksek lisans (% 23,1) mezunu oldugu gorilmiustiir.

Tablo 6. isletmelerin Faaliyette Bulundugu Sektor

Pozisyon n % (f)
Sanayi 25 96,15
Hizmet 1 3,85

Isletmelerin faaliyette bulundugu sektore iliskin soruya verilen cevaplar incelendiginde 25 isletmenin
(% 96,15) sanayi, 1 isletmenin (% 3,85) hizmet sektoriinde faaliyet gosterdigi goriilmistiir.
Isletmelerin tamami 6zel sektorde faaliyet gdstermektedir.

Tablo 7. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiit Semasindaki Yeri

Kriter n % (f)
Genel Miidiirliik 21 80,77
Iinsan Kaynaklar1 Direktorliigii 5 19,23

Isletmelerin insan kaynaklari departmammin orgiit semasindaki yeri sorusuna cevap olarak, 21
isletme genel miidiirliige baglh (% 80,77), 5 isletme insan kaynaklar1 direktorliigline (% 19,23) baglh
olarak calistigin1 belirtmistir.

Miilakata katilan katilimcilar (K); K2 isletmenizde stratejik planlama yapilirken insan kaynaklart
departmanindan yararlanilvyor mu? Yararlaniyorsa bunlart belirtiniz? Sorusuna bir katilimei
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“isletmede stratejik planlama yapilmadigindan insan kaynaklar1 yoneticisinin bu Siirece
katilmadigini, sadece kadrolama, kariyer, iicretlendirme gibi faaliyetlerde kullanilmak {izere insan
kaynaklari politikalarinin mevcut oldugunu” ifade etmistir. Ancak stratejik planlama yapilmamasina
ragmen ilgili orgiitte insan kaynaklar1 yoneticisi genel miidiire bagl olarak ¢aligmaktadir. Diger 25
katilimci, “insan kaynaklar1 yoneticilerinin stratejik planlama siirecinde aktif rol aldiklarini, stratejik
planlarda ustiinlik ve zayifliklarin g6z Oniinde bulundurularak yapildigini, insan kaynaklar
hedeflerinin, politikalarinin ve uygulamalarinin agik ve net olarak belirtildigini” belirtmislerdir.

Insan kaynaklar: yonetiminde ne tiir uygulamalar gerceklestirildigi sorusuna 24 katilimer “Takim
caligmasimin etkin bir sekilde uygulandigin1i ve takim calismasi igin Ozendirici faaliyetlerin
yapidigin1” belirtmistir. 26 katilimci ise “galisanlarin katilimini saglamak amaciyla etkin bir
yetkilendirme uygulamasinin yapildigini” ifade etmislerdir. 24 katilimci da “ydnetici gelistirme
program1” uyguladiklarin1 belirtmislerdir. Ancak K26 “kariyer gelistirme ve kariyer yOnetimi
uygulamasinin olmadigini” belirmislerdir.

Katilimeilarin tamanu “Is¢i saglhigi ve is giivenligi konusunda insan kaynaklar1 ynetiminin etkin
uygulamas1” oldugunu belirtmislerdir. Bir katilimc1 (K26) disindaki katilimcilarin tamami “Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ve faaliyetlerinin, organizasyonun vizyon ve misyonu ile uyusacak
sekilde tasarlandigin1” ifade etmislerdir. Katilimcilarin hepsi, “insan kaynaklarinin iicret politikasi,
ise alim, performans degerlendirmesi, ¢alisanlara adil davranis gibi uygulamalarin etkin bir sekilde
yiiriitiildiglini” belirtmislerdir.

Tablo 8. Katma Deger Olgme Kriterleri

Kriter n % (f)

Hedeflere gore performans 6l¢iimii 23 95,83
Devamsizlik orant 19 88,46

Is giicii devir oran1 18 69,23
Ortalama biiylime orani 10 38,46

Insan kaynaklar departmanimn yarattigi katma degeri hangi kriterlere gére 6l¢iiyorsunuz seklindeki
soruya 23 insan kaynaklar yetkilisi (% 95,83) hedeflere gore performans 6l¢iimii yaptiklarini, 19
insan kaynaklari yetkilisi (% 88,46) devamsizlik oranini kullandiklarini, 18 insan kaynaklar yetkilisi
(% 69,23) 1s giicii devir oranin1 ve 10 insan kaynaklar1 yetkilisi (% 38,46) ortalama biiyiime oranini
kullandiklarii belirtmislerdir.

Katilimcilardan K26 “Sadece hedeflere gore performans olgtimiinii kriter olarak uyguladiklarini”
belirtmistir. Katilimeilardan K9, K10, K20, K22, K23’ {in vermis oldugu cevaplar diger katilimcilarin
cevaplariyla karsilastirildiginda yatirimin geri doniis orani, ortalama karlilik orani, ortalama biiylime
oran1 ve pazar payi artisint performans 6l¢iim kriteri olarak kullanmadiklar1 goriilmiistiir.

4. SONUC VE ONERILER

Diinyadaki isletmeler, farkliligin sadece sermayeye ve teknolojiye bagli olmadigini, bu faktorleri
dogru kullananin “insan” oldugunu anlamislardir. Insani, kaynak olarak goren insan kaynaklari
yonetimi ile organizasyon stratejisinin biitlinlestirilmesi ka¢inilmaz bir durumdur. Bu goriis
dogrultusunda g¢alismanin amacii llkemizde stratejik insan kaynaklari yOnetiminin uygulanip
uygulanmadigini tespit etmek olusturmaktadir.

Stratejik yonetimin insan kaynaklar1 yonetimiyle biitiinlesik bir sekilde yiiriitiilmesine bagl olarak,
stratejik insan kaynaklari, dogru insan kaynagimi ise alma, egitim programlari ile bilgi, beceri ve
yetenek gelistirme, ise ve organizasyona bagliligi saglama, motive etme gibi uygulamalarla
organizasyon hedeflerine ulasilmasina yardimci olmaktadir. Bu durum organizasyona rekabet
avantaj1 saglamaktadir (Bayat, 2008: 89). Organizasyonlarda ilerlemede devrim saglayacak sinirsiz
glic olan insan kaynaginin aktif kullanim1 stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile saglanmaktadir,
ayrica bu olguyu iist yonetimin desteklemesi 6nemlidir (Yavan, 2012: 18).
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Bu arastirmaya konu olan isletmelerin % 35,62’ sinin nsan kaynaklar1 departmaninda 11 ve {lizeri
caligana sahip olduklari goriilmistiir. Bu biiyiikliigiin katilimeilarin % 92,60’ inin olusturdugu biiyiik
Olcekli isletmelerdeki ¢alisan sayisi ile iligskilendirilmesi miimkiindiir.

Ardic ve Déven’in (2004) arastirma sonuclarina gére, IK vizyonu isletmelerin sadece % 16’sinda, IK
misyonu % 14’iinde, IK stratejisi isletmelerin % 16’sinda, IK politikas1 % 25’inde bulunmaktadir.
Cing6z ve Akdogan (2013) ise, organizasyonlarda stratejik insan kaynaklarinin yatay ve dikey
boyutunun belirli oranda gerceklestigini tespit etmislerdir. Ayni1 c¢alisma sonuglarinda insan
kaynaklart biriminin diger fonksiyonel birimlerle ayni seviyede goriildiigii ve stratejik kararlara dahil
edildiklerini belirtmislerdir. Bu sonug i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerinin isletme bilgisine sahip
olmalar1 ve bu dogrultuda egitim almalar1 6nemli bir kriter olarak goriilmiistiir.

Bu arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin % 80,77’ inin insan kaynaklar1 biriminin
dogrudan genel miidiirliige bagli oldugunu belirtmeleri, ilgili isletmelerin insan kaynaklari birimini
stratejik bir ortak olarak gordiigiinii ifade etmektedir. Ancak stratejik planlama yapilmamasina
ragmen ilgili Orgiitte insan kaynaklar1 yoneticisi genel miidiire bagli olarak c¢alistigini belirten
isletmenin gelecekte stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gecis yapilacaginin bir gostergesi olarak
belirtilebilir. Ayn1 zamanda katilimcilarin insan kaynaklart yoneticisi olarak egitim durumlari
incelendiginde % 76,9’ unun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. En az lisans diizeyinde egitim
almig insan kaynaklar1 yoneticilerinin bulunmasi organizasyonda bilginin etkin bir sekilde
dagitilabilmesini ve isletme konusunda bilgili insan kaynaklar1 uzmanlarina sahip olunmasi stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirdig1 diisiiniilmektedir. Ayrica egitimli IK yoneticileri
stratejik insan kaynaklar1 boyutlarindan isyerinde 6grenme, 68renen organizasyon ve liderlik gibi
vasiflar tasidiklarindan dolayr bu uygulamalar1 organizasyondaki yeniden yapilanmalara kolay
adapte olarak calisanlarin1 bu dogrultuda motive edebilirler.

Katilimeilarin % 96,5’ inin stratejik planlama siirecinde aktif bir rol almalari, insan kaynaklari hedef,
politika ve uygulamalarinin agik ve net bir sekilde ifade edildigi ve isletme stratejilerinin bu
dogrultuda gelistirildigini belirtmek miimkiindiir. Bu durum ilgili isletmelerin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uyguladiginin agik bir gostergesidir.

Katilimeilarin  vermis oldugu cevaplar sonucunda biiyiikk bir c¢ogunlugun takim calismasi,
yetkilendirme, yonetici gelistirme gibi uygulamalar1 yaptigi tespit edilmistir. Yapilan bu uygulamalar
icerisinde isletmelerin tamaminin is¢i saglhigi ve giivenligi uygulamasini gerceklestirmesinin devletin
cikardigr yasalar gergevesinde ve devlet denetiminden kaynaklandigr diisiiniilmektedir. Cogkun ve
Kayar (2011)’ a gore insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin ig tanimlar1 genisletilerek motivasyon, takim
caligmasi, stratejik yonetim gibi konularda yeni gorevler iistlenmesi saglanmalidir.

Ozutku ve Cetinkaya (2012)’nmin arastirma bulgularina gore stratejik IK uygulamalar1 ve firma
performansi arasindaki iligkiye isletme stratejilerinden (fiyat, kalite, yenilik) yenilik stratejisinin
verimlilik ve kalite arasindaki iliskide moderator etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, Giirbiiz
(2011) isletmelerin stratejik IK uygulamalarinin insan kaynaklar1 ydneticilerinin orgiitsel
bagliliklarini ve ig tatminlerini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Agdelen ve Erkut (2003) ise, stratejik insan kaynaklari yonetiminin organizasyona olan katkisinin
isglicii devir orani, kisi basina diisen insan kaynaklar1 maliyeti, insan kaynaklar1 faaliyet indeksi,
firma yasi1, 6z sermaye ve sahiplik degiskenlerinin, isgiicii verimliligi ile dl¢tildiigiinii ve istatistiksel
olarak anlaml iliskiye sahip oldugunu bulmuslardir.

Katilimcilarin nederedeyse tamami isletme stratejileri 1s1iginda belirlenen hedeflere ulasilip
ulasilmadiginin, hedeflere gore performans Ol¢imii yapilarak tespit edildigini ifade etmislerdir.
Ayrica insan kaynaklart biriminin isletmenin performansina katkisini devamsizlik orani, is giicii devir
oran1 ve ortalama biiyiime orani ile dl¢tiikleri de tespit edilmistir. Hedeflere gore performans dlgiimii
yapan igletmeler zaten stratejik yonetim odakli ¢alismaktadir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak
stratejik yonetim uygulayan isletmenin her birimi diger birimleriyle ve iist yOnetimle koordineli
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olarak ¢alismaktadir. Yapilan aragtirma sonucunda isletmelerin hem dikey hem yatay uyum igerisinde
olduklar1 sdylenebilir.
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