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OZET

Egitim, toplumun sosyal, ekonomik ve siyasi yapisini1 doniistiiren en giiclii araclardan
biridir. Universiteler, dgrencilere ve akademik personele gerekli olan bilgi, beceri ve
altyapty1 saglamakla yiikiimlidiir. Bu, sadece bireylerin kisisel geligimlerini degil, aym
zamanda toplumun gelecegini sekillendiren bir siirectir. Universiteler, dgrencilerine gesitli
firsatlar sunarak onlar1 hem teorik hem de pratik agidan donanimli hale getirmeli, onlar1
kiiresel diizeyde rekabet edebilecek bilgiyle yetistirmelidir. insan kaynaklari yénetimi de bu
baglamda 6nemli bir rol oynar. Kiiresel 6l¢ekte yetkinlikleri gelistirmek ve etkin bir igyeri
ortam1 yaratmak i¢in giiglii bir insan kaynaklar1 yonetimi gerekir. Bu, is giiclinii yalnizca
yonetmekle kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin egitimini, gelisimini ve motivasyonunu da
saglar. Insan kaynaklari stratejileri, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisin1 saglamak igin

kritik 6neme sahiptir.

Bu caligma, tiniversite ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yonetim strateji algilariin
belirlenmesi ve bu algilarin cesitli demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigimin belirlenmesi amaciyla olusturulmustur. Bu ama¢ dogrultusunda 240
tiniversite personeli 6zelinde anket veri toplama araci ile veriler toplanmis ve elde edilen
veriler orijinal SPSS 26.0 istatistiki program ile analiz edilmistir. Caligmada katilimcilarin
insan kaynaklar1 yonetim strateji algilarinin ortalamanin altinda oldugu saptanmistir. Ayrica
katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetim strateji algilarinin; yas, medeni durum, galisilan
birim, idari gérevinin olup olmamasi ve mesleki tecriibbeye bagl olarak anlamli sekilde
farklilasmadig1 buna karsin cinsiyet, egitim durumu ve mevcut birimdeki ¢alisma yilina gére
anlaml sekilde farklilastigi bulunmustur. Bu bulgular, bir¢ok iiniversitenin insan kaynaklari
stratejilerini genel kurumsal hedeflerle tam olarak entegre etmekte zorlandigini gdsteren
onceki aragtirmalarla uyumludur. Ek arastirmalar, iiniversitelerin insan kaynaklar1 yonetim
stratejilerinin ilerlemesini degerlendirebilir. Bu hususta konu cercevesinde daha fazla

arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yénetim Stratejileri,

Universite Calisanlari

Vil



ABSTRACT
Employees Perceptions of Human Resources Management Strategies: Munzur
University Example

Education is one of the most powerful tools that transform the social, economic and
political structure of society. Universities are obliged to provide students and academic staff
with the necessary knowledge, skills and infrastructure. This is a process that shapes not
only the personal development of individuals but also the future of society. Universities
should provide their students with various opportunities to equip them both theoretically and
practically, and train them with the knowledge to compete at the global level. Human
resources management plays an important role in this context. Developing global
competencies and creating an effective workplace environment requires strong human
resource management. This not only manages the workforce, but also ensures the training,
development and motivation of employees. Human resource strategies are critical to ensure
the sustainable success of organizations.

This study was designed to determine university employees' perceptions of human
resource management strategies and to determine whether these perceptions differ according
to various demographic variables. For this purpose, data were collected with a questionnaire
data collection tool for 240 university staff and the data obtained were analyzed with the
original SPSS 26.0 statistical program. In the study, it was found that the participants'
perceptions of human resource management strategies were below average. In addition, it
was found that the participants' perceptions of human resources management strategies did
not differ significantly based on age, marital status, unit of employment, whether they had
an administrative position or not, and professional experience, whereas they differed
significantly based on gender, educational status, and years of employment in the current
unit. These findings are in line with previous research showing that many universities
struggle to fully integrate human resource strategies with overall organizational goals.
Additional research could assess the progress of universities' human resource management

strategies. It can be argued that more research is needed in this regard.

Keywords: Human Resources Management, Human Resource Management Strategies,

University Employees



1. GIRIS

Insan kaynaklar1, bir organizasyonun basarisinda hayati rol oynadig1 igin tartismasiz
bir organizasyonun gercek zenginligini olusturur. Bu durumda insan kaynaklar1 yonetim
stratejileri (IKYS), girdileri ve ¢iktilartyla birlikte kuruluslarin kullanabilecegi bilimsel ve
uygulamali segeneklere yayilir (Abdullah, K. M., Mustafa, H. A., Othman, B., and Sadq, Z.
M. (2020). 2013). Insan kaynaklarina olan stratejik ilgi temel olarak, teknolojik, ekonomik
ve sosyal degisimlerle kars1 karsiya kalindiginda organizasyon tarafindan benimsenen ve
genel stratejilerin vizyon ve hedeflerine hizmet etmek i¢in insan kaynaklari kararlarinin
kullanilmastyla ilgili konu ve meselelere odaklanmaktadir (Wan vd., 2002; Shahzad vd.,
2008). Insan kaynaklarinin stratejik yonetimi, drgiitlerin kuruldugu amac ve hedefleri takip
etmek icin yoOnetim siireglerini ve faaliyetlerini organize bir sekilde yonlendiren ileri
entelektiiel uygulamalar1 temsil eder. Ayrica stratejik yonetim uygulamasinin uygulanmast,
i¢ ve dis degiskenleri dikkate alarak hedeflerin ve arzu edilen sonuclarin belirlenmesi,
bunlarin basarisinin, degistirilmesinin ve gelisiminin takip edilmesine yonelik kesin bir

mekanizma igeren entegre bir sistemi gerektirir (Ballout, 2002; Zizlavsky, 2020).

Modern haliyle insan kaynaklar1 yonetimi ¢agin bir icadi degildir. Ancak bunun
yerine, sanayi devrimine kadar uzanan birbiriyle baglantili bircok gelismenin sonucudur. Bu
gelismeler, sirketlerin 6zliik islerini yliriiten uzman bir insan kaynaklar1 departmanina olan
ihtiyacin ortaya ¢ikmasmna dogrudan veya dolayli olarak katkida bulunmustur. Insan
unsurunun énemi nedeniyle cagdas yonetim, IK’nim yenilikgiligiyle, enerjisini yatirmak ve
yeteneklerini kullanmak i¢in en iyi yollar1 ve mekanizmalar1 gelistirmekle giderek daha fazla
ilgilenmektedir. Insan kaynaklari yénetimi, dinamik ve hizli bir ¢evre degisiminde yiiksek
is glicii, beceri ve bagliligin etkili bir sekilde ise alinmasi yoluyla kurulusun insan
sermayesinde temsil edilen en dnemli varliklarin1 yonetmeye yonelik stratejik bir yaklagim

olarak kabul edilir (Boxall ve Purcell, 2011).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, kadin ve erkegin modern bir bakis agisiyla gelistirilmesi
ve yatirim yapilmasi gereken temel kaynaklar oldugunu kabul etmektedir. Insan unsuru,
pozisyonun rekabetgiliginin, liderlige ulasmanin ve rekabetci bir ortamda hayatta kalmanin
belirleyicisidir. IKY’ye ¢agdas yaklasim, insan unsuruna bakmanin gerekliligini
vurgulamaktadir. Uretkenligi ve gelismeyi artirmaya yonelik bir {iretim olmayip, verimlilik

ve etkililik tizerindeki temel etkisi nedeniyle bulusculuk varliklarindan biridir. Son birkag

1



yilda literatiirde IKY ve inovasyon iizerine yapilan ¢alismalarin énemi artnustir (Chen ve
Huang, 2009). Insan kaynaklar1 y&netimi stratejileri (IK'YS), isletmelerin veya projelerin
hedeflerine ulasmasin1 saglamak i¢in planlanan faaliyetler olarak uygulanir (Caliskan,
2010). Insan kaynaklari stratejilerinin ydnetimi, is stratejilerinin daha etkin bir sekilde hayata
gecirilmesini saglayan bir siire¢ olarak, isletmenin yaklasimi kapsaminda ele alinmalidir

(Akhtar vd., 2014; Koser vd., 2018).

Buna gére IKYS, IK faaliyetlerini ve siireclerini operasyonel stratejilere entegre
etmeye yonelik bir ara¢ olarak kabul edilmektedir. IK stratejileri ise, organizasyon
etrafindaki degisimlerle sekillenen gelecekteki ihtiyaclari karsilayabilecek insan
sermayesini karsilamak icin IK ve departman yéneticilerinin paylastig1 planlar, programlar
ve trendler biitiiniidiir (Boxall ve Purcell, 2011). Insan kaynaklar1 yonetimi de dahil olmak
lizere tiim boliimlerin basariya ulasma ¢abasi i¢inde oldugu, sorun ve krizleri agma ¢abasinin
bilimsel yontemlerle kazanilip dogru fikirlerin benimsenmesi ve bilimsel yontemlerle
gdsterilmesi yoluyla tamamlandigr bilinmektedir. ilerlemenin yolu insan kaynaklari
yoOnetimi stratejileri ve yenilik yonetimi ile saglandigindan, kalkinma ve biiyiimenin esas
olarak yenilige bagl oldugu da aciktir (Chen ve Huang, 2009). Insan kaynaklari
yoneticilerinin  organizasyonlardaki stratejik rollerini yerine getirebilmeleri igin,
organizasyonlarinin gelismesine ve biiyiimesine kendi paylarina diisen katkiy1 saglamalari
gerekmektedir. Baska bir deyisle, bu kuruluslar, kurulusun etkinligine ve verimliligine
somut katkilar saglamaya hazir olmalidir. Insan Kaynaklar1 (IK) yoneticilerine, IK’y1 is
odakli bir yaklagimla yoneterek kurulusun basarisina stratejik katki sunmalari i¢in agik bir

cagr1 yapilmaktadir.

Egitim, toplumun sosyal, ekonomik ve siyasi yapisini1 doniistiiren en giiclii araclardan
biridir. Universiteler, dgrencilere ve akademik personele gerekli olan bilgi, beceri ve
altyapiy1 saglamakla yiikiimliidiir. Bu, sadece bireylerin kisisel gelisimlerini degil, ayn
zamanda toplumun gelecegini sekillendiren bir siiregtir. Universiteler, dgrencilerine ¢esitli
firsatlar sunarak onlar1 hem teorik hem de pratik acidan donanimli hale getirmeli, onlar
kiiresel diizeyde rekabet edebilecek bilgiyle yetistirmelidir. insan kaynaklari ynetimi de bu
baglamda 6nemli bir rol oynar. Kiiresel dlgekte yetkinlikleri gelistirmek ve etkin bir isyeri
ortam1 yaratmak icin gii¢lii bir insan kaynaklar1 yonetimi gerekir. Bu, is giiclinii yalnizca
yonetmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin egitimini, gelisimini ve motivasyonunu da

saglar. Insan kaynaklar stratejileri, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisini saglamak icin



kritik oneme sahiptir (Al-Hawamdeh, 2021). Bir {iniversite insan kaynaklarina deger vermeli
ve yatirim yapmalidir. Bir kurulusun tiyeleri, kiiresel diizeyde rakiplerine karsi avantaj elde
etmesini saglayan gercek sermayesini temsil eder. Kisacasi iiniversitelerdeki IKY, en kritik
yonetim kaynaklarindan birini temsil eder ve baglangigta kurulusun sahip oldugu en 6nemli
kaynaklardan biridir. Bu nedenle insan unsuru, yiiksek ve prestijli bir statiiye sahiptir ve
insan kaynaginin gelismesi ve biliylimesi saglanmadik¢a kuruluslarin basariya ulagmasi
miimkiin olmayacaktir. Insanlar kontrol edilebilir sabit faktdrlere tabi degildir. Ancak siirekli
hareketlilik ve siirekli degiskenlik ile karakterize edilirler, bu da isgiiclindeki bireylerin refah

diizeylerine ve calistiklar1 ¢alisma ortamina gore farklilik géstermesine neden olur (Alsalem

ve Saleh, 2000; Akhtar vd., 2014).

Bu calismanin amaci, Munzur Universitesinde gorev yapan calisanlarin insan
kaynaklar1 yonetim strateji algilarinin belirlenmesini ve bu degiskenin bazi demografik

ozelliklerle farklilagip farklilagmadigini incelemektir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrammin Tanim

Insan kaynaklari kavrami, giiniimiiz is diinyasinda sirketlerin {iriin ve hizmet {iretimi
icin bagvurduklar1 temel unsurlardan birini, yani insan giiclinii tanimlamaktadir. Bu ifade,
sirket igerisindeki ¢alisan personel kadar, disaridan potansiyel olarak ¢ekilebilecek is giictlinii
de kapsar. Bir organizasyon, iiyeleri tarafindan olusturulan ve mal ya da hizmet iiretimi
amact giden bir yapidir. Organizasyonun basarili bir sekilde islev gormesi ve temel
amaglarmin gerceklestirilmesi i¢in, insanlarin fiziksel ve zihinsel ¢abalarinin bir araya
getirilmesi sarttir. Insan disindaki diger iiretim faktorlerine de ihtiyag duyulsa da, bu
faktorleri uyumlu bir biitiin olarak diizenleyip sistem olusturmak yine insanin varligi
sayesinde miimkiindiir. Ote yandan, organizasyonlarin {irettii iiriin ve hizmetlerin
tiiketicileri de biiyiik dl¢lide insanlardir. Organizasyonlar, insanlarin ihtiyaclarini karsilamak
lizere yine insanlar tarafindan kurulur. Dolayisiyla, organizasyonlarin var olus nedeni
insanlarin ihtiyaglarin1 giderme arzusundan kaynaklanir; bu da organizasyonlarin hem

amacin1 hem de girisimei, yonetici ve emek giicii olarak insanin roliinii belirler (Ugur, 2003).

Isletmelerde insan unsurunun énemi, diger tiim kaynaklardan ayrilarak benzersiz bir
deger ve konuma sahiptir. Insan kaynagi, diger kaynaklarin yerini alamayacak kadar énemli
bir role sahiptir; ¢linkii tiim kaynaklarin temin edilmesi, planlanmasi, organizasyonu,
yonetimi ve isletilmesi insan eliyle ger¢eklesir, bu da insanin diger tiim girdilere egemen
oldugu anlamina gelir (Sabuncuoglu, 2000). 1980'lerden itibaren popiiler hale gelen insan
kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel yonetiminden farkli olarak, ¢alisan1 sadece bir is
giicli unsuru olarak degil, sermaye ve teknoloji kadar degerli, hatta daha da degerli bir kaynak
olarak tanimlar. Bu anlayisla, tipki teknolojik yatirimlar ve sermaye artirnmi i¢in kaynak
ayrildig1 gibi, insan kaynagina da 6nemli yatirnmlar yapilmali ve gelisimi i¢in ¢aba sarf

edilmelidir. Bu, insan kaynaklar1 yonetiminin temel felsefesini olusturur (Ugur, 2003).

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi {izerine yapilmis tanimlamalardan bazilari
asagida aktarilmistir.

e “Insan kaynaklar: yonetimi, organizasyonel ve ¢evresel her tiirlii kosulda, insan
kaynaklarini hem orgiit, hem birey, hem de ¢evre icin olumlu sonug¢lar doguracak bicimde,

vasal ¢ergevelere uygun olarak aktif bir sekilde yonetme siirecidir. Bu tanimlama, insan



kaynaklar: yonetiminin genis bir yelpazedeki islevleri ve faaliyetleri kapsadigini vurgular;
bunlar arasinda ise alim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ¢alisan iliskileri ve
odiillendirme sistemlerinin yonetimi yer alir. Bu tamim, insan kaynaklarimin stratejik bir
varlik olarak degerlendirilmesi gerektigini ve bu kaynaklarin yonetiminin, orgiitiin genel
basarisina dogrudan katkida bulundugunu géstermektedir’ (Kaynak vd., 1998).

e “ Insan kaynaklari yonetimi, organizasyon igin en uygun ve etkili is giiciinii bulma,
bu is giictinii gelistirme ve bu siirecin devamliligini saglama hedefiyle gerceklestirilen tiim
faaliyetlerin biitiinii olarak tanimlanir.” Bu, bir organizasyon i¢indeki insan kaynaklarinin
tedarigi, gelistirilmesi ve koordinasyonu ile ilgili her tiirlii ¢abay1 kapsar. Bu tanim, insan
kaynaklar1 yoOnetiminin temel amacinin, organizasyonun ihtiya¢c duydugu beceri ve
yetenekleri saglamak, bunlar siirekli olarak gelistirmek ve organizasyonun hedeflerine
ulagsmasini1 saglayacak sekilde c¢alisanlar1 yonlendirmek oldugunu vurgular. Dolayistyla,
insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun basarisinda kritik bir rol oynar ve stratejik bir
islev olarak kabul edilir (Daft, 1994).

e “Insan kaynaklar: yonetimi, ¢alisan odakly bir yaklasim sergileyerek, yonetimsel
bir yapida isgoren iligkilerini ele alir, kurum kiiltiiriine uygun ¢alisan politikalar: gelistirir
ve bu sekilde kurum yonetiminde merkezi bir rol iistlenir. Bu ydnetim sekli, yeni ve
alisilmadik ilkelerden ziyade, kurum icindeki tiim c¢alisanlar arasindaki iligkileri
derinlemesine anlamayi, bu iliskilerin nasil olmasi gerektigini belirlemeyi hedefleyen
stratejik bir yaklagim olarak tammlamr.” Insan kaynaklari yonetimi bu baglamda,
calisanlarin yonetimi, motivasyonu ve gelisimi gibi konulari igerir ve organizasyonun genel
basarisina katkida bulunacak stratejilerin gelistirilmesinde kritik bir 6neme sahiptir
(Findike1, 2003).

e “Insan kaynaklar: yonetimi, érgiitin ve bireylerin amaglarina ulasabilmesi icin
orgiit i¢indeki insan kaynagimin etkili ve verimli kullanimini saglamay: hedefleyen bir dizi
kuram, ilke, sistem ve faaliyetler olarak tamimlanmaktadir.” Bu tanim, insan kaynaklari
yonetiminin sadece ise alim ve personel yonetimiyle sinirli olmadigini; ayni zamanda
calisanlarin  gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi, performans degerlendirme
sistemlerinin kurulmasi ve ¢alisanlarin organizasyon igindeki kariyer yollarinin planlanmasi
gibi genis bir yelpazede faaliyetleri icerdigini vurgular. Bu yaklasim, oOrgiitiin genel
performansinin ve rekabet giiciiniin artirilmasinda insan kaynaklarinin kritik bir role sahip

oldugunu kabul eder (Acar, 2000).



e “Insan kaynaklari yonetimi, orgiitin en énemli varligi olan insanlart bulma,
yetistirme, motive etme ve onlarin orgiite olan bagliliklarini artirma siire¢lerini kapsayan
stratejik bir yonetim bigimi olarak tanimlanir.” Bu yaklasim, insan kaynaklariin sadece
birer iggiicii unsuru olarak goriilmesinin 6tesine gecerek, ¢alisanlarin bireysel ve mesleki
gelisimlerine 6nem verilmesini, motivasyonlarinin yiiksek tutulmasini ve bdylece hem
bireylerin hem de Orgiitiin amaglarina ulasmasinda kilit bir rol oynamalarini savunur.
Bingdl'iin bu tanimi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitiin basarisi i¢in stratejik oneminin
altin1 ¢izer ve ¢alisanlarin yonetimi ile ilgili stireclerin, orgiitsel hedeflere ulasmada merkezi
bir 6neme sahip oldugunu belirtir (Bing6l, 1997).

e “Insan kaynaklari yonetimi, oOrgiitlerde kayit tutma, egitim ve gelisim
programlarinin uygulanmasi, ¢alisan motivasyonunun saglanmasi ve isgiicii ihtiyaglarinin
karsilanmasi gibi ¢esitli fonksiyonlari iceren bir yonetim alani olarak tanimlanir.” De Cenzo
ve Robbins'e gore, bu yonetim bigimi, isgiiciiniin etkin bir sekilde yoOnetilmesi ve
organizasyonun hedeflerine ulagsmasi igin gerekli olan tiim siire¢ ve faaliyetleri kapsar. Bu
tanim, insan kaynaklar1 yOnetiminin sadece personel alimiyla ilgili olmadigini, ayni
zamanda calisanlarin siirekli gelisimi, performansinin artirilmasi ve organizasyon i¢indeki
verimliligin maksimize edilmesi amaciyla yapilan tiim ¢caligmalari da i¢erdigini vurgular (De
Cenzo ve Robbins, 1996).

e “Insan kaynaklari yonetimi, yonetim veya operasyonel diizeydeki personelin
organizasyona kazandirimasi, uygun pozisyonlara yerlestirilmesi, egitilmesi ve
performansimin stirekli olarak iyilestirilmesi amaciyla gerekli tiim destekleyici faaliyetleri
iceren bir yonetim siirecidir.” Sabuncuoglu'nun tanimina gore, bu siireg, ige alim, egitim ve
gelistirme, performans yonetimi, kariyer planlama ve calisan motivasyonu gibi bir dizi
onemli islevi kapsar. Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesi
ve organizasyonel hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Bu tanim, insan
kaynaklarmin etkin yonetilmesinin, ¢alisanlarin ve organizasyonun genel basarisi lizerinde
dogrudan etkili oldugunu vurgular (Sabuncuoglu, 2000).

e “Insan kaynaklar: yonetimi, isletmelerde ¢alisanlarin mutlulugunu ve gelisimini on
planda tutarak, ¢alisanlarin bireysel amaglart ile isletmenin genel amaglarini uyumlu hale
getirme ve hatta ortiistiirme ¢abast i¢inde olan bir yonetim sistemidir.” Ugur'un tanimina
gore, bu sistem, calisganlarin memnuniyetini ve performansim1 artirarak isletmenin
verimliligini ve etkinligini maksimize etmeyi hedefler. Bu yaklasim, c¢alisanlarin

motivasyonunu ve bagliligin artirarak, isletmenin genel basar1 ve hedeflerine daha etkin bir



sekilde ulasmasini saglamay1 amaglar. insan kaynaklar1 yénetimi bu baglamda, galisanlarin
refahi ile isletmenin performansi arasinda dogrudan bir baglant1 kurarak, her iki tarafin da
kazanim saglamasini hedefleyen stratejik bir yaklagim sergiler (Ugur, 2003).

IKY, insan kaynagmin yetenek ve becerilerini, diger maddi iiretim kaynaklariyla
birlikte sistematik bir sekilde ele alip orgiitiin amaglarina uygun verimlilik elde etmeyi ve
ayni zamanda caligsanlarin is tatmini saglamasini hedefleyen yonetimsel bir fonksiyonlar
toplulugu olarak tanimlanabilir. Bu tanim, insan kaynaklar1 yonetiminin 6ziinde, ¢alisanlarin
yeteneklerinin maksimize edilmesi, onlarin motivasyon ve tatmin diizeylerinin artirilmasi ile
orgiitiin genel hedeflerine ulasilmasi arasinda bir denge kurma cabasi oldugunu vurgular.
Insan kaynaklar1 yonetimi bu gergevede, ise alimdan, egitim ve gelistirmeye, performans
yonetiminden, kariyer planlamaya ve calisan iligkilerinin yonetimine kadar genis bir
yelpazedeki faaliyetleri kapsar. Bu fonksiyonel alanlar araciliiyla, insan kaynaginin

potansiyelinin tam olarak kullanilmas1 ve rgiitiin siirekli gelisimi saglanir.

Raymond'a (2009) gore, ticari sirketlerde 1K, esas olarak sirket isgiiciiniin is
hedeflerine ulasmada verimli calismasiyla ilgili yonetim alanlarindan biridir. 1K
uygulamalari ise alim, egitim, gelistirme, performans yonetimi, odiiller ve tazminat, saglik
ve giivenligi icermektedir (Casio, 2010). IK, organizasyonlar i¢in rekabet avantaj1 saglamada
onemli bir temel haline gelmekte ve artan firsatlarin kaynagini olusturmaktadir (Caliskan,

2010).

IK bilgisi, firmalarin ayirt edici yetkinliklerini artirmasina ve yeniligi tanimlamasina
olanak tanir; organizasyonlar yeni {irlinler gelistirdiginde veya yonetim siireclerini
iyilestirdiginde, iiretmek, yaratici fikirler gelistirmek ve yenilik yapmak igin IK
motivasyonuna ihtiya¢ duyarlar. IK, calisanlar1 diisinmeye ve yenilik yapmaya motive eden
ve donatan bir ortam olusturmaya yardimet olabilir ve bu da orgiitsel yenilik performansina

katkida bulunabilir (Chen ve Huang, 2009).

Heneman ve Milanowski'ye (2011) gére, cesitli yonetim akademisyenleri IKY'yi,
insan kaynaklar stratejilerini uygulamaya koyacak ve performansi iyilestirmeye, insan
kaynaklart stratejik hedeflerine iligkin yetkinlikleri, becerileri ve bilgiyi gelistirmeye yonelik
faaliyetler dizisi olarak tanimlamaktadir. Eslami ve Nakhaie'nin (2011) belirttigi gibi, IKY
bir organizasyonun ¢alisanlarin1 yonetir. Buna kanun ve sirket direktifleri kapsaminda ise
alim ve tahkim de dahildir. IKY sistemi, insan kaynaklari ydnetimi ile bilgi teknolojisinin

kesisimindeki sistem ve siire¢leri ifade eder.



Insan kaynaklar1 ydnetimi, 6zellikle bilgi teknolojisi alanindaki gerekli faaliyet ve
operasyonlar1 yiiriitiirken, programlama ve veri isleme sistemlerine, standart prosediirlere ve
kurumsal kaynak planlama yazilim setlerine doniismiistiir. Insan kaynaklari, isgiiciiniin
bliyiikliigli olarak tanimlanir ve belirli bir zamanda kurumu olusturan birey ve gruplardan
olusur. Bu bireyler, kompozisyonlari, deneyimleri, davraniglari, tutumlari ve istekleri
bakimindan farklilik gosterir (Raineri, 2017). Ayrica, bireyler isleri, idari seviyeleri ve
kariyer yollar1 bakimindan da farklilik gosterirler. Insan kaynaklari, organizasyonun en
onemli stratejik kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir. Kurumun performansini
artirmak ve hedeflerine ulasmak amaciyla calisir ve bunu basarmak igin stratejilerini
tasarlayip uygularken, ¢esitli bilgi ve becerileri kullanarak katma deger yaratir. Bu nedenle,
bireylerin kaynak olarak kabul edilebilmesi i¢in, uzmanlasmis ve seckin gorevleri yerine
getirebilecek deneyim, beceri ve yetenege sahip olmalar1 gerekmektedir (Kreitner ve
Kinicki, 2010). IKY, organizasyonel hedeflere en iist diizeyde verimlilik ve etkinlikle
ulagsmak i¢in organizasyonun insan kaynagi ihtiyaclarimin elde edilmesi, gelistirilmesi,

motive edilmesi ve siirdiiriilmesi ile ilgili faaliyetlerdir (Werner vd., 2012).

IKY, esas olarak kurulusta ¢alisan kisilerin ise alim1 ve yonlendirilmesine odaklanan
bir islevdir. Hat yoneticileri de bu siirecte IKY'yi gerceklestirebilir. IKY, iicretlendirme, ise
alma, performans yonetimi, organizasyon gelistirme, giivenlik, saglik, sosyal haklar, calisan
motivasyonu, iletisim, yonetim ve egitim gibi insan kaynaklariyla ilgili tim konularla
ilgilenen organizasyonel bir fonksiyondur (Eslami ve Nakhaie, 2011). IKY, ayrica ¢alisanlart
ise alma, motive etme, gelistirme ve elde tutma gibi bireysel yonetim faaliyetlerini igerir.
Bunun yam sira, bireyleri ve gruplari bilgilendirmek, danigmak ve miizakere etmek i¢in
siirecler de dahil olmak iizere, insanlar1 mesgul etmeye ve yonetmeye yonelik politika ve
uygulamalar1 kapsar. Bu politika ve uygulamalar, organizasyonun insan kaynagini verimli
bir sekilde yonetmeyi ve ¢alisanlarin katkisini en iist diizeye ¢ikarmay1 amaclar (Boxall ve
Purcell, 2011). Insan kaynaklar1 yonetimi, calisan faaliyetlerinin entelektiiel sermaye
olusumuna dahil edilmesini kolaylastirmak icin degerlendirilmekte ve bu da sirketler i¢in
rekabet avantaji saglamaktadir (Wright vd., 2001). Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart

calisanlarin bilgi, beceri, yetenek, deger ve tutumlarini sekillendirir.

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonda kritik bir fonksiyondur. En karmasik olani
ise Uiretimin en temel ve esas unsuruyla ilgilenmesidir. Kurulusun kaynaklari, ¢esitli cevresel

degisikliklerden etkilenmeye karsi en savunmasiz olanidir. Dogrudan veya dolayli olarak



calisanlarin isleriyle ilgilenen, insan enerjisini verimli bir sekilde yonetmeye ve ¢alisanlarin
tiretkenligini artirmaya yonelik en basarili mekanizmalar1 saglamaya calisan uzmanlagmig
personel yOnetimi ortaya ¢ikmistir. Bu yonetim bic¢imi, calisanlarin yeteneklerini en iyi
sekilde kullanarak organizasyonun hedeflerine ulagmasina katkida bulunmayi amaglar.
Boylece, isletme yonetimi uzun siire iiretim siirecinin maddi yonlerine odaklanmis ve insan
unsurunu ihmal etmistir. Ancak, son donemde idari agidan yasanan gelismelerle birlikte,
insan unsuruna énem vermek bir zorunluluk haline gelmistir. Herhangi bir projenin basarisi,
bliyiik dl¢iide ¢alisanlarin is performansindaki etkinligine ve becerilerine bagli oldugundan,
calisanlar rekabette mitkemmellige ulasmanin birincil kaynag1 ve odak noktasidir. Insan
Kaynaklar1 (IK), iistlendigi kritikk rol nedeniyle goz ard1 edilemeyecek veya

kiigiimsenemeyecek onemli bir unsur haline gelmistir (Caliskan, 2010).

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)nin tarihsel gelisimi, farkli perspektifler ve
yaklagimlar 1s181inda degerlendirildiginde, olduk¢a genis bir zaman dilimine yayilmaktadir.
Yénetim bilimi agisindan bakildiginda, IKY'nin kokleri insanlik tarihinin baglangicina kadar
uzanmaktadir. Bir¢ok arastirmaci, insanin var oldugu her donemde, aile yasamindan kabile
diizenine kadar pek cok alanda ydnlendirme, secme, odiillendirme ve ceza gibi IKY
islevlerinin bulundugunu belirtmektedirler (Kaufman, 2014; Deadrick ve Stone; 2014). ilk
caglarda ekip calismasi ile gerceklestirilen gida toplama, savunma, barimak yapma gibi
faaliyetler, ¢iraklik yontemi ile beceri ve mesleklerin aktarimi, savascilarin segilmesi gibi
uygulamalar, IKY'nin temel islevlerinin tarih &ncesi ddénemlerde bile var oldugunu

gostermektedir (Bass, 1994).

18. Yiizyilda Sanayi Devrimi ile baslayan calisma hayatindaki degisimler, 19.
Yiizyilda bilimsel yonetim anlayisinin gelisimiyle yeni bir boyut kazanmistir. Frederick
Winslow Taylor'un onciiliik ettigi bu akim, ¢alisanlarin {iretim siireclerinde daha verimli
olmalarmmi saglamak amaciyla yeni ilke ve tekniklerin gelistirilmesini igermistir
(Bayraktaroglu, 2003). Bilimsel yonetim, is giicliniin ydnetimi ve organizasyonun
verimliligi lizerine bilimsel metotlarin uygulanmasiyla ¢aligma hayatina disiplin, ahenk,

koordinasyon ve egitimin Onemini getirmistir. Bu yaklasim, uygun personel seg¢imi,



sistematik egitim ve performansa dayali odiillendirme sistemleri ile yiiksek verimlilik

diizeylerine ulagilmasini hedeflemistir (Findikg1, 2003).

Tarihin farkli donemlerinde insanlarin yonetimi konusunda pek ¢ok 6rnek bulunsa
da, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) bilimsel bir disiplin olarak ve profesyonel bir meslek
dali olarak esasen Endiistri Devrimi ile birlikte gelisim gostermeye baglamistir. Birgok
aragtirmaci, IKY'nin temellerinin bu dénemde atildigin1 ve 6zellikle is giiciiniin y&netimi,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve verimliligin artirilmas1 gibi konularin 6n plana
ciktigini belirtmislerdir. Endiistri Devrimi, biiyiik 6l¢ekli {iretim siireglerinin baglamasi ve
karmagik organizasyon yapilarinin olugmasi ile insan kaynaklarinin yonetilmesinin daha
sistematik ve bilimsel bir yaklasimla ele alinmasin1 gerektirmistir (Strauss, 2001; Jamrog ve

Overholt, 2004; Demirkaya, 2006; Itika, 2011; Freitas vd, 2011; Benligiray, 2020)

Sanayi Devrimi, toplumlari sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan koklii bir doniistime
ugratmis; ticaretin hizlanmasini, kitle tliretimi yapan fabrika endiistrisinin gelismesini
saglamig ancak ayni zamanda sosyal bir felakete de yol agmistir. Bu dénemde, toplumun
mevcut sosyal siniflar1 derinden etkilenmis ve o zamana kadar var olmayan yeni sosyal
smiflar ortaya c¢ikmistir. Niifusun 6nemli bir kismi, hayatlarini siirdiirebilmek i¢in bu
degisimlere uyum saglamak zorunda kalmis ve fabrika iscisi olarak yeni bir yasam tarzina

gecis yapmistir (Selamoglu, 1998).

Sanayi Devrimi ile birlikte isletme sahipleri ve girisimcilerin ekonomik durumlari
iyilesirken, iscilerin ve genel vatandaslarin yasam kosullar1 giderek zorlasmistir. Issizlik
baskis1 altinda calisma ve gelir gilivenlikleri tehlikeye girmis, bu durum is¢ilerin
orgiitlenmesini zorunlu kilmistir. Bu siirecte devlet, is¢i-isveren iligkilerine miidahale ederek
iscileri koruyan yasalar1 hayata ge¢irmis, calisanlara 6zgiir toplu pazarlik ve grev hakki
tanimistir. Bu gelismeler, personel yonetiminin sistemli bir sekilde baglamasi1 ve gelisiminde

onemli bir rol oynamustir.

Ozgiir toplu pazarliklarin gelisimi ve isverenlerin artan verimlilik arayisi personel
yoOnetimine sistemli bir yaklasimin benimsenmesini gerektirmistir. Bu donem, modern insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin temellerinin atildig1 ve is¢i haklarinin giivence altina
alinmasinin yani sira, ¢aligma ortamlarinin iyilestirilmesi, egitim ve gelisim firsatlarinin
sunulmasi gibi konularin da 6n plana ¢iktig1 bir donem olmustur. Sanayi Devrimi sonrasinda

yasanan bu doniisiim, is¢i haklarinin ve calisma kosullarinin iyilestirilmesi konusunda
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onemli adimlarin atilmasini saglamis ve modern isletme yonetimi anlayiginin gelisimine

onemli katkilarda bulunmustur (Bayraktaroglu, 2003).

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetiminin evrimi, endiistriyel psikoloji
alanindaki calismalarla onemli bir ivme kazanmistir. Miinsterberg ve Cattel gibi Oncii
isimler, ise iliskin zihinsel ve duygusal yetenekler ile personel segiminde bireysel
farkliliklarin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir. Bu ¢alismalar, modern anlamda ilk personel
departmanlarinin =~ 1912'lerde  ortaya  ¢ikmasma  ve  personel  ydnetiminin

profesyonellesmesine yol agmistir (Artan, 1989).

Taylor, is siireclerini iyilestirmek igin her isin gerekli hareketlerini ve zamanini
bilimsel yontemlerle tanimlamis ve bdylece islerin nasil daha verimli yapilacagma dair
standartlar gelistirmistir. Taylor'un en Onemli katkilarindan biri de, rutin personel
faaliyetlerinin yonetimi i¢in 6zel bir personel departmaninin kurulmasini 6nermesi olmustur.
Bu 0Oneri, ise alma, egitim ve isten ¢ikarma gibi faaliyetlerin yonetimi icin sistemli bir
yaklagimin ~ benimsenmesine ve  organizasyon i¢indeki isgiici  yOnetiminin

profesyonellesmesine 6n ayak olmustur (Yiiksel, 1998).

Taylor'un yaklagimi, organizasyon i¢inde her ¢alisanin uzmanlagmis yeteneklerinden
en iyi sekilde yararlanilmasi gerektigini vurgulamistir. Ancak, bu yaklagim ¢alisanlarin
sadece tiiretkenliklerini 6n plana alirken is tatmini gibi insani faktorleri goz ardi ettigi i¢in
1920'lerden itibaren elestirilere maruz kalmig ve teorik onemi azalmistir. Bu elestiriler
sonucunda insan odakl1 yonetim teorileri ve ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu gibi konular
daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir. Bu doniisiim, insan kaynaklari yOnetiminin
evriminde yeni bir donemi isaret etmis ve calisanlarin sadece fiziksel emeklerinin degil,

psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin da yonetilmesi gerektigi anlayisini giiclendirmistir.

1930'lardan itibaren, insan iliskilerine daha fazla énem verilmeye baslanmasi ve
Hawthorne aragtirmalarinin yapilmasi, ¢aligma ortami ve insan unsuru arasindaki iliskiyi
daha detayli incelemistir. Bu donemde, fiziksel calisma kosullarinin yani sira sosyal
iliskilerin ve iscilerin duygusal ihtiyac¢larinin da verimlilik iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu
anlagilmistir. Elton Mayo'nun liderligindeki Hawthorne deneyleri, Taylor'un verimlilik
tizerine odaklanan varsayimlarina meydan okuyarak, insanlarin sosyal varliklar oldugunu ve
1§ yerindeki sosyal iliskilerin onlarin motivasyon ve verimliligi iizerinde biiyiik bir etkiye

sahip oldugunu gostermistir (Selamoglu, 1998).
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Birinci ve Ikinci Diinya Savaslar1 déneminde yasanan olaylar, isgiicii piyasalar1 ve
isletme yonetiminde onemli degisikliklere yol agmistir. Savas nedeniyle isgiiciiniin dnemli
bir kismimin cepheye gonderilmesi ve savasa destek veren endiistrilerde yogunlasmasi,
geride kalan is giicliniin daha verimli kullanilmasin1 gerekli kilmistir. Ayn1 zamanda is
yerlerinin iiretim fonksiyonlarinda ve miktarlarinda yasanan artislar, kisisel yeteneklerin is
yeri yOnetimindeki zorluklar1 artirmig ve bilimsel yonetim ydntemlerinin temellerinin
atilmasina zemin hazirlamistir. Birinci Diinya Savasi oncesinde is giiciiniin ucuz ve bol
olmas1 nedeniyle yeni eleman ¢ekme sorunu giindemde degildi. Ancak ABD'nin 1918'de
savasa girmesiyle durum degismeye basladi. Dort milyondan fazla insanin orduya katilmasi
ve gbemen akisinin azalmast, is giicii piyasasinda onemli degisikliklere sebep oldu. Isciler,
diisiik ticretler ve dayanilmaz calisma kosullar1 nedeniyle sendikalara katilarak haklarini
aramaya basladilar. Bu donemde isletmelerde personel yonetimi ve etkinliklerine 1930'larda
onem verilmeye baslandi. Ozellikle 1935'te cikarilan sosyal giivenlik yasasi gibi
diizenlemeler, personel boliimlerinin sirket elemanlar1 hakkinda kayit tutma gibi islevler
iistlenmelerini gerektirdi. Tiim bu gelismeler, isletme yonetimini daha karmasik bir hale
getirdi ve insan faktoriiniin yonetimini, dar bir perspektiften cok daha genis ve sistemli bir
yaklagimla ele almayi zorunlu kildi. Bu donem, modern insan kaynaklari yonetiminin
evrildigi ve is¢i haklarinin, c¢alisma kosullarinin, ticret politikalarinin ve personel
yonetiminin sistemli bir sekilde ele alinmaya baglandig1 bir siireci isaret eder. Bu durum,
insan kaynaklar1 yonetiminin igletmelerde stratejik bir fonksiyon olarak taninmasina ve

gelisimine 6nemli katkilar saglamistir (Palmer ve Winters, 1993).

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda, dzellikle endiistri iliskileri odakli bir bakis acistyla
sekillenen IKY, isgiicii piyasalari, sendikal iliskiler ve isci haklar1 gibi konulara 6nem
vermistir. Ancak, 1970'li yillardan itibaren IK'Y alaninda bir paradigma degisikligi yasanmis
ve daha is odakli, stratejik bir yaklasim benimsenmistir. Bu doniisiimle birlikte, IKY'nin
odak noktasi, ¢alisanlar1 bir maliyet unsuru olarak gérmekten ziyade, onlar1 organizasyonun
basarisinda kritik bir stratejik kaynak olarak degerlendirme ve bu kaynagi en iyi sekilde
yonetme iizerine yogunlasmistir. Bu yeni yaklasim, calisanlarin se¢imi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve tutulmasi gibi alanlarda stratejik planlamalar1 6n plana ¢ikarmis, boylece
IKY, organizasyonlarin rekabet avantaji kazanmasinda ve siirdiiriilebilir basar1 elde
etmesinde dnemli bir rol oynamaya baslamistir. IKY'nin bu ¢cok yonlii ve stratejik yaklasimi,
giiniimiizde de evrimini siirdiirmekte ve i diinyasinin dinamiklerine uyum saglamaya devam

etmektedir (Malik, 2009).
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1960'l1 yillara kadar insan iliskileri hareketi, isletmenin en énemli unsuru olarak
insan1 degerlendirme egilimini gii¢lendirmistir. Ancak, insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii
bu doneme kadar yeterince gelismemis olup 1970'li yillarda daha fazla 6nem kazanmaya

baslamistir.

1970'li yillar, IKY'ye stratejik bir bakis agis1 ile yaklasan uzmanlar tarafindan bir
baslangi¢ noktasi olarak kabul edilmektedir. Bu dénem, IKY'nin sadece ise alim ve
ticretlendirme gibi idari islevlerin Otesine gegerek organizasyonun genel stratejisi ile
biitiinlesik bir sekilde ele alinmaya baslandig1 bir dénemi isaret etmektedir. Ote yandan,
IKY'nin kurumsal baz da, organizasyon icerisinde ayr1 bir birim olarak kurulmasi, 1910'lu
yillara dayanan bir gecmise sahiptir. Bu, IKY'nin modern anlamda kurumsallasmaya
basladig1 ve isletmelerin yapilanmasinda 6nemli bir fonksiyon olarak taninmaya basladigi

donemi temsil etmektedir (Kaufman, 2014).

Bu cesitlilik, IKY'nin tarihsel gelisimini ele alirken, farkli dénemlere ve farkli
uygulamalara isaret eden zengin bir gegmise sahip oldugunu gostermektedir. Her yaklasim,
IKY'nin farkli yonlerini ve énemini vurgulayarak, bu alandaki evrimin ve gelisimin ¢ok

katmanli oldugunu ortaya koymaktadir.

Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY), organizasyon teorileri, endiistri iliskileri,
ekonomi, sosyoloji, psikoloji, yonetim bilimi ve hukuk gibi birbirinden oldukg¢a farkli
disiplinlerin teorileri, ilkeleri ve uygulamalari iizerine kurulu bir gelisim siireci izlemistir.
Mahoney ve Deckop'un (1986) belirttigi iizere, bu ¢ok disiplinli yaklagim, IKY'nin sadece
ise alim, egitim, performans yonetimi gibi temel islevlerini degil, aym1 zamanda
organizasyonun daha genis c¢apl stratejik hedeflerine ulagmasinda oynadigi roli de

derinlemesine anlamasini saglamistir (Mahoney ve Deckop, 1986).

IKY ile ilgili arastirmalar ve teorik ¢alismalarin agirlikli olarak Kuzey Amerika'da
gerceklestirilmis olmasi, bu bolgenin IKY'nin gelisiminde 6ncii bir rol oynadigini
gostermektedir. Kaufmann (2001), bu cografyanin IKY disiplininin sekillenmesinde ve
profesyonellesmesinde kritik bir etkiye sahip oldugunu ifade etmistir. Kuzey Amerika'da
yiiriitiilen calismalar, IKY'nin evrensel ilkelerini ve uygulamalarii belirlemede referans

noktas1 olmustur (Kaufmann, 2001).

Bu siirecte, isletmelerin insan kaynaklarina yatirim yapmanin 6nemi, calisan
memnuniyeti, motivasyonu ve verimliligi iizerine yapilan bilimsel arastirmalar, IKY'nin
temel ilkelerini ve pratiklerini sekillendirmistir. Giiniimiizde 1KY, kiiresel dlcekte gesitli
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sektorler ve organizasyonlar i¢in stratejik bir oneme sahip multidisipliner bir alan olarak

kabul edilmektedir.

1980'li yillardan itibaren ise insan kaynaklari ydnetiminin 6nemi uluslararasi
rekabetin artmasi, ekonomik yapilarin degismesi ve teknolojik gelismelerle birlikte daha da
artmistir. Bu donemde, isci-isveren iliskilerinde yeni anlayislarin benimsenmesi, sendikal
orgiitlenmelerin zayiflamasi ve Japonya gibi iilkelerin ytikselisi insan kaynaklar1 yonetimine
olan ilgiyi ve bu alandaki gelisimi 6nemli 6l¢ilide etkilemistir. Bu faktorler, insan kaynaklar1
yoOnetiminin stratejik bir 6neme sahip oldugu ve isletmelerin basarisi i¢in kritik bir faktor

oldugu anlayisini pekistirmistir (Biiytikuslu, 1998).

1980'lerde orgiitlerin stratejilerini belirlerken insan kaynaklarini dikkate almanin
Oonemi giderek daha fazla anlagilmaya baslandi. Bu dénemde, "stratejik insan kaynaklari
yonetimi" terimi, isletmelerin uzun vadeli hedeflerine ulasmalarina yardimci olacak, isletme
amaglar1 ve stratejileriyle entegre bir yaklasim olarak ortaya ¢ikti. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi, igletmenin verimliligi ve basarisinin temelinde yatan orgiit kiiltiirine ve bu
kiiltiirtin 6nemli bir bileseni olan insan kaynagina odaklanmistir. Bu yeni yaklagim, insan
kaynaklarinin sadece ise alma, egitim ve licretlendirme gibi operasyonel islevlerin 6tesinde

isletmenin stratejik hedefleri dogrultusunda ele alinmasi gerektigini vurgulamastir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile isletmeler; ¢alisanlarin yeteneklerini,
motivasyonlarim1 ve katilimlarini stratejik hedeflere yonlendirme imkani bulmustur. Bu
yaklagim, ¢alisanlarin gelisimine ve kariyer planlamalarina 6nem vererek onlar1 isletmenin
stratejik hedeflerine ulasmada kilit bir faktor olarak gormiistiir. Ayrica, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin is tatminini ve bagliligimi artirarak isletmenin genel
performansina 6nemli katkilarda bulunmustur. 1980'lerde baslayan bu gelisim siireci, insan
kaynaklar1 yonetiminin organizasyonlarin basarisinda stratejik bir rol oynadiginin kabul
edilmesiyle birlikte, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ve teorilerinin daha da
gelismesine yol agmistir. Bu donem, insan kaynaklari yonetiminin isletme stratejileriyle
biitiinlesik bir sekilde ele alinmasinin, rekabet avantaji elde etmede ve siirdiiriilebilir
basartya ulasmada kritik Oneme sahip oldugunun anlasildigi bir donem olmustur

(Bayraktaroglu, 2003).
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Tablo 2. 1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yénetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is Odakli Insan Odakli
Operasyonel faaliyet Danigsmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayist
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam Kalite Yonetimi
Iste ¢alisan insan Is yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), personel yonetimi anlayigma gore Onemli
yenilikler ve degisiklikler getirmistir. Geleneksel personel yonetimi anlayisinda, ¢alisanlar
daha ¢ok isletmenin teknik gereksinimlerine odaklanan bir varlik olarak goriliirken insan
kaynaklar1 yonetiminde ¢alisanlarla iliskilerin gelistirilmesi, igbirligine dayali bir ortamin
olusturulmasi, problem ¢oziim siireglerine iggérenlerin aktif olarak katiliminin saglanmasi
ve degerlerin ¢alisanlar ile miisterilere odaklanmasi gibi unsurlar 6n plana ¢ikmistir. Bu
dontisiim, personel yonetiminin sinirli ve islevsel odakli yaklagimini asarak calisanlarin
motivasyonunu, tatminini ve gelisimini merkeze alan bir yonetim anlayigina gegisi ifade

eder.

IKY, isletme icindeki teknik islevlerin yani sira, calisanlarin potansiyellerini en iyi
sekilde kullanmalarin1 saglayacak bir ortam yaratmay:r hedefler. Bu yeni yaklasim,
calisanlar1 sadece birer maliyet unsuru ya da kontrol edilmesi gereken bir kaynak olarak
gormekten ziyade, isletmenin basarisi igin kritik 6neme sahip stratejik ortaklar olarak
degerlendirir. IKY'nin getirdigi bu anlayis degisikligi, personel yonetiminin odaklandig1

kayi1t tutma, licret yonetimi, yan 6demeler ve sigorta islemleri gibi islevsel gorevlerin Gtesine
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gecerek isgorenlerin yeteneklerini gelistirme, kariyer planlamasi, ¢alisan bagliligini artirma

ve isletme kiiltiirlinii sekillendirme gibi stratejik boyutlara yonelmistir (Mucuk, 2005).

IKY, isletmelerde ve calisma hayatinda meydana gelen yapisal ve Kkiiltiirel
degisimlere yanit veren, insan1 merkeze alan ve calisanlarin katilimini tesvik eden, ayni
zamanda isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu bir insan ydnetimi anlayigini temsil
etmektedir. Bu yeni anlayis, geleneksel personel yonetiminden ayrilarak calisanlarin ve

organizasyonlarin gelisimine yonelik daha kapsamli ve entegre bir yaklagim sunar.

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKY stratejileri, insan kaynaklari hedeflerinin belirlenmesi ve kuruluslarin
hedeflerine ulagmasi i¢in uygun yontemlerin belirlenmesi ile ilgilidir (Policastro, 2003).
Farkli IKY stratejilerinin, esas olarak calisanlarin 6zgiirliigiinii saglayarak dolayisiyla
inovasyon stireclerini gelistirerek yaraticiligi tesvik etme ve destekleme agisindan degerli
oldugu kabul edilmektedir (Jiang vd., 2012). Ayn1 zamanda, ¢alisanlar arasinda yaraticilig1
ve dzgiirliigii tesvik etmek dnemli bir hedef olmalidir. Ancak, kullanilan IKY stratejilerinin
bazen yaraticilik ve inovasyon siireglerini gelistirmek yerine kisitlayabilecegi de g6z 6niinde
bulundurulmalidir. Bu durum, kat1 prosediirler ve asir1 denetimle sinirlanan is ortamlarinin
calisanlarin yenilik¢i diisiinme yetilerini olumsuz etkileyebilecegi gercegiyle iligkilidir.
Dolayisiyla, IKY stratejilerinin hem verimliligi saglarken hem de yaraticilig1 destekleyecek

sekilde dengelenmesi gerekmektedir.

Bu nedenle IKY stratejileri, kuruluslarin bireylerin davranislarini ve becerilerini nasil
etkiledigi konusunda kritik 6neme sahip hale gelir; bu, kuruluslarin hedefleriyle tutarl
yenilikler sunup sunmadigi agisindan oOnemlidir (Chen ve Huang, 2009). Ancak
organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetiminin rolii iki yonliidiir. Bir yandan insan
kaynaklar1 yonetimi, isin organizasyonu i¢in temel yap1 da dahil olmak tizere kurulusun

politikalar1 ve uygulamalar1 ve isin yonetimi ile ilgilidir (Zehir vd., 2016).
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2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Niteligi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin (IKY) stratejik niteligi, isletmelerin uzun vadeli
hedeflerine ulasmalar1 i¢in insan kaynaklarmin etkin bir sekilde yonetilmesi ve bu
kaynaklarin isletmenin genel stratejileriyle entegre edilmesi anlayisina dayanir. Bu
yaklagim, insan kaynaklarini isletmenin en Onemli varliklarindan biri olarak goriir.
Isletmenin basarisinin; calisanlarinin yetenekleri, motivasyonlari ve bagliliklarryla dogrudan
iliskili oldugunu kabul eder. Stratejik IKY'nin temel 6zellikleri ve islevleri asagida

Ozetlenmistir (Bayraktaroglu, 2003):

o Stratejik Planlama ve Hedef Belirleme: IKY, isletmenin genel stratejik
planlamasinin bir pargasi olarak, is giicii planlamasi, yetenek yonetimi, egitim ve gelistirme
programlar1 gibi unsurlar1 kapsar. IKY stratejileri, isletmenin mevcut ve gelecekteki
hedeflerine uygun insan kaynaklar1 yapisini olusturmay1 amaglar.

e Ise Ahm ve Secim: Isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasinda kritik roller
oynayacak yetenekleri ¢ekmek, secmek ve ise almak, IKY’nin en 6nemli gérevlerinden
biridir. IKY, isletmenin ihtiya¢ duydugu beceri ve yeteneklerle uyumlu adaylari belirleyerek,
organizasyona katki saglayacak en uygun insanlar secer. Bu siireg, isletmenin uzun vadeli
basarisini saglamak i¢in dogru kisileri dogru pozisyonlara yerlestirmenin 6nemini vurgular
ve stratejik hedeflere ulasmada 6nemli bir adim olarak kabul edilir.

e Egitim ve Gelisim: Calisanlarin becerilerini ve performanslarini isletmenin
ithtiya¢ duydugu seviyeye getirmek icin sistematik egitim ve gelisim programlari sunar. Bu
programlar, calisanlarin kariyer hedefleri ile isletmenin stratejik amaglar1 arasinda bir uyum
saglar.

e Performans Yonetimi: Calisan performansin siirekli olarak degerlendirme ve
gelistirme, IKY'nin énemli bir islevi olarak 6ne ¢ikar. Performans yonetimi, calisanlarmn
isletmenin genel hedefleri dogrultusunda nasil bir performans sergiledigini anlamak ve bu
performansi iyilestirmek amaciyla geri bildirim ve odiillendirme sistemlerini kapsar. Bu
siirec, hem calisanlarin bireysel gelisimini destekler hem de isletmenin stratejik hedeflerine
katkida bulunarak verimliligi artirir. Etkin bir performans yonetimi sistemi, ¢alisanlari
motive ederken, ayn1 zamanda organizasyonun basarisina da katki saglar.

e Calisan Iliskileri ve Motivasyon: Calisan memnuniyetini, bagliligmi ve

motivasyonunu artirmaya yonelik stratejiler gelistirir. IKY, calisanlarin isletmeye olan
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bagliliklarii giiclendirerek is giicli devir hizim1 azaltmay1 ve yliksek performansi tesvik
etmeyi hedefler.

e Odiillendirme ve Yan Haklar: Calisanlart isletmenin basarisina katkida
bulunmaya tesvik eden rekabet¢i ve adil bir ddiillendirme sistemini tasarlar. Bu sistem;

maas, bonuslar, saglik sigortas1 ve emeklilik planlar1 gibi ¢esitli yan haklar1 igerebilir.

Stratejik 1KY, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesine ve siirdiiriilebilir basariya
ulagsmasina yardimci olan bir yonetim anlayisidir. Bu yaklagim, insan kaynaklarinin stratejik
planlama siirecine entegrasyonunu saglayarak isletmenin hedeflerine ulagsmasinda insan

faktoriiniin oynadigi kritik role odaklanir.

2.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

“Stratejik” Insan Kaynaklar1 Yénetimini (SIKY) etkili bir sekilde tanimlamak igin,
Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY)
kavramlar1 arasindaki farki vurgulamak énemlidir. IKY de, isler genellikle birbirinden ve is
stratejisinden bagimsiz olarak degerlendirilir. Ornegin, performans degerlendirme
sisteminin en etkin sekilde nasil uygulanacag tartigilirken, bu sistemin personel se¢gme
sistemi ile nasil biitlinlestirilecegi veya bu iki sistemin birbiriyle olan iligkisi genellikle g6z
ard1 edilir. Ancak, "stratejik yonetim" kavrami giinlimiizde daha fazla 6nem kazanmais olup,
SIKY, insan kaynaklarmin isletmenin stratejik hedefleriyle biitiinlesmesini ve bu hedeflere
ulagmada kritik bir rol oynamasini saglar. Stratejik yonetim yaklasiminda, insan kaynaklari
is stratejisiyle uyumlu bir sekilde yonetilir ve bdylece tiim IKY siiregleri birbirine bagh

olarak ele alinir (Wright ve McMahan, 1992).

Orgiitsel bir bakis agisiyla stratejik yonetim, birbiriyle iliskili ii¢ ana degiskenin
koordinasyonunu gerektirir. Bunlar; yonetimin en yiiksek degerleri, cevre ve kaynaklardir.
Bu ii¢ temel degiskenin uyumlu bir sekilde yonetilmesi, organizasyonun stratejik bagarisinda
kritik bir rol oynar. Ayrica, stratejik yonetim, kurulusun giiclii ve zayif yonleri g6z oniinde
bulundurularak dis tehditleri ve firsatlar1 degerlendirme gerekliligini ifade eder. Stratejik
hedefler, i¢ ve dis kaynaklardaki degisiklikler ve ¢evresel faktorler siirekli izlenerek anlik
degisikliklere uyarlanabilir olmalidir. Bu anlamda, hedefler esnek olmali ve degisen

kosullara gore giincellenmeye acik tutulmalidir. Boylece, organizasyonun dinamik bir
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sekilde uyum saglayarak siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmesi saglanabilir (Bratton

ve Gold, 1999).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik islevini genis anlamda biitiinlesme ve uyum
saglama olarak goren Schuller, bu teoriyi sdyle agiklamaktadir: Insan kaynaklar1 yonetimi
icin stratejik ¢erceve, organizasyonlardaki insan kaynaklari uygulamalarimi sirketin stratejik
ihtiyaclart ile uyumlu hale getirmeyi amaclar. Ayrica insan kaynaklar1 uygulamalarinin
hiyerarsik yonetici ve calisanlar tarafindan giinliik islerinin bir pargasi olarak kabul
edilmesini ve kullanilmasini saglar (Schuler, 1992). Mello'ya gore ise insan kaynaklar1
yoOnetiminin stratejik yapisi, orgiitiin stratejik hedeflerine ulagmak igin birbiriyle uyumlu
uygulama, program ve politikalarin gelistirilmesini ifade eder (Mello, 2002). Bayat (2008),
insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyutunu aciklamaya calisan yaklagimlari dort grup

altinda aciklamistir. Bu yaklasimlar asagida kisaca aciklanmaistir.

2.5.1. Evrenselci (Universalistic) yaklasim

Diinya c¢apindaki yaklagimlarin ilk odak noktasi, calisanlar1 giliclendirmeyi
amaclayan siireglerdir. Bu siirecler arasinda degisken iicret yapilari, 6zel secme ve atama
yontemleri, kapsamli egitim ve gelisim programlart ile performans degerlendirme sistemleri
yer alir. Zamanla bu odak, degisim yonetimi, fayda saglama, ¢alisan bagliligi, fikir birligi,
problem c¢ozme ekipleri gibi konulara kaymistir. Ayrica, istthdam politikalari, ¢aligma
tesvikleri, yeni calisma diizenlemeleri ve yeni 6deme sistemleri de bu siireclerin bir pargast
haline gelmistir. Bu unsurlar, organizasyonlarin hem c¢alisan bagliligini artirmak hem de
isgiicti verimliligini yiikseltmek amaciyla kullandiklar1 6nemli stratejik araglardir (Martin-

Alcazar vd., 2005).

Huselid'e (1995) gore, kapsamli se¢gme ve ise alma uygulamalari, tesvik 6demeleri,
performans yonetim sistemleri, ¢calisan sadakati ve gelisimi gibi uygulamalar, bir sirketin
mevcut ve gelecekteki calisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirebilir. Calisanlarin
sitkette kalmasini saglamak icin onlarin yeteneklerini gelistirmek ve motive etmek
onemlidir. Bu tiir uygulamalar, daha diisiik is giicli devir hizina, daha yiiksek kurumsal
iiretkenlik ve verimlilige yol acar, bu da sirketin rekabet avantajini artirmasina katki saglar

(Youndt vd., 1996).
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2.5.2. Durumsalci (Contingent) yaklasim

Evrensellerin ¢izgi tabanli modeline yanit olarak; etkilesim tabanli model
Woodward, Dewar, Verbal, Chauvin, Drazen ve Venkatraman tarafindan gelistirilmistir. Bu
yaklasima gére Insan kaynaklar1 yonetimi ile performans arasindaki iliski uzun siire duragan
kalamaz ve durumsal degisken adi verilen tiglincii bir degiskene baglhidir. (Martin-Alcazar

vd., 2005).

Durumsal degiskenler stratejik, organizasyonel ve dis/cevresel degiskenlerdir.
Stratejik degiskenler, insan kaynaklari uygulamalarinin performansa katkisinin dogrudan

sirketin stratejisine uygunluguna bagli oldugunu gostermektedir (Bayat, 2008: 76).

Davranis teorisi, durumsal teoriye dayanir. Davranis teorisine gore etkili performans
hedeflenecekse strateji gibi organizasyonel 6zellikler benzersizdir. Davranis ve karakter
gereklidir. Bu agidan bakildiginda insan kaynaklari faaliyetleri sirketin gerektirdigi cesitli
calisan davraniglarim1 saglamak ve tesvik etmek icin bu temel araglarin kullanildigi

gosterilmektedir (Youndt vd., 1996).

Sonug olarak; her zaman, her yerde "en iyi uygulamalar" 6rgiitiin varligini reddeden
durumsal yaklagim, Orgiitin hem i¢ hem de dis cevre faktorlerinden etkilendigini
savunmustur. Yani organizasyon yapisi, ¢alisan 6zellikleri, teknoloji, istthdam, ekonomik ve
sosyal cevre gibi i¢c ve dis faktorleri degerlendiren insan kaynaklari stratejisi bu kosullarla

birlestirildiginde en etkili yontemdir (Bayat, 2008: 78).

2.5.3. Bicimlendirme (Configurational) yaklasimi

Durumsallik teorisinin bir uzantis1 olan bi¢imlendirme yaklasiminin, diger
uygulamalardan farkli olarak insan kaynaklari islevi karmasik ve etkilesimlidir. Bir sistem
olarak kabul edilir ve analizden ziyade organizasyon hakkinda toplanan bilgilerin sentezini

kullanir (Yiiksel, 2004: 19; Martin Alcazar vd., 2005).

Bicimlendirme yaklasimina gore organizasyon, cok degiskenli bir modeldir. i¢ ve dis
alt bilesenlerden olusan karmasik bir sistemdir. Tek bir ajans yoktur. Bu karmagik sistemler

bir biitiin olarak ele alinmalidir (Cibek ve Militilo, 2000:6; Yiiksel, 2004:19).
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Bu yaklasimin sundugu en &nemli fikirlerden biri de insandir. Orgiitsel stratejiler
gelistirilirken kaynaklar siirece dahil edilmelidir. Bu, organizasyonun misyonunu
gergeklestirmek  icin  alt  sistemler arasindaki  cabalarin  entegrasyonundan

kaynaklanmaktadir. Yani insan kaynaklar biitiinlesmeyi saglayacaktir (Yiksel, 2004: 19).

Strateji gelistirme asamasinda insan kaynaklar1 yonetimine bi¢imlendirme yaklagimi,
organizasyon ve fonksiyonlarini biitiinciil bir yaklagimla ele alarak, durumsal yaklagimlara
gore daha esnek bir yapir sunmasi bakimindan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

literatiirtinde 6nemli bir yer edinmistir (Bayat, 2008: 79).

2.5.4. Baglamsal (Contextual) yaklasim

Tanimlayic1 ve kapsamli bir agiklama saglayan baglamsal yaklasim, cografi ve
endistriyel kosullara uygulanabilir genis bir model onerisidir. Bu noktada, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, sirketin hedeflerine ulagsmada yonetsel kararlarin alindig1 ve dis ile
organizasyonel kosullarin dikkate alindigi bir yontem olarak ele alinmaktadir (Martin

Alcazar ve digerleri, 2005)

Baglamsal yaklasim, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin sadece orgiit icindeki
dinamiklerle degil, ayn1 zamanda orgiit disindaki cevresel faktorlerle de sekillendigini
vurgular. Bu yaklasim, orgiitleri yalnizca kendi i¢ yapilariyla degil, daha biiyiik bir makro
sistemin parcasi olarak ele alir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin etkili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in, orgiitiin icinde bulundugu sosyal, ekonomik ve kurumsal ¢cevrenin goz
onlinde bulundurulmasi gerekir. Martin Alcazar ve digerlerinin (2005) belirttigi gibi,
baglamsal yaklasim, endiistri iliskileri ve c¢evresel faktorlerin Onemini yeniden
hatirlatmaktadir. Kamu isletmeleri, sendikalar, sosyal yapilar ve kurumsal gelismeler gibi
unsurlar, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin sekillendirilmesinde kritik rol oynar. Bu
cevresel etmenler, 6rgiitiin i¢ yapisina etki ettigi kadar, dis faktorlerin de stratejik karar alma
stireclerinde 6dnemli bir rol oynadigini ortaya koyar. Sonug olarak, baglamsal yaklagim, insan
kaynaklar1 yonetiminin yalnizca igsel bir slire¢ degil, ayn1 zamanda daha genis sosyal ve
ekonomik dinamiklerle iliskili bir olgu oldugunu kabul eder. Bu yaklasim, orgiitlerin
cevresel faktdrlere uyum saglamasinin 6nemini vurgular ve stratejik insan kaynaklari
yonetiminin bagarili olabilmesi i¢in ¢evresel etmenlerin dikkate alinmasinin gerekliligini

savunur.
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2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetim Stratejileri

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Stratejilerinin (IKYS), kurulusun rekabet avantajini
olusturmak ve siirdiirmek amaciyla, kurulusun genel stratejisini géz oniinde bulundurarak
tim personel diizeyinde stratejik karar almayi destekleyen bir cergeve sagladigina
inanilmaktadir. IKYS ayni zamanda, kurulusun stratejik hedeflerine ulasmasina katkida
bulunacak sekilde insan kaynaklar1 araciligiyla stratejik planin uygulanmasina yonelik bir

yonlendirme sunar.

2.6.1. Ise alim stratejisi

Kuruluslar artik ise alim uygulamalarini optimize etmek degilse bile iyilestirmek i¢in
stratejik bir gorevle karsi karsiyadir ¢iinkii giiniimiiziin kurumsal IKY ortaminda ise alim
“kurumsal basar1 ve hayatta kalma i¢in en kritik insan kaynaklar1 islevi” olabilir (Taylor ve
Collins, 2000: 304). ise alim, “birincil amac1 potansiyel ¢alisanlar1 belirlemek ve ¢ekmek
olan ve kurulus tarafindan yiiriitiilen uygulama ve faaliyetler” olarak tanimlanabilir (Barber,
1998: 5). Organizasyondaki is gilicli stratejileri; is analizi ve tanimi, insan kaynaklari
planlamasi, ise alim, insan kaynaklar1 se¢cimi ve atama gibi alt islev gruplarini icermektedir.
Chen ve Huang'a (2009) gore, ise alim stratejisi, organizasyonun istihdam kaynaklarinin
belirlenmesi ve insan kaynaklar1 planinda gerekli olan spesifik disiplinlere uygun adaylarin
cekilmesi amaciyla faaliyetler ve prosediirler dizisi olarak kullanilmaktadir. Bu nedenle ige
alim ¢esitli reklam araglar1 araciligiyla pozisyonlart doldurmak i¢in kurulusun planli insan
kaynagimi kurulusa saglamak i¢in en iyi adaylar1 secmek anlamina gelir; bu, stratejinin
smirlarinin sonu anlamima gelmez. ise alma aslinda yaklasimin ve kutuplagma algisinin
Oziidiir (Sang, 2005; Katou ve Budhwar, 2010; Rathnawerera, 2010). Daha spesifik olarak,
ise alimm stratejik olabilmesi i¢in IK uygulayicilarmin asagidaki bes soruya etkili yanitlar

bulmasi gerekir (Breaugh, 1992; Breaugh ve Starke, 2000):
1. Kimler ise alinmal1?
2. Nerede ise alinmali?

3. Hangi ise alim kaynaklar1 kullanilmali (6rnegin, internet, gazeteler, is fuarlari,

kampiis i¢i, vb.) ?
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4. Ne zaman ise alim yapilmal1?
5. Hangi mesaj iletilmeli?

Ornegin, ilk basvuru havuzunun biiyiikliigii ve kalitesi, genel olarak ise alimim

etkinligini belirlemede ¢ok 6nemli olabilir (Carlson vd., 2002).

Ise alim stratejisi, uygun say1 ve tiirde insan kaynagimin elde edilmesi siirecidir. Bu
stire¢ is analizi siireci, insan kaynaklarinin planlanmasi 1s181nda gerceklesir ve ise alim siireci
kutuplagma ile baslar. Belirli bir is i¢in nitelikli sayida aday1 ¢cekmekle ilgili bir dizi faaliyeti
igerir. Ise alma siirecindeki yiikler, hizmet kuruluslar icin iiretken kuruluslara gore daha
yiiksektir. Sunulan hizmetin kalitesi, hizmet saglayicilarin insan kaynaklarindan gelen beceri
ve yeteneklerine baglidir (Heneman, 2008: 45). Kurulusun gelecekteki faaliyetinin
genisletilmesiyle ise alimin 6nemi vurgulanmakta bu gelisme kurulusun ek insan kaynagi
ithtiyacin1 gerektirebilmektedir. Talep eksikligi ve is giicli piyasasinda da yeni olan
becerilerin degistirilmesi nedeniyle konumu etkinligini artirabilir. Sosyal becerileri gekmeye
yonelik ise alim siireci, bunlarin en iyilerini se¢gmek, onlari nitelendirmek ve organizasyona
atandiktan sonra hizli ve daha diisiik bir maliyetle egitmek i¢in yliksek spesifikasyonlar

gerektirmektedir (Y1lmaz, 2011; Zizlavsky, 2020).

2.6.2. Egitim ve gelisim/giiclendirme stratejisi

Egitim, ekonomik ve teknolojik degisimler karsisinda ve bu degisimlere ayak
uydurmak icin gerekli altyapinin saglanmasi ihtiyact nedeniyle, tiim iilkelerde
aragtirmacilarin, resmi kurumlarin ve ekonomik kuruluslarin ilgisini ¢ekmekte ve dogal
olarak ilgi odagi haline gelmektedir. Bir¢ok yazar ve ekonomi diisiiniirii, 6zellikle egitimin
Onemi nedeniyle, degisen derecelerde de olsa belirlenen hedeflere ulasilmasma katki
saglamaktadir. Egitim stratejisi, organizasyonun ger¢ekligini, gercek ihtiyaclarimi ve
calisanlarin ikincil ihtiyaglarini inceleyerek insan unsurunu olusturarak organizasyonu
gelistirecek egitim programlarini uyarlamaktir (Shahnaei ve Long, 2015). IK'nin egitimi,
gelistirilmesi ve performansinin degerlendirilmesi siirecleri birbiriyle iligkili hayati
faaliyetleri temsil etmektedir. IK yoneticileri, bilimsel olarak ¢alisilmis bir yonteme gore
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesine dayali olarak gerekli egitimin niteliginin farkinda
olmadiklar takdirde orgiitiin hedeflerine ulasmasinda aktif bir rol oynayamazlar (Amiri ve

Ghalbi, 2007: 600).
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IK literatiirii egitimi, drgiitsel kiiltiirel degisim siireclerinin hayati bir bileseni ve
isgiicii baghiligin1 giivence altina almak ve ¢alisanlarin gizli potansiyelini ger¢eklestirmek
acisindan 6nemli bir davranigsal ara¢ olarak tanimlamaktadir (Keep, 1989). Calisanlarin
islerinde iyi performans gosterebilmeleri i¢cin sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve
yeteneklerin gelistirilmesi, calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini da etkileyebilecek
etkili egitim programlarint gerektirir (Meyer ve Allen, 1991). Benzer sekilde, ekonomik
caligmalar egitim ve gelisim yatirimlarini kurumsal performansin ve ekonomik biiylimenin
temel belirleyicileri olarak tanimlamaktadir (Mason vd., 1996). Yetenekli bir isgiliciiniin
gelistirilmis kabiliyetleri, bilgi ve becerileri, kiiresel bir pazarda rekabet avantajinin 6nemli

bir kaynag1 oldugunu kanitlamaktadir (Beardsley vd., 2006).

Dessler (2000: 249) egitimi, yeni veya mevcut calisanlar1 iglerini yapmalart i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 yardimla hazirlamak i¢in kullanilan yontemler olarak tanimlamistir. Noe
vd. (1994: 59) gelismeyi, c¢alisanlarin mevcut isteki farklr tiirdeki zorluklarla veya heniiz
ortaya cikmamis gerceklesmelerle ylizlesme yetenegini gelistiren bilgi, beceri ve
davraniglarin kazanilmasi olarak tanimlamaistir. Dolayisiyla egitim; belirli bir etkinligin, ona
ihtiya¢ duyan veya belki de bizim onlardan egitime ihtiyacimiz olan bir grup insana yonelik
oldugu siirectir. Genel olarak bireyin davranisin1i mesleki ya da islevsel agidan ele alan
yonlendirmelerin oldugu olumlu bir uyum siirecidir. Bireylerin veya ¢alisanlarin ihtiyac
duydugu bilgi ve deneyimi kazanmay1 amaglamaktadir. Bireyi verimli ¢alismaya hazirlamak
ve gerekli hizmet diizeyinde tutmak olarak da bilinir. Bir kisiden digerine verilen bir tiir

rehberliktir.

Bu baglamda Barry (2006: 118) egitimi, ¢alisanlara halihazirda yapmakta olduklari
isle ilgili yeterlik, bilgi ve becerileri Ogretmeyi amaglayan planli calismalar olarak
tanimlamustir. Egitim ve gelisim siirecleri, gérev veya gorevleri yerine getirirken pratik
uygulamaya aktarilmasi gereken egitim sirasinda Ogrenilen ve edinilen beceri ve
yeteneklerdir. Ayrica egitim; Orgiitiin biliylimesine, refahina, i¢ ve dis cevre diizeyinde
degisimlerle yiizlesmesine yol acacak sekilde bilimsel ve calisanlarin davranigsal
yeteneklerini gelistirmek i¢in idare tarafindan kullanilan araglardan biridir (Alsalam ve

Saleh, 2002: 129).

Katou ve Budhwar (2010), egitimin ¢alisanlarda daha yiiksek performans elde etmek
i¢in dogrudan kullanilan becerileri sagladigini savundu. Ayrica egitim ve gelisimin, kurulus

tarafindan 6grenmeyi onaylamak ve kurulus iiyelerini tesvik etmek icin baslatilan bir ¢aba
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oldugu belirtildi. Ayrica birbirini tamamlayan ve insan kaynaklarinin gelistirilmesini,
kurulugun stratejik hedeflerine ulagsmasi i¢in calismalarini daha verimli yiirlitmeyi

amagclayan iki faaliyeti de icermektedir.

Bu baglamda sektordeki ve kiiresel pazarlardaki gelismelerle birlikte egitimin
ihtiyaglar1 da artiyor. Egitim, c¢alisanlar arasinda takim caligmast duygusunu gelistirerek
calisanlarin performansini artirir; dolayisiyla isleriyle ilgili bilgi veya bilgilerine olumlu
katkida bulunur (Gruman ve Saks, 2011). Bu nedenle egitim, bir aktivite veya grupta 6nemli
bir performans elde etmek i¢in deneyim kazanarak tutum, bilgi veya beceri davranigini
degistirmeye yonelik kasitli bir siiregtir. Calisma kosullarindaki bu siireg, orgiitte ¢alisan
kisilerin mevcut ve gelecekteki ihtiyaclarini karsilayabilecek bireylerin yeteneklerini

gelistirmeyi amaglamaktadir (Casio, 2013).

Ote yandan, bircok sistemin (6zellikle bilgisayar sistemlerinin) basarisiz olmasi
nedeniyle etkili egitim siirecini abartmak zordur. Kullanicilarinin yeterince egitilmemesi ve
bu sebep olmadan verimli ¢alisabilmeleri nedeniyle etkili performans i¢in uygulamali egitim
sarttir (Dessler, 2012). Calisanlarin basarisi ve basarisizlifi, organizasyon i¢indeki
performanslarina baglidir; bu nedenle basarili kuruluslar, c¢alisanlarinm1 egitmek ve
gelistirmekle daha fazla ilgilenir ¢linkii bu siire¢ calisanlara yardimci olur, bilgi edinmelerini

saglar ve nihayetinde orgiitsel performansi artirir (Liao ve Chang, 2004).

Egitim, nitelikli insan kaynagini veya cesitli idari, mesleki ve teknik alanlardaki
calisanlar1 yetistirmeyi, iiretken sektorlerin bu kaynaklardan ihtiyaclarini karsilamayi,
gelistirmeyi ve verimliligini artirmay1 amagclayan sistematik bir siirectir. Egitim, {i¢ ana
boyuta dayanir: egitmen, kursiyer ve materyaller. Bu boyutlar, egitim siire¢lerini,
yontemlerini ve diger fiziksel ve bilissel yonleri igeren egitim programlarimi kapsar.
(Abdullah vd., 2020). Yenilik¢i bilgiler saglayan egitim, c¢alisanlarin belirlenmesine ve
organizasyonun sektdriin ve pazarin degisen gereksinimleri dogrultusunda c¢alisan
performansinin gelistirilmesine yardimci olur. Egitim, ¢alisanlarin performansin1 olumlu
yonde etkiler; bu nedenle kuruluslar, performanslarini artirmak ve pazarda rekabet avantaji
elde etmek i¢in ¢alisanlarin egitimine ve gelistirilmesine daha fazla odaklanir (Ellinger vd.,

2003).

Arnold'a (2010) gore kalkinma stratejisi, 1s giiciiniin her alanda calisabilecek bilgi,
beceri ve yeteneklerini artirarak iiretkenliklerini miimkiin olan en {ist diizeye ¢ikarmaktir. Bu

baglamda, IK y&netimine yonelik stratejiler gelistirmek, IK genel planmin direktiflerine
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dayanir. Bu stratejiler dogrultusunda insan kaynaklar1 departmani; ¢alisanlart cezbetmek,
secmek, atamak, degerlendirmek, egitmek, is tasarlamak ve motive etmekten sorumlu olup,
gelecekteki fonksiyon ve uygulamalarina iliskin kapsamli bir siire¢ ¢izmektedir. Tiim bu
siirecler, diger departmanlarin stratejik noktalariyla biitiinlesik olarak ve kurumun stratejik

hedefleri dogrultusunda yiiriitiilmektedir (Caliskan, 2010; Collings vd., 2010).

IK stratejisi, calisanlarin belirlenen hedeflere ulasmak igin motive olmalarini
saglayarak daha iyi iiretkenlikle sonuclanir. IKY'nin ¢alisanlari icin yeterli egitim vermesi
gerekir ¢iinkii beceri gelistirme, bir kurulusun hizmetlerinin kalitesine ve istenen ¢iktiya
doniisiir. Al-Mzary ve digerleri (2015), literatiir taramasinin analizine dayanarak, bir IKY
uygulamasi olarak egitimin iiniversitenin isgiicii lizerinde dogrudan bir etkisi oldugu
sonucuna varmistir. Insan kaynaklarinin hem kurumun hem de calisanlarin ihtiyaglarimi
karsilayacak egitim programlar1 gelistirmesi gerekir. Egitimin tasarimi da stratejinin
verimliligini biiylik ol¢iide etkilemistir (Saifalislam vd., 2014). Bu nedenle, iniversiteler,
calisanlar arasinda becerilerin siirdiiriilebilirligini tesvik eden egitim oturumlarina sahip
olmal1 ve her personelin bilgiye veya egitim kursuna erismesi i¢in esit firsat saglamalidir

(Al-Hawamdeh, 2021).

2.6.3. Tesvikler ve taninma stratejisi

Son zamanlarda yapilan meta-analizler, hem finansal hem de finansal olmayan tesvik
motivasyonlarmin bireysel performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (Stajkovic ve Luthans, 2003). Taninma ve takdir eksikligi, kariyer gelisim
firsatlarinin eksikliginden sonra, insanlarin kurumlardan ayrilmasinin en énemli nedenidir
(Elsdon, 2002). Tesviklerin kullanim1 sonuglar iyilestirir ve karlilik, miisteri hizmetleri ve
calisanlarin elde tutulmasi gibi sonuglar araciliiyla bir kurulusun rekabet avantaji i¢in ¢ok
onemlidir (Harter vd., 2002). Onceki ¢alismalar, dogru sekilde uygulandiginda tesvik edici
motivasyon araglarinin bireysel performansi arttirmak i¢in etkili mekanizmalar oldugunu

gostermistir (Kluger ve DeNisi, 1996; Komaki ve digerleri, 1996).

Leonard (1990), uzun vadeli tesvik stratejileri izleyen isletmelerin, bu stratejileri goz
ard1 edenlere gore miilkiyet haklarindan daha fazla gelir elde ettigini belirtmistir. Sirketler
calisgan motivasyonunu bazi sekillerde etkileyebilir. Esas olarak performansa dayali

ticretlendirmenin kullanilmasi, sirketin belirlenen amag ve hedeflerine ulagmasi karsiliginda
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calisanlara 6diil verilmesini saglar. Cok sayida isletme, tesvigin sirket performansini
etkiledigini ileri stirmektedir (Milkovich ve Boudreau, 1998; Sani, 2012: 10). Bu baglamda
Teseema ve Soeters (2006) ticret/6diil stratejileri ile calisanlarin algilanan performansi
arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Ucretlendirme sistemi ¢alisanlar1 motive etti ve bu da
organizasyonel yeniligi artirdi. Firma i¢in yetkin, dogru ¢alisanlar1 yakalamak amaciyla ise

alimda dis kaynak kullanim1 kullanilmaktadir (Mumford, 2000).

Ucret ve yan haklar, nitelikli insan kaynagimi ¢ekmek ve kurulusta mevcut olani
siirdiirmek i¢in kurulusun calisanlara sagladigi tiim mali 6demeleri, odiilleri ve parasal
olmayan faydalari igerir. Ucretlendirme; bireylerin biiyiime, gelisme ve dgrenme siirecini
siirdlirme motivasyonunu etkileyen en kritik faktorlerden biridir. Daha fazla tiretkenlik ve
orgiitiin performansini iyilestirme arayisinda licretlendirme bir katalizér olarak kabul
edilmektedir (Casio, 2013: 33). Shahzad ve arkadaslar1 (2008), arastirmalarinda ticret/6diil
stratejileri ile iiniversite Ogretim Ttyelerinin performansi arasinda pozitif bir iliski
bulmuslardir. Bu nedenle, iist yonetimin iicretlendirme uygulamalarini siirekli olarak
benimsemesi ve géz ardi etmemesi onemlidir; aksi halde 6gretim iiyelerinin performansi

ciddi olgiide diisebilir.

Bu 6zel stratejinin mantig1 da IK ekibinin davramisini dogrudan etkileyerek bir
kurulusun performansini artirmaktir. Bu IK stratejisi, hedeflere ulasma olasiligini artirir.
Kurumlar i¢inde gii¢lii bir tesvik ve 6diil kiiltiirii, ¢alisanlarin bagliliklarinin artmasini saglar.
Universiteler, ¢alisanlarm kiigiik ya da biiyiik basarilarin1 kutlamaya odaklanmali (Jeffrey
vd., 2013) ve is yerlerinde en iyi olarak katkilarini tanimalidir. Tesvik sistemi, ¢alisanlarin
bir pozisyondan digerine ilerlemesine ve biiylimesine de izin vermelidir. Burada terfi,
calisanlarin odaklanmalarini ve daha az memnuniyetsiz olmalarin1 saglamak i¢in etkili bir
yontemdir. Bu tesvik ve ddiil stratejisinin yani sira IKY, elverisli bir isyeri ortamu, isbirligine
dayali ekipler, rekabetci licretler ve memnuniyeti de tesvik eden daha iyi kurumsal politikalar
yaratmalidir (Jeffrey vd., 2013; Madanat ve Khasawneh, 2018). Dolayisiyla, tesvikler ve
tanima stratejisi, isverenlerin ¢alisanlartyla yakin bir sekilde ¢calismasi ve ¢alisanlarin bakis
acisindan ise yarayan 6diil tiirlerini daha iyi anlamasi halinde etkili olabilir (Al-Hawamdeh,

2021).

Bu nedenle organizasyonlarda IK'Y S'nin ise alim fonksiyonundan baslayarak egitim,
gelisim/gliclendirme ve tesvikler ve taninma gibi birbirine bagli bir¢cok ardisik ve birbiriyle

iliskili stratejik fonksiyon ve gdrevi yerine getirdigi agikca ortaya ¢ikmaktadir. IK'Y'S,
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organizasyonda calisan insan kaynaklarinin saglik ve giivenligini saglamay1 amagladigi,
insan kaynaklari iligkileri ve ¢alisma iliskileri ile ilgili bir grup fonksiyonla sona ermektedir.
Tiim bu fonksiyonlarin nihai hedefi, uzun ve kisa vadede kurulusun hedeflerine ulasabilecek

etkili ve seckin insan kaynagi saglamaktir.

2.7. Insan Kaynaklar1 Yonetim Stratejileri ile Tlgili Arastirmalar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejileri ile ilgili literatiirde farkli kurum tiplerinde farkli
degiskenlerle yiiriitiilen bir¢ok calismaya rastlanmistir. Bu kapsamda bu
boliimde konu ile ilgili alan yazinda yer alan bazi aragtirmalara yonelik bilgiler
verilmektedir.

Wright ve McMahan (1992) yayinladiklar1 bir ¢aligmada, gelecegin insan kaynaklari
yonetimi stratejilerinin iki temel sorunu ¢dzmesi gerektigini belirtmislerdir.
Birincisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile geleneksel insan kaynaklar
yonetimi arasindaki farki ayirt etmektir. Digeri ise yonetimdeki rol {izerinedir.
Ornegin, isletme yonetimine ne tiir ydnetim faaliyetlerinin katilacag
konusudur. Ayrica yazarlar, insan kaynaklar1 yonetiminin bir kurulus icin
rekabet avantaji yaratip yaratamayacagi konusunda diisiinmenin dort yolu
olduguna inanmaktadir. Birincisi, bir isletme i¢in kalic1 bir rekabet avantaj
yaratmak i¢in, insan kaynaklar isletme i¢in deger saglamalidir ve isletmenin
heterojen bir isgiicii arzina ihtiyaci vardir. Ikinci olarak, bireylerin yetenekleri
normal dagilima sahipse, yiiksek kaliteli yeteneklerin az olmasi gerekir.
Isletmeler iyi yetenekleri ise almak ve bu yetenekleri ellerinde tutmak
istiyorlarsa, cazip bir insan kaynaklari yonetim sistemine ihtiyaglar1 vardir.
Dahas1 yazarlar, rekabet avantajini1 korumak istiyorsa, insan kaynaklarinin
devredilemez olmasi gerektigine ve insan kaynaklari tarafindan yaratilan
rekabet avantajlarinin kolayca taklit edilemeyecegine inanmalidir. Son olarak,
eger bir rekabet avantaji kaynagi olarak adlandirilacaksa, kaynaklarin yeri
doldurulamaz olmalidir. Teknolojinin ikame edilmesi muhtemeldir ve insan
kaynaklari kalici rekabet avantajinin kaynagidir.

Cho ve digerleri (2013) tarafindan gergeklestirilen aragtirmanin amaci, Kore is diinyasinda
stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) uygulamalari, érgiitsel 6grenme

siirecleri ve performans 1iyilestirme arasindaki iligkileri incelemektir.
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Calismada, orgiitsel 6grenme siire¢lerinin bireysel, grup ve orgiitsel diizeylerde
arabulucu bir rol iistlendigi vurgulanmis ve bu siireclerin, stratejik 1KY
uygulamalan ile performans iyilestirme arasindaki baglantiy1 gliclendirmede
onemli bir etkisi oldugu bulunmustur. Arastirma, 640 vaka tizerinden yapilan
cok degiskenli analizler ve yapisal esitlik modellemesiyle desteklenmistir.
Sonuglar, 6grenme siire¢lerinin her ii¢ diizeyde de (bireysel, grup, orgiitsel)
orgiitsel performans iizerinde dogrudan 6nemli bir etkisi oldugunu ve bu
siireglerin stratejik IKY uygulamalarmnin etkisini artirmada arabulucu rol
oynadigin1 gostermektedir. Bu bulgular, orgiitsel 6grenme siireclerinin,
stratejik IKY uygulamalarinin verimliligini artirarak sirketlerin  genel
performanslarini iyilestirmede 6nemli bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir.

Ertiirk (2024) ¢alismasinda, stratejik insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalarinin
orgiitsel 6grenme lizerindeki etkisini ve bu etkide orgiitsel bagliligin roliinii
arastirmistir. Aragtirma bulgulari, devlet ve 6zel okullar, 6gretmenler ve
yoneticiler, cinsiyet, yas gruplari, medeni durum ve mesleki kidem siireleri gibi
farkli demografik gruplar arasinda stratejik IKY yaklasimlari, orgiitsel
ogrenme ve baghlik diizeyleri bakimindan anlamli farklar olmadigim
gostermistir. Ancak, kurumda gecirilen calisma siiresi, orgiitsel baglilik ve
O0grenme lizerinde 6nemli bir etkisi olan bir faktor olarak one ¢ikmistir. Bu
bulgular, ¢alisanlarin kurumda ne kadar siire ¢alistiklarinin, orgiitsel baglilik
ve Ogrenme siireclerine belirgin bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.
Ertiirk’iin calismasi, egitim kurumlarinda stratejik IKY uygulamalarinm,
calisanlarin bireysel 6grenme stirecleri ve duygusal bagliliklar tizerinde giiglii
bir etki yarattigini ve bunun, takim diizeyinde ve topluluk bazinda 6grenmeyi
de olumlu yonde etkiledigini vurgulamaktadir.

Paauwe ve Richardson (1997), ise alim, egitim ve tesvikler gibi stratejik insan kaynaklari
yonetimi davranislarinin, calisan hevesi ve calisan sadakati gibi IKY etkilerini
tetikleyecegine ve bunun da isletme performansi iizerinde daha derin bir etkiye
sahip olacagina inanmaktadirlar. Ayn1 zamanda, kurumsal performansin insan
kaynaklar1 yonetimi iizerinde de olumlu bir etkisi olacaktir. Ornegin, isletme
performansinin iyilestirilmesi, insan kaynaklar1 yonetimi mekanizmalarinin

yenilenmesini ve gelistirilmesini tesvik edecektir.
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Yildirim (2015) tez calismasinda, Stratejik IKY’yi kavramsal agidan ele alarak, SIK'Y’nin
kurumsal performans iizerindeki etkilerini incelemistir. Calisma, Istanbul
Universitesi’nde 31 farkli birimde 175 c¢alisana uygulanmistir. Calisma
sonucunda, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal performans
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Yazar, stratejik insan
kaynaklar1 yonetim anlayisini benimseyen kamu kurumlarinin, diger kamu
kurumlarina model olarak sunulmasinin stratejik insan kaynaklar1 yonetim
anlayisinin olumlu yonde gelistirilmesi acisindan da yararli olabilecegi
tavsiyesinde bulunmustur.

Bhatnagar ve Sharma (2005), stratejik Insan Kaynaklar1 (IK) rolleri ve drgiitsel grenme
kapasitesinin ampirik bir analizini yapmistir. Calisma, Hindistan'dan 640
yoneticinin katildig1 bir 6rneklem iizerinde gerceklestirilmis olup, yoneticilerin
IK ve orgiitsel 5grenme hakkindaki algilarini incelemek icin standartlastiriimus
anketler kullanilmistir. Arastirmanin bulgulari, stratejik iK rolleri ve drgiitsel
ogrenme kapasitesi arasindaki iligkilerin genellikle pozitif ve anlamli oldugunu
gostermektedir. Ayrica, hat yoneticileri ile IK yéneticilerinin her iki degiskenle
ilgili algilarinin farkli oldugu bulunmustur. Bu da, her iki grubun stratejik 1K
ve Orgiitsel 6grenme konularina dair farkli bakis agilarina sahip oldugunu
ortaya koymaktadir. Calisma, stratejik IK'nin orgiitsel 6grenme siirecleri
tizerinde Onemli bir etkisi oldugunu ve yoneticilerin bu siireglere dair
algilarinin firma performansini sekillendirdigini vurgulamaktadir.

Purcell ve Hutchinson (2007), insan kaynaklar1 yonetiminin igsletme performansi lizerindeki
etkisinin anahtarinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin
tutum ve davranislarini nasil etkiledigi, ¢calisan performansini nasil artirdigi ve
nihayetinde isletmeye nasil fayda sagladiginda yattigin1 belirtmistir.
Calisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimine verdigi tepki Ozellikle
onemlidir ve stratejik insan kaynaklari yonetimi ile isletme performansi
arasindaki donilisiim mekanizmasini net bir sekilde yansitabilir.

Ozsahin ve Oztiirk (2024) ¢alismasinda, Trabzon ilindeki devlet ve &zel hastanelerindeki
saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), is performansi
ve hastane sektorii arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirma,
Trabzon'daki devlet ve 6zel hastanelerde gorev yapan 6106 saglik calisanindan

5901 ile gerceklestirilmistir. Sonuglar, stratejik IKY uygulamalari ile is

30



performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulundugunu gostermistir.
Arastirmada yapilan aracilik testi, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin,
hastane sektorii ile is performansi arasindaki iliskiyi tam anlamiyla
araciladigini ortaya koymustur. Ayrica, dogrulanan modelde is performansina
iliskin toplam varyansin %42’sinin agiklandig1 belirlenmistir. Bu bulgular,
stratejik 1KY nin saglik calisanlarinin performansini artirmada &nemli bir
etkisi oldugunu ve hastane sektorii ile is performansi arasindaki iliskiye nasil

aracilik ettigini gostermektedir.
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3. YONTEM

Bu boliim altinda aragtirmanin modeli ve hipotezleri, 6rneklemi, sinirliliklari, 6lgtim

araci ve veri toplama araclar1 ve verilerin analizi yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Universite calisanlarinin insan kaynaklari yonetim stratejileri diizeylerinin demografik
ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigini ortaya cikarmaya yonelik bu
calisma, nicel aragtirma yontemlerinden iligkisel tarama aragtirmasi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin gergeklestirilmesinde olasilikl
olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rneklem yontemi kullanilmaistir.
Bu aragtirmanin teorik modeli ilgili yazin taramasindan elde edilen bulgulara

gore asagidaki gibi olusturulmustur:

Insan Kaynaklar1 Yonetim e Cinsiyet
Stratejileri e Medeni Durum
. o Yas
o Ise Alm »| ¢ Egitim Durumu
e Egitim, Gelisim ve Gli¢lendirme e Calisilan Birim
e Tesvikler ve Taninma o Idari Gorev
e Mesleki Tecriibe
e Mevcut Birimdeki Gorev
Stiresi

Sekil 3. 1. Aragtirmanin Modeli

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri ise asagidaki
gibidir:

Hi: Universite calisanlarmm insan kaynaklar1 yonetim stratejileri diizeyleri
demografik 6zelliklerine;

a: Cinsiyete gore

b: Medeni duruma gore

c: Yasa gore

d: Egitim durumuna gore
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e: Caligilan birime gore

f: idari gorevine gore

g: Mesleki tecriibelerine gore

h: Mevcut birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gosterir.

H2: Universite ¢alisanlarini ise alim diizeyleri demografik 6zelliklerine;

a: Cinsiyete gore

b: Medeni duruma gore

c: Yasa gore

d: Egitim durumuna gore

e: Caligilan birime gore

f: Idari gorevine gore

g: Mesleki tecriibelerine gore

h: Mevcut birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gosterir.

H3: Universite ¢alisanlarmin egitim, gelisim ve giiclendirme diizeyleri demografik
Ozelliklerine;

a: Cinsiyete gore

b: Medeni duruma gore

c: Yasa gore

d: Egitim durumuna gore

e: Calisilan birime gore

f: Idari gorevine gore

g: Mesleki tecriibelerine gore

h: Mevcut birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gosterir.

Ha: Universite calisanlarinin  tesvikler ve tanmnma diizeyleri demografik
Ozelliklerine;

a: Cinsiyete gore

b: Medeni duruma gore

c: Yasa gore

d: Egitim durumuna gore

e: Caligilan birime gore
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f: idari gorevine gore
g: Mesleki tecriibelerine gore
h: Mevcut birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gosterir.

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini, 07 Haziran 2024 ve 15 Temmuz 2024 tarihleri arasinda
Munzur Universitesinde fiili olarak gorev yapan ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin
yiriitiildiigi tarihlerde s6z konusu iiniversitede 483 akademik personel ve 236 idari personel
fiili olarak gorev yapmaktadir. Arastirmanin ana kiitlesine yonelik veriler, Munzur
Universitesi Performans Faaliyet Raporundan alinmistir (URL-1, 2024). Calisma 240
tiniversite calisani {lizerinden yiiriitilmiistiir. Anket uygulamalar1 sirasinda, ana kiitlenin
tamamina ulagsmakta yasanan zorluklar nedeniyle kolayda ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Faktor analizi i¢in gereken uygun 6rneklem biiyiikliigli hesaplanirken, Preacher
ve MacCallum (2002) minimum 6rneklem sayisinin 100 ile 250 arasinda olmasi gerektigini
belirtmislerdir. Bu 6neri, faktor analizinin giivenilir ve gecerli sonucglar verebilmesi icin
yeterli bir 6rneklem biiyilikliigliniin 6nemine isaret etmektedir. Yeterli drneklem sayisi,
faktor analizinde dogru sonuglar elde edilmesini saglar ve modelin istatistiksel giiclinii
artirir. Bu nedenle, arastirma sirasinda orneklem biiytikliigiinii dogru bir sekilde belirlemek,
analizlerin gegerliligini saglamak acisindan biiyiik bir énem tasir. Arastirmada ulasilan
orneklem sayisinin bu aralikta oldugu ve bu durumda evreni temsil giiciine sahip oldugu

kanisina varilabilir.

3.3. Arastirmanin Simirhliklari

Arastirmanin en onemli sinirliligi, verilerin sadece bir kamu iiniversitesinde gorev yapan
calisanlardan elde edilmis olmasidir. Bu nedenle 6rneklemin smirli kalmasi,
arastirmanin genellenebilirligindeki en 6nemli sinirliligini olusturmaktadir. Bir
diger sinirhilik olarak, bu aragtirmanin sonuglarinin arastirmanin uygulandigi
donem ile smirhdir. Ayrica, nicel yontemlere bagvurulmus olup sonuglar

arastirma sonuglarinin ilgili 6lgme aracinin 6l¢tiigii nitelikler ile sinirhdir.
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3.4. Olciim Araci ve Verilerin Analizi

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmis olup anket formunun ilk boliimiinde
katilimcilarin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, birimi, idari gérevinin olup olmamasi, mesleki tecriibesi ve mevcut
birimdeki gorev siiresi) yer almaktadir. kinci béliimde ise Al Hawamdeh
(2021) tarafindan gelistirilen insan kaynaklar1 yonetim stratejileri dlgegi
kullanilmistir. Olgek 26 sorudan ve 3 alt boyuttan (Ise Alim, Egitim, Gelisim
ve Gii¢lendirme ve Tesvikler ve Taninma) olusmaktadir. Olgek, 1 (kesinlikle
katilmiyorum) ve 5 (kesinlikle katiliyorum) olarak adlandirilan son noktalari

olan 5°1i Likert tipi bir 6l¢ek ile dl¢iilmektedir.
Calismada veri analizi i¢in kullanilacak teknikler asagida siralanmaktadir:

- Betimleyici istatistikler: frekans dagilimi, aritmetik ortalama, standart sapma,

normallik,

- Baglam (zaman, anakiitle ve 6rneklem) farkli oldugu i¢in kullanilan 6l¢eklerin

gecerlilik (faktor) ve giivenilirlik (cronbach alpha) analizleri,

- Bununla birlikte, tiniversite ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yonetimi strateji algilar
ile demografik 6zelliklere gore karsilastirilmasinda (iki grup i¢in) bagimsiz 6rneklemler i¢in
t testi (independent samples t test) ve (ikiden fazla grup i¢in) tek yonlii varyans analizi (one
way ANOVA) kullanilmistir. Varyans analizi sonucunda farklilik bulunan gruplarin ikili

olarak karsilastirilmasinda ise Scheffe testinden yararlanilmistir.

S6z konusu analizler, lisansli SPSS 26.0 paket programlar: araciligiyla gergeklestirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya dahil olan akademisyenlerin bazi demografik ozelliklerine gore

dagilimlar1 asagida Tablo 4.1°de aktarilmaktadir.

Tablo 4. 1. Ankete Katilim Gésterenlerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Degisken Tiirii Gruplar N Yiizde
Erkek 179 74,6
Cinsiyet
Kadin 61 25.4
18-29 yas 31 12,9
30-39 yas 141 58,8
Yas
40-49 yas 38 15,8
50 Yas Uzeri 30 12,5
Lise ve Dengi Okullar 8 3,3
Onlisans 72 30
Egitim Durumu
Lisans 132 55,0
Lisansiistii 28 11,7
Akademik Birim 107 44,6
Calisilan Birim _
Idari Birim 133 55,4
. Evet 123 51,2
Idari Bir Gorev Olma Durumu
Hay1r 117 48,8
Evli 116 48,3
Medeni Durum
Bekar 124 51,7
5 Yildan Az 39 16,3
5-9 Yil 116 48,3
10-14 Y1l 54 22,5
Mesleki Tecriibe
15-19 Yil 14 5,8
20-24 Y1l 6 4,6
25 yildan fazla 11 2,5
5 Yildan Az 118 49,2
5-9 Yil 88 36,7
Mevcut Birimdeki Gorev Siiresi 10-14 Y1l 20 8,3
15-19 Yil 8 33
20-24 Y1l 4 1,7
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25 yildan fazla 2 0,8
Toplam 240 100

4.2. Normallik Analizi

Arastirma degiskenlerine iligkin verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini
tespit etmek, onlarin yapisinin anlagilmasi agisindan énemli olmakta ve bu dagilimlarin
bigcimleri de ¢arpiklik (verilerin simetrisini belirleyen yani ortalama etrafinda simetriden ne
kadar saptigini1 isaret etmektedir), basiklik (verilerin tepe noktalarmin durumunu yani
dikligini ya da diizliigiini isaret etmektedir) hesaplamalariyla anlasilabilmektedir (Giirbiiz

ve Sahin, 2017). Normallik analizi bulgular1 Tablo 4.2’de aktarilmaktadir.

Tablo 4. 2. Normallik Analizi Bulgular

Olcek ve Alt
Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Boyutlar
Insan Kaynaklari Yonetimi
. 0,143 0,930
Stratejileri (IKYS)
Ise Ahm (iA) -0,273 0,728
Egitim, Gelisim ve
-0,327 0,174
Giiclendirme (EGG)
Tesvikler ve Tanminma (TT) 0,574 -0,620

Bu kapsamda elde edilen bulgular su sekildedir; insan kaynaklar1 yonetim stratejileri
(Skewness=0.143; Kurtosis=0.930), ise alim (Skewness=-0.273; Kurtosis=0.728), egitim,
gelisim ve giiclendirme (Skewness=-0.327; Kurtosis=-0.174) ve tesvikler ve taninma
(Skewness=0.574; Kurtosis=-0.620). Skewness ve Kurtosis degerleri “-2” ve “+2” araliginda
ise verilerin normal dagildigi kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2010). Yapilan
incelemelere gore, ¢aligma kapsamindaki olcek ve alt boyutlarin basiklik ve g¢arpiklik
degerlerinin normal dagilim araliginda oldugu belirlenmistir. Bu durum, verilerin normal
dagildigin1 ve bu nedenle parametrik testlerin uygulanabilecegini ortaya koymaktadir.
Normal dagilim kosullarinin saglanmasi, parametrik testlerin gecerliligini artirarak,

analizlerin daha giivenilir sonuglar elde etmesine imkan tanimaktadir. Bu nedenle, verilerin
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normal dagilima uygun olmasi, ileri diizey istatistiksel testlerin kullanilabilirligi agisindan

O6nemli bir gosterge olmustur.

4.3. Giivenirlik ve Gegerlik Analizi

Giivenilirlik analizi, bir 6l¢gme aracinin tutarli sonuglar verip vermedigini belirleyen
bir yontemdir. Sosyal bilimlerde en yaygin olarak kullanilan giivenilirlik tiirti, i¢ tutarlilik
giivenilirligidir. I¢ tutarlilik giivenilirligi, Slgme aracindaki maddelerin birbirleriyle ne kadar
uyumlu oldugunu degerlendirmek i¢in kullanilir. Baska bir deyisle, bir 6lglim aracinin,
belirli bir kavramsal yapiy1 tutarli bir sekilde tek bir 6l¢limde dogru sekilde degerlendirip
degerlendirmedigini ortaya koyar. I¢ tutarlilik analizi, cesitli hesaplama ve istatistiksel

tekniklerle yapilabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Tablo 4. 3. Guivenirlik Analizi

Degiskenler ifade Sayisi o degeri
IKYS 26 0,900
iA 8 0,798
EGG 12 0,869
TT 6 0,855

Sosyal bilimlerdeki aragtirmalarda, Cronbach Alfa katsayisi ile ilgili yapilan genel
degerlendirmelere gore: 0,00 < a < 0,40 araliginda 6l¢cek giivenilir degildir, 0,40 < a < 0,60
araliginda giivenilirlik diisiik, 0,60 < o < 0,80 araliginda giivenilirlik orta diizeyde, 0,80 < o
< 1,00 araliginda ise yliksek giivenilirlik s6z konusudur (Kilig, 2016). Tablo 4.3'teki verilere
gore, ig¢sel tutarlilik katsayilarinin yiiksek oldugu ve bu katsayilarin aragtirma i¢in yeterli
oldugu goézlemlenmektedir. Tim o degerlerinin 0,80'in iizerinde olmasi, kullanilan
Ol¢ceklerin giivenilir oldugunu ve o6lgiilen degiskenlerin yiiksek ic¢sel tutarliliga sahip
oldugunu gostermektedir.

Arastirmada yer alan degiskenleri olusturan ifadeler faktor analizi ile incelenmistir.
Faktor analizinin yapilabilirligini degerlendirmek i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
kullanilmistir. Bu test, 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunu belirler ve KMO degerinin

0,50'den biiylik olmasi gerektigini ortaya koyar. Eger KMO degeri 0,50'den kiiciikse,
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orneklem sayisinin artirilmasi gerekmektedir. Ayrica, Barlett testi (veri matrisinin
uygunlugunu test eden bir istatistiksel test) ile elde edilen ki-kare istatistigi i¢in p degerinin
0,05'ten kii¢iik olmasi1 beklenir. Bu durum, verilerin ¢oklu normal dagilima sahip oldugunu

ve faktor analizine uygun oldugunu gosterir (Giiris ve Astar, 2014: 368).

Tablo 4. 4. Gegerlik Analizi

Ifadeler iA EGG TT

IA1 ,635

iA2 ,633

A3 ,762

iA4 736

A5 491

A6 ,630

iA7 ,609

IAS 429

EGGI ,540

EGG2 ,702

EGG3 ,801

EGG4 734

EGGS5 775

EGG6 ,729

EGG7 485

EGGS 611

EGG9 ,639

EGGI10 ,538

EGG11 ,509

EGGI12 485

TT1 ,553
TT2 ,642
TT3 ,697
TT4 ,632
TTS ,659
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TT6 ,666
Aciklanan Varyans 29,612 10,522 9,863
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test= 0,757 Bartlett Testi X2 = 5073,621; p= 0,000

Tablo 4.4’e gore, KMO test istatistigi 0,70’in iizerinde (KMO=0,757) ve Bartlett testi
ki-kare (X?) degeri (X?>= 5073,621; p<0,05) istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonuglar,
verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu géstermektedir. Faktor rotasyonu igin en yaygin
kullanilan yontemlerden biri olan Varimax yontemi kullanilmistir. Varimax, varyansin
maksimuma ¢ikarilmasini amaglayan bir dondiirme yontemidir. Bu yontem, her faktor i¢in
yiiksek yiiklemeleri daha yiiksek, diisiik yiliklemeleri ise daha diisiik yaparak faktor
yiiklerinin varyansini artirmay1 hedefler. Faktor analizinin sonucunda elde edilen faktor
yiiklerinin genellikle 0,32'nin iizerinde olmas1 6nerilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013:
654). Olusan son durumda, 6z degerleri 1’den biiyiik olan {i¢ faktor meydana gelmistir. Bu
faktorler toplam varyansin %49,998’ini agiklamaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde
ise insan kaynaklar1 yonetim stratejileri 6lgegi faktor analiz bulgulari, 6l¢egin faktor yapisini

ve gecerliligini desteklemektedir.

4.4. Tammlayia Istatistikler

Calisma kapsaminda kullanilan 6lgek ve alt boyutlara iliskin tanimlayict

istatistikler Tablo 4.5’te paylasiimistir.

Tablo 4. 5. Tamimlayici Istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
IKYS Genel 2,99 0,66
IA 3,18 0,75
EGG 3,07 0,80
TT 2,55 0,99

Ortalama ve standart sapma degerleri kullanilarak, katilimcilarin insan kaynaklari
yonetim stratejilerine ve alt boyutlar {izerindeki algilarina dair genel egilimler ortaya

konmustur. Herhangi bir maddenin, dl¢cek boyutunun ya da 6l¢egin biitiiniliniin ortalamasi
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3,40 ve altinda ise katilimcilarin tutumlari olumsuz/zayif olarak kabul edilmistir. Ayni

sekilde ortalama 3,40’1n {izerinde ise katilimcilarin tutumlart olumlu/giiglii olarak kabul

edilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetim Stratejileri (IKYS) Skoru

Ortalama (2,99): Bu deger, katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine
yonelik genel olarak olumsuz bir tutum sergiledigini gostermektedir. 2,99’luk
ortalama, 5 iizerinden degerlendirildiginde “ne katiliyorum ne katilmiyorum” ile
“katiliyorum” arasinda bir egilimi ifade eder.

Standart Sapma (0,66): Bu standart sapma, katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetim
stratejileri puanlarinda orta diizeyde bir degiskenlik oldugunu gosterir. Standart
sapmanin diisiik olmasi, katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetim stratejileri

konusundaki algilarinin daha tutarli oldugunu ifade eder.

ise Ahm (iA) Skoru

Ortalama (3,18): Ise alim, en yiiksek ortalamaya sahip alt boyutlardan biridir.
3,18’lik ortalama, 5 {zerinden degerlendirildiginde ‘“ne katiliyorum ne
katilmiyorum” ile “katiliyorum” arasinda bir egilimi ifade eder.

Standart Sapma (0,75): Bu standart sapma, katilimcilarin insan kaynaklar: yonetim
stratejileri puanlarinda orta diizeyde bir degiskenlik oldugunu gdosterir. Katilimcilar

arasinda fikir birligi yliksek degildir ancak ciddi bir farklilik da gozlenmemistir.

Egitim, Gelisim ve Gii¢clendirme

Ortalama (3,07): Bu boyut, yliksek ortalamaya ortalamaya sahip alt boyutlardan bir
digeridir. Bu 3,07’lik ortalama, 5 iizerinden degerlendirildiginde “ne katiliyorum ne
katilmiyorum” ile “katiltyorum” arasinda bir egilimi ifade eder.

Standart Sapma (0,80): Bu boyuttaki standart sapma degeri, katilimcilar arasinda

fikir birligi yiiksek olmadigini ancak ciddi bir farklilik da gozlenmedigine isarettir.

Tesvikler ve Taninma

Ortalama (2,55): Tesvikler ve taninma alt boyutu, en diisiik ortalamaya sahip
boyutlardan biridir. Bu, katilimeilarin tegvikler ve taninmayla ilgili tutumlariin
genelde olumsuz oldugunu gosterir.

Standart Sapma (0,99): Bu standart sapma degeri, tesvikler ve taninma konusunda

katilimcilar arasinda farkliliklarin daha belirgin oldugunu ortaya koymaktadir.
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En yiiksek ortalama puan, ise alim (3,18) boyutunda gdzlemlenirken, en diisiik
ortalama tegvikler ve taninma (2,55) boyutunda goriilmiistiir. Bu durum, katilimeilarin insan
kaynaklar1 yonetim stratejileri algilarinda ise alimi daha 6nemli gordiiklerini, tesvikler ve
taninmayi ise daha az onceliklendirdiklerini gosterebilir.

En yliksek standart sapma tesvikler ve taninma (0,99) boyutunda olup, bu boyuttaki
alg1 farkliliklarinin diger boyutlara kiyasla daha fazla oldugunu gostermektedir. En diisiik
standart sapma ise ise alim (0,88) boyutunda olup, bu boyuttaki goriislerin daha homojen

oldugunu ifade etmektedir.

4.5. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmaya katilan iiniversite calisanlarinin demografik o6zelliklerine (cinsiyet,
medeni durum, ¢alisilan birim, idari gérev var mi?) gore insan kaynaklar1 yonetim stratejileri
ve alt boyutlar1 diizeylerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini
belirlemek icin t-testi (iki grup) analizi yapilmistir. T-testinde birbirlerinden bagimsiz olan
iki ayr1 orneklemin ayni degiskene iliskin ortalamalari karsilagtirilir ve aralarindaki
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig: tespit edilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

Universite calisanlarmin demografik 6zelliklerine (egitim durumu, yas, mesleki
tecriilbe, mevcut birimdeki gorev siiresi) gore insan kaynaklar1 yOnetim stratejileri ve alt
boyutlar1 diizeylerine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit
etmek icin de ANOVA (ikiden fazla grup) analizi yapilmistir. Bu analiz, ikiden fazla grubun
ortalamalarinin belirli bir anlamlilik oraninda birbirine esit olup olmadigini belirleyebilmek
icin yapilmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2017). Ayrica gruplar arast varyansin homojen
olmasindan dolayr Coklu karsilastirma (Post-Hoc) testlerinden Scheffe testine
basvurulmustur.

Yapilan t-testi ve ANOVA analizleri sonucunda elde edilen bulgular asagida yer alan

tablolarla diizenlenmistir.

Tablo 4. 6. Cinsiyet Degiskenine Gore Fark Analizleri

iA EGG TT IKYS Genel
Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S.
Erkek | 3,15 | ,82 | 3,02 | ,80 | 247 | 1,00 | 293 | ,69
Kadm | 327 | 46 | 323 | ,80 | 2,77 | 95 | 3,13 | ,56

Degiskenler

Cinsiyet
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-1,072

-1,723

-2,101

-2,278

,285

,086

,038*

,024*

*p<0,05

Cinsiyet degiskeninde iki bagimsiz grup karsilastirildigindan bagimsiz t-testi

yapilmistir. Bunun sonucunda, {iniversite calisanlarinin cinsiyete gore insan kaynaklari

yoOnetim stratejileri ve 6l¢egin alt boyutlarindan biri olan tesvikler ve taninma boyutunun

puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir

(p<0.05). Buna gore kadin iiniversite ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yonetim stratejileri ve

tesvikler ve taninma puan ortalamasi erkeklerden daha biiylik oldugu goriilmiistiir. Buna

gore “Hja: Universite ¢alisanlarinin insan kaynaklart yonetim strateji diizeyleri cinsiyete

gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gésterir. ve Hu.:Universite calisanlarinin

tesvikler ve taminma diizeyleri cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml farkliliklar

gosterir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4. 7. Medeni Durum Degiskenine Gore Fark Analizleri

iA EGG TT IKYS Genel
Degiskenler

Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S.
Evli | 3,14 74 3,04 91 2,45 1,06 | 2,94 73
Medeni Bekar | 3,22 ,76 3,10 ,70 2,63 92 3,03 ,59
Durum t -,889 -,582 -1,408 -1,126
p ,370 ,561 ,160 ,261

*p<0,05

Tablo 4.7°¢ gore iiniversite calisanlarinin medeni durumlarina gére IKYS ve

boyutlarint incelemek icin bagimsiz t testi yapilmis, bunun sonucunda da puan

ortalamalarinin istatiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0.05).

Buna gore, Hiv, Hab, H3p ve Hap hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 4. 8. Calisilan Birim Degiskenine Gore Fark Analizleri

1A EGG TT IKYS Genel
Degiskenler
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
Akademik | 3,22 ,81 3,07 ,82 2,44 ,96 2,97 ,67
Birim _
Idari 3,15 ,69 3,07 ,79 2,63 1,01 2,99 ,66
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t , 767 -,008 -1,470 -,245
p ,444 ,993 ,143 ,807

*p<0,05

Tablo 4.8’e gore iiniversite calisanlarinin ¢alisilan birime gore IKYS ve boyutlarini
incelemek i¢in bagimsiz t testi yapilmis, bunun sonucunda da puan ortalamalarinin istatiksel
olarak anlaml1 bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05). Buna gore, Hie, Hae, H3e

ve Hae hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 4. 9. idari Gorev Degiskenine Gére Fark Analizleri

IA EGG TT IKYS Genel

Ort. | S.S. | Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | S.S.

Evet | 3,28 ,84 3,05 91 2,52 | 1,11 | 3,00 | ,77

idari Gorev | Hayir | 3,08 ,63 3,10 | 68 | 257 86 | 2,97 ,53
Var mi? t 2,132 -,516 -,364 319
p ,034% ,606 716 ,750

Degiskenler

*p<0,05

Idari gorev var m? degiskeninde iki bagimsiz grup karsilastirildigindan bagimsiz t-
testi yapilmistir. Bunun sonucunda, iiniversite c¢alisanlarinin idari gorevlerinin olup
olmadiklaria gore insan kaynaklar1 yonetim stratejileri 6lgeginde ise alim boyutunun puan
ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi tespit edilmistir (p<0.05).
Buna gore idari gérevi olan iiniversite ¢alisanlarinin ise alim puan ortalamasi idari gorevi
olmayanlardan daha yiiksektir. Buna gére “Ho: Universite ¢alisanlarinin ise alim diizeyleri
idari gorevine gore istatistiksel olarak anlamli farkhiliklar gosterir.” hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 4. 10. Yas Degiskenine Gore Fark Analizleri

iA EGG TT IKYS Genel
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. | S.S.
18-29 3,54 ,69 3,05 1,03 2,41 1,21 3,06 | 91

Degiskenler

Yas

3039 | 308 | 70 [ 302 [ 76 | 243 | 90 [ 290 | 38
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40-49 2,98 ,80 3,18 17 2,70 1,11 3,01 ,60

50 veiizeri | 355 | 73 | 318 | 77 [ 302 | 88 | 326 | .65
F 7,185 598 3,494 2,593
p 000 617 016 053

*p<0,05

Yas degiskeninde ikiden fazla bagimsiz grup bulundugundan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Buna gore iiniversite ¢alisanlarinin yasa gore insan kaynaklari
yonetim stratejileri Ol¢eginin ise alim ve tesvikler ve taninma boyutlarinin puan
ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<<0.05). 50
ve lizeri olan yas grubunun ise alim ve tesvikler ve taninma puan ortalamasi diger gruplardan
daha biiyiiktiir. Dolayisiyla * Hae: Universite calisanlarimn ise alim diizeyleri yasa gore
istatistiksel olarak anlaml farkhiliklar gésterir.” ve Hac: Universite ¢calisanlarinin tesvikler
ve tanminma diizeyleri yasa gore istatistiksel olarak anlamh farkhiliklar gosterir.” hipotezleri

kabul edilmistir.

Tablo 4. 11. Egitim Durumu Degiskenine Gore Fark Analizleri

iA EGG TT IKYS Genel
Degiskenler
Ort. | SS. | Ort. | S.S. | Ort. | SS. | Ort. | S.S.
LiseveDengi | 53 | 51 | 337 | 63 | 316 (1,09 330 | .68
Okullar
Onlisans | 317 | 64 | 3.07 | 80 | 2,53 | 1,02 298 | .62
Esgitim
g Lisans 3.05 | 86 | 293 | .79 | 238 | 81 | 2.84 | .63
Durumu
Lisansiistii | 350 | .85 | 332 | 83 | 282 | 116 | 336 | .19
F 2,586 2.083 2.401 3.498
p 054 103 1068 016
*p<0,05

Tablo 4.11 incelendiginde iiniversite ¢alisanlarinin egitim durumuna goére insan
kaynaklar1 yonetim stratejileri puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<<0.05). Lisansiistii 0grenime sahip kisilerin insan kaynaklari

yonetim stratejileri puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Dolayisiyla “Hja:
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Universite ¢calisanlarinin insan kaynaklar: yonetim strateji diizeyleri egitim durumuna gore

istatistiksel olarak anlaml farkhiliklar gosterir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 12. Mesleki Tecriibe Degiskenine Gore Fark Analizleri

iA EGG TT IKYS Genel
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
5 yildan az 3,43 ,59 3,09 74 | 2,66 | ,98 3,10 ,64

Degiskenler

5-9 yil 3,09 73 305 | 74 | 229 | 89 | 2,89 .60

10-14yn | 329 | 72 | 307 [ 98 [ 273 [ 107 [ 306 | 75

Mesleki | 15-19yn | 285 | 103 | 311 [ 80 | 288 [ 1,07 | 298 | 84

Tecriibe 20-24 yil 2,95 1,13 3,72 41 4,27 ,34 3,61 ,40

Syldan | 300 | 64 | 271 | 64 | 254 | 44 | 282 | 44
fazla
F 2.152 1.241 6.720 2.137
p 060 290 1000* 062

*p<0,05

Tablo 4.12 incelendiginde iiniversite ¢alisanlarinin mesleki tecriibelerine gore insan
kaynaklar1 yonetim stratejileri 6l¢ceginin tesvikler ve taninma puan ortalamasinin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<<0.05). 20-24 yillik tecriibeye sahip
kisilerin tesvikler ve taninma puan ortalamasi diger gruplardan daha yiiksektir. Dolayisiyla
“Hyg: Universite ¢alisanlarimn tegvikler ve taninma diizeyleri mesleki tecriibelerine gére

istatistiksel olarak anlamli farklihiklar gosterir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 13. Mevcut Birimdeki Gorev Siiresi Degiskenine Gore Fark Analizleri

iA EGG TT IKYS Genel
Degiskenler
Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | SS.
Meveut | Ydam 3o |67 | 290 | 80 | 233 | .84 | 287 | 60
az
Birimdeki

G soyn | 317 73 330 | ,75 | 2,68 | 1,12 | 3,11 | ,69
orev

Siiresi | qoqqy | 293 | 123 | 320 | 84 | 292 [ 1,09 [305 | 83
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1519y | 339 | 22 | 3,00 | 27 | 316 | 84 | 322 | 34

2024yl | 288 | LOL | 3,67 | 67 | 325 67 332 | .78

2Syldan | 303 1 00 | 142 | 00 | 1.67 | 00 | 200 | .00
fazla
F 1.162 5.119 3,449 2.866
p 329 1000* 005* 016

*p<0,05

Tablo 4.13 incelendiginde iiniversite c¢alisanlarinin mevcut birimdeki gorev
stirelerine gore insan kaynaklar1 yonetim stratejileri 6lgegi ve alt boyutlar1 olan egitim,
gelisim ve giiclendirme ve tesvikler ve taninma puan ortalamasinin istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0.05). 20-24 yillik tecriibeye sahip
kisilerin tesvikler ve taninma puan ortalamasi diger gruplardan daha ytiksektir. Dolayisiyla
“Hp: Universite ¢aliganlarimn insan kaynaklar: yonetim strateji diizeyleri mevcut birimdeki
gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamly farkhiliklar gésterir. Hsp: Universite
calisanlarinin egitim, gelisim ve gii¢lendirme diizeyleri mevcut birimdeki gorev siirelerine
gore istatistiksel olarak anlamli farkhiliklar gésterir. ve Hu: Universite calisanlarinin
tesvikler ve taminma diizeyleri mevcut birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak

anlamh farkliliklar gosterir.” hipotezleri kabul edilmistir.

4.6. Hipotezlerin Test Sonuclar

Calismada gelistirilen hipotezlerin desteklenip desteklenmedigine iliskin goriinimii

iceren bulgular Tablo 4.14’°te verilmistir.

Tablo 4. 14. Hipotezlerin Test Sonuglari

Hipotez No. Hipotez Kabul | Red

- Universite calisanlarnin insan kaynaklar1 yonetim strateji diizeyleri \/
a

cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Hib Universite calisanlarnin insan kaynaklar1 yonetim strateji diizeyleri ¢

medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

- Universite ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yonetim strateji diizeyleri yasa ¢
c

gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.
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Hld

Universite calisanlarinin insan kaynaklari yonetim strateji diizeyleri

egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Hle

Universite calisanlarmin insan kaynaklar1 yonetim strateji diizeyleri

calisilan birime gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

HI1f

Universite ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yonetim strateji diizeyleri idari

gorevine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Hlg

Universite calisanlarinin insan kaynaklari yonetim strateji diizeyleri

mesleki tecriibelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Hlh

Universite calisanlarinin insan kaynaklari ydnetim strateji diizeyleri
mevcut birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar gosterir.

H2a

Universite calisanlarinin ise alim diizeyleri cinsiyete gore istatistiksel

olarak anlaml farkliliklar gosterir.

H2b

Universite c¢alisanlariin ise alim diizeyleri medeni duruma gore

istatistiksel olarak anlamh farkliliklar gosterir.

H2c

Universite galisanlarmin ise alim diizeyleri yasa gore istatistiksel olarak

anlaml farkliliklar gosterir.

H2d

Universite ¢aliganlarinin ise alim diizeyleri egitim durumuna goére

istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gosterir.

H2e

Universite cahsanlarinin ise alim diizeyleri c¢alisilan birime gore

istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

H2f

Universite calisanlarinin ise alim diizeyleri idari gérevine gore istatistiksel

olarak anlaml farkliliklar gosterir.

H2g

Universite calisanlarmin ise alim diizeyleri mesleki tecriibelerine gore

istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gosterir.

H2h

Universite ¢alisanlarmin ise alim diizeyleri mevcut birimdeki gérev

slirelerine gore istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gosterir.

H3a

Universite ¢alisanlarmin egitim, gelisim ve giiglendirme diizeyleri

cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

H3b

Universite ¢alisanlarinin egitim, gelisim ve giiclendirme diizeyleri medeni

duruma gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gdsterir.

H3c

Universite ¢aliganlarinin egitim, gelisim ve giiglendirme diizeyleri yasa

gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gdsterir.

H3d

Universite ¢alisanlarinin egitim, gelisim ve giiglendirme diizeyleri egitim

durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

H3e

Universite calisanlarmin egitim, gelisim ve giiglendirme diizeyleri

calisilan birime gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

H3f

Universite ¢alisanlarinin egitim, gelisim ve giiglendirme diizeyleri idari

gorevine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.
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Universite calisanlarinin egitim, gelisim ve giiclendirme diizeyleri mesleki

Hig tecriibelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite calisanlarinin egitim, gelisim ve giiclendirme diizeyleri mevcut
H3h birimdeki gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gosterir.

Universite caliganlarmin tesvikler ve taninma diizeyleri cinsiyete gore
fida istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite calisanlarinin tesvikler ve taninma diizeyleri medeni duruma
Hab gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite calisanlarinin tesvikler ve tanmma diizeyleri yasa gore
e istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite ¢alisanlarinin tesvikler ve taninma diizeyleri egitim durumuna
Had gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite ¢alisanlarinin tesvikler ve taninma diizeyleri calisilan birime
e gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite ¢aliganlarnin tesvikler ve taninma diizeyleri idari gdrevine
Hat gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Universite calisanlarmin  tesvikler ve tammnma diizeyleri mesleki
ke tecriibelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.
_ Universite ¢alisanlarmin tesvikler ve taninma diizeyleri mevcut birimdeki

gorev siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu calismada, tliniversite calisanlarinin demografik 6zelliklerinin insan kaynaklar1
yoOnetim stratejileri tizerindeki etkileri incelenmistir. Elde edilen bulgular 1s181nda, asagidaki

tartisma, sonug ve Oneriler sunulmaktadir.

5.1. Tartisma ve Sonug¢

Bu boéliimde cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisilan birim, idari goérev
durumu, mesleki tecriibe ve mevcut birimdeki gorev siiresi gibi degiskenler analiz edilmistir.

Arastirma sonuclari, kadin ve erkek calisanlar arasinda insan kaynaklar1 yonetim
stratejilerinde anlamli farkliliklar oldugunu gostermistir. Kadin ¢alisanlar, genel olarak
erkek calisanlara kiyasla daha yiiksek puanlar elde etmistir. Bu, cinsiyetin is yerindeki
stratejik karar alma siireclerinde ve politika olusturmadaki roliinii vurgulamaktadir. Bu
bulgu, iiniversitelerde cinsiyet esitligi stratejilerinin giiclendirilmesi gerektigini ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin cinsiyet bazinda daha dikkatli degerlendirilmesi
gerektigini gdstermektedir. Bu bulgu, Demir (2023) tarafindan yapilan ¢alismanin bulgulari
ile desteklenmektedir. Buna karsin Ertiirk (2024) tarafindan yapilan c¢aligmada, egitim
kurumlarinda gérev yapan ¢aliganlarin insan kaynaklar1 yonetim strateji algilari ile cinsiyet
arasinda anlamli bir fark bulunmadig ifade edilmistir.

Yas gruplar1 arasinda yapilan analizde, 50 yas ve lizeri c¢alisanlarin ise alim ve
tesvikler ve taninma boyutlarinda diger gruplardan daha yiiksek puanlar aldig tespit
edilmistir. Bu durum, deneyim ve yasin, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine
bakis agilarini etkileyebilecegini gostermektedir. Mevcut ¢alismada IKYS ile yas arasinda
anlaml bir fark tespit edilmemistir. Bu bulgu, Demir (2023) ve Ertiirk (2024) tarafindan
yapilan ¢alismalarin bulgulari ile paralellik gostermektedir.

Egitim durumu degiskeni incelendiginde, lisansiistii egitim seviyesine sahip
calisanlarin insan kaynaklar1 yonetim stratejileri puan ortalamalarinin diger gruplardan daha
yuksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, egitim seviyesinin, stratejik kararlarin alinmasinda
ve insan kaynaklar1 stratejilerinin uygulanmasinda 6nemli bir faktdr oldugunu
vurgulamaktadir. Universiteler, ¢alisanlarinin akademik gelisimlerine yatirnm yaparak,

stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde daha basarili olabilirler. Ayrica calismada IKYS ile
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egitim durumu arasinda anlamli bir fark saptanirken, Demir (2023) ¢alismasinda aralarinda
bir iligkinin olmadigini bulgulamistir.

Akademik ve idari birimlerde c¢alisanlar arasinda yapilan karsilastirmada, puan
ortalamalarinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu
durum, ¢alisilan birimin, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine bakis acilar
tizerinde belirleyici bir etkisinin olmadig1 seklinde yorumlanabilir.

Idari gérevde bulunan ¢alisanlarin, digerlerine gore ise alim boyutunda daha yiiksek
puanlar aldigi tespit edilmistir. Bu durum, idari gorevlerin, ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetim stratejilerine yonelik algilarin1 olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

20-24 yil arasinda mesleki tecrilbeye sahip c¢alisanlarin, tesvikler ve taninma
boyutunda diger gruplardan daha yiiksek puanlar aldig1 belirlenmistir. Bu bulgu, uzun siireli
mesleki deneyimin, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine yonelik algilarini
olumlu yonde etkileyebilecegini gdstermektedir.

Mevcut birimde uzun siire gorev yapan ¢aliganlarin, egitim, gelisim ve giiclendirme
ile tesvikler ve taninma boyutlarinda daha yiiksek puanlar elde etmistir. Bu durum, uzun
stireli gorev sliresinin, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine yonelik algilarin
olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Arastirma bulgulari, {iiniversite c¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin, insan
kaynaklar1 yonetim stratejileri ve alt boyutlarindan bazilar {izerinde belirleyici bir etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle cinsiyet, egitim durumu, mevcut birimdeki gorev
stiresi gibi faktorler, calisanlarin insan kaynaklari uygulamalarma yonelik algilarini
etkilemektedir. Bu baglamda, iiniversitelerin insan kaynaklar1 departmanlarinin, ¢alisanlarin
farkli demografik ozelliklerini dikkate alarak stratejiler gelistirmeleri Onerilmektedir.
Ozellikle kadin ve erkek galisanlarin ihtiyac ve beklentilerine uygun uygulamalarm hayata
gecirilmesi, ¢alisan memnuniyetini ve performansini artirabilir. Ayrica, yas ve deneyim
diizeyine gore Ozellestirilmis egitim ve gelisim programlari, ¢alisanlarin motivasyonunu
ylukseltebilir.

Bu bulgular, iiniversite ¢alisanlarinin demografik ozelliklerinin, insan kaynaklar
yonetim  stratejilerinin  algilanisini ve  uygulanisimi  6nemli  Olgiide  etkiledigini
gostermektedir. Ancak baz1 demografik faktorlerin (medeni durum, yas, ¢alisilan birim, idari
gorev durumu, mesleki tecriibe) stratejiler lizerindeki etkisi sinirlidir. Bu da tliniversitelerde
farkli departman ve birimlerin, belirli stratejik kararlar alirken daha esnek, kisiye 6zel ve

baglama dayali uygulamalar gelistirmeleri gerektigini isaret etmektedir.

51



Bu caligma, {iniversite calisanlarinin insan kaynaklar1 yonetim stratejileri ile ilgili
cesitli demografik degiskenlerin etkilesimlerini ortaya koyarak, iiniversitelerin bu faktorleri
dikkate alarak daha etkili insan kaynaklar1 yonetim stratejileri gelistirmelerine yardimci

olabilecek bilgiler sunmaktadir.

5.2. Gelecek Arastirmalar Icin Oneriler

Bu calisma, {iniversite calisanlarinin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerine dair
onemli bulgular ortaya koymus olsa da, bazi smirlamalara ve arastirma alanlarinin
derinlestirilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Gelecek arastirmalarin, daha kapsamli ve ¢esitli
perspektifler sunabilmesi i¢in asagidaki onerilere odaklanmasi yararli olacaktir:

Farkli Universitelerde Karsilastirmali Calismalar Yapilmast: Bu ¢alismada yalnizca
tek bir Universite Ornegi iizerinden hareket edilmistir. Gelecek arastirmalar, farkli
tiniversitelerde yapilan benzer calismalarla karsilastirmalar yaparak, insan kaynaklari
yonetim stratejilerinin kurumlar aras1 farkliliklarin1 daha ayrintili sekilde inceleyebilir. Bu,
farkli akademik kiiltiirlerin, cografi bolgelerin ve yonetim yaklagimlarinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkilerini anlamaya katki saglayacaktir.

Cesitli Ulkeler Arasi Karsilastirmalarin Yapimast: Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar kiiltiirel, ekonomik ve yOnetimsel baglamda biiyiik farkliliklar gdsterebilir.
Gelecek aragtirmalar, farkl: iilkelerdeki tliniversitelerde benzer arastirmalar yaparak, kiiltiirel
faktorlerin, 1s giicli dinamiklerinin ve ekonomi politikalarinin insan kaynaklari stratejileri
tizerindeki etkilerini karsilagtirmali bir bicimde inceleyebilir.

Nitel Arastirmalarla Derinlemesine Incelemeler Yapilmasi: Bu calismanin
cogunlukla nicel verilere dayanmasi, bazi onemli stratejik boyutlarin derinlemesine ele
alinmasini sinirlamaktadir. Gelecekte yapilacak nitel arastirmalar, {iniversite ¢alisanlarinin
insan kaynaklar1 stratejileri hakkinda daha ayrintili goriisler edinmeyi saglayacaktir. Yari
yapilandirilmis miilakatlar veya odak grup goriismeleri gibi yontemlerle calisanlarin
stratejilere dair tutumlar1 ve deneyimlerine dair daha zengin veriler toplanabilir.

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminin Performans Uzerindeki Etkileri: Insan
kaynaklar stratejilerinin, liniversitelerin akademik basarilari, 6grenci memnuniyeti ve genel
organizasyonel performans iizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar yapilabilir. Stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin iiniversite kurumlarinin genel basarisini nasil
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etkiledigi, calisgan memnuniyeti ve verimliligi ile iliskisi hakkinda daha fazla bilgi
saglanabilir.

Demografik Faktorlerin Etkilerinin Uzun Vadeli Izlenmesi: Calismanin bulgulari,
demografik faktorlerin insan kaynaklar1 yonetim stratejileri iizerindeki etkisini ele almistir.
Ancak, bu faktorlerin uzun vadeli etkilerinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in zaman i¢inde
yapilan arastirmalar gereklidir. Uzun donemli izleme ¢alismalari, demografik faktorlerin
zamanla degisen etkilerini inceleyerek, insan kaynaklar stratejilerinin siirekli olarak nasil
evrildigine dair bilgi saglayabilir.

Calisanlarin  Geri  Bildirimlerinin  Sisteme Entegre Edilmesi: Gelecekteki
aragtirmalarda, insan kaynaklar1 yonetim stratejilerinin etkinligini belirlemek i¢in ¢alisan
geri bildirimlerinin sistemli bir sekilde toplanmasi Onemlidir. Calisanlarin stratejiler
hakkindaki diisiincelerini yansitan anketler, geri bildirim oturumlari ve performans
degerlendirmeleri, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ne 6lgilide islevsel oldugunu gdsteren
degerli veriler saglayabilir.

Bu oneriler, gelecekte yapilacak arastirmalarin insan kaynaklar1 yonetim
stratejilerinin daha derinlemesine anlagilmasina ve gelistirilmesine olanak saglayacak
onemli katkilar sunacaktir. Caligmalarin genisletilmesi, hem teorik hem de pratik agidan

daha kapsamli sonuglar elde edilmesine yardime1 olabilir.
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