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Bu calismada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile isgoren performansi
arasindaki iliski incelenmis, ayrica stratejik insan kaynaklari yonetiminin
isgbren performansina etkisi ele alinmaktadir. Arastirmanin evrenini;
Ankara’da faaliyet gosteren aligveris merkezlerindeki ydonetici ve
isgorenler olugturmaktadir. Arastirmaya veri toplama amaciyla; stratejik
insan kaynaklar1 ydnetim Olgegi ve isgéren performansi Olcegi
kullanilmustir. Arastirma sonucunda; aligveris merkezlerinde uygulanan
stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetim  anlayisinin,  iggdrenlerin
performanslarini etkiledigi ve aralarinda pozitif yonlii bir iliskinin s6z
konusu oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin aligveris merkezlerinde
yaptlmasinin amaci, giivenilir bir c¢alisma ortamu sunmasi ayrica
AVM’lerin her gegen giin 6neminin artmasi, aligveris yapmanin yani sira
cesitli olanaklartyla miisterilerin hemen hemen birgok ihtiyaca cevap
verebilir nitelikte olmasidir.

ABSTRACT

Keywords:

Strategic human resources
management

The mall
Employee performance

In this study, the relationship between strategic human resources
management and employee performance is examined and the impact of
strategic human resources management on employee performance is
addressed. The universe of your research; It creates the managers and
businessmen in shopping centers operating in Ankara. For the purpose of
collecting data for research; Strategic human resources management scale
and employee performance scale were used. As a result of the research; It
has been determined that the strategic human resources management
approach applied at the shopping centers affects the performances of the
workers and there is a positive relation between them. The aim of the
research is to provide a reliable working environment in the shopping
centers and the shopping malls are getting more and more popular every
day.
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GIRIS

Modern yonetim anlayisina gore; isgorenlere daha fazla sorumluluk verilmesi ve yonetim kararlarinda
iggorenlerin fikirlerine basvurulmasi gerektigi ileri siiriilmektedir (Aytemiz, Segmen, 1995). Bu anlayis
sayesinde isgérenin verimliliginde artis saglanmis ve stratejik insan kaynaklari yonetimi daha kaliteli hale
gelmigtir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin odak noktalar1 arasinda, calisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini rekabet stratejileri dogrultusunda yonetmesi yer alir. Orgiitsel amaglara ve rekabet avantajina
ulagsmak hedeflenir ve bu hedef dogrultusunda en 6nemli unsurlardan biri isgéren ve iggoren performansidir
(Eren, Tokgéz, Saylan, 2014, 5.89-106).

Konumuz itibari ile ahgveris merkezlerindeki isgorenlerin performans diizeyleri, SIKY ile bagdastirilarak
incelenmisgtir. Ciinkii aligveris merkezi yonetimi ig goreni ile uyum igerisinde bir ¢alisma yiiriitiirse rakiplerine
gore daha cok tercih edilir. Ayrica is gorenin fikirlerine bagvurma konusunda AVM’ler iyi bir 6rnegi temsil
edecektir. Ciinkii orta saha ¢alisani diye hitap ettigimiz giivenlik gorevlisi, temizlik gorevlileri ve danigmada yer
alan iggorenler miisterileri daha iyi gdézlemleyen potansiyele sahip kisilerdir. Bu yiizden onlarin goriislerine
onem verilmelidir.

Arastirma da tarama modeli kullamlmstir; SIKY ile is goren performans arasindaki iliskiyi incelemek icin
isgorenlere demografik 6zellik anketi hari¢ iki adet anket uygulanmistir. Verilerin istatistiksel analizinde, IBM
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) programi kullanilarak analiz edilmistir. Ayn1 zamanda t testi,
anova testi ve Turkey Post Hoc testi kullanilmistir. Arastirmanin degiskenleri arasinda ki iligkiyi tespit etmek
icin Pearson Korelasyon, etkiyi test etmek i¢in ise Regresyon analizleri uygulanmistir. Elde edilen sonuglar %95
giiven araliginda ve %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Tiirkiye’de farkli mimari yapilari ve etkinlikleri ile insanlar1 kendisine ¢eken aligveris merkezleri giin gectikge
sayilar1 hizla artis gostermektedir. Sadece metropol sehirlerde degil Tiirkiye’nin hemen her sehrinde yer
almaktadir. AVM’ler bircok insani biinyesinde barindirdig1 i¢in sosyal iletisim ve etkilesim mekani haline
gelmislerdir (Arslan, 2009).

Insanlarin ¢ogu, zamanlarmi aligveris merkezlerinde gegirmektedirler. Bunun sebepleri arasinda; eglenirken
aligveris yapma imkaninin olmasi, her yasa ve 6zellige hitap eden faaliyetlerin bulunmasi ve aynt zamanda
giivenilir bir ortam sunmasi gelmektedir. AVM’ler de calisanlarin giiler yiizlii olmasi, aligveris merkezinin
temizligine, giivenligine dnem verilmesi miisterileri o merkeze ¢eken dnemli unsurlar arasinda yer alir. AVM’de
ki yonetim personelinin yapmasi gerekenlerden biri biinyesinde ¢alistirdig1 isgérenlerin egitimine, performansina
ve aligveris merkezine gelen kisilerle davranislarina bakmak ve ortaya ¢ikacak sorunlara kargi onlemlerini
almaktir.

LITERATUR TARAMASI

Calismamizin bu boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, is goren performansi
ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile is goren performansi arasindaki iligki ile ilgili literatiir taramasi sonucu
elde edilen bulgular paylasilacaktir.

insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi 1960’lar itibari ile ele alman bir konu olmus ve isletmelerde yonetim anlayisi insan
odakli olmaya baglamistir. Fakat yeteri kadar degisim ve gelisim s6z konusu olmamistir. O donemler de ele
alinan siire¢ “insan kaynaklari ¢ag1” olarak ifade edilmistir ( Kalafat, 2016).

Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir boyut kazanmadan &nce insan unsurunu ele almis fakat yeteri kadar Snem
gostermemistir. Sadece is gorenlerin caligma saatleri, izinleri, licret 6demeleri, kayit tutma gibi rutin islerle
ilgilenilmistir.

Fakat son zamanlarda pazarda ki rekabet istinligiini arttirma anlayisi, insana verilen degerin artmasi gibi
sebeplerden dolay1 IKY stratejik planlar igine girmis ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olarak yeni bir
uygulama alani olugturmugtur. Stratejik planin yapilmasi ayn1 zamanda isletmenin uzun donemde ki planlariyla

da ilgilidir. Isletmenin gelecege yonelik planlar yapmasi sonucu IK'Y uygulamalari yerini SIKY uygulamalarina
birakmustir.
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Sonug olarak; rekabet iistiinligii saglamada, isletmeyi pazarda ki rakiplerine gore daha iyi konuma getirmede,
cevreye daha iyi uyum saglamada, insan kaynaklar1 yonetiminin igletme igerisinde bulunan diger alanlar ile
uyum saglamasinda, ileriye doniik uzun doénemli planlar yapmalarinda ki temel unsur insan kaynaklari
yonetiminin strateji boyutu ile ilgilidir. SIKY gelisen sartlara (cevreye, teknolojiye... vs.) daha iyi uyum
saglayacaktir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Oncelikle bu baslik altinda “yonetim” ve “strateji” kavramlarmi irdelemeliyiz. Ciinkii yonetim kavram biitiin
orgiitler icin bilyiik bir oneme sahiptir. Insanoglunun oldugu her yerde yonetim faaliyetlerinden de soz
edilmelidir. Yonetim kavrami, belirlenmis olan birtakim amaglart gergeklestirmek i¢in tiim kaynaklarin dogru bir
sekilde planlanmasi, drgiitlenmesi, yoneltilmesi ve denetlenmesi siirecidir ( Ozalp, Koparal, 2009). Evrensel bir
nitelik tagtyan yonetim kavrami insanin toplum igindeki davranislariyla ilgilenir. Is hayatimizdan ev hayatimiza
kadar gecen her siire de bir seyleri yonetmekle ilgileniriz. Okul ¢agindaki ¢ocuklar bile derslerini ve aile
diizenini kendilerine gore yonetmek zorundadirlar.

Kisaca ifade etmek gerekirse yonetim, Orgiitsel amaclara etkin ve verimli bir sekilde ulasma siirecidir
(Giglii, 2003s.61-58 ).

1970°1i yillardan itibaren kullanilmaya bagslanan ve herkes tarafindan bilinen strateji kavrami ise Fransizcadan
Tiirkceye ge¢mis bir kavramdir. Kelime manasi “ sevk etme, yoneltme, gonderme, gbtirme ve giitme” gibi
anlamlara sahiptir ( Yavuz, Aksoy ve Yayla, 2014).

Strateji, planlama siirecini ifade eden bir kavramdir. Yani gelecek icin yapilan planlara odaklanir. Ayni zamanda
gecmiste yapilan eksikliklere de deginerek bu eksikliklerin giderilmesini hedefler. Kisaca ifade etmek gerekirse
strateji, yonetim ile birlikte faaliyet gosteren bir kavramdir ve uzun dénemli planlamalari kapsar ( Bayat, 2008 ).

Giliniimiizde isletmeler insan faktoriinii stratejik bir bakig acisi ile ele almaktadirlar. Ciinkii teknoloji ne kadar iyi
seviyelerde olsa da rekabet iistiinliigli saglama da kullanilacak olan en iyi yol insan 6gesinin sagladig: kalitedir.
Bu yiizden isletmeler personel yonetimine dnem vermek zorundadirlar. Bu zorunluluk kapsaminda &rgiitler de,
insan kaynaklar1 yonetiminden s6z edilmesi gerekir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin icerik bakimindan zenginlesmesini saglayan degisim, kiiresellesme, bilgi
teknolojileri, rekabet, degisen iiretim ve yonetim modelleri gibi faktorler insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
onem kazanmasinda etkili bir rol oynanuglardir ( Budak, 2004 ). Bu sayede iKY stratejik bir nitelik kazanmis ve
stratejik planlama ile tamamen biitiinlestirilmistir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Orgiitlerin amaglarina
ulasabilmeleri igin tasarlanan planl faaliyetleri kapsar. Bu faaliyetler insan odaklidir. Faaliyetlerin insan odakli
olmasinda ki temel nokta insan kaynaklarindan daha verimli ve daha etkin yararlanmaktir ( Kegecioglu , Unnii
Ayyildiz, 2009 ).

Insan kaynagi isletmeler igin onemli unsurlardan biridir, kendi biinyesinde c¢alisan personelin tatmin,
motivasyon, performans ve diger is gorenler ile arasindaki iligki diizeyleri isletmeyi olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu yiizden isletmeler personeli ile uyumlu stratejiler gelistirmelidirler. SIKY, uyumlu stratejiler
gelistirirken ¢evre analizlerini de iyi planlamali ve g¢evreye uygun faaliyetler gelistirmelidirler. Cevresini iyi
analiz edemeyen yonetim, pasif duruma diiser ve rasyonelligi azalir. Ayni zamanda kendisine sunulmus olan
firsatlar1 kagirmis olur. Bu baglamda stratejik insan kaynaklari yonetimi, is goéren performansini arttirmak,
yenilige ve degisime agik olan ¢evre ile uyum saglamak amaciyla insan kaynaklarinin stratejik hedefleri ile
birbirine baglanmasini ifade eder ( Ogiit, Akgemci, Demirsel,).

Insan kaynaklari yonetimi, isletmeler de yer alan is gorenlerin ve yapilacak olan islerin belirlenmesinde,
yonetilmesinde, orgiitlenmesinde faaliyet gosterir. Bu bilgiler dogrultusunda hedef ve amaglara ulasmaya galisir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise geleneksel anlamda ki insan kaynaklari yOnetiminin igerigini
genigletmistir ( Sencan, 2010 ).

Iki kavram arasinda ki farkhilik sdyle ifade edilir, insan kaynaklari yonetiminde fonksiyonlar birbirinden
bagimsiz ve isletme stratejisinden uzak olarak faaliyet gosterirken, stratejik insan kaynaklari yonetiminde Ki
fonksiyonlar hep birlikte hareket ederler.
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Insan kaynaklar1 yonetimi tek bir personel ydnetimini ele alirken stratejik insan kaynaklari ydnetimi Orgiit
yonetimini ( drgiitsel performans ) ele alir. Personelin grup igerisinde ki davranislari ile ilgilenir.

SIKY orgiit ile is gorenler arasindaki iligkileri ve yonetim kararlarini temel alir. Is gorenlerin baglhiliklarim ve
performanslarini arttirmak i¢in orgiit kiiltiirtiniin olusmasinda etkin bir rol oynar. Stratejik insan kaynaklar
yonetiminin temel hedefleri rgiit stratejisi olusturmak, K faaliyetlerini uygulama alanina sokmak ve son olarak
orgiit performansi ile ilgili calismalarini ytirtitmektir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin faaliyet alanlari, orgiit stratejileri gelistirme, takim tabanli ¢aligmalar,
rekabet iistlinliigl saglama, orgiitsel performans, personel giiglendirme, kalite gelistirme ve esnek is giiciinden
olugmaktadir. Bu faaliyetleri gerceklestirmek igin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bazi alanlarla is birligi
yapar. Bu faaliyet alanlar sekil.1. de gosterilmistir ( Yavan, 2012 ).

Sekil.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

INSAN KAYNAKLARI FELSEFESI Insanlarla olan iliskiler s6z konusudur.

INSAN KAYNAKLARI POLITIKALARI Is konularina ve IK programlarina kilavuzluk eder.

INSAN KAYNAKLARI PROGRAMLARI IK stratejileri olarak ifade edilen konular1 kapsar.

INSAN KAYNAKLARI FAALIYETLERI IK da ihtiyag duyulan rolleri ifade eder.

INSAN KAYNAKLARI METODLARI Yapilacak olan faaliyetlerin nasil bagarilacagini ifade
eder.

Kaynak: Yavan, 2012, say1:32.
Isgoren Performansi

Performans kelime anlami olarak Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “herhangi bir isi basarmak™ olarak ifade
edilmigtir. Performans dinamik bir siire¢ olup is gérenlerin ¢aligmalarini planlama, degerlendirme ve gelistirme
gibi faaliyetler siirecini ele alir ( Sentiirk, Tekin, 2015).

Is gorenlerin performansi isletmelerin verimliligi ve gelecekteki konumlari itibari ile oldukga Onemlidir.
Isletmeler, is gorenlerine gerekli motivasyon ve ilgiyi saglarsa is gdren performansi olumlu yénde artis gosterir.
Performans, isletmelerin gostermis oldugu olumlu veya olumsuz davranislardan ziyade kisilik 6zelliklerinden de
etkilenen bir kavramdir. Ornegin; aile i¢inde sorunlar yasayan ve kendini mutsuz hisseden bir kisi hal ve
hareketlerini performansina da yansitacaktir. Bu yiizden performans etki alani genis olan bir yere sahiptir.
Performans seviyesi ne kadar hizli ve etkili olursa isletme kalitesi de bir o kadar iyi olacaktir.

Is goren performansi, motivasyon, is tatmini, drgiitsel etkinlik, isletmelerde ki tutum ve davramislardan olumlu
ya da olumsuz yonde etkilenmektedir (Sentiirk, Tekin, 2015).

Olumsuz yondeki etkilenme oranlarint en aza indirmek i¢in isletmelerin yapmasi gerekenlerden biri performans
degerleme yontemidir. Bu yontem uygulanirken performans agisindan basarili sayilan kisilerin basarilarina
karsilik maddi veya manevi nitelikte degerler verilmelidir. Ornegin; yil igerisinde iyi performans gdsteren is
gorene lcretsiz tatil imkani, aligveris kartlari, primler veya yoneticisinden duydugu olumlu sozler i gdreni
motive edecek bu da performansinin artmasina katki saglayacaktir.

Insan kaynaklari ydnetiminde bireysel performans dikkate almirken, stratejik insan kaynaklari ydnetiminde
orgiitsel performans dikkate almr. Orgiitsel performans, sistem igerisinde ki toplam performans: ifade
etmektedir (Col, 2008, $35-46). Orgiitsel performans kalitesinin 6lciilmesi de aslinda bireysel performansla
saglanir. Bir bireyin grup icerisindeki performansi tiim grubu etkileyebilir.

Isletmelerin en biiyiik sorumluluklarindan biri biinyesinde yer alan is gérenlerin performans diizeyleridir. Temel
amag olarak da bu performansin arttirtlmasi s6z konusudur. Yazimizda daha 6nce de bahsettigimiz gibi rekabet
fistiinliigiiniin saglanmasinda en kaliteli yol is géren performansidir ( yani insan unsurudur ). SIKY’nin en
onemli gorevlerinden biri de elbette ki is goreninin performansini arttirmak ve bunu yaparken de degisen ¢evre
kosullara uyum saglamaktir.

227




o

Orhan & Yavuz/JRTR 2017, 4, (Special Issue 1), 224-240

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve isgoren Performans1 Arasindaki iliski

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile is goren performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yapilan degisiklikler alinan kararlar personeli de etkileyecektir. Hangi
isletmede, kurumda, organizasyonda, drgiitte olursa olsun yonetim ile personeli ayirmak s6z konusu olamaz.

SIKY isletmenin rekabet giiciinii arttiran faaliyetler gelistirmelidir. Rekabet giiciinii arttiran unsurlarmn basinda
da beseri gii¢ olan insan unsuru geldigi igin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda insanin igletmeye
deger katmasi ve rekabet Gstiinligiinii saglamasi yer alir. Bu kavramlardan yola gikarak stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin ig gorenin katilim ve verimliligini arttirdigim sdyleyebiliriz ( Biger, 2004).

SIKY is goreni ile iyi iliskiler gelistirdigi takdirde birgok unsuru da ele almis olacaktir. Motive olmus, isini iyi
yapan bir personel miisteri ile iligkilerinde pozitif olacagindan dolayr miisteri potansiyelimizde ve iiretimde artig
s6z konusu olacaktir.

Is gorende caligma istegi yaratmak ve yaratilan bu istegin aym diizeyde gitmesini saglayabilmek igin stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminde bir alt yapmin olusturulmasi gerekir. Bu alt yapiy1 olusturmanin en giizel yolu
motivasyonla saglanir. Motive olan bir is goren islerini daha hizli, kolay ve severek yapacaktir.

SIKY orgiitsel performansla ilgilendi icin calismalarinda orgiitii ele alir. “Orgiitsel performansla pozitif iliski
icinde olan en iyi ve en 6nemli insan kaynaklari uygulamalarindan biri 6diillendirmedir (Miifreze, 2014). Verilen
ddiiller ile performans arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Odiiliin kalitesi, niteligi ne olursa olsun is gdreni
motive edecektir.

ARASTIRMA PROBLEMI VE HiPOTEZLER

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin is géren performansi tizerinde ki etkilerini ve aralarinda ki iligkiyi 6lgmek

( AVM biinyesinde ¢alisanlar iizerine yapilan bir aragtirma ). Bu arastirmanin amaci, aligveris merkezlerinde ki
igsgorenlerin performanslarini degerlendirmek ve stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile iggdren
performansit arasinda ki iliskiyi 6l¢mektir. Bu amac¢ cergevesinde AVM’lerde ¢alisanlarin performanslarini
degerlendirerek ve stratejik insan kaynaklari yonetiminde yapilacak olan calismalara 1sik tutarak, isgéren
performansinin arttirilmasina katki saglamak hedeflenmistir.

Isgoren performanst ile ilgili olarak yapilacak olan diger arastirmalara dayanak olusturacak bir alt yap1 kurmay1
hedefleyen bu arastirmada stratejik insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin degerlendirilmesi ¢ergevesin de
olusturulan hipotezler sunlardir:

H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile iggéren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

HI.1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutu ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H1.2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dikey boyutu ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isgdren performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

YONTEM
Arastirma Grubu

Aragtirmanin verileri Ankara’da faaliyet gosteren ve “30 Aralik 2016 yili 29934 sayili resmi gazete de
yayimlanan Giimriik ve Ticaret Bakanlig1 onayli aligveris merkezi hakkinda yonetmeligin birinci boliimiinde”
yer alan tanimlara dayanan aligveris merkezlerinde uygulanmistir. Arastirmamiz AVM biinyesinde yer alan orta
saha ¢aligan1 olarak ifade edilen temizlik gorevlisi, glivenli gorevlisi, danigma gorevlileri ve yonetim ¢alisanlari
kapsaminda goniillii olarak katilan 384 isgoren ile gerceklestirilmistir. 384 veri analiz edilmistir. Olgek formlari,
is gorenlere anket yoluyla dogrudan uygulanmustir.

30 Aralik 2016 Say1: 29934

Aligveris Merkezinin;
Bir yapiya veya alan biitiinliigli iginde yapilar topluluguna,
En az bes bin metrekare satis alanina,
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Icinde en az biri biiyiikk magaza niteligi tasimak sartiyla beslenme, giyinme, eglenme, dinlenme, kiiltiirel ve
benzeri ihtiyaglarin bir kisminin veya tamaminin karsilandigi en az on is yerine ya da biiyiik magaza niteligi
tasiyan ig yeri bulunmasa dahi beslenme, giyinme, eglenme, dinlenme, kiiltiirel ve benzeri ihtiyaglarin bir
kisminin veya tamaminin kargilandigi en az otuz is yerine,

Bu yonetmelikte belirlenen ortak kullanim alanlarina,

Merkezi bir yonetime sahip olmasi gerekir. (Giimriik ve Ticaret Bakanligindan Yo6netmelik, madde: 4, Resmi
Gazete).

Arastirmanin Sinirlari
Tez ¢alismamizda arastirmamuiz ile ilgili bazi sinirliliklar s6z konusudur.

Arastirmamiz ile ilgili dnemli noktalardan biri arastirmanin yiirGitiildiigii sektorlerde caligma sadece giivenlik
gorevlisi, temizlik gorevlisi, danisma ve yonetim katinda goérev alan isgdrenlere uygulanmig olup magaza
calisanlar1 arastirma kapsamina alinmamustir.

Calismamizda yer alan isgdren performanst Orgiitin i¢ ve dis ¢evresine yonelik bircok etmenden
etkilenmektedir. Ancak bu ¢aligma sadece stratejik insan kaynaklari yonetiminin iggoren performansi iizerindeki
etkisine bakilmigtir. Calismamizin amact geregi diger faktorler dikkate alinmamustir.

Next Level, Armada, Ankamall gibi aligveris merkezleri anket formunun doldurulmasi konusunda negatif
diistincelere sahip oldugu i¢in bu AVM’ ler ¢alisma diginda tutulmustur.

Veri Toplama Araclar1
Calismamiz da 3 asamal1 bir anket formu kullanilmistir;

Asamada demografik 6zelliklerin belirlendigi cinsiyet, yas grubu, medeni durum, ¢ocuk sayisi, 6grenim durumu,
kidem yil1, gelir durumu, AVM’de ki pozisyonu gibi sorulara cevap arayan anket kullanilmistir.

Asamada is goren performans Olgegi kullanilmistir. Bu olgek is gorenlerin performanslarini 6lgmek igin
oncelikle Kirkman ve Rosan (1999), sonrasinda Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilmis dért maddelik
bir Slgektir. Giiner COL (2008) tarafindan Tiirkceye cevrilmistir. Is gdren performans: ile ilgili olan birgok
makale c¢alismasinda bu 6l¢ek kullanilmustir. Bunlar arasinda; (Yilmaz,2015),(Tutar ve Altingz), (Sentiirk ve
Tekin, 2015) gibi c¢alismalarda bu Ol¢ekten yararlanilmigtir. D6rt maddeden olusan performans olgegi
(Y1lmaz,2015) caligmasindan alinmustir. Anket 5°1i likert Slgegi tipindedir (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum).

Asama stratejik insan kaynaklari yonetimi 6lgegidir. SIKY 6lgeginde éncelikle ele alinan konulardan biri dlgegin
yatay ve dikey boyutlari ile ¢aligmamizda faaliyet gostermis olmasidir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin
yatay ve dikey boyutlar1 Green, Meldin ve Meldin tarafindan gelistirilmistir. SIKY nin orijinal 6lgegi bu kisilere
aittir.

Golden ve Ramanujam (1985), Lundy (1994), Martel ve Carroll (1995), Delery ve Doty (1996), Delery (1998),
Stroh ve Caligiuri (1998), Wrigh ve Snell (1998), Becker ve Huselid (1999), Boxall ve Purcell (2000), Kazmi ve
Ahmad (2001), Salaman (2005), Armstrong (2006), Becton ve Schraeder (2009) gibi arastirmacilar yatay ve
dikey boyut kapsaminda dlgege yeni maddeler eklemislerdir (Cing6z, 2011).

5°1i likert tipi Olcegi tarzindadir (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum). Toplam 21 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki ilk 7 soru yatay boyutu diger sorular ise
SIKY’nin dikey boyutunu 6l¢mektedir (Cingdz, 2011). Olgeklerimizin giivenirlilik analizlerine bakacak olursak
is goren performans olgegi Cronbach’s Alpha degeri 0,891 olarak bulunmustur. SIKY &lgegi giivenirlilik
analizleri ise ilk 7 soruda yatay boyutu giivenirlilik analizi 0,881 diger sorularda ki dikey boyut giivenirlilik
analizi ise 0,913 6lcegin genel giivenirlilik oraninin Cronbach’s Alpha degeri 0.939 olarak bulunmustur. Tim
Olceklerin giivenirlilik diizeyi yiiksek ¢iktigi igin 6lgekler giivenilirdir.
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Tablo 1. Anketlerin Giivenirlilik Katsayilar:

Degiskenler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim 21 0,939
is goren Performansi 4 0,891

VERI ANALIZLERi VE ARASTIRMA BULGULAR

Calismamizda arastirmaya katilan yoneticiler ve is gorenlerin sosyo-demografik ozelliklerine gore yiizde
dagilimlar1 ve frekanslari (N) tablo halinde verilmistir (Tablo 2). Daha sonra likert tipi 6lgegi seklinde ele
aldigimiz dlgeklerin giivenirlilik analizleri yapilmis ve sorularin ortalama degerleri, standart sapmalar1 ve frekans
yiizdeleri hesaplanmustir (Tablo 3).

Arastirmaya katilan yonetici ve is gorenlerin tanimlayici istatistik kapsaminda elde edilen demografik 6zellikleri
Tablo 1°de gosterilmistir. Arastirmaya 400 kisi katilmis fakat eksik cevaplar ve bir soruya birden fazla cevap
verildiginden dolayr 16 anket formu elenmistir.384 kisinin 159’u kadin, 225’1 erkek katilimcilardan
olugmaktadir. Medeni durum kapsaminda degerlendirdigimizde ise 181 kisi (%47.1) evli, 203 kisi (%52.9)
bekardir.

Yani katilimcilarimizin yarisindan fazlasi bekardir. Yas grup dagilimlart ise 18 yas ve alt1 27 kisi (%7.0), 19-30
yas arast 219 (%57.0), 31-40 yas arast 101 kisi (%26.3), 41-50 yas aras1 27 kisi (%7.0) ve 51 yas ve iizeri 10 kisi
(%2.6) olarak aragtirmaya katilmistir. Bu veriler 1s18inda ¢alisanlarin biiyiik bir kismi genglerden olugmaktadir.
Egitim diizeylerine bakacak olursak ilkdgretim seviyesinde 21 kisi (%5.5), ortadgretim seviyesinde 120 kisi
(%31.3), onlisans seviyesinde 140 kisi (%36.5), lisans seviyesinde 97 kisi (%25.3) ki bunlarin bazilan
yoneticilerden olugmaktadir. Lisansiistii 6 kisi (%1.6) bu kisiler de yonetici ve hem egitim alip hem calisanlardan
olugmaktadir. Kidem durumlarini analiz ettigimizde ise 1 yildan az ¢alisan sayis1 46 (%12.0), 1 yil -5 y1l arasi
caligan sayis1 178 (%58.3), 6 yil — 10 yil arasi ¢alisan sayist 109 (%28.4), 11 yil- 15 y1l ¢alisan sayis1 32 (%8.3),
16 yil ve iizeri c¢alisan sayisi 19 (%4.9) olarak bulunmustur. Calisilan yil sayisi ile maas seviyesi dogru
orantihdir. Calistigin yil fazlalastikca maaslarda artis s6z konusu olmaktadir. Son olarak gelir durumunu
inceleyecek olursak 1300 ve alt1 alan kisi sayisi 28 (%7.3), 1300-2000 arast maasg alan kisi sayisi 255 (%66.4),
2000-300 arasi iicret alan kisi sayist 87 (%22.7), 3000 ve lizeri maas alan kisi sayist 14(%3.6) olarak
bulunmustur. 3000 ve iizeri maas alan kisiler egitim ve kidem durumlan yiiksek olan kisilerden olusmaktadir.

Tablo 2. Arastirma Grubunun Sosyo-demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

TABLOLAR GRUPLAR FREKANS (N) YUZDE %
o KADIN 159 41,4
CINSIYET ERKEK 225 586
18 yas ve alt1 27 7,0
19- 21 7
YAS 9-30 9 57,0
31-40 101 26,3
41-50 27 7,0
51 yas ve lizeri 10 2,6
Evli 181 47,1
MEDENI DURUM
Bekar 203 52,9
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Cocugum yok 231 60,2
COCUK SAYISI 1 gocuk 65 16,9
2 cocuk 53 13,8
3 ¢ocuk 26 6,8
3 ¢ocuk ve lizeri 9 2,3
[k gretim 21 55
OGRENIM DURUMU | Ortadgretim 120 31,3
On lisans 140 36,5
Lisans 97 25,3
Lisansiisti 6 1,6
1 yildan az 46 12,0
KIDEM YILI 1yil-5 yil 178 58,3
6 y1l-10 yil 109 28,4
11 yil-15 yil 32 8,3
16 y1l ve iizeri 19 4.9
1300 ve alt1 28 7,3
GELIR DURUMU 1300-2000 255 66,4
2000-3000 87 22,7
3000 ve tizeri 14 3,6
Yonetici 44 11,5
AVM’de ki POZISYON is goren (calisan) 340 865

Olgeklerimizin giivenirlilik analizlerini daha énce vermistik bu dogrultuda yapilmasi gereken asama dlgekteki

her bir maddenin frekans (n), yiizde, ortalama ve standart sapmasinin analiz sonuglaridir. Bu sonuglar Tablo 2°de
gosterilmistir. Olgeklerimiz 5°likert tipi tarzinda lcekler oldugu icin bes ayrim yapilmistir (X) olarak gosterilen

altinct ayrim her bir maddenin ortalamasi ve (Ss) olarak gosterilen son ayrimda her bir maddenin standart

sapmasini ifade etmektedir.
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Tablo 3. is Géren Performans Olcegi Madde Analizleri

MADDELER
5 5 X Ss
B j= E E E
[N} [=] =] = o =
Xz = 8 S X S
< E £ : z =
S = = = = 8=
Y M e - 4 XY 4
f % | f % f % f % f %
Madde 1 17 |44 |12 31 |31 8,1 131 34,1 1193 |50,3 |4,23 1,029
Madde 2 12 131 |17 44 |30 7.8 142 |37,0 1183 |47,7 4,22 0,984
Madde 3 6 16 |18 47 132 8,3 141 |36,7 | 187 |48,7 4,26 0,912
Madde 4 9 2,3 20 52 132 8,3 110 28,6 213 |555 }4,30 0,986

*n=384 Olgek: 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

Is goren performans dlgegindeki her bir sorunun frekans yiizdelerine bakacak olursak 4-Katiliyorum ve 5-
Kesinlikle Katiliyorum cevap oranlarmin yiiksek oldugunu gormekteyiz. “Gorevlerimi tam zamaninda
tamamlarim” sorusu ile 1.soruya %34,1 oraninda katiliyorum, %350,3 oraninda kesinlikle katiliyorum ifadeleri
dikkat ¢ekmektedir. Bu oranlar igerisinde %8,1 kisinin kararsiz oldugunu gdstermektedir. “Is hedeflerime
fazlasiyla ulagirim” ifadesiyle 2.soruya verilen cevaplar incelendiginde %37,0 oranla katiliyorum %47,7 oranla
kesinlikle katiliyorum ve %7,8 karasizim ifadeleri yer almaktadir. “sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulasirim” sorusu ile 3.soruya verilen cevaplar da diger sorular gibi benzer oranlarda yer almistir. %
36,7’si katiliyorum %48,7’si de kesinlikle katiliyorum cevaplarini vermislerdir. Bunlar arasinda karasiz olan
kesim %8,3’tiir. Son olarak “bir problem giindeme geldginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim” sorusu ile son
soruyu ifade eden 4.madde diger katilim oranlarina gore 4-Katiliyorum orani biraz daha az seviyelerde yer
almistir. %28,6 ile katiliyorum diyenlerin yani sira %55,5 oraninda kesinlikle katiliyorum diyenler de soz
konusudur. Bu veriler kapsaminda ig gorenlerin performans ortalamalarinin (4,23 ile 4,30 ) araliginda ve
yiiksek seviyeler de oldugundan s6z edebiliriz.

232



Tablo 4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi Madde Analizleri

Orhan & Yavuz/JRTR 2017, 4, (Special Issue 1), 224-240

MADDELER £ £
N I~ = = =

v QO [=} =] [«5]

x = z 5 s X s

< £ 2 i Z =

8 = = = = 8=

Y M N N~ N XY M

f % f % f % f % f %

Madde 1 11 2,9 30 78 158 15,1 145 37,8 1140 36,5 3,97 1,043
Madde 2 5 1,3 25 6,5 |60 15,6 158 41,1 1136 35,4 4,03 0,943
Madde 3 12 3,1 21 55 |67 17,4 150 39,1 1134 34,9 3,97 1,013
Madde 4 7 1,8 24 6,3 |51 13,3 172 448 1130 33,9 4,03 0,942
Madde 5 4 1,0 23 6,0 |48 12,5 160 41,7 1149 38,8 4,11 0,914
Madde 6 6 1,6 26 6,8 |60 15,6 162 42,2 1130 §33,9 ]4,00 0,953
Madde7 9 2,3 24 6,3 |65 16,9 159 41,4 1127 1331 3,97 0,981
Madde 8 10 2,6 32 8,3 |54 14,1 170 44,3 1118 30,7 3,92 1,006
Madde 9 7 1,8 35 9,1 |73 19,0 150 39,1 119 31,0 3,88 1,009
Madde 10 6 1,6 22 57 169 18,0 153 39,8 1134 34,9 4,01 0,949
Madde 11 5 1,3 18 47 |81 21,1 157 40,9 1123 32,0 3,98 0,915
Madde 12 7 1,8 22 57 |66 17,2 172 448 1117 1305 3,96 0,933
Madde 13 11 2,9 20 52 |63 16,4 165 43,0 1125 132,6 3,97 0,978
Madde 14 8 2,1 19 49 |62 16,1 168 43,8 127 33,1 }4,01 0,938
Madde 15 9 2,3 21 55 153 13,8 161 41,9 1140 1365 4,05 0,966
Madde 16 9 2,3 21 55 |58 15,1 151 39,3 |145 37,8 4,05 0,979
Madde 17 10 2,6 21 55 |55 14,3 152 39,6 146 38,0 |4,05 0,988
Madde 18 6 1,6 24 6,3 |55 14,3 160 41,7 1139 |136,2 4,05 0,947
Madde 19 6 1,6 22 57 151 13,3 159 41,4 1146 38,0 4,09 0,937
Madde 20 8 2,1 16 42 150 13,0 152 39,6 1158 41,1 4,14 0,938
Madde 21 9 2,3 30 7,8 140 10,4 107 27,9 1198 |51,6 4,18 1,054

*n=384 Olgek: 1-Kesinlikle Katilmiyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum
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Tabloya genel olarak bakildiginda SIKY uygulamalarimin igletmelerde belirli oranlarda gerceklestigi
goriilmektedir. Yatay boyut olarak adlandirilan ilk 7 soruya verilen cevap yiizdelerine baktigimizda, 1.soruya
%37,8 oraninda katiliyorum, %36,5 oraninda kesinlikle katiliyorum cevaplari verilmistir. %15,1°1 ise kararsiz
olduklarim ifade etmiglerdir. 2.soruda ise bu oranlar katiliyorum %41,1 kesinlikle katiliyorum % 35,4 olarak
benzer seviyeler de devam etmistir. 7.soruya kadar yaptigimiz analizler de katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
oranlarmin diger oranlara ( kesinlikle katilmryorum, katilmiyorum, kararsizzim) gore daha yiiksek g¢iktigini
gormekteyiz. Bu dogrultuda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yatay boyutunun birbiriyle uyumlu oldugu
s6z konusudur. Dolayisiyla tiim uygulamalarin birbiriyle uyumlu olmasi performans iizerinde ki etkinin, tek
basina uygulanan SIKY uygulamalarimin saglayacagi etkiden daha fazla etki yaratacag: diisiiniilmektedir
(Cingdz, 2011).

SIKY dikey boyut analizlerine baktigimizda ise yine karsimiza pozitif diisiincelerin varliginin agir bastigimni
goriiyoruz. 8.sorudan 21. Soruya kadar katiltyorum ve kesinlikle katiliyorum oranlarimin diger oranlara kiyasla
daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Bu istatistiksel analiz verileri kapsaminda SIK'Y nin aligveris merkezlerinde
calisanlar ve yoneticiler iizerinde etkili oldugu ve aymi zamanda faaliyetlerin birbiriyle uyum gosterdigi
anlagilmaktadir.

T Testi ve Anova Testi Degisken Analizleri

Tablo 5 ve Tablo 6’da yer alan arastirma degiskenleri stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is gdren
performansina yonelik bulgular cinsiyet, medeni durum ve AVM’de ki pozisyona gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek igin t-testi; yas, cocuk sayisi, 6grenim durumu, kidem yili ve gelir diizeylerine gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek icinse Anova analizinden faydalanilmistir. T-testi bagimsiz
degiskenler iizerinde kullanilir, ikiden fazla maddesi olmamasi gerekmektedir. Or. Cinsiyet (Kadin-Erkek) gibi.

Tablo 5. T Testi Analiz Sonuclar:

Katihmeilarin Ozellikleri 1. s goren Performans 2. SIKY Olcegi
Cinsiyet X Ss X Ss
Kadin 4,295 0,821 4,059 0,601
Erkek 4,218 0,869 3,990 0,681
t testi P=0,503 P=0,125
Medeni Durum X Ss X Ss
Evli 4,266 0,807 3,996 0,641
Bekar 4,236 0,887 4,039 0,657
T testi P=0,628 P=0,858
AVM Pozisyonu X Ss X Ss
Y onetici 4,125 1,159 3,901 0,724
Is Goren 4,266 0,801 4,034 0,638
T testi P=0,013 P=0,553
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Yapilan analizler sonucunda is géren performans diizeyi alisveris merkezlerinde ki pozisyon diizeylerine gore
anlamli bir farklilik gosterdigi (p=0,013<0,050), diger degiskenler iizerinde ise herhangi bir anlam olmadigi
goriilmiistiir. Cinsiyet, medeni durum gibi degiskenler ile is géren performansi arasinda bir farklilik s6z konusu
degildir. Anova testine baktigimizda kisilerin egitim diizeyleri ile is goren performansi arasinda anlamli bir
farklilik vardir (p=0,005<0,05). Ayn1 degisken kapsaminda stratejik insan kaynaklari yonetiminde de egitim
diizeyleri ile kendi arasinda bir farklilik oldugu dikkat cekmektedir. SIKY ile egitim diizeyleri arasinda anlaml
bir farklilik vardir (p=0,019<0,05). Diger degiskenleri inceledigimizde ise kurumda ki ¢aligma yili ile iki
dlcegimiz arasinda da anlamli bir farklilik oldugu analiz edilmistir. Kidem yili gerek SIKY uygulamalarmi
gerekse is goren performansini farklilagtirmistir performansta ki farklilhik( P=0,002<0,05 ) iken SIK'Y de farklilik
(p=0,027<0,05) olarak bulunmustur. Anova testinde ki diger degiskenlerimiz ile Olgeklerimiz arasinda bir

farklilik gostermemistir.

Tablo 6. Anova Testi Analiz Sonuclar:

Degisken Ozellikleri is goren Perfprmans SIKY Olgegi

Yas Diizeyleri X Ss X Ss
18 yas ve alt1 4,129 0,725 4,005 0,711
19-30 4,205 0,933 4,041 0,623
31-40 4,329 0,744 4,007 0,693
41-50 4,518 0,464 4,047 0,632

51 yas ve lizeri 4,050 0,926 3,604 0,615
Anova Testi P=0,261 P=0,352

Egitim Diizeyleri X Ss X Ss
Ikdgretim 4,011 0,788 3,687 0,601
Ortadgretim 4,064 0,930 3,945 0,687

On lisans 4,358 0,812 4,108 0,620
Lisans 4,404 0,692 4,073 0,627
Lisanstistii 3,791 1,600 3,714 0,627
Anova Testi P=0,005 P=0,019

Kurumda ki Kidem Yih X Ss X Ss
1 yildan az 3,815 0,990 3,806 0,756

1 yil-5 y1l 4,251 0,797 4,011 0,611

6 yil- 10 y1l 4,410 0,825 4,132 0,635
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11 yil-15 y1l 4,226 0,978 4,110 0,634

15 yil ve iizeri 4,421 0,493 3,809 0,707

Anova Testi P=0,002 P=0,027

Gelir Durumu X Ss X Ss
1300 ve alt1 4,053 0,903 4,088 0,652
1300-2000 4,225 0,872 3,992 0,656
2000-3000 4,382 0,695 4,072 0,627
3000 ve tizeri 4,285 1,134 4,040 0,695
Anova Testi P=0,280 P=0,719

Koreldsyon Analizi Bulgulari

Aragtirma kapsaminda degiskenler arasinda ki iliskiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizinden yararlanilmustir.
Korelasyon analiz sonuglar1 Tablo.7’de gosterilmistir.

Tablo 7. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyonlar

Degiskenler X Ss 1 2 3

Pearson r 1

1.SIKY 4,0192 0,649 Anlamlilik ,000

2. SIKY Yatay Pearson r 0,897**
Boyut
4,0108 0,741
Anlamlilik ,000
3.SIKY Dikey Pearson r 0,969** 0,761**
Boyut
4,0234 0,662
Anlamlilik ,000 ,000
4.1s goren Pearson r 0,576** 0,594** 0,515**
Performansi
4,2507 0,849 Anlamlilik ,000 ,000 ,000

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml
0.05 diizeyinde anlamli

iki degisken arasinda ki iliskiyi 6lgmek igin korelasyon analizinden yararlanmak gerekir. Bir degisken yiiksek
degerler alirken, diger bir degisken de yiiksek degerler aliyorsa, iki degisken arasinda pozitif korelasyon oldugu
soylenmektedir. Bu durumun tersi s6z konusu oldugunda ise yani degiskenlerden biri yiiksek deger alirken diger

bir degisken diisiik degerler aliyorsa iki degisken arasinda negatif yonlii bir korelasyon katsayis1 mevcuttur (Bas
,2010).
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Aragtirma da stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile is goren performansi arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadigini incelemek aym zamanda iliskinin yoniinii ve giiciinii tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon
analizinden yararlanilmistir.

Tablomuz da yer alan korelasyon degerlerine gore stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hem yatay boyutu ile
(r=,897) hem de dikey boyutu (r=,969) ile aralarinda anlamli bir iliskinin oldugundan bahsetmek miimkiindiir.
Her iki asamada da iliski pozitif yonlii ¢ikmis ve anlam degeri yiiksek bulunmustur. Bunun en temel
sebeplerinden biri de yatay ve dikey boyut unsurlarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile bagdasik
olmasidir.

Bu iki unsur stratejik insan kaynaklari yonetiminin birbiriyle uyumlu olmasini saglar. Bununla birlikte dikey
boyutun korelasyon katsay1 yatay boyutun korelasyon katsayisina oranla daha yiiksektir.

SIKY ile is goren performansi arasinda ki korelasyon katsayisi (r=,576) olarak bulunmustur. Bunun anlami
SIKY ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur ve H1’ de ki degerlerimiz kabul edilmistir.
SIKY ile is goren performans: arasinda anlamli bir iliskinin s6z konusu oldugu ispat edilmistir. SIKY de ki
uygulamalarin seviyeleri pozitif yonde arttikca performans seviyesi de pozitif yonde artis gosterecektir.

SIKY’ nin yatay ve dikey boyutlar1 ile performans arasindaki korelasyon katsayilar1 da (r=,594) ve (r=,515)
olarak bulunmus olup bu analizlerde bizim H1.1 ve H1.2 olarak ifade ettigimiz alt hipotezlerin kabuliinii
gostermektedir. Nasil ki SIKY ile performans arasinda iliski pozitif yonde ¢ikt1 ise, ayni1 sekilde SIKY” nin yatay
boyutu ve dikey boyutu ile performans arasinda pozitif yonlii bir iligki ¢tkmistir. Performansin hem yatay boyut
hem de dikey boyut ile arasinda anlamli bir iligki s6z konusudur.

Regresyon Analizi Bulgular

Aragtirmamizin diger hipotezi olan H2: Stratejik insan kaynaklari yonetimi is goéren performansi tizerinde pozitif
ve anlaml bir etkiye sahiptir. Ifadesinin tanimlayici analizleri Tablo 8°de gosterilmistir.

Tablo 8. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin is goren Performansi Uzerindeki Etkisi

R r? F p t
Stratejik insan
Kaynaklan
Yonetiminin Is géren
Performansi 0,576 0,332 189,8 0,576 5,487
Uzerinde ki Etkisi

Regresyon analizinin korelasyon analizinden farki bagimli ve bagimsiz olmak tizere iki degisken arasinda ki
etkiden s6z eder. Basit dogrusal regresyon analizleri iki degiskenden s6z ederken ¢oklu dogrusal regresyon
analizleri ise iki den fazla degisken iizerindeki etkileri incelemektedir. Bu yiizden regresyon analizlerinde
bagimli ve bagimsiz degiskenlerin olmasi énemli bir sarttir ( Tutar, Altindz, 2011). Calismamiz kapsaminda ele
alinan bagimh degiken, is goren performansi iken, bagimsiz degiskenimiz, stratejik insan kaynaklari yonetimidir.

Tabloda yer vermedigimiz analizlerden biri anlamlilik degeridir. Basit regresyon analizi sonuglarmna gore
anlamlilik iki degisken arasinda anlamlilik diizeyi ,000 olarak anlamli ¢ikmustir. Degiskenlerimiz bagimli ve
bagimsiz olmak {izere iki tanedir bu yiizden basit regresyon analizi kullanilmistir. Ayrica anlamlilik degerini test
edebilmek i¢in F ( Anova) testinden de yararlamilmustir. Makalemiz de yer alan tek bir hipotezin analizlerini
gormek icin regresyon analizi kullanilmustir.

SIKY’nin is gdren performansi iizerinde ki etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi sonucu (r2=0,332)
olarak bulunmustur. Bu sonuca gore is goren performansinda ki degisimin %33.2’si stratejik insan kaynaklari
yOnetimi tarafindan agiklanmaktadir. Bu analizler sonucunda stratejik insan kaynaklari yonetimi is goren
performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir ve H2 olarak ifade ettigimiz ikinci hipotezimiz de kabul
edilmistir.
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Organizasyonda, orgiitte, kurum ve isletmeler de verimliligi arttiran en énemli unsur kaynag: insandir. Is géren
performansi bu yerler i¢in basta gelen unsurlardan biridir. Ciinkii i3 gorenin performans: tiim girdi ve ciktilari
degistirebilir. Arastirmamiz da aligveris merkezinde yer alan is gorenlerin performanslari dikkate alinmustir,
bunun en biiyiik sebeplerinden biri aligveris merkezlerinin insanlar i¢in bir yasam alani haline gelmis olmasidir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi literatiirii incelendiginde SIKY kapsaminda birgok calismaya rastlamak
miimkiindiir. Aym sekilde is goren performans: literatiirii de SIK'Y kadar olmasa da kendine bir yer edinmistir.
Bu calisma kapsaminda stratejik insan kaynaklari yonetimi ile is goren performansi arasinda ki iligki ve
birbirlerini etkileme diizeyleri aciklanmaya calisiimistir. Incelemis oldugum diger ¢alismalarda is goren
performansi farkli uygulama alanlari ile ele alinmigtir.

Calismamizda giincel olarak artis hiz1 siirekli degisim gosteren aligveris merkezlerin de yer alan is gorenlerin
SIKY ile iliskileri ve birbirlerini etkileyip etkilemedikleri iizerinde durulmustur. Yapilan arastirma sonuglarina
gore alisveris merkezlerinde ki SIKY uygulamalari is gorenlerin performansini etkilemektedir. Sonug olarak is
gorenlerin performans diizeyleri cinsiyet, medeni durum, yas ve gelir diizeyi gibi demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermemektedir. Farklilik gosterdigi alanlar kurumda ki kidem yani calisma yili, egitim diizeyleri ve
alisveris merkezinde ki pozisyonlaridir. Olgeklerimiz ve bu degiskenler arasinda anlamli bir farklhilik
saptanmistir. Bununla birlikte SIKY ile is géren performansi arasinda anlamli bir iliskinin oldugundan da
bahsetmek miimkiindiir (Tablo 7). Bu iliski pozitif yonlii anlaml bir iliskidir. Birinde ki artig bir digerini de
etkileyecektir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bu konuda bilingli davranmali ve is gorenlerine gerekli saygi
ve sevgiyi gostermelidir, bunun sonucunda da performanslarinda gézle goriiliir artiglar s6z konusu olacaktir.
Ayrica i gorenlerin gerekli giivenilirlikleri de saglanmalidir. Kurumuna ya da isgletmesine giivenen is géren igini
sevecek buda performansina olumlu yansiyacaktir.
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