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Bu calismanmin amaci, isletmelerin genel ve insan kaynaklar: yonetimi alaminda stratejik olarak
yonlendirilmis olmalart ile finansal performanslart arasinda bir iliskinin olup olmadigin ortaya
koymaktir. Bu calismada iki kosulu saglayan igletmeler stratejik olarak yonlendirilmis olarak kabul
edilmigstir: Genel isletme vizyonunun, misyonunun ve degerlerinin yani sira insan kaynaklar: yonetimi
alaninda vizyonun, misyonun ve degerlerin, stratejilerin ve politikalarin belirlenmis ve web sitelerinde
tiim paydaglarina ilan edilmis olmasi. Aragtirmada kurulan modele gore, vergi oncesi kdr/satislar, vergi
oncesi kdr/net aktifler, iiretimden satiglar/net aktifler ve briit katma deger/net aktifler gibi performans
gostergeleri arastirmanin bagimli degiskenlerini olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenler ise, isletmenin
genel vizyonu, misyonu ve degerleri ile insan kaynaklari vizyonu, misyonu ve degerleri, stratejileri ve
politikalaridir. Arastirmanin evreni Tiirkiye’nin ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006 listesinde yer

alan igletmelerin tiimiinden olusmaktadir. Yapilan hipotez testleri sonucunda arastirilan iliskiler
istatistiki olarak anlamlr bulunmanustir.
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MEASURING WHETHER STRATEGICALLY ORIENTED HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT WILL LEAD A DIFFERENCE IN THE
FINANCIAL PERFORMANCE OF COMPANY

ABSTRACT

Purpose of this study is to find out whether strategically oriented human resource management will
lead a difference in the financial performance of company. In this study a company is accepted as
strategically oriented if it provides two conditions; the company must declare their general vision,
mission and values and besides the company must declare their human resource vision, mission,
strategies, values and policies to their shareholders in their websites. With respect to built up model in
the research, performance indicators such as pre-tax profits/ sales, pre —tax profit/ net assets, sales from
production/ net assets, and gross value added/ net assets constitute the dependent variables of the
research. On the other hand, independent variables are company’s general vision, mission and values,
and also human resource vision, mission and values, and strategies and policies. Research population
is composed of entirety of companies that take place in the 2006 list of Turkey’s Top 500 Industrial
Enterprises (ISO 500). As a result of hypothesis testing, analyzed relationships are found as statistically
insignificant.
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1. GIRIS

Isletmeler siirekli degisen ve belirsizligi yiiksek ortamlarda faaliyet gostermektedirler. Piyasalarin
kiiresellesmesi, teknolojinin geligsmesi, yasal ve kurumsal diizenleyicilerin artmasi, igletmeler aras1 satin
almalar ve birlesmeler, demografik yapinin degismesi ve farklilagmasi, sosyal ve kurumsal degisimler
vb. nedeniyle isletmelerin basarili olmalar1 ve bu bagariy: siirdiirmeleri gittikge zorlagmaktadir. Zoru
bagsarma konusunda proaktif ve stratejik yonetim yaklagimlari 6n plana ¢ikmuigtir.

Stratejik yonetim, uzun dénemde isletmenin yasamin siirdiirmesini ve rekabet iistiinliigii saglamasini
amaglayan bir yonetimdir (Ulgen ve Mirze, 2004, s.34). Bu baglamda stratejik yonetim anlayist, bir
isletmeye uzun donemli bir vizyon vermekte, ¢evresini iyi tanimlamasi ve ona gore stratejilerini
belirlemesini gerektirmektedir. Bu anlamiyla stratejik yoOnetim, etkili stratejiler gelistirmeye,
uygulamaya ve sonuglarini degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlar ve faaliyetler biitiinii olarak
tanimlanabilir (Dinger, 2006, s.35).

Stratejik yOnetim siireci, 6zel bir karar alma ve problem ¢6zme siireci olarak diisiiniilmelidir. Bu siirecin
temel agamalari stratejilerin gelistirilmesi ve se¢ilmesi, stratejilerin uygulanmasi ve stratejik sonuc¢larin
kontrol edilmesidir. Siirecin baglangi¢ noktasini stratejilerin gelistirilmesi ve secilmesi olugturmaktadir.
Bu agama Dinger, (2006, 5.39) tarafindan “stratejik tasarim”, Ulgen ve Mirze (2004, 5.67) tarafindan
“stratejik yonlendirme siireci” olarak tamimlanmustir. Stratejik yonlendirme, yonetimin degerlerini ve
orgiitsel onceliklerini gdz Oniine alarak, igletmenin geleceginin tanimlanmasi ve stratejik amaclarinin
belirlenmesi demektir. Bir Orgiitiin stratejik tasariminin yapilabilmesi icin 6ncelikle stratejik analiz
calismalarinin sonuglarina ihtiya¢ vardir. Ciinkii uzun vadeli genel ve 6zel amaglarin belirlenmesi
rasyonel bir gelecek tahmini yapmay1 gerektirir. Ancak stratejik yonlendirme icin bu yeterli degildir.
Ayrica orgiitiin ortak degerleri ve dncelikleri ile liderlerin ve calisanlarin gelecek beklentileri de onemli
bir yer tutar. Bu acidan bir oOrgiitiin stratejik yonlendirmesi, su temel unsurlart igcermelidir: Yonetim
felsefesi ve misyon, vizyon ve amagclar, amagclara ulastiracak stratejiler ve politikalar (Dinger, 2006,
s.42).

Bu calismada bir igletmenin genel isletme vizyonunun, misyonunun ve degerlerinin bulunmasinin yani
sira temel fonksiyonel alanlardan biri olan insan kaynaklar1 yonetimi alaninda vizyonun, misyonun ve
degerlerin, stratejilerin ve politikalarin belirlenmis ve web sitesinde tiim paydaglara ilan edilmis
olmasinin isletmenin stratejik olarak yonlendirildiginin gostergesi olarak kabul edilmistir. Bu amacla
yapilan literatiir taramasinda Oncelikle isletmelerin genel igletme vizyonuna, misyonuna ve degerlerine
sahip olmalar1 ile 6rgiitiin finansal performansi arasindaki iligki ortaya konmustur. Daha sonra, insan
kaynaklar1 vizyonunun, misyonunun ve degerlerinin, stratejinin ve politikalarin belirlenmesini
gerektiren stratejik insan kaynaklari yonetimi ile orgiitlin finansal performansi arasindaki iligki
incelenmistir. Calismanin son bdéliimiinde ise, stratejik yonlendirmeleri olan igletmeler ile olmayan
igsletmeler arasinda finansal performans agisindan bir fark bulunup bulunmadigina iligkin bir
arastirmaya yer verilmistir.

2. ISLETMELERIN GENEL ISLETME VIZYONUNA SAHIP OLMALARI iLE FINANSAL
PERFORMANSLARI ARASINDAKI ILISKi

Vizyon, bir igletmenin ne olabilecegine dair ileri bir goriis, onun gelecekteki durumu ve basarisiyla ilgili
bir riiya, igletmenin potansiyel gelecegini gosteren bir fotograftir (Dinger, 2006, s.6). Vizyonun
belirlenmis olmasi stratejik yonetim icin biiylik 6nem tagir. Ciinkii vizyon, hem stratejilerin, amaglarin,
misyonun ¢ikis noktasi, hem de ilham kaynagidir. (Eren, 2005, s.19). Bir bagka deyisle isletmenin
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vizyonu bir kez olusturuldugunda stratejik yOnetim siireci ve tiim yonetsel kararlarin uygulanmasi
belirlenen bu vizyona gore gelistirilir. Ozellikle, degisimi ve yeniden orgiitlenmeyi planlayan bir
isletmenin {ist yonetimi igin vizyon bir referans ve déniim noktasidir (Ulgen ve Mirze, 2004, 5.69).

Vizyonun en 6nemli fonksiyonu olan gelecek tasviri, yoneticilere uzun vadeli ve temel kararlarini
verirken bir takim sinirlamalar getirir ve igletmenin kolayca bagka yone kaymasini 6nler. Vizyonun bir
diger fonksiyonu ise, orgiite ve yonetime motivasyon ve sinerji saglamasidir (Dinger, 2006, s.15). Giiclii
bir vizyon, insanlar1 bir arada tutup gelecege yonlendirerek motive eder (Ulgen ve Mirze, 2004, 5.69).

Yaptigimiz literatiir taramasinda dogrudan ve sadece vizyon ile orgiitsel performans arasindaki iligkiyi
arayan bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Ancak genel amaglar ile orgiitsel performans arasindaki iliskinin
yOniinii ortaya koyan aragtirmalar tespit edilmigtir. Amaglar ve hedefler (ya da alt amaclar) genellikle
bir igletmenin bagsarmaya calistig1 vizyonunun kilometre taslar1 olarak kabul edilen ulagilacak noktalar
(ya da nihai nokta) seklinde tanimlanabilir.

Orgiitsel amaclarin ve hedeflerin performansa pozitif katki yapan bir faktor olup olmadigini anlamak
amaciyla ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Oncii nitelik tasiyan arastirmalardan her birinde formel
stratejik planlamanin (ve amag belirleme faaliyetleriyle birlikteligin) orgiitiin performansini olumlu
yonde etkileyecegi belirtilmistir (Ansoff vd., s.1970; Gershefski,1970; Thune ve House, 1970;
Herold,1972). Bu caligsmalarda ileri siiriilen goriisler daha sonra yapilan pek cok caligmada
tekrarlanmistir (Carson ve Carson, 1993; Cooper, 1994; Green, 1993; Taylor ve Convey, 1993; Zahra
ve Covin, 1993). Bazi arastirmalarda amagclarin personel bagliligini1 pozitif bir sekilde etkiledigi
bulunmustur (Banick vd., 1993; Wright vd. 1993). Bazilarinda amaglarin varliginin ekip performansi
izerindeki giicli ve olumlu etkisi acik bir sekilde gosterilmistir (Meltzer, 1994; Meyer, 1994; Scott ve
Tovmsend, 1994; Zigon, 1994). Siire¢lerin yeniden yapilandirilmasi (reengineering) cabalarinin
spesifik Olciilebilir is amaclart ile acik ve dogrudan baglantili oldugunu ileri siiren makaleler
bulunmaktadir (Leth, 1994; Talwar, 1993). S6z konusu arastirmalar incelendiginde orgiitsel amaclarin
varlig1 ile orgiitiin performansi arasinda gii¢lii bir pozitif iliskinin bulundugu konusunda 6nemli
kanitlarin oldugu goériilmektedir. Vizyonun varliginin da, bilimsel literatiirde s6zii edilen fonksiyonlar1
nedeniyle, benzer sonuglart doguracagi varsayimiyla aragtirmada test edilecek hipotezlerden biri sudur:

1. Hipotez: Genel isletme vizyonu bulunan isletmeler ile bulunmayan isletmelerin finansal
performanslart arasinda bir fark vardir.

3. ISLETMELERIN GENEL iSLETME MISYONUNA VE DEGERLERINE SAHIP
OLMALARI iLE FINANSAL PERFORMANSLARI ARASINDAKI ILiSKi

Misyon, stratejik yonetim agisindan “tanimlanmus bir gorev” ile “felsefi ve ahlaki bir icerik™ olarak iki
farkli anlamda kullanilmaktadir. Ancak gercekte bu iki farkli anlamin birbirinden ayrilmasi zordur. Bu
nedenle misyonun sadece pazara yonelik dogrudan bir gorev tamimi degil, ayn1 zamanda bu gorevi
gerceklestirirken yapilacak islere kazandirilan anlam oldugu vurgulanmalidir (Dinger, 2006, s.9).

Her igletmenin bir misyonu olmasina karsilik, bu misyonun her zaman yazili olmasi beklenmez.
Ornegin, bircok kiiciik isletmenin yazili bir misyon bildirgesinin olmamasina karsmn mutlaka yaptigi
islerle ilgili bir diisiincesi, yaklasimi, degerleri, felsefesi bulunmaktadir. isletme sahibinin kisisel
deneyimleri sonucu olusan bu yaklasim calisanlar1 tarafindan da benimsenerek uygulanir. Biiyiik
isletmeler ise, misyon bildirgelerini genellikle yazili olarak yaparlar. Ciinkii yaptiklari isi,
onemsedikleri degerleri, felsefeyi ve yaklagimlarini ¢aliganlarina ve topluma aciklamak gereksinimi
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duyarlar. Misyon bildirgeleri c¢aligsanlara isin yapilmast hususunda yol gosterirken, topluma da
isletmenin isini ve degerlerini, felsefesini bildirir. Bu anlamda diger isletmelerden farkliliklarimi da
duyurmus olurlar (Ulgen ve Mirze, 2004, 5.68). Isletmelerin varlik nedenlerini agiklamalar1 veya ne tiir
bir igletme olarak kendilerini gormek istediklerini belirtmeleri isletmelerin “misyon aciklamasi™
(Kogel, 2003, 5.128) ya da “misyon bildirgesi” olarak bilinir.

Misyon bildirgeleri, “bir orgiit olarak biz neden variz ya da temel amacimiz nedir?”” sorusunun cevabini
verir. Bu cevabi vererek misyon kurumsal ve bireysel eylemlere kilavuzluk eder (Daniel, 1992; Ireland
ve Hitt,1992), ortak orgiitsel ¢ikarlar elde etmek i¢in motive ederek ve ilham vererek orgiit iiyelerini
yonlendirir (Campbell, 1989; 1993; Collins and Porras, 1991; Daniel 1992; Germain and Cooper, 1989;
Javidan, 1991; Ireland and Hitt, 1992; Klemm vd. 1991; King and Cleland, 1979; El Namaiki, 1992;
Wilson, 1992).Misyon bildirgeleri, yonii ve varig noktasini belirleme sirasinda “kutup yildiz1” gérevi
goriir (Wilson, 1992).

Misyon bildirgeleri genellikle uzun dénemli kazanclar ve isletmenin hayatta kalmasi i¢cin dnemli olarak
goriiliir (Pearce, 1982). Dogru bir sekilde belirlenmis misyon bildirgeleri kaynaklarin daha odaklanmis
bir sekilde paylagtirilmasina rehberlik eder (Ireland and Hitt, 1992; King and Cleland, 1979).
Miisteriler, personel, tedarik¢iler, diizenleyiciler gibi rekabet halinde olan paydaglarin ve hem yerel
toplumun, hem 6zel ilgi gruplarinin taleplerini dengeler (Klemm vd., 1991). Misyon bildirgesi yoluyla
yaratilan ittifak, kaynaklarin dogru paylastirilmasi, orgiitsel amaglarin dogru degerlendirilmesi ve
kontrol edilmesi i¢in bildirgeyi zaman, maliyet ve performans parametreleri gibi bir calisma yapisina
doniistiirmeyi miimkiin kilacak bir standart saglar (King ve Cleland,1979).

Son yillarda misyon bildirgeleri her igletmenin stratejisinin ve stratejik planlama siirecinin merkezi
olarak goriilmeye baglanmistir. Bu duruma sasmamak gerekir. Ciinkii yukarida siralanan potansiyel
yararlari nedeniyle misyon sozii yerine getirildigi zaman, diger stratejik bilesenler sabit kalmis olsa bile
orgiit performansinin artmasi beklenir. (Bart, 2001). Dogal olarak bu varsayimin aragtirilmasi gerekir.
Literatiirde misyon bildirgesinin bir orgiitiin ¢esitli performans gostergeleriyle iligkisini ve performansa
katkisin1 6lgcmeyi amaclayan ¢ok sayida aragtirma vardir. Bu arasgtirmalar sonucunda igletmelerin bir
misyon bildirgesine sahip olmalarina kars1 argiimanlar ileri siiriilmiigse de, bir isletmenin performansi
ile misyon bildirgesinin olmasi arasinda pozitif iligki kuran arastirmalar bulunmaktadir. Ancak Bati
diinyasinda daha ¢ok 90’11 yillarda yapilmis olan bu aragtirmalardan elde edilen sonuglar misyon
bildirgelerinin kullanilmasini artirmak icin yeterli olmamistir. Bunlardan birinde arastirmacilar misyon
bildirgesine sahip olan isletmeler ile olmayanlar arasinda karsilagtirma yaptiklarinda, personel devir
hiz1 ve karlilikla ilgili 6rgiit performanslarmda anlamli bir fark bulamamuslardir. (Klemm vd.,1991). Bir
bagka arastirmada formel olarak yazili misyon bildirgesi bulunan 75 isletme ile olmayan 106 igletmenin
performanslar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamustir (David, 1989). Baz1 arastirmacilar misyon
bildirgesine sahip bir isletmede finansal performansin (vergi oncesi karliliga gore Slciilen) diisiik olma
olasiliginin yiiksek olma olasilig1 kadar oldugunu ifade ederken (Coats vd., 1991) bir bagkasi, bir
misyon bildirgesine sahip olmanin bagariy1 garantilemeyecegi gibi, bulunmamasinin basarisizlik nedeni
olmayacagini ileri stirmiistiir (Wilson, 1992). Bunlara karsilik Campbell (1989, 1993) ve Campbell ve
Yeung (1991), misyon bildirgesinde spesifiklestirilen davranig standartlarimin British Airways’in
havayolu tasimacilif1 performansini dramatik bir sekilde degistirdigini; Medley (1992), Wodd Wildlife
Federation’nun misyonunun belirlenmesinden (ve misyon gelistirme siirecinden) kisa bir siire sonra
bagislarda 6nemli bir artig oldugunu bildirmistir.



Insan Kaynaklan Y énetiminin Stratejik Olarak Y onlendirilmesinin Finansal Performanst 65
Etkileyip Etkilemediginin Analizi

Degerler, bireylerin ve orgiitlerin kendileri hakkinda hissettikleri (ya da hissetmek istedikleri) i¢csel
diisiiniisii gosterir (Bart ve Baetz, 1998). Orgiitsel degerler, bir isletmenin kendisi hakkindaki
diisiincelerini ve fikirlerini gdsteren inanglar setidir (6rnegin, en iyisi olunduguna, personelin igletmenin
en Onemli kaynagi olduguna, orgiitlerinin diinya toplumuna pozitif bir etki ve katki sunmasi gerektigine
duyulan inang gibi). Baz1 degerlerin bir orgiitiin her yerinde yaygin bir sekilde paylasildiginda, igletme
tizerindeki etkileri (ya bazi sonuglarin elde edilmesi yoniinde tegvik edici ya da engelleyici olarak)
olaganiistii giiclii olabilecektir. Degerler ile belli performans gostergeleri arasindaki bu iligkiyi
kesfetmeye yonelik bazi arastirmalar yapilmistir. Ornegin, Davison, (1994), Folz, (1993), Katzenbach
and Smith, (1993), Pasmore and Mlot, (1994), Wolff, (1993) tarafindan yapilan calismalarda genellikle
bir oOrgiitiin degerlerinin tipinin ve kalitesinin ekip basarisinin ya da basarisizligimin 6nemli bir
belirleyicisi oldugu konusunda fikir birligi olustugu goriilmektedir. Bazi arastirmacilar da orgiitsel
degerler ile piyasa etkililigi arasindaki iligkiyi arastirmiglar (Dunn vd.,1988, 1994; Narver ve Slater,
1990; Norbum vd., 1988, 1990; Payne, 1988). Dunn vd. (1994), miikemmel piyasa etkililigi gdsteren
isletmelerin giiclii, ayirt edici oOrgiitsel degerlere (ve amac¢ odakliliga) sahip olduklarini tespit
etmislerdir. Yazarlar, piyasa etkililigini gelistirmek i¢in bir mekanizma olarak bir kurumun degerlerinin
idaresinin 6nemli bir vaat olusturdugu sonucuna varmistir. Bu nedenle aragtirmada test edilecek ikinci
hipotez su sekildedir:

2. Hipotez: Genel isletme misyonu ve degerleri bulunan isletmeler ile bulunmayan isletmelerin finansal
performanslart arasinda bir fark vardir.

4. ISLETMELERIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE STRATEJIK YAKLASIMA
SAHIP OLMALARI ile FINANSAL PERFORMANS ARASINDAKI iLISKi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi icin temel, 6rgiit performansinin igletmede yer alan insan kaynaklari
yonetimi faaliyetleri tarafindan etkilenecegi varsayimidir. Aragtirmalardan elde edilen deneysel kanit da
bu temel varsayimi desteklemistir (Arthur, 1990, 1992, 1994; Huselid 1995; Huselid ve Becker 1996;
Becker vd. 1997; MacDuffie, 1995; Guest, 1997). Omegin, Arthur (1994), arastirmasinda yiiksek
baglilik stratejisinin ya da kontrol stratejisinin varligini referans alarak, bunlarin isgiicii etkenligi ve
1skarta oranlar1 {izerindeki etkisini degerlendirmek icin 30 ABD isletmesinden elde ettigi veriyi
kullanmigtir. Bu arastirmanin sonucunda yiiksek baglilik stratejisi olan igletmelerin kontrol stratejisi
olanlardan anlamli derecede daha yiiksek verimlilik ve kalite diizeyine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Huselid (1995), 968 ABD isletmesinin yiiksek performans saglayacak uygulamalari kullanma, onlar
arasinda sinerji gelistirme ve bu uygulamalar1 rekabet stratejisiyle biitiinlestirme durumlarini
belirlemeyi amaclayan ankete verdikleri cevaplar1 analiz etmistir. Bu aragtirma sonucunda verimliligin
personelin motivasyonundan; finansal performansin personel becerilerinden, motivasyonundan ve
orgiitsel yapidan etkilendigi saptanmistir. Huselid ve Becker (1996), her bir igletmenin yiiksek
performansli bir ¢calisma sistemi kurma derecesini belirlemek igin 740 isletmede bir Insan Kaynaklari
Sistemleri Endeksi olusturmustur. Endekste yiiksek degerleri olan isletmelerin ekonomik ve istatistik
olarak performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Becker vd. (1997), yiiksek
performanshi ¢alisma sistemlerinin hissedar degeri lizerindeki stratejik etkisini degerlendirmek icin bir
dizi aragtirma projesinin sonuglarini analiz etmistir. Analiz sonuglari, yliksek performanslt sistemlerin
ancak yOnetimin altyapisina niifuz etmis olmalar1 durumunda bir etki yaptiklarint gdstermistir.

Paradoksal olarak, insan kaynaklari yOnetimi stratejileri, politikalar1 ve faaliyetleri ile Orgiit
performansi arasinda bir iligki kuran baglangi¢ sayilabilecek deneysel bir aragtirmada, daha geleneksel
ya da teknik personel bakis acisini yansitan politikalar ve uygulamalar ile stratejik insan kaynaklari
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yonetimi bakis agisim yansitanlar arasinda ¢ok az bir ayirim yapmustir. Ustelik 6ncii ¢alismalar insan
kaynaklar1 personelinin bu iki tip insan kaynaklar1 yonetimi politikalarini ve uygulamalarini kurma
yeteneklerini dikkate almamistir (Huselid, vd. 1997). Izleyen yillarda Bati literatiiriinde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile orgiit performansi arasindaki kavramsal ve deneysel bag kurulmus oldugu
goriilmektedir Huselid, vd. 1997). Pek cok arastirmaci stratejik insan kaynaklar1 yodnetimi
uygulamalarimin kullanimimin finansal ve operasyonel performansla pozitif yonde iligkili oldugunu
gostermistir (Delaney ve Huselid, 1996). Insan kaynaklari uygulamalarinin isletmenin sonuglar
tizerindeki sinerjik etkisini gosteren kanitlar da bulunmaktadir (Huselid, 1995).

Devanna, vd. (1982), stratejik insan kaynaklar1 yOnetimini, isletmenin temel stratejilerinin
uygulanmasinda anahtar siire¢ olarak ortaya koymustur. Spesifik olarak performans degerlendirme,
ticretlendirme ve gelistirme programlar1 gibi cesitli insan kaynaklar faaliyet tipleri arzulanan personel
davraniglarini ortaya cikarabilirlerse ve yoneticilerin uzun donemli stratejik amaclar1 bagsarmalarini
saglayabilirlerse strateji uygulamasinda kritik stirecler olarak dikkate alinir (Schuler ve Jackson, 1999).
Huselid (1995), stratejik insan kaynaklar1 yonetimini her isletmede insan kaynaklar1 fonksiyonlar: ile
rekabetci stratejinin birbirini desteklemesi geregini vurgulamistir. Mantikli olarak, boyle bir destek (ya
da dig uyum) oOrgiit performansin1 destekleyecektir (Bae ve Lawler, 2000). Lado ve Wilson (1994)
tarafindan onerildigi gibi, bir igletmenin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ayn1 zamanda rekabet¢i avantaj
saglama alamdir. Insan kaynaklar1 uygulamalari genellikle isletme tarafindan personelin bilgisini,
becerilerini, yeteneklerini ve motivasyonlarinm1 gelistirmeyi ifade eder. Bu uygulamalar insan
kaynaklarini ve yetkinlikleri destekledikleri ve gelistirdikleri icin isletmeye deger katarlar (Wright, vd,
19995).

Bat1 iilkelerinde yaygin bir sekilde biiyiik isletmeler tarafindan uyarlanan ve faydalanilan bu
uygulamalar literatiirde “ana akim-mainstream” (Lepak, vd, 2005) ya da “en iyi-yliksek performansli-
insan kaynaklar1 uygulamalari” olarak bilinir (Wright ve Gardner, 2003). Bu uygulamalar genellikle
izole uygulamalardan daha ¢ok paket olarak goriilir (MacDuffie, 1995). Bu nedenle aralarinda ic
tutarlilik bulunmasini gerektirirler. Ornegin, yogun egitimin etkili olabilmesi igin personel devir hizini
diisiiren ticretlendirme, performans degerlendirme ya da terfi uygulamalariyla tamamlanmalidir (Baron
ve Kreps, 1999). icsel olarak tutarli insan kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel etkililik arasindaki
iliskiyi destekleyen onemli arastirma kamiti bulunmaktadir (Becker ve Huselid, 1998). Ornegin,
Thomson (1998), ekip caligmasi, degerlendirme, i rotasyonu, genis bant licret yapilart ve ise iliskin
bilginin paylasimi gibi yiiksek performansh galisma uygulamalarmin etkisini 623 Ingiliz kurulusunda
arastirmigtir. Bu aragtirmanin sonucunda daha cok ya da daha az bagarili firmalar arasindaki anahtar
farklilagtirict faktoriin insan kaynaklart uygulamalarimin sayist ve mevcut iggiicline orani oldugu
goriilmiistiir. 1998°de Ingiltere’de 2000 isyeri ve 28.000 personel 6rnekleminde yapilan bir anket (The
Workplace Employee Relations Survey) Guest vd. (2000a,b) tarafindan analiz edilmigtir. Bu arastirma
sonucunda insan kaynaklari yonetimi ile hem personel tutumlari, hem de isyeri performansi arasinda
giiclii bir birliktelik oldugu ortaya ¢ikmustir. Yine Ingiltere’de 825 &zel sektdr organizasyonunu
kapsayan bir aragtirma (The Future of Work Survey) yapilmis, 610 insan kaynaklar1 profesyoneli ve
462 iist diizey yonetici ile goriisiilmiistiir (Guest, 2000c; Guest vd., 2000d). Bu aragtirma sonucunda
insan kaynaklar1 uygulamalarinin kullaniminin artmasi ile personel bagliliginin ve katkisinin artmasi
arasinda bir baglant1 bulunmug ve bu daha yiiksek verimlilik ve hizmet kalitesiyle iligkilendirilmistir.
Purcell vd. (2003), insanlarin yonetiminin orgiitsel performansi nasil etkiledigini belirlemek icin 12
isletmeden olusan bir Orneklem grubunda bir aragtirma yapmistir. Bu arastirmada en basarili
isletmelerin “big idea” olarak adlandirilan arastirmacilara, acik bir vizyona ve icine iglemis, siirekliligi
olan, kolektif, dl¢iilebilir ve yonetilebilir biitiinlesik degerler setine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu
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degiskenler, siirdiiriilebilir performans ve esneklik ile iliskilendirilmistir. insan kaynaklar1 politikalarina
ve uygulamalarina kargi pozitif tutumlar, tatmin diizeyi, motivasyon ve baglilik ile operasyonel
performans arasinda baglanti bulunduguna iligkin acik bir kanit elde edilmigtir. Bu aragtirmanin 6nemli
bir ¢ikarimi, orgiit performansi ile insanlarin baglantisinin kurulmasinda politikanin ve uygulamanin
yiiriirliige konmasinin (benimsenen insan kaynaklar1 uygulamalarinin sayis: degil) hayati bir bilesen
oldugu ve bunun saglanmasint komuta yoneticilerinin 6ncelikli gérev edinmesi gerektigidir.

Asya’da stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve yiiksek performansh insan kaynaklar: faaliyetlerinin
uygulanabilirligine ve Bati’dan nasil ayristiginin ya da birlestiginin smanmasina ragmen kesin
sonuclara ulagilamamistir (Bae, vd, 2003). Son yillarda Cin’de yapilan birka¢ ¢calismada isletmelerde
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiit performans: arasinda olumlu bir iligki bulunmustur
(Bjorkman ve Fan, 2002). Var olan literatiirde insan kaynaklar1 uygulamalarii ve orgiit performansi
lizerindeki etkilerini sinamak i¢in tek bir isletmede yapilan 6lciimler (bu 6l¢iimlerin 6nemli Slgme
hatalar1 icermelerine ragmen) kullanilmigtir (Gerhart, vd, 2000). Ayrica Cin’de yapilan bir arastirmada
da hem stratejik insan kaynaklari yonetiminin, hem de insan kaynaklar1 uygulamalarinin finansal
performans, operasyonel performans ve personel iligkileri iklimi tizerinde dogrudan ve pozitif etkiye
sahip oldugu gosterilmistir (Hang-Yue Ngo, vd, 2008).

Law vd. (2003), Cin’deki insan kaynaklar1 yoneticileriyle kapsamli bir anket kullanarak yaptiklar1 bir
aragtirma sonucunda insan kaynaklarinin stratejik roliiniin joint venture (JVs)’lerde orgiit performansi
icin 6nemli oldugunu bulmuslardir. Bjorkman and Fan (2002), Cin’de JVs ve tamamen yabancilara ait
kuruluglar iizerine odaklanmig ve yliksek performansli insan kaynaklari uygulamalarinin ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi-strateji etkilesiminin kapsaminin orglit performansi iizerindeki pozitif etkisi
icin destek bulmustur. Ayrica insan kaynaklar1 stratejisinin iglemenin genel stratejileriyle
biitiinlestirilmesinin insan kaynaklar1 uygulamalarindan daha giiclii bir performans gostergesi olduguna
dikkat cekmiglerdir. Bununla birlikte, Mitsuhashi, Park, Wright, ve Chua (2000), ¢cokuluslu isletmelerin
(multinational corporations-MNCs) insan kaynaklar1 boliimlerinin performanslarinin yetersiz oldugunu
bildirmiglerdir. Arastirmacilara gore, bu durumun nedeni s6zkonusu isletmelerdeki insan kaynaklari
boliimlerinin, boliim yoneticilerinin stratejik rol oynamasim saglayacak yeterlilikte olmamasidir. Ayrica
Tsui ve Wu (2005), egitim ve gelistirme gibi belli insan kaynaklar1 faaliyetlerinin igletmenin
performansina katkida bulunacak istihdam iligkisinin gelistirilmesine yol actigini ileri slirmiigtiir.

Kaynak-tabanli bakis agisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin gelistirilmesinde ya da insan
kaynaklarinin is stratejisini destekleyici roliiniin kesfedilmesinde bir ara¢ olmustur (Wright, 2001).
Kaynak-tabanli bakis agisina gore, isletmenin nadir, degerli, taklit edilemez ve bagka bir kaynakla
degistirilmesi miimkiin olmayan i¢ kaynaklar: siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi saglayabilir
(Barney, 1991). Sonu¢ olarak bu kriterleri karsilayan insan kaynaklart uygulamalari bu tiir
kaynaklardandir (Wright ve McMahan, 1992) ve bu nedenle o6rgiitsel performansi artirirlar. Guest vd.
(2000c), insan kaynaklar1 yonetimi ile finansal performans arasindaki bu iligkiyi Sekil 1°de goriildigi
gibi modellemistir.
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Sekil 1. Insan Kaynaklar Y 6netimi ile Finansal Performans Arasinda Baglanti Modeli
Kaynak: Guest vd. (2000c)

Bu bilgiler 1s1¢inda arastirmada insan kaynaklari yOnetiminin stratejik olarak yonlendirilip
yonlendirilmediginin gostergeleri sayilan bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler arasinda
agsagidaki hipotezler test edilecektir:

3. Hipotez: Insan kaynaklari vizyonu bulunan isletmeler ile bulunmayan isletmelerin finansal
performanslart arasinda bir fark vardir.

4. Hipotez: Insan kaynaklart misyonu ve degerleri bulunan isletmeler ile bulunmayan isletmelerin
finansal performanslart arasinda bir fark vardir.

5. Hipotez: Insan kaynaklar: stratejileri bulunan isletmeler ile bulunmayan isletmelerin finansal
performanslart arasinda bir fark vardir.

6. Hipotez: Insan kaynaklar: politikalar: bulunan isletmeler ile bulunmayan isletmelerin finansal
performanslart arasinda bir fark vardir.

5. ISLETMELERDE GENEL VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ALANINDA
STRATEJIK OLARAK YONLENDIRILMELERI ILE FINANSAL PERFORMANSLARI
ARASINDAKI ILISKININ ORTAYA CIKARILMASINA YONELIK ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Amaci, Varsayimlari ve Kisitlari

Aragtirmanin amaci, isletmelerin genel olarak ve insan kaynaklari yOnetimi alaninda stratejik
yonlendirmeye sahip olmalar1 ile finansal performanslart arasinda bir iligki olup olmadigini ortaya
koymaktir. Bu aragtirmanin amacina iliskin model Sekil 2°de yer almaktadir. Bu modele gore, vergi
oncesi kar/satiglar, vergi oncesi kar/net aktifler, tiretimden satiglar/net aktifler ve briit katma deger/net
aktifler gibi performans gostergeleri arastirmanin bagimli degigkenlerini olusturmaktadir. Bagimsiz
degiskenler ise, isletmenin genel isletme vizyonu, misyonu ve degerleri ile insan kaynaklar1 (1K)
vizyonu, misyonu ve degerleri, stratejileri ve politikalaridir.

Aragtirmanin varsayimlari;

e Stratejik olarak yonlendirilen igletmelerin genel isletme vizyonlarini ve misyonlarini
belirledikleri ve bunlar1 web siteleri araciligiyla tiim paydaglarina ulastirdiklart,
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* Insan kaynaklar1 yonetimini stratejik olarak yonlendiren isletmelerin insan kaynaklarmna iligkin

Isletmenin K
Isletmenin Misyonu iK Misyonu iK iK
Vizyonu ve Vizyonu ve Stratejileri Politikalari
Degerleri Degerleri
o~ RN \ / -
1.H 2.H 3.H 4.H 5.H 6.H

vizyonlarini, misyonlarini, stratejilerini ve politikalarin1 belirledikleri ve bunlari web siteleri
aracilifiyla tiim paydaslarina ulagtirdiklari,

ORGUTSEL PERFORMANS ARTISI

Finansal performans
gostergeleri:

-Vergi 6ncesi kar/satislar,

-Vergi 6ncesi kar/net aktifler,
-Uretimden satislar/net aktifler ve
-Briit katma deger/net aktifler

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

* Genel isletme ve insan kaynaklari vizyonlarini, misyonlarmi, stratejilerini ve politikalarini
belirleyen ve web sitelerinde paydaglarina ileten isletmelerin bunu yapmayanlara oranla daha cok
stratejik yonlendirmeye sahip olacaklari, insan kaynaklari uygulamalarim1 bu bakis acisinin
etkisiyle yapacaklar1 ve bunun sonucunda da finansal performanslarinin artacagi ve

e Vergi Oncesi kar/satiglar, vergi Oncesi kar/net aktifler, liretimden satiglar/net aktifler ve briit
katma deger/net aktifler isletmelerin finansal performanslariin en uygun gostergeleri oldugudur
(Akgii¢, 1994; Brealey ve Myers, 1991).

* Igletmeler finansal sonuglarini hesaplarlarken farkli degerleme teknikleri kullanabilmektedirler.
Bu arastirmada veriler sozkonusu igletmelerle dogrudan goriisiilerek elde edilmedigi icin ayni
bazda oldugu varsayilmisgtir.

Aragtirmanin kisitt ise, igletmelerin stratejik olarak yonlendirilip yonlendirilmediklerinin gostergesi
olarak sadece web sitelerinde yayimladiklar1 bilgiden yararlanilmasi, bunun disinda ISO 500 listesinde
yer alan isletmelerle baglant1 kurulmamasidir.

5.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin evreni Tiirkiye’nin ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006 listesinde yer alan isletmelerin
timiinden olugmaktadir. Isletmelerin genel isletme vizyonlari, misyonlar: ve degerleri ile insan
kaynaklar1 vizyonlar1, misyonlar1 ve degerleri, stratejileri ve politikalarina iligkin veriler ise, ISO 500
Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006 listesinde yer alan igletmelerin kendi web sitelerinden elde edilmistir.
Isletmelerin web sitelerine iliskin arastirmalar Kasim-2007 ile Nisan 2008 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir.

ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006 listesinde yer alan isletmelerden 15’inin ismi agiklanmadig1 i¢in
web sitelerine ulagilamamis ve bu nedenle de analiz dis1 birakilmistir. 26 isletmeye iliskin bilgiler iSO
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500 Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006 listesinde bulunmakla birlikte, bu igletmelerin web sitelerine
ulasilamamigtir. Arastirma agisindan isletmelerin genel isletme vizyonlari, misyonlar1 ve degerleri ile
insan kaynaklar1 vizyonlari, misyonlar1 ve degerleri, stratejileri ve politikalarina iligkin verileri web
sayfalarindan ilan etmis olmalar1 6nemli oldugu i¢in, bu isletmelere iligkin s6z konusu veriler “yok”
kabul edilmigtir.

Isletmelerin finansal performanslarina iliskin veriler ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006 Ozel
Sayisindan ve web sayfasindan (http://www.iso.org.tr) elde edilmistir. Ancak aragtirmada isletmelerin
finansal performanslarina iligkin olarak kullanilan vergi oncesi karlarina, satiglarina, net aktiflerine,
tiretimden satiglarina ve briit katma degerlerine iligkin verilerde eksikler bulunmaktaydi. Tam bir analiz
yapabilmek i¢in sdz konusu eksikler tamamlanmistir. Bu asamada her veri grubunun ortalamasi
alinarak elde edilen bu degerin eksik verinin yerine konmasi seklinde bir yontem izlenmistir.

Verilerin analizinde ilk asamada bagimsiz 6rneklemlerin varyanslarinin homojen olup olmadigin test
etmek i¢in tek yonlii F testi ya da diger adiyla ANOVA (Analysis of Variance) yapilmistir. F testi, tek
bir bagimsiz degiskene iligkin iki veya daha fazla grubun bagimli bir degiskene gore ortalamalari
kargilastirilarak, ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven diizeyinde anlamli (6nemli) olup
olmadigini test etmek icin kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Ural ve Kilig, 2006).

Verilerin analizinde ikinci asamada bagimsiz orneklemler icin t testi (Independent samples t test)
yapilmigtir. Bu test, bir degisken acisindan bagimsiz iki grup ortalamalari arasinda fark olup
olmadiginin incelenmesini saglamaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007, s.194). t Testi birbirinden
bagimsiz iki grubun ya da Orneklemin bagiml bir degiskene gore ortalamalarinin karsilagtirilarak,
ortalamalar arasindaki farki belirli bir giiven diizeyinde anlamli (6nemli) olup olmadigini test etmek
icin kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Ural ve Kili¢, 2006). Analizler sirasinda anlamhlik diizeyi,
0=0.05 kabul edilmistir. Analizler SPSS for Windows 13 kullanilarak yapilmstir.

5.3. Arastirmanin Bulgular

ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu 2006’da yer alan igletmelerin 487’si (% 97 4) 6zel, 13’ii (%2,6) kamu
sektoriine aittir. Bu igletmelerin 344’4 (%68.8) yerli, 24’ (%4,8) yabanct ve 117’si (%23 4) yerli-
yabanci ortak sermayelidir. Kurulug yillar1 acisindan incelendiginde 45 isletmenin (%9) 1945 ve
oncesinde, 68’inin (%13,6) 1946-1960, 140’min (%28) 1961-1975, 110’unun (%22) 1976-1990,
70inin de (%14,2) 1991-2005 yillar1 arasinda kuruldugu gériilmiistiir. Isletmelerin faaliyette
bulunduklari sektorler Tablo 1’°de yer almaktadir.

Tablo 1. ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu Siralamasinda Yer Alan Isletmelerin

Sikhik Yiizde
Madencilik ve tagocak¢iligi 10 20
Gida, icki ve tiitiin sanayii 81 16,2
Dokuma, giyim esyasi, deri ve ayakkabi sanayii 68 13,6
Orman iiriinleri ve mobilya sanayii 11 22
Kagit ve kagit iiriinleri ve basim sanayii 18 3,6
Kimya, petrol iiriinleri, lastik ve plastik sanayii 75 150
Tasg ve topraga dayali sanayii 48 9,6
Metal ana sanayii 72 14 4
Metal esya makina ve techizat ve mesleki aletler sanayii 56 11,2
Otomotiv endiistrisi 47 94
Diger imalat sanayii 4 0.8
Elektrik sektorii 10 20

Toplam 500 100,0
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Personel sayisi agisindan 196 igletmenin (%39,2) 500 ve daha az, 139 isletmenin (%27,8) 501-1000, 61
isletmenin (%12,2) 1001-1500, 37 isletmenin (%7.,4) 1501-2000, 21 isletmenin (%4,2) 2001-3000, 15
isletmenin (%3) 3001-4000, 16 isletmenin ise, (%3,2) 4001 ve iistii personel sayisina sahip oldugu
gozlemlenmistir. Bu isletmelerin ayr1 bir insan kaynaklarinin bulunup bulunmadigina iligkin veri web
sayfalarindan arastirilmig ve 305 isletmenin (%61) ayr1 bir insan kaynaklari boliimiiniin var oldugu,
buna karsilik 180 isletmenin (%36) ayr1 bir insan kaynaklar1 boliimlerinin bulunup bulunmadigina
iligkin bir veri elde edilememistir.

Tablo 2. ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu Siralamasinda Yer Alan Isletmelerin Web
Sitelerinde Yer Verdikleri Stratejik Y énlendirme Gdistergeleri

Var
Sikhik Yiizde
Isletmenin vizyonu 242 484
Isletmenin misyonu ve degerleri 259 51,8
insan kaynaklar1 vizyonu 116 232
Insan kaynaklart misyonu ve degerleri 113 22,6
Insan kaynaklari stratejileri 80 16,0
Insan kaynaklari politikalar1 162 324

ISO 500 Biiyiik Sanayi Kurulusunun web sayfalari stratejik yonelimleri agisindan incelenmis ve 242
isletmenin (%48 .4) genel isletme vizyonunun, 259’unun (%51.8) genel isletme misyon ve degerlerinin
bulundugu tespit edilmistir (Bkz. Tablo 2). 116 isletmenin (%23,2) insan kaynaklar1 vizyonunu, 113
isletmenin (%22,6) insan kaynaklar1 misyonunu ve degerlerini, 80 isletmenin (%16) insan kaynaklar1
stratejilerini ve 162 isletmenin de (%32,4) insan kaynaklar1 politikalarini belirleyerek web sitelerinde
ilan ettikleri goriilmiistiir.

5.4. Analiz Sonuclari

Genel vizyonu olan igletmeler ile olmayan isletmelerin (1. Hipotez) varyanslarinin homojen olup
olmadigini test etmek amaciyla F testi yapilmugtir. Tablo 3’de de goriildiigii gibi, H hipotezleri yiizde

5 anlam diizeyinde kabul edilmistir. Buna gore yilizde 95 giivenle vizyonlari olan ve olmayan
isletmelerden olusan iki grubun varyanslar1 homojendir denilebilir. Isletmelerin vizyonlarmin olmast ile
finansal performanslar1 arasindaki iligkinin istatistiksel anlamliligin1 arastirmak i¢in yapilan t testine
gore de, isletmelerin vizyonlarinin bulunmasi ile her bir performans gostergesi ayri ayri incelenmis ve
yiizde 5 anlam diizeyinde H(y hipotezleri kabul edilmistir. Yiizde 95 giivenle vizyonlar1 olan ve olmayan

isletmelerden olugan iki grubun dort performans gostergesi bakimindan ortalamalari arasinda bir fark
yoktur denebilir.

Genel isletme misyonlar1 ve degerleri olan isletmeler ile olmayan isletmelerin (2. Hipotez)
varyanslarinin homojen olup olmadigini test etmek amaciyla F testi yapilmistir. Tablo 3’de de
goriildiigii gibi, H hipotezleri ylizde 5 anlam diizeyinde kabul edilmistir. Buna gore yiizde 95 giivenle

misyonlar1 ve degerleri olan ve olmayan isletmelerden olugan iki grubun varyanslari homojendir
denilebilir. Isletmelerin misyonlarinin ve degerlerinin olmas ile finansal performanslari arasindaki
iligkinin istatistiksel anlamliligin1 aragtirmak i¢in yapilan t testine gore de, isletmelerin misyonlarinin
ve degerlerinin bulunmas: ile herbir performans gostergesi ayri ayri incelenmis ve liretimden
satiglar/net aktifler disinda, yiizde 5 anlam diizeyinde H,y hipotezleri kabul edilmigtir. Bu performans

gostergeleri agisindan yiizde 95 giivenle misyonlari ve degerleri bulunan ve bulunmayan isletmelerden
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olusan iki grubun ii¢ performans gostergesi bakimindan ortalamalar1 arasinda bir fark yoktur denebilir.

Ancak igletmelerin genel isletme misyonlariin ve degerlerinin bulunmasi ile “liretimden satiglar/net

aktifler” arasinda iligki bulunmadigina dair H, hipotezi reddedilmistir (P;,=.007<P=005).

Tablo 3. Isletmelerin Web Sitelerinde Genel Isletme Vizyonlarinin, Misyonlarinin ve
Degerlerinin Bulunmasi Ile Finansal Performanslart Arasindaki Iliskinin Analiz Sonuclan

Isletmelerin vizyonlarmin olmast ile Isletmelerin misyonlarinin ve
finansal performanslar arasindaki degerlerinin olmasi ile finansal
iligki performanslar arasindaki iligki
Varyanslarm . Varyanslarm .
Homojenligi Testi t Testi Homojenligi Testi t Testi
= =
F Sig. t 2 F Sig. t 2
203 208
Fi I performans gostergeleri i i
L A 1,246 214 1,224 222
Vergi Oncesi kar/satiglar 1,449 229 1245 214 1,667 ,197 1239 216
RN . -176 860 061 951
Vergi 6ncesi kar/net aktifler 826 364 176 360 265 607 061 952
N . -1,069 286 -2,707 007
Uretimden satiglar/net aktifler 064 801 1069 285 3,200 074 2,665 008
- < . 752 A53 ,600 549
Briit katma deger/net aktifler 575 449 752 452 071 ,790 606 545

Insan kaynaklar1 vizyonu olan isletmeler ile olmayan isletmelerin (3. Hipotez) varyanslarmin homojen
olup olmadigim test etmek amaciyla F testi yapilmigtir. Tablo 4’de de goriildiigii gibi, H(, hipotezleri

yiizde 5 anlam diizeyinde kabul edilmigtir. Buna gore ytizde 95 giivenle insan kaynaklar1 vizyonlar1 olan
ve olmayan isletmelerden olusan iki grubun varyanslari homojendir denilebilir. Isletmelerin insan
kaynaklar1 vizyonlarimin olmasi ile finansal performanslar1 arasindaki iliskinin istatistiksel anlamliligini
aragtirmak i¢in yapilan t testine gore de, isletmelerin insan kaynaklari vizyonlarinin bulunmasi ile her
bir performans gostergesi ayri ayn incelenmis ve yiizde 5 anlam diizeyinde H, hipotezleri kabul

edilmistir. Yiizde 95 giivenle insan kaynaklar1 vizyonlar1 olan ve olmayan isletmelerden olusan iki
grubun dort performans gostergesi bakimindan ortalamalar1 arasinda bir fark yoktur denebilir.

Insan kaynaklar1 misyonlar1 ve degerleri olan isletmeler ile olmayan isletmelerin (4. Hipotez)
varyanslarinin homojen olup olmadigim test etmek amaciyla F testi yapilmistir. Tablo 4’de de
goriildiigii gibi, H, hipotezleri yiizde 5 anlam diizeyinde kabul edilmistir. Buna gore yiizde 95 giivenle

insan kaynaklari misyonlar1 ve degerleri olan ve olmayan igletmelerden olusan iki grubun varyanslari
homojendir denilebilir. Isletmelerin insan kaynaklari misyonlarinin ve degerlerinin bulunmasi ile
finansal performanslar1 arasindaki iligkinin istatistiksel anlamliligin1 arastirmak i¢in yapilan t testine
gore de, isletmelerin insan kaynaklart misyonlarinin ve degerlerinin bulunmast ile her bir performans
gOstergesi ayr1 ayr1 incelenmis ve yiizde 5 anlam diizeyinde Hy, hipotezleri kabul edilmistir. Yiizde 95

giivenle insan kaynaklar1 misyonlar: ve degerleri olan ve olmayan igletmelerden olugan iki grubun dort
performans gostergesi bakimindan ortalamalarr arasinda bir fark yoktur denebilir.

Insan kaynaklar stratejileri olan isletmeler ile olmayan isletmelerin (5. Hipotez) varyanslarinimn
homojen olup olmadigini test etmek amaciyla F testi yapilmigtir. Tablo 4’de de goriildiigii gibi, Hy
hipotezleri yiizde 5 anlam diizeyinde kabul edilmistir. Buna gore yiizde 95 giivenle insan kaynaklari

stratejileri olan ve olmayan isletmelerden olusan iki grubun varyanslari homojendir denilebilir.
Isletmelerin insan kaynaklari stratejilerinin bulunmasi ile finansal performanslar1 arasindaki iligkinin
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istatistiksel anlamliligini aragtirmak icin yapilan t testine gore de, isletmelerin insan kaynaklari
stratejilerinin bulunmas: ile her bir performans gostergesi ayri ayri incelenmis ve yilizde 5 anlam
diizeyinde H( hipotezleri kabul edilmigtir. Yiizde 95 giivenle insan kaynaklari stratejileri olan ve

olmayan isletmelerden olusan iki grubun dort performans gostergesi bakimindan ortalamalar1 arasinda
bir fark yoktur denebilir.

Insan kaynaklar1 politikalar1 olan isletmeler ile olmayan isletmelerin (6. Hipotez) varyanslarinin
homojen olup olmadigini test etmek amaciyla F testi yapilmistir. Tablo 4°de de goriildiigii gibi, HO
hipotezleri “vergi dncesi kar/net aktifler” degiskeni disinda (sig.=.004), yiizde 5 anlam diizeyinde kabul
edilmistir. Buna gore li¢ performans gostergesine gore yiizde 95 giivenle insan kaynaklar: politikalari
olan ve olmayan isletmelerden olugan iki grubun varyanslar1 homojendir denilebilir. Isletmelerin insan
kaynaklar1 politikalarinin olmasi ile finansal performanslar1 arasindaki iliskinin istatistiksel
anlamliligint aragtirmak igin yapilan t testine gore de, igletmelerin insan kaynaklari politikalarinin
bulunmasi ile her bir performans gostergesi ayri ayri incelenmis ve “vergi oncesi kar/net aktifler”
disinda, ylizde 5 anlam diizeyinde H, hipotezleri kabul edilmigtir. Bu performans gostergeleri agisindan

yiizde 95 giivenle insan kaynaklar1 politikalar1 bulunan ve bulunmayan igletmelerden olusan iki grubun
tic performans gostergesi bakimindan ortalamalar: arasinda bir fark yoktur denebilir. Ancak igletmelerin
insan kaynaklar1 politikalarinin bulunmasi ile “vergi Oncesi kar /net aktifler” arasinda iliski
bulunmadigna dair H, hipotezi reddedilmistir (P;,=.038<P=0,05).
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6. SONUC ve DEGERLENDIRME

Bu arastirmada yapilan analizler, isletmelerin genel orgiit vizyonunu, misyonunu ve degerlerini
belirleyerek web sitelerinde tiim paydaglarina ilan etmeleri ile finansal performanslari arasinda anlaml
bir iligki kurulamadigini géstermistir. Bir bagka deyisle, web sitelerinde genel isletme vizyonu, misyonu
ve degerleri bulunan isletmelerin finansal performanslari ile bulunmayan isletmelerin finansal
performanslar1 arasinda anlaml bir istatistiki iligki kurulamamistir. Sadece isletmelerin genel isletme
misyonlarinin ve degerlerinin bulunmasi ile “iiretimden satiglar/net aktifler” arasinda iliski
bulunmadigna dair HO hipotezi reddedilmistir (P;,=.007<P=0,05). Ancak diger analizlerde anlaml bir

sonug elde edilemedigi icin, bu sonucun tesadiifi olarak gerceklestigi kanisindayiz.

Literatiirde igletmelerin genel vizyon ve misyon bildirgelerinin bulunmasinin finansal performanslarini
olumlu yonde etkileyecegine iligkin bazi kanitlar bulunmaktadir. Buna karsin yapilan bu arastirmadaki
analiz sonuglarinin literatiire paralel ¢ikmamasinin agiklanmaya ihtiyaci vardir. Bu arastirma ile bir
isletmenin yazili hale getirerek web sitesinde ilan ettigi vizyon ve misyon bildirgesine sahip olmasinin
finansal performansi artirmak icin yeterli olmadig1 sOylenebilir. Baz1 hususlara dikkat edilmedigi
takdirde, bu bildirgeler stratejik ve islevsel bir ara¢ olmak yerine sadece “vitrin siisti” islevi gorecek,
dolayistyla beklenen sonuclari saglamayacaktir. Bu hususlari ortaya koymak amaciyla asagidaki sorular
cevaplanmalidir:

1) Isletmelerin web sitelerinde ilan ettikleri vizyon ve misyon bildirgeleri belirlenirken nasil bir siireg
izlenmistir? Clinkii vizyon ve misyon bildirgelerinin gelistirilme siireci; Orgiit liyelerinin bu siirece
katilimlari; orgiit tiyelerinin vizyondan ve misyondan, gelistirilme siirecinden memnuniyetleri biiyiik
onem tagimaktadir. Vizyonu ve misyonu gelistirmenin ve olusturmanin en ideal yontemi, siirece
caligsanlarin katilmasidir. Bu yontem etkileyici bir vizyona ve misyona sahip olmanin degil, en iyi
vizyonu ve misyonu gelistirmenin ideal yoludur. Sonugta kurucunun, patronun, liderin veya isgletme
icinden bir profesyonelin olugturdugu vizyon ve misyon, tiim orgiit liyeleri tarafindan paylasilan bir
vizyona doniistiiriilmelidir (Ulgen ve Mirze, 2004, s.69).

2) Vizyonun ve misyonun icerikleri nasildir? Misyonlarin paylasilan ortak degerler olmasi gerekir.
Ayrica misyonlarin amacina ulagmasi i¢in, misyon taniminda yapilacak gorev belirlenirken, daha ¢cok
felsefi bir nitelik tasimasi ve bir goreve dayali inang olarak ortaya ¢ikmasi gerekir. Ancak isletmelerin
gorev ifadesine dayali misyon yaklasimlar1 c¢alisanlara propaganda hissi vermekten ve iyi
temennilerden 6te gecememektedir (Dinger, 2006, s.9). Vizyonlarin da vaaddettikleri amaglarina
ulagabilmeleri i¢in {i¢ temel unsurdan olugmalar1 saglanmalidir. Bu unsurlar: a) Bir orgiitiin etkili bir
sekilde caligabilmesi icin davranis kurallart koyan, orgiitiin degerlerini, faaliyetlerin yerine getirilmesi
sirasinda uygulanabilecek somut tanimlara doniistiiren bir yonetim felsefesi. Yonetim felsefesi kisi,
grup ve oOrgiitiin diisiince ve davraniglarina rehberlik eden idealler, inanglar ve ilkeler biitlinii olarak
yanstyacaktir. b) Gelecekte sahip olunacak hissedilebilir bir imaj. Imaj, kelimeleri tasvire doniistiirerek,
duygular1 harekete gecirirerek ve insanlari cezbederek belirli bir amac¢ iizerinde odaklanmalarini
saglayacaktir. c) Gelecegin tahmini. Gelecegin tahmini, pazarin teknolojik, demografik, yasal ve sosyo-
kiiltiirel egilimlerinin incelenmesini ve yorumlanmasini gerektirir. Bunun yapilmasi sonucunda gelecek
gecerli ve gilivenilir veri temellerine dayali olarak tahmin ve hayal edilebilecektir (Dinger, 2006, s.7).

3) Orgiit iiyeleri orgiitlerinin vizyonunun ve misyonunun ne kadar farkindalar, biliyorlar m1, anliyorlar
mi, benimsiyorlar m1? Vizyonunun ve misyonunun gerceklestirilmesine adanmiglar m1? Bir 6rgiitiin cok
sayida personeli kolektif bir sekilde orgiitlerinin vizyonunun ve misyonunun farkindaligini, bilgisini ve
anlayisin1 paylastiklar1 ve onlarin uygulanmasini hararetle destekledikleri zaman, vizyon ve misyon
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amaglarin1 ve hedeflerini bunu gerceklestirememis olan orgiitlerden (6zellikle rakiplerinden) ¢cok daha
hizli bir sekilde ve daha biiyiik cesaret ve giivenle gerceklestirirler. Ote yandan, personel orgiitiin
vizyonunu ve misyonunu tanimlayamaz ve ifade edemezse, hatirlayamazsa, ona baglilik hissetmezse,
gerceklestirmesi miimkiin olmayacak ve bu vizyon ve misyon bir planlama dokiimani/araci olarak
degersiz olacaktir (Bart, 2001).

4) Yonetim aldig1 kararlarda ve uygulamalarda vizyon ve misyon bildirgelerine uygun davraniyor mu?
Yonetimin aldig1 kararlarda ve uygulamalarda vizyon ve misyon bildirgelerine uygun davranmasi
performans iizerinde 6nemli bir etki yapacaktir. Ancak uygulamada bu hususa uyulmamakta, bu
nedenle vizyon ve misyon bildirgeleri ¢ogu kez bir iyi niyet ifadesi ve halkla iligkiler araci olmanin
otesine gitmemekte; pek cok isletmenin sdyledikleri ile yaptiklar: birbirini tutmamaktadir (Kogel, 2003,
s.130)

Ayrica bu calismada yapilan analizler, isletmelerin insan kaynaklari vizyonunu, misyonunu ve
degerlerini, stratejilerini ve politikalarini belirleyerek web sitelerinde tiim paydaglarina ilan etmeleri ile
finansal performanslari arasina anlamli bir iligki kurulamadigin1 gostermistir. Bir bagka deyisle, web
sitelerinde insan kaynaklari vizyonu, misyonu ve degerleri, stratejileri ve politikalar1 bulunan
isletmelerin finansal performanslari ile bulunmayan igletmelerin finansal performanslari arasinda
anlamli bir istatistiksel iligki kurulamamistir. Sadece isletmelerin insan kaynaklar1 politikalarinin
bulunmasi ile “vergi Oncesi kéar /net aktifler” arasinda iligki bulunmadiina dair H; hipotezi

reddedilmistir (P;,=.038<P=0,05). Ancak diger analizlerde anlaml1 bir sonug elde edilemedigi icin, bu
sonucun da tesadiifi olarak gerceklestigi kanisindayiz.

Literatiirde insan kaynaklarini stratejik olarak yonlendiren, insan kaynaklari yonetiminde stratejik
yaklagim izleyen ve bunu saglayacak faaliyetler yapan isletmelerin diger performans gostergelerinin
yant sira finansal performanslariin da olumlu yonde etkileyecegine iligkin bazi kanitlar bulunmaktadir.
Ancak bu aragtirmada web sitelerinde insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik yonlendirme yapildiginin
gostergeleri bulunan ve bulunmayan 2006 ISO Birinci 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu listesinde yer alan
igletmelerin finansal performanslar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmadig1 ortaya
¢ikmigtir. Bu durumun bazi nedenleri asagidaki gibi aciklanabilir:

1) Calismamizin literatiir taramast bdéliimiinde oOzetlendigi gibi, 1990’11 yillardan itibaren insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda c¢alisan ¢ofu arastirmaci tarafindan insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ile orgiitsel performans arasinda bulunmasi beklenen agik pozitif baglanti arastirilmistir.
Bu arastirmalarda temel olarak cevabi aranan sorular sunlar olmustur: a) Insan kaynaklar1 uygulamalari
orgiitsel performans iizerine olumlu bir etki yapar m1? b) Eger yaparsa, bu etki nasil gerceklestirilir?
Ikinci soru ¢ogu zaman birinciden daha 6nemlidir. Ciinkii etkili olacag diisiiniilerek bazi faaliyetlerin
yapilacaginin beyan edilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin etkili olmasint saglamaya yetmez. Asil
olan, insan kaynaklar1 yonetiminin etkili olmasin1 saglayacak faaliyetlerin yapilmasidir (Armstrong,
2006, s.72). Bu, Purcell vd. (2003) tarafindan niyetler ile sonuglar arasindaki baglantiya uzanan bir
“kara kutu” olarak adlandirilmigtir. Bir bagka deyigle, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde
stratejik olarak yonlendirilmelerine iligkin baz1 gostergelerin ilan edilmis olmasi, bunlarin benimsendigi
ve uygulandigr anlamina gelmez.

2) Literatiir, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda calisan arastirmacilar tarafindan insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar ile oOrgiitsel performans arasinda genellikle pozitif baglanti bulundugunu
gostermektedir. Ancak, bu aragtirmalarin ne kadar gecerli ve giivenilir oldugu siiphelidir. Ulrich (1998),
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bu konuyu su sekilde ifade etmistir: “Insan kaynaklar1 uygulamalar1 bugiin oldugu gibi gelecekte de
onemli olacak gibi goriinmektedir; mantik olarak bdyledir; arastirma sonuglar1 da bunu teyit etmektedir.
Bununla beraber, bazi arastirma sonuclar1 6rnekleme ve kullanilan Olciimlere gore degismektedir.
Purcell vd. (2003), baglant1 kurmak icin yapilan arastirmalar siiresince bazi girisimlerin gecerliligi
konusunda yontem siipheleri oldugunu belirtmekte ve bunu su sekilde ifade etmektedirler: “Yaptigimiz
bu ¢aligma sadece insan kaynaklar1 uygulamalarinin varligini ve sayisini sorusturan aragtirmalarin insan
kaynaklari uygulamalar1 ile Orgiitsel performans arasindaki baglantiyr anlamak i¢in asla yeterli
olmadigin1 ikna edici bir sekilde gostermigtir. Basit bir sekilde, insan kaynaklari vizyonunun,
misyonunun ve degerlerinin, stratejilerinin ve politikalarinin uygulanmaya niyet edildigi icin
belirlenmis ve ilan edilmis olmasi durumu yaniltict olabilir. Bizim aragtirmamizda da, bagimsiz
degisken olarak sadece igletmelerin web sayfalarindaki beyanlari esas alinmistir. Bu beyanlarin,
“reklam ve tanitim amaciyla degil” arkasinda yatan saglam bir siirecle belirlendikleri varsayilmistir. Bu
nedenle isletmelerden elde edilebilecek ayni ya da farkli bagimsiz degiskenlerin ve farkl: veri toplama
yontemlerinin kullanilacagi bagka bir aragtirmada farkli sonuclarin ¢itkmasi miimkiindiir.

Sonug olarak, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin desteklenmesi gerektigini bir kez
daha tekrar etmekte yarar vardir. Clinkii insanlar organizasyonlarin anahtar kaynaklaridir ve orgiitsel
performans biiylik 6l¢lide onlara baglidir. Akademik c¢alismalar ve uygulamalar sonucunda bu
varsayimi gegersiz kilacak giiclii bir kanit ortaya ¢iktigi sdylenemez. Isletmeler icin bu denli &nemli
kaynak stratejik olarak yonlendirilmelidir. Bunun i¢in esas olarak isletmenin genel stratejik planlarinin
yapilmasi, bu dogrultuda insan kaynaklar1 planlarinin hazirlanmasi gerekir.

Bu calismanin isletmelerin genel ve insan kaynaklari alaninda stratejik olarak yonlendirilmeleri ile
finansal performanslari arasindaki iligkiyi bagka yonlerden arastirmay1 amaglayan aragtirmacilar igin bir
hareket noktasi olusturmasimi dileriz. Bu iligkiyi test etmek amaciyla yapilacak bundan sonraki
aragtirmalarda stratejik yonlendirilmis oldugunun gostergeleri olarak kabul edilen isletmenin genel
vizyonunun, misyonunun ve degerlerinin yami sira insan kaynaklari vizyonunun, misyonunun ve
degerlerinin, insan kaynaklari stratejilerinin ve politikalarinin; 1) belirlenme siiregleri, bu siirece
paydaglarin katilimlarinin olup olmadigi, 2) personelin bunlar1 bilme, anlama, benimseme ve
adanmighik diizeyleri, 3) bunlarin icerikleri, bu igeriklerin nitelikleri ve 4) yonetimin bunlar1 6nemli
birer stratejik arac olarak kullanip kullanmadiklar ile finansal performans arasindaki iliskinin
arastirilmasi Onerilebilir.
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