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Stratejik insan kaynaklari yonetimi Turkiye gibi gelismekte olan ekonomilerde kurumsal
isletmelerin bile ilgisini yeni yeni gekmeye baslamis bir konu niteligindedir. Stratejik
insan kaynaklari yonetimi calisma kapsaminda otel isletmeleri agisindan ele alinarak
isletmelerin finansal olmayan performansi kapsaminda degerlendiriimektedir. Arastirma
hipotezleri 209 orta kademe yoéneticiden elde edilmis veriler ile test edilmistir. Calisma
verilerinin analizinde betimsel tekniklerden ve deg@iskenler arasindaki iligkilerin ortaya
konmasinda ise iligskisel testlerden yararlaniimistir. Korelasyon degerinin belirlenmesi ile
degiskenler arasindaki iliskinin pozitif yonli oldugu ortaya konulurken, ¢oklu regresyon
analizi ile stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgut performansi Uzerindeki etki
katsayisi belirlenmistir (r=0,447).

Anahtar Kelimeler: Startejik insan kaynaklari yénetimi, oérgut performansi, otel, is
secim slreci, egitim, kurum ici isgticu piyasasi, ise alma sureci

Abstract

Strategic human resource management takes attention even corporate organizations
hardly in the emerging economies like Turkey. In this study in terms of hotel
enterprises, we evaluate the strategic human resource practices and the relationship
between non-financial performances. We collect the data through 209 mid- level and
senior managers of hotels which selected as sample of this study. In the analysis of the
study data was analyzed with descriptive techniques and hypotheses of the research
were tested by using multiple regression analysis. With this study, it is understood that
organization performance is positively effected by strategic human resources practices
(r=0,447).

Key Words: Strategic human resource management, organizational performance,
hotel, training process, internal labor market, recruitment process
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1. Girig

Degisen cevre sartlan ile birlikte rekabetin daha aktif hale gelmesi birgcok 6rgit icin
tehdit haline gelmistir. Bu yogun ve giderek artan rekabet ortaminda oOrgutler, hem
surdurilebilir rekabet Ustinliginid devam ettirebilmek hem de bulundugu pazarda
oncu konuma gelebilmek igin maliyetleri disirerek performanslarini arttirmak, Griin ve
sure¢ inovasyonunu biinyesinde barindirmak, kaliteyi gelistirmek ayni zamanda pazara
verimliik ve hiz kazandirmak durumundadirlar (Becker, Gerthart, 1996: 779).
Amagclanan bu hedeflere ulagabilmek isletmenin bir érgut kultirid mantigi ile bir bitin
olarak ne kadar verimli ve birbirine bagh calistigi ile ilgilidir. Hedeflenen amaclara
ulagsmasini saglayan ve orgit performansina etki eden 6nemli bir faktér de sahip
oldugu insan kaynagidir. insan kaynaklarinin érgiit performansi Uzerindeki etkisi
stratejik insan kaynaklari yonetimi agisindan da degerlendiriimektedir. En basit haliyle
stratejik insan kaynaklari ydonetimi batiin insan kaynaklari yénetimi uygulamalarini birim
ve isletme acisindan bitlincil olarak kapsamasinin yani sira bu uygulamalarin 6rgut
uzun vadede performans Uzerindeki etkilerini de &lgmeye calisir (Lengnick-Hall,
Lengnick-Hall, Andrade, Drake, 2009, 64)

GiUndmuzin karmasik ve belirsizliklerle dolu dinyasinda hemen hemen her
alanda oldugu gibi insan kaynaklari yonetimi alaninda da stratejik yaklasim bir
zorunluluk haline gelmistir (Yilmaz, 2009). Degisen cevre kosullari ortaya g¢ikan
kapsamli, karmasik sorunlar ve yeni yonetim anlayislari, érgltsel verimlilik agisindan
en oOnemli rekabetci Ustlnlik kaynagi olan insana, stratejik bir énem vermeyi
kaginilmaz kilmistir (Way, Johnson, 2005:3). Ciinki zamanla insan faktord, isletmeleri
amaglarina tasimakla gorevli bir ara¢ olmaktan c¢ikip kaynak rolinu Ustlenmis ve
isletmelerin en deder verdidi pozisyona gec¢cmistir (Barutcugil, 2004: 56; Altarawneh,
2016: 487).

Otel igletmeleri gibi isletmelerde ne derece buyuk yatirimlar yapilirsa yapilsin, ne
kadar yiksek sermaye ayrilirsa ayrilsin veya teknoloji kendisini aktif sekilde gostererek
ne kadar ilerlerse ilerlesin, insan kaynaklarina gereken 6nem verilmedigi surece o
isletmenin basariya ulasmasi gic¢ olacaktir. Bu ylzden insan kaynaklari yénetimine
isletmenin en degerli varligi g6zu ile bakmak ve bu kaynagin var olan diger Uretim
faktdrlerine veya girdilere gbére daha 6zel bir konuma sahip olmasi gerektigini séylemek
miUmkuandur. Cunkd bir isletmenin var olan girdileri (sermaye, dogal kaynak, teknoloji)
tek basina hicbir sey ifade etmezler. Bunlarin degerli kilan ve Uretime dahil ederek aktif
hale getiren insan kaynagidir. Bu ylUzdendir ki bir igletmede var olan stratejik insan
kaynagi birimlerinin amaci bu girdilerden elde edilebilecek verimi en yiksek seviyeye
ctkarmak ve bunun igin gerekli olan faaliyetleri yerine getirmektir (Kaya ve Kesen,
2014: 98; Chen, Liav ve Lee, 2003: 315).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin galisani temel alarak hareket
etmesinden yola c¢ikilarak ulagilabilecek sonug stratejik insan kaynaklari
uygulamalarinin temelde 6rgit performansina etkisinin yadsinamaz olmasidir. Stratejik
insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin dogrudan 6rgut ¢alisanlarini ilgilendirdigine
ve galisan performansi tzerinde de etkisi oldugu distnildiginde kavramin ¢alisanlari
ve orguti ne derecede etkiledidinin, farkli sektdrler acgisindan arastiriimasi gerekli
olarak kendini gdstermektedir (Erdem,1996: 1; Kaya ve Kesen, 2014: 99). Stratejik
insan kaynaklari uygulamalarinin bir érgitin etkinligi ve verimliligini belirleyen temel
faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmasi, stratejik insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarinin  6rgiit performansi Uzerindeki rolinin anlasiimasini  gerekli
kilmaktadir. insan kaynaklari uygulamalar ve o&rgiit verimliligi veya performansi
konulari ile ilgili yazinda bir¢ok c¢alisma olmasina ragmen (Way ve Jhonson 2005;
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Kaya ve Kesen, 2014; Ulkemizdeki kurumsal isletmelerin bile yeni yeni ilgisini ¢ektigi
stratejik insan kaynaklari yonetimi ile 6rglit performansi arasindaki bagi sorgulayan
calisma sayisi oldukca sinirhidir (ilic ve Kegecioglu, 2008). Bu nedenle calismanin
amaci, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin otel igletmelerinin 6rgut
performansina etkilerini arastirarak yazinda var olan ac¢igin kapatiimasina yardimci
olmaktir.

2. Literatiir
2.1. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi ve Uygulamalari

insan kaynaklari bélimiine stratejik bakis acisinin gelismesi ile birlikte isletmeler her
seyi kendi olanaklari ile kendi igerisinde yapmaya c¢alisan bir yapidan, disariya ve
degisime acgik bir yapiya gegcmeye baslamiglardir. Bunun yani sira insan kaynaklari
sadece Ust yonetimin beklentilerine gére degerlendirilip hareket eden bir destek birim
olmaktan ¢ikip, i¢ ve dis ¢evre beklenti ve degerlendirmelerine gére kendini gelistiren
bir yapiya ve isleyise kavusmustur (Barutgugil, 2004: 57).

Stratejik insan kaynaklari yonetimini Wright ve McMahan (1992) “’bir igletmenin

amaclarina ulasmasini saglamak igin planlanmig insan kaynaklari diizenlemeleri ve is
modeli” olarak tanimlamiglardir (Barutgugil (2004: 56) ise, insan kaynaklari yonetimine
stratejik yaklagsimin, insan kaynaklari bélimadnd sinirl bir alanda uzmanlik sunan dar
bir bakis acisindan kurtararak tim birimler ve bireylerle iletisimi aktif konuma getiren,
amaglara ulasma konusunda daha uzmanca ydntemler teknikler gelistiriimesini
saglayan gugll bir merkeze donustlirecegini belirtmistir. Ayni zamanda stratejik insan
kaynaklari ydnetiminin, isletmenin var olan kultirini gelistirmek, isletme performansini
daha iyiye tasimak igin isletmenin stratejik amaglar ve insan kaynaklari ydnetimi
arasinda da bag kurdugu vurgulanmaktadir (Cingéz, 2011; Geng, 2009).
Stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayisi ¢evre faktorlerini 6n planda tutarak isletme
icin iki boyutta toplanir bunlardan birincisi insan kaynaklari fonksiyonlarinin érgitsel
hedeflere ulasmada nasil bir katki saglayacagd! seklinde tanimlanan insan kaynaklari
stratejileri, ikincisi ise insan kaynaklarinin mevcut faaliyet alanlarini ifade eden insan
kaynaklari sistemidir (Way ve Jhonson, 2005:11). Faaliyet alanlari ise kisaca asagidaki
sekilde siralanabilir;

e lIs analizi; yapilacak olan islerdeki gérev sorumluluk ve calisma kosullarinin
belirlenmesinin yaninda bu isi yapacak olan is gérenin sahip olmasi gereken bilgi
yetenek egitim dizeyini en uygun bicimde belirlemek (Tortop,2006: 55; Okakin,
2008: 13; Ofluoglu ve Bircan, 2007).

« insan kaynaklan planlamasi; bir isletme igerisinde galisacak olan personelin hem
sayl hem de nitelik agisindan ihtiya¢ oldugu kadar belirlenmesi ve bu ihtiyaca
yonelik kaynaklarin énceden tespit edilmesi (ilic ve Kegecioglu, 2009) ve bu
ihtiyacin ne oranda karsilanabileceginin belirlenmesine yonelik bir strectir (Erdem,
2004). Cevresel degisimlere cevap verip uyum saglamasinin yaninda, mevcut
personel ile ilgili her tirll faaliyeti de planlamak ve yonetmek gibi 6zelliklere sahiptir
(Barutcugil, 2004: 244).

e Is goren segimi ve ise alma; isletmeyi pozitif ydnde etkileyecek ve verimliligin
artisinl saglayacak (Kaya ve Kesen, 2014; ilic ve Kegecioglu, 2009; Karacan ve
Erdogan, 2011; Kogak ve Yuksel, 2011; Sabuncuoglu, 2000: 72) kisilerin dogru
pozisyona yerlestiriimesi(Akbaba ve Gunli, 2009,Cavdar, H ve Cavdar, M, 2010;
Yuksel, 2003: 111).

e Egitim; isletmenin performansi ile personelin egitim seviyesinin dogru orantili
olmasi nedeniyle (Liu, Combs, Ketchen, ve Ireland, 2007; Karacan ve Erdogan,
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2011) isletmede calisan personelin isletmeye fayda saglamasi amaciyla
yetismesine olanak saglamak (ilic ve Kegecioglu, 2009; Karacan ve Erdogan,
2011).

e Performans degerlendirme; isletme calisanlari tarafindan, verilen gérev ve
sorumluluklarin yerine getirilip getiriimediginin denetlenmesi (Akin ve Colak, 2012)
bir is icin gorev ve sorumluluk verilen bireyin is basinda neyi ne kadar yapabildiginin
anlasiimasi (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 227-230).

e Ucretlendirme; verimliligi arttirmak ve daha iyi calismaya tesvik etmek icin isletme
icinde 6denecek Ucret seviyesinin belirlenerek, belli bir lcret yapisi meydana
getirmek ve bu is gbrenlere emeginin karsihdi olarak ddenecek Ucretin 6denmesini
saglamak (Eren, Erdil ve Zehir, 2000; ilic ve Kegecioglu, 2009).

2.2. Finansal Olmayan Orgiit Performansi (Non-Financial/Operations-Based)

Orgiitsel performans muhasebenin temel ilgi alaninda olmakla birlikte &rgiitsel
amaglara ne kadar ulasildiginin sayisal bir kaniti olarak goérilmektedir. Ancak 1985
senesi ile ortaya c¢ikan yeni yonetim-Uretim anlayisi, orgutsel performansin tek basina
finansal agidan degerlendiriimesinin yaniltici olabilecegi diisiincesini ortaya ¢ikarmigtir.
Ozellikle bu konuda elestirilerde bulunan Kaplan (1983), Drucker (1990) ve Conti
(1993) finansal olmayan orgit performansi dinamiklerinin o6rgitsel performansin
degerlendiriimesinde g6z o6nidnde bulundurulmasi gerek 6nemli faktérler oldugunun
altini gizmistir. Finansal olmayan o6rgutsel performans gostergeleri genellikle konuyu
urin kalitesi ve pazarlama faaliyetleri acisindan ele alarak performansi inceleme
yoluna gitmektedir. Diger bir ifade ile finansal olmayan 6rgitsel performans musteri
tatmini, personel verimliligi, Grindn kalite seviyesi ve musteri ile sicak temasta bulunan
personelin isletme icin merkezi rolu gibi konulara odaklanarak 6rgutsel performansin
gelistiriimesini hedeflemektedir (Abdel-Maksoud, Dugdale ve Luther, 2005:262).
Buradan hareketle o6rgltsel performans kavrami g¢alisma kapsaminda &rgUtin
kaynaklarini etkin ve verimli bir bicimde kullanarak amaglarina ulasabilme yetenegi
(Basaran, 2000) olarak ele alinmis olup finansal olmayan performans dinamiklerini
degerlendirmeye almaktadir.

Orgiit igin performans, igletmenin nerede oldugunun, énceden basariimak lzere
belirlenen amaglarin ne dlgtide basarildiginin ve en énemlisi, hakim oldugu pazarda
oncu konumuna gelebilmek ve s6z sahibi olabilmek igin yeteneklerin performans artisi
saglamak Uzere nasil etkili bir sekilde kullanacaginin belirlenmesidir (Yilmaz ve
Karahan, 2012: 158). Calisan performansinin artmasi genel anlami ile isletme (6rgut)
performansinin artmasini saglayacaktir. Bunun sebebi mevcut isletmenin sadece
personelinin sergiledigi performansi kadar belirledigi hedeflere ulasabilecek olmasidir
(Way ve Jhonson, 2005:13). Bunun iginde yine stratejik insan kaynaklari yénetiminin
devreye girmesi ve var olan amagclara ulagsmak igin personelin sergiledigi performansa
olumlu dizeyde etki etmesi beklenmektedir. CunklU stratejik insan kaynaklar
uygulamalari ile performansi pozitif ydnde gelisen personel, bireysel performansinin
yaninda bir butin olarak 6rgutsel performansi arttirmakta. Bu artis surekliligini devam
ettirmek isteyen, pazarda 6nci konumuna gelmek isteyen igletmeler igin rekabet
gliclni yukselmektedir (Turung, 2010: 254; Kaya ve Kesen, 2014: 107; Onay ve Kara,
2009: 598; Zhou, Hong, Liu, 2016: 263). Stratejik insan kaynaklari yoénetimi
uygulamalari 6rgitin amaglanan planlarini harekete gegirmek, surdurilebilirligini
devam ettirebilmek ve o6rgitin var olan gucini daha da arttirabilmek agisindan
onemlidir (Ralevic, Dragojlovic, Dobrodolac, Denic ve Nesic, 2015: 263).

Stratejik insan kaynaklari yénetimi ve 6rgltsel performans iligkisi Gzerine yapilan
calismalara bakildiginda, insan kaynaklari uygulamalarindan olan personeli se¢me, ise
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alma, takim ¢alismasi, egitim sireci, performanslari hakkinda galisanlara geri bildirim
verme uygulamalari 6rgit performansini arttiran insan kaynaklari uygulamalari olarak
gosterilmektedir (Kaya ve Kesen, 2014). Altarawneh’in (2016) banka yodneticileri
Uzerine vyaptigi calismada ise, stratejik insan kaynaklari ydnetiminin &rgultsel
performansi pozitif ydnde etkiledigi, kar ve satis oranlarinin artmasi, is tatmininin ve ise
baghhgin yikselmesi yéninde etki gbsterdigi ¢alisma sonucu olarak belirlenmistir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6rgit performansi Gzerindeki etkisini belirlemek
Uzere yapilan galismada stratejik insan kaynaklari ydnetiminin performansi olumlu
yonde etkilemesinin yani sira aracilik etkisine de sahip oldugu firma inovasyonu
arasinda araci etkisinin de oldugu gézlemlenmistir (Zhou, Hong, Liu, 2013: 263). Bir
baska aracilik roli ise Mitcell, Obeiat ve Brat'in (2013: 899) calismasinda ortaya
cilkmis ve bu calismada yiksek performans gosteren insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi ile 6rgltsel performans arasinda
pozitif aracilik roli Ustlendigi sonucuna ulasiimistir.

insan kaynaklari yénetimi ve 6rgiitsel performans ile ilgili yapilan baska bir
¢alismada insan kaynaklari yonetiminin sosyal sorumluluk ile aralarinda kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Ayrica insan kaynaklari ydonetimi uygulamalarinin hizmet, basaril
bldyime ve 6rgut performansina etkisinin oldugu belirlenmis ve uzun dénemde bunun
musteri memnuniyeti yaratmasini da saglayabilecegi vurgulanmistir (Borut, Amna,
Simona, 2015: 228). insan kaynaklari yénetiminin dneminin vurgulandigi Ralevic,
Dragoijlovic, Dobrodolac, Denic ve Nesic (2015: 263) yaptigi galisma sonucu bize insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin hem bireysel hem de takim performansini
arttirdiini uzun vadede ise 6rgitin surdarilebilirligini saglayarak orgutsel performansi
olumlu derecede etkiledigini géstermistir. Turizm isletmeleri agisindan ise bakildiginda
stratejik insan kaynaklari yonetimi ile 6rgutsel performansinin turizm isletmeleri
acisindan degerlendirildigi galisma sayisi hem uluslararasi (Altarawneh, 2016) hem de
ulusal yazinda (Kaya ve Kesen, 2014) oldukg¢a azdir. Buradan hareketle stratejik insan
kaynaklari yo6netimi uygulamalarinin (secim sureci, egitim sureci, ise alma sureci,
kurum igi isglict planlamasindan olusan stratejik insan kaynaklari uygulamalari) otel
isletmelerinin ~ finansal olmayan  Orgit performansi  Uzerindeki  etkisinin
degerlendiriimesinin alana katki saglayacagdi distinilmus ve farkli sektorlerde yapilmis
onceki galismalarin varsayimlari 1siginda (Altarawneh, 2016; Borut, Amna, Simona,
2015; Ralevic, Dragojlovic, Dobrodolac, Denic ve Nesic, 2015; Kaya ve Kesen, 2014)
arastirma sorunsalil ve alt hipotezleri olusturulmustur;
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H1.Stratejik Insan kaynaklari uygulamalarinin  érgiit performansi (zerinde
istatistiksel olarak etkisi vardir.

H1.1 Is segim siirecinin 6rgiit performansi iizerinde istatistiksel olarak etkisi vardir
H1.2 Egitim Stirecinin 6rglit performansi lizerinde istatistiksel olarak etkisi vardir
H1.3 ise alma siirecinin érgiit performansi (izerinde istatistiksel olarak etkisi vardir
H1.4 Kurum ici is glicli piyasa diizeninin &érgiit performansi (zerinde istatistiksel
olarak etkisi vardir

3. Arastirma Yontemi

Arastirma stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6rgit performansi
Uzerindeki iligki ve etkinin belirlenmesine odaklanarak Ankara’da faaliyet gosteren otel
isletmelerini arastirma konusu yapmistir. Otel isletmelerinin segim nedeni ise
gelismekte olan ekonomilerde turizm sektoérinin ekonomiye yaptigi katkilarin stratejik
o6nemi nedeniyle olmustur. Ankara’nin se¢im nedeni ise Baskent olmasi ve ikinci buylk
nufus oranina sahip olmasidir. Diger bir neden ise otel isletmelerinin son yillarda bu
destinasyondaki gelisimi ve artisidir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma konaklama isletmelerinde c¢alisan orta ve st dizey yoneticiler Gzerinde
yapilmistir. Ankara ili icerisinde bulunan 4 ve 5 yildizli isletmeler hedeflenen evren
olarak belirlenmistir. Evrenin tamamina ulasmanin zaman ve maliyet agisindan gulglik
¢cilkarmasindan dolayl evren Uzerinden Orneklem alma yoluna gidilmistir. Amagl
orneklem olarak Ankara genelinde bulunan 16 adet 5 ve 42 adet 4 yildizli otelden farkh
merkezlerde faaliyet gosteren ve calismaya katiimaya razi olan 32 konaklama
isletmesinden orta ve Ust kademede galisan 270 ydOnetici belirlenmistir. Arastirmaya
katilmaya gonulli olan 270 yonetici tarafindan doldurulmasi istenen anketlerden 229
tanesi geri donmus bunlardan 20 tanesi eksik doldurma gibi nedenlerden dolay analiz
digi birakilarak 209 tanesi analize uygun bulunmustur. Bu katilim sayisi bir kisit olarak
alinirken, arastirma sonuglari ancak uygulanilan érneklemi temsil yetenegine sahiptir

3.2. Verilerin Toplanmasi ve Olgekler

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket formundan yararlaniimistir. Olgeklerin pilot
calismasi kapsaminda guvenilirik ve gecerlilik testleri sonucunda yeniden
yapilandiriimaya ihtiya¢g duyulup duyulmadigi ayri ayri test edilmistir. Soru formu 3
bélimden olugsmakta olup; birinci bélim demografik ve katilimcilarin is hayatina iligkin
genel bilgileri icermektedir. ikinci bolim stratejik insan kaynaklari, Ggiincii bolim ise
orgiit performansi ile ilgili énermelerden olugsmaktadir. ikinci ve Ugiincli énermelere
katihm derecesi 5’li Likert tipinde sorgulanmis olup, katilim derecesini dlcmektedir.

Arastirmada  isletme icerindeki stratejik insan kaynaklari  yénetimi
uygulamalarinin ve 6rgut performansinin sorgulanmasi orta ve Ust dizey ydneticiler
vasitasiyla gergeklestirilmis olup, Hester’'in (2005) organizasyonel performans Uzerinde
stratejik insan kaynaklari yonetiminin etkileri adli ¢galismasinda kullanmis oldugu soru
formunun uyarlanmis seklidir. Stratejik insan Kaynaklari Olgegi 23 énermeden olusan,
4 boyutlu 6lgek formundadir. Orgiit performansi dlgegi ise bes énermeden olugan tek
boyutlu bir dlgektir.

Orgiit Performansi Olgegi

Orneklemin, buyuklik agisindan faktér analizi igin veri yapisinin uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri hesaplanmistir. Bu
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degerin 0,844 olmasi nedeniyle veri yapisinin faktdér analizi yapilabilmesi igin
mikemmel derecede yeterli oldugu degerlendiriimesi yapilabilir (Cokluk, Sekercioglu,
Bulylkozturk, 2010: 2007).

Barlett testi sonuglan  incelendiginde ise elde edilen ki-kare
(x*(10)=628,92;p<.01) degerinin 0,01 duzeyinde manidar oldugu gorilmis olup
verilerin ¢ok degiskenli normal daglimdan geldigi kabul edilmistir. Bdylece faktor
analizinin sonuglarinin degerlendiriimesine devam edilebilecegine karar verilmistir.

Analizde faktér sayisinin 1 olarak belirlenmesi nedeniyle, faktor yik degerleri
arasindaki binisiklik problemi géz 6ninde bulundurulmamistir. Tek faktorli desenlerde
aciklanan varyansin %30 ve daha fazlasi yeterli gorilirken, tanimlanan faktorin,
toplam varyansa yaptidi katkinin (%70, 992) yeterli oldugu goérilmektedir.

Tablo 1: Bilesen (Component) Matrisi Tablosu

Bilesen
1
s24 ,689
s25 , 753
s26 , 766
s27 ,689
s28 ,653

Maddeler faktoér yik degerleri acgisindan incelendiginde ve yuk degerleri kabul
noktasi 0,32 olarak kabul edildiginde bu kabul dizeyini karsilamayan bir ifade ile
karsilasiimamistir. Bu faktor analizinde madde ¢ikarmama karari verilmistir
Stratejik insan Kaynaklari Uygulamalari Olgegi:

Orneklemin, blylklik agisindan faktér analizi igin veri yapisinin uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri hesaplanmigtir. Bu
degerin 0,894 olmasi nedeniyle veri yapisinin faktdér analizi yapilabilmesi igin
mikemmel derecede yeterli oldugu dederlendirilmesi bu dlgek igin de yapilabilir.

Barlett testi sonuglari incelendiginde ise elde edilen ki-kare
(x*(253)=2761,456;p<.01) degerinin 0,01 dizeyinde manidar oldugu goériimuis olup
verilerin ¢ok degiskenli normal daghmdan geldigi kabul edilmistir. Bdylece faktor
analizinin sonugclarinin degerlendirimesine devam edilebilecegine karar verilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, maddelerin varyanslarinin genellikle yiksek oldugu tespit
edilmistir. Aciklanan toplam varyans analizi sonucunda, faktér analizi i¢cin 6z degerleri
1’'in Uzerinde olan 4 faktér 6nerilmektedir. 4 faktdr énerilmesinin sebebi 6z degerleri
1’in Uzerinde gikan 4 bileseni olmasidir. 4 faktérin varyansa yaptigi katkinin %63,601
oldugu gérulmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari dlgeginin faktor desenini ortaya
koymak amaciyla faktdrlestirme yontemi olarak temek bilesenler analizi; dondirme
yontemi olarak da dik dondirme ydntemlerinden déndirme iglemi (varimax-maximum
degiskenlik ) secilmistir. Maddeler binisiklik ve faktér yik degerlerinin kabul dizeyini
karsilayip karsilamamasi agisindan degerlendirilmistir. 5. ve 20. Maddelerin 1’den fazla
faktorde kabul duzeyinden (0.32) yiksek yik degeri vermesi ve 2 faktérde de sahip
oldugu yuk degerleri asindaki farkin 0,1’den kigik oldugu gérilmistir. Bununla birlikte
14,15,18 ve 19. Maddeler kendi gruplari arasinda yer almamistir. Bu nedenle
5,14,15,18,19 ve 20. Maddelerin 6lgekten ¢ikariimasina karar verilmistir.
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Tablo 2: Madde Cikartilmig Déndiirilmiis Bilegenler Matrisi

Bilesenler

1 2 3 4
s2 ,873 ,043 ,050 ,096
s7 ,817 ,217 ,208 ,042
s6 ,786 ,196 ,212 -,035
sl , 761 234 ,076 ,045
s3 737 ,101 ,236 ,060
s4 ,566 ,198 ,366 ,098
s11 ,051 ,816 ,106 -,043
s13 ,117 ,810 ,011 ,110
s10 ,261 ,798 ,114 ,186
s12 ,093 791 ,221 ,046
s8 ,286 , 704 ,067 ,258
s9 ,364 ,560 -,040 ,322
s23 ,084 ,080 ,883 ,003
s22 ,286 ,094 ,847 ,094
s21 ,321 ,140 ,705 -,002
s17 ,063 ,128 ,020 ,875
s16 ,045 ,206 ,066 ,851

Analiz disi kalmis olan maddeler sonucu dondiridlmis bilesenler matrisi
incelendiginde, maddelerin teorik olarak tanimlanan yapilar altinda yer aldigdi
belilenmistir. Bu noktada 4 faktérli yapinin varyansa yaptigi katkiyr belirlemek
amaclyla agiklanan toplam varyans tablosu incelenmistir. 5,14,15,18,19 ve 20.
maddelerinin analiz digi birakilmasi ile 4 faktériin varyansi agiklama oraninin %69,320
oldugu gérulmuistir. Bu cergcevede tanimlanan bir faktérin toplam varyansa yaptigi
katkinin yeterli oldugu séylenebilir.

Veri toplama amaciyla gelistiriimis 6l¢ekteki yargilarin, sorularin kendi aralarinda
tutarh olup olmadiklari guvenilirlik analizi ile test edilmistir. Alpha katsayisinin
degerlendiriimesinde uyulan degerlendirme odl¢itine gore sonuglar Tablo 3'deki gibidir.

Tablo 3: Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Alpha Katsayisi (a=)
Stratejik IKY 0,919
Orgiit Performansi 0,893

Alpha katsayilarina bakildiginda, Olgeklerin glvenilirliginin yuksek derecede
oldugu belirlenmistir (Ozdamar, 1999).

3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde eri yapisina gore farkl istatistiksel
yontemler kullaniimistir. Demografik ve kigisel bilgilerin analizinde tanimlayici
istatistikler (ylzde, frekans, ortalama, medyan ve standart sapma) kullanilirken,
degiskenler arasindaki iliskinin varligi ve yoénunin belirlenmesinde iliskisel testlerden
korelasyon katsayisi, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin (Kurum ici is guci
piyasasl, ise alma, Egitim ve Secim sireci) orgiit performansi (zerindeki etkisini
belirlemek igin ise ¢coklu dogrusal regresyon analizinden yararlaniimigtir.
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Analize gegilebilmesi igin u¢ degerlerin olup olmadigi arastirilarak regresyon

analizi
gorlimaustar.

Grafigin dogrusallik varsayimini

karsiladigini

icin dogrusallik ve c¢ok degiskenli normallik varsayimlarinin karsilandigi

gOsteren standardize

edilmis sapma degerler ile standardize edilmis tahmin degerleri grafigi sekil 2’de

gorulmektedir.

Sekil 2: Beklenen ve Gozlenen Birikimli Olasilik Grafigi

Beklenen Birikimli

o.o T T T L)
o.0 o.= o.4a o.s o.s

Gozlenen Birikimli Olasilik

Standardize edilmis sapma degerlerle ilgili belirlenen gozlenen ve beklenen
birikimli olasilik dagilimi grafijinde dagilimin kare goérintlisinde oldug ve normal
dagihm agisindan biyUk bir sapma olmadigi gortilmektedir (Sekil 3).

Sekil 3: Standardize Tahmini Deger ve Sapmalar
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4. Bulgular

Ankara’da faaliyette bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama igletmelerinde gérev yapan orta
ve Ust dizey yobneticilere uygulanan stratejik insan kaynaklarinin ve o6rgutsel
performansa etkisinin belirlenmesi amaciyla gelistiriimis ve uygulanmis olan anket
sonucu elde edilmis verilerden yola ¢ikarak ulasiimis olan bulgulara bu bélimde yer

verilmistir.

Arastirmaya katilan orta ve ust dizey yoneticilerin bireysel 6zelliklerine iligkin
verilerin analizinde tanimlayici istatistiklerden yararlaniimis olup ylizde ve siklik
degerleri tablo 4’de verilmektedir.
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Tablo 4: Orta ve Ust Diizey Yéneticilerin Bireysel Ozelliklerine iligkin Bulgular

Demografik Bilgiler Sikhk %
Cinsiyet Kiz 63 30,1
Erkek 146 | 69,9

Yas 18-24 4 1,9
25-34 87 41,6
35-44 94 45,0
45-54 23 11,0

55 ve lizeri 1 0,5

Gelir Durumu 0-1000 3 14
1001-2000 59 28,2
2001-3000 94 45,0
3001-4000 31 14,8
4001 ve lizeri 22 10,5
Egitim Durumu Lise 35 19,1
Universite 75 71,3

Diger 10 9,6
Calisma Suresi <1y 30 14,4
1-5 Yl 86 41,1
5-10 Yil 64 30,6
>10 Yil 29 13,9

Tanimlayici istatistiklere bakildiginda konaklama isletmelerinde yer alan orta ve
Ust dizey yoneticilerin cinsiyete gére katiliminin erkek yoneticiler Gzerinde toplandigi
(%69,9)gorulmektedir. Orta ve Ust dizey ydneticilerinin godunlugunun yas araligr 25-
44 yas arasi olarak belirlenirken (%86,6) 25 yasindan 6nce (%1,9) ve 55 yasindan
sonra (%0,5) ise nadir sayida oldugu gézlemlenmistir. Orta ve Ust dizey yoneticilerin
gelir durumuna bakildiginda, elde ettigi gelirleri 2001-3000 (%45,0) arasinda
yogunlastigi, egditim durumuna bakildiginda ise, egitim seviyesi Universite olan
katihmcilarin (%71,3) sayisinin daha yogun oldugu gézlemlenmistir. Orta ve Ust diizey
yoneticilerin mevcut islerindeki yoneticilik slresinin ¢gogunlukla 1-5 yil (41,1) arasinda
oldugu ifade edilirken, 5-10 yil (%30,6) arasi yoneticilik yapmis bireylerin de azinlkta
olmadigi gortlmektedir.

Aragtirmaya katilan orta ve Ust dlizey yoneticilerin stratejik insan kaynaklar
uygulamalari ile o6rgut performansi arasindaki iligkiyi belirlemek icin korelasyon
degerleri bulunmustur. Stratejik insan kaynaklari uygulamalari (is secim sureci, egitim
sureci, ise alma slreci, kurum ici is gucl piyasa duzeni) ve Orgut performansi
arasindaki korelasyon katsayilari tablo 5’de gérilmektedir.

Tablo 5: Stratejik insan kaynaklari uygulamalan (is se¢im sureci, egitim sireci,
ise alma siireci, kurum igi is gucii piyasa diizeni) ve Orgiit Performansi
Arasindaki Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5
Orgiit Performansi 1

is Secim Siireci 0,572 1

Egitim Siireci 0,361** 0,457** 1

ise Aima 0,203** 0,177* 0,361* 1

Kurum Igi Is Giici 0,604** 0,493** 0,290** 0,102 1

** p< 0,01 anlamhhk dizeyinde (iki yonli)
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Tablo 5 incelendiginde o6rgit performansi ile stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin arasinda dogrusal bir iliski tespit edilmistir. is segim siireci (r=0.572,
p<.01) ve kurum ici is gicl piyasasi (r=0,604;p<.01) ile érglitsel performans arasinda
orta seviyede bir iligski tespit edilirken, egitim sureci (r=0,361; p<.01) ve ise alma
(r=0,203; p<.01) zayif bir iligki ortaya konmustur.

Orgiit performansi lizerinde stratejik insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin
etki katsayisini belirlemek tzere ¢oklu dogrusal regresyon analizi testi yapiimistir. Elde
edilen sonuglar tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6: Stratejik ipsan Kaynaklari Uygulamalariyla Orgiitsel Performans
Arasindaki lligkiye Dair Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Stratejik IKY B SS Beta | T
Sabit 1,197 0,208 5,766**
Segim 0,291 0,057 | 0,323 | 5,137*
Egitim 0,049 0,047 | 0,063 | 1,044
ise alma 0,050 0,034 | 0,080 | 1,478
Kurum igi isglict 0,350 0,049 | 0,419 | 7,165*
Denek sayisi 209

R 0,691

R? 0,477

Duzeltilmis R? 0,467

Standart Hata 0,55

F Degeri 46,494**

Bagiml degisken: orgltsel performans **= p<.01

Tablo 6’dan da goéruldugu Uzere stratejik insan kaynaklari uygulamalarindan
secim, egitim, ise alma ve urum igi is guclu piyasasi degerlerinin dogrusal
kombinasyonunun drgiitsel performansi anlamli diizeyde etkiledigi gorilmektedir (R? =
.47) Regresyon denklemine giren degerler agisindan se¢im(p<.01) ve kurum igi is glicl
piyasasi (p<.01) degerlerinin 6rgit performansini etkilemede anlamli oldugu goérilmus
olup H1.1. ve H1.4. alt hipotezleri kabul edilmis, ana hipotez (H1) ise kismen kabul
edilmistir. S6z konusu iliskiye ait forml ise asagidaki gibi olusturulabilir.

Org. Perf = 1,197+0,291*se¢im +0,350* kur. igi isglicii

5. Tartigma ve Sonug

Arastirmada turizm igletmelerinin érgltsel performansinin, se¢im sureci, egitim sureci,
ise alma sireci, kurum i¢i isgicu planlamasindan olusan stratejik insan kaynaklari
uygulamalari ile iligkisi arastirilmigtir. Calisma bulgularindan yola ¢ikarak arastiriimis
olan popllasyonu temsilen turizm igletmelerinin finansal olmayan o6rgut performansi

Uzerinde stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin  olumlu etkisi oldugu
dusUnilmektedir (R? = .47).
Calismada orgutsel performansla stratejik insan kaynaklari uygulamalari

degiskenleri arasinda dogrusal bir iliski tespit edilmistir. is segim siireci (r=0.572,
p<.01) ve kurum igi is gucu piyasasi (r=0,604;p<.01) ile 6rglitsel performans arasinda
orta seviyede bir iliski tespit edilirken, egitim sureci (r=0,361; p<.01) ve ise alma
(r=0,203; p<.01) arasinda zayif bir iligki belirlenmigtir. Uzun zaman énce ortaya konan
insan kaynaklari ile 6rgut performansi iliskisi (Hiltrop, 1996, Becker, Gerhart, 1996)
stratejik insan kaynaklari agisindan da arastirilmis olup énceki ¢alismalara (Rogers,
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Wright, 1998) benzer olarak bu g¢alisama sonucunda da degiskenler arasinda
istatistiksel iligki bulunmustur.

isletmelerin surdiiriilebilir rekabet Ustinliigi saglamak igin érgiitsel performansi
arttirma cabasi, insan kaynaklari departmani basta olmak Uzere yénetim kademesinin
uzun vadeli planlamasini yakindan ilgilendirmektedir. Diger bir ifadeyle isletmelerin,
Ozellikle personelin secimi, ise alimi, egitimesi ve kurum ig¢i is gucunin
degerlendiriimesi asamasinda, isletmenin amag¢ ve hedefleri ¢ercevesinde i¢ ve dis
gevre dinamiklerine uyum saglayabilme yetenegine bakilmasi gerekmektedir. 1K
yénetiminin insan kaynaklari sistemlerini gelistirmesi, sisteme uygun insan kaynaginin
belirlenmesi ve bu kaynaga yonelik stratejilerin gelistiriimesi Way ve Jhonson (2005)'1n
One surdugu gibi arzulanan orgut ¢iktilarina ulasmayr mimkdn kilacaktir. Bu durum
insan kaynaklari departmaninin turizm igletmelerinin érgutsel yapisi igindeki stratejik
dnemini farkli bir agidan ortaya koyabilecek bir bulgu olarak ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel
basari pesinde olan turizm isletmeleri i¢in bu bulgu isletmelerin ileriye donik uzun
vadeli planlarinin kapsamini farklilagtirabilir. insan kaynaginin uzun vadede isletme
icindeki stratejik dGnemini isetmelerin daha net gérmesine olanak tanimaktadir.

Calismada kisilerin objektifligi varsayimi gercevesinde sonuglar degerlendirilmis
olup galismanin énemli bir sinirhihdr olarak dusinudlmektedir. Calismanin sinirli bir
orneklemi temsil yetenedinin olmasi ise yine bir sinirllik olarak ifade edilebilir.
Demografik 6zelliklerin kontrol altina alinmadan iliskinin degerlendiriimesi ise yine ayri
bir kisittir. Diger bir ifade ile farkh dediskenler de 6rgit performansi Uzerinde etkili
olabilecektir dolayisiyla ilerideki ¢alismalarin farkli degiskenler gercevesinde ve o6rgit
performansini btlincil bir bakis agisiyla farkli popllasyonlardan elde edilecek verilerle
ele almasinin alana katki saglayacagina inaniimaktadir.
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