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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Profesyonel

Uygulamalar: Nitel Bir Arastirma *

Oz

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), dncelikle organizasyonlarin hedeflerine
ulagma ¢abalarma bagh olarak verimliligin ve etkililigin artirilmasi, biiyiime,
hizmetlerin iyilestirilmesi ve karsilasilmasi muhtemel olan krizlerle bas
edilebilmesi noktasinda kullanilan kilit bir yonetim aracidir. Ancak,
organizasyonlarin yogun rekabet ortami ve cevresel zorluklara maruz
kalmasi ve begeri sermayenin iiretimdeki Oneminin ve organizasyonel
verimlilik {izerindeki temel roliiniin anlasilmasi, hemen her organizasyon
i¢in insan kaynaklarinin stratejik olarak yonetilmesini gerekli kilmistir. Bu
nedenle calisma, yogun rekabet ortamiyla birlikte degisen is diinyasina
uyum gosterebilmek amaciyla insan sermayesinin, geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasiminin aksine stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
(stratejik TKY) gercevesinde yonetilmesinin kritik neme sahip oldugunu
ileri siirmektedir. Buradan hareketle, ilgili literatiirde stratejik IKY iizerine
bir¢ok nicel ¢alismanin bulunmasi, nitel ¢alismalarin ise kisith sayida olmasi
sebebiyle bu ¢alismada nitel arastirma yontemlerinden fenomonoloji deseni
kullanilmistir. Bununla birlikte ¢alismada, oOlgiit Ornekleme yoOntemi
kapsaminda belirlenmis 1K profesyoneli ile derinlemesine goriisme
gerceklestirilmistir. Goriisme sonucunda elde edilen verilerin “NVivo 12”
nitel analiz programu araciligiyla icerik ve betimsel analizi gerceklestirilerek
temalar belirlenmigtir. Analiz sonucunda, IK profesyonelinin sirasiyla
stratejik IKY, giiven ve baglilik, kurum igi iletisim ve noro IKY temalarma
vurgu yaptig tespit edilmistir. Bu ¢alismanin, Tiirkge literatiirde stratejik
IKY uygulamalarina iliskin gerceklestirilen nitel calismalarin kisith sayida
olmas1 ve IK profesyonelinin deneyim ve goriislerini aktarmasi nedeniyle
literatiire ve uygulayicilara katk: saglamasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik IKY, Giiven, ileti@im, Noro-IKY, IK
Profesyoneli

Professional Practices on Strategic Human Resources
Management: A Qualitative Research

Abstract

Human resource management (HRM) is a key management tool used
primarily to increase efficiency and effectiveness, grow, improve services
and cope with possible crises depending on the efforts of organizations to

* Toros Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu'ndan 19.02.2021 tarih
ve 17 no'lu karari ile etik Kurul izni alinmstir.
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reach their goals. However, the fact that organizations are exposed to intense
competition and environmental challenges, and the understanding of the
importance of human capital in production and its fundamental role in
organizational efficiency has necessitated the strategic management of
human resources for almost every organization. Therefore, the current study
suggests that it has a critical significance to manage human capital within
the framework of strategic human resources management (strategic HRM),
in contrast to the traditional human resources management (HRM)
approach, to adapt to the changing business world caused by the intensely
competitive environment. In this sense, since there are many quantitative
studies on strategic HRM in the related literature and the limited number of
qualitative studies, it was used the phenomenology design, one of the
qualitative research methods, in this study. In addition to that, an in-depth
interview was held with an HR professional determined by the criterion
sampling method. The data obtained from the interview were analyzed
through the “NVivo 12” qualitative analysis program and the themes were
determined via the content and descriptive analysis. As a result of the
analysis, it was seen that the HR professional emphasized the themes of
strategic HRM, trust and engagement, internal communication, and neuro
HRM, respectively. It was expected that the current study contributes to the
literature and practitioners due to the limited number of qualitative studies
on strategic HRM practices in the Turkish literature and sharing experiences
and opinions of HR professionals.

Keywords: Strategic HRM, Trust, Communication, Neuro-HRM, HR
Professional

Giris
Dinamik is giicii piyasasi ve kiiresel rekabet organizasyonlarin is kararlarini
daha hizli almalar1 ve bu kararlari uygulamalar: konusunda organizasyonlar
tizerinde itici gii¢ olusturmaktadir (Abdulrraziq, 2020, s. 169; Becton ve
Schraeder, 2009, s. 11). Boylesine yogun bir rekabet ortaminda ise
organizasyonun hayatta kalmas1 igin “isletmenin omurgas1” olarak ifade
edilen insan kaynaklar1 (IK) 6n plana gikmakta ve organizasyondaki insan
kaynaklari, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmek igin stratejik
kaynaklar olarak kabul edilmektedir (Alharty ve Bin Marni, 2020, s. 2). Bu
anlamda IK, bir kurulusun temel sermayesi olarak ele almndigindan;
organizasyonlarin K alamindaki misyonu ve bu alanin yonetimi,
organizasyonel hedef ve stratejilerinin gergeklestirilmesi dogrultusunda
kritik 6nem arz etmektedir (Zamanzadeh vd., 2020, s. 319).

Organizasyonlarda  insan  kaynaklar1  yonetimi  (IKY),  6ncelikle
organizasyonlarin hedeflerine ulasma cabalarina bagl olarak verimliligin ve
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etkililigin artirilmasi, biiyiime, hizmetlerin iyilestirilmesi (Lawler ve
Mohrman, 2003, s. 2) ve karsilasilmasi muhtemel olan krizlerle bas
edilebilmesi noktasinda kullanilan kilit bir yonetim aracidir (Shafi vd., 2020,
s. 238). Acik bir ifadeyle, iKY, isletmelerin stratejik kaynaklar1 olan
calisanlarin yonetimini ifade etmekte ve miisterilere ve paydaslara verilen
operasyonel ve performans taahhiitlerini karsilamak maksadiyla gereken
yetenekleri organizasyona c¢ekmesine ve organizasyonda tutmasina
odaklanmaktadir (Dessler ve Chhinzer, 2020, s. 2).

Organizasyonlarin maruz kaldigr yogun rekabet ortami ve cevresel
zorluklar, hemen her organizasyon i¢in insan kaynaklarinin stratejik olarak
yonetilmesi gerektigini (Alomari, 2020, s. 565; Misbah ve Budiyanto, 2020, s.
727) ve IKY siireglerinin geleneksel idari odak noktalarindan daha stratejik
bir is kapsamina doniistiiriilmesiyle bireysel ve organizasyonel performansi
iyilestirdigini ortaya cikarmustir (Becton ve Schraeder, 2009, s. 11). Bu
cercevede  stratejik insan  kaynaklar1  yOnetimi (stratejik IKY),
organizasyonun misyonunun ne oldugunu ve bu amaca ulagsmak igin nelerin
yapilmasini tanimlamakla birlikte (Daley, 2012, s. 120) IKY sisteminin
islemesinde  kilit unsurlar olan is gorenlerin, paydaglarin ve
organizasyondaki diger oyuncularin; organizasyonel sistemi olusturan i¢ ve
dis diger bireylerle olan iliskilerini ve iletisimini iyilestirmesi ve
organizasyonun uzun vadeli hayatta kalmasi noktasinda gereken cabay1
stratejik olarak yoneten ana birim olarak agiklanmaktadir (Jackson vd., 2014,
s. 2).

Buradan hareketle, bu ¢alisgma, organizasyonlarin yogun rekabet ortamiyla
birlikte degisen is diinyasma uyum gosterebilmek amaciyla calisan
yonetiminin geleneksel IKY yaklagiminin aksine stratejik IKY gercevesinde
yonetilmesinin  gereklilik arz ettigini ileri siirmektedir. Nitekim,
organizasyonel performansin artirilmasinda merkezi Oneme sahip olan
IKY'nin (Paul ve Anantharaman, 2003; Alleyne vd., 2005; Chand ve Katou,
2007; Katou, 2008; Kesen, 2014; Hot Turan, 2017; Fareed vd., 2020), stratejik
IKY modeline gore sekillenmesi noktasinda bu calismada dijital televizyon
yaymcilig1 alaninda hizmet veren uluslararasi bir isletmede gorev yapan K
profesyoneli ile derinlemesine miilakat gerceklestirilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminden Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimine Dogru

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)

Ekonominin giderek daha fazla hizmet odakli ve emek yogun olmaya
devam etmesi; toplumlarin demografik ozelliklerinde dikkat ¢eken niifus
artigy, is giicliniin yaslanmasi ve mevcut isler i¢in daha fazla egitime ihtiyag
duyulmasi; yetki ve diizenleme yasalarinin organizasyonlar {izerinde derin
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bir etkisinin olmasi ve yonetici ile ¢alisanlarin segimi, gelistirilmesi ve
ticretlendirilmesindeki artan karmasiklik ve zorluklar gibi mevcut egilimler,
IK profesyonellerine ek yiikler getirerek IKY’'nin 6nemini artirmakta ve
organizasyonel roliiniin yeniden degerlendirilmesi ve genisletilmesi
cagrisinda bulunmaktadir (Devanna vd., 1981, ss. 51-52). Bu anlamda,
gliniimiiz organizasyonlari, hizli degisimler altinda rekabet etmenin
avantajlarindan yararlanmak igin insan kaynaklarini en etkin sekilde
yonetmek zorundadir (Cobanoglu, 2018, s. 833).

IKY; bir organizasyonda personel yonetimine odaklanan, organizasyona
nitelikli yetenekleri segen, motivasyon, {icretlendirme, iletisim, saglk,
glvenlik gibi konularda is gorenlere yon veren belirli bir is birimidir (Afzal
vd.,, 2013, s. 173). Ak bir ifadeyle organizasyonlardaki IK birimleri;
calisanlarin ise alinmasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve
odiillendirme gibi bir dizi faaliyetten sorumlu olmakla birlikte endiistriyel
iligkilere, yani orgiitsel uygulamalarin hiikiimet yasalarindan kaynaklanan
diizenlemelerle dengelenmesine odaklanmaktadir (Rihan, 1998, s. 1).

Schneider ve Bowen (1993, s. 42), IKY'nin temel boyutlarnin; calisanlarin
gorev performansinin kolaylastirilmasi, ¢alisanlara geri bildirim saglama,
odiil ortami olusturma ve bilgi paylasma gibi denetleyici davranislarda
bulunulmasi,  ¢alisanlarin  kariyer  gelisimi icin  organizasyonel
uygulamalarin gerceklestirilmesi, organizasyonun imajinin olusturulmasi ve
organizasyona yeni dahil olan is gorenlerin oryantasyonu, bilgilendirilmesi
ve resmi hale getirilmesi i¢cin gerekli uygulamalarin diizenlenmesi olduguna
dikkat cekmislerdir. Ek olarak Cascio (2015, s. 6); calisanlarin yonetilmesinde
Ozellikle is gereksinimlerinin belirlenmesinin, isin uygun adaylarla
yapilmasinin, nitelikli adaylarin segilmesi ve terfi ettirilmesinin, ¢alisanlarin
odiillendirilmesinin, calisanlar ile yoneticiler arasinda uyumlu iligkilerin yer
aldigr ve calisanlarin saghgmin ve giivenliginin Onemsendigi bir
organizasyon kiiltiiriiniin olusturulmasimn; IKY'nin temel sorumluluklart
arasinda yer aldigma vurgu yapmustir.

IKY, kurumsal ve bireysel hedeflere ve sonuglara ulasmada temel bir
yeterlilik olusturmakta ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmada kilit bir
etmen olmaktadir (Demo vd. 2012, s. 398). Bu anlamda IKY,
organizasyonlarin siirekli gelisiminde ve biiyiimesinde merkezi Oneme
sahip olan “insan varliklarinin” kolektif tutumlari, becerileri, yetenekleri ve
bilgi birikimiyle (Rahman ve Al Mamun, 2013, s. 13) organizasyonel
performansin artirilmasini amaglamaktadir (Vermeeren vd., 2014, s. 1).
Nitekim, IKY'nin organizasyonel performans iizerindeki etkisi 6zellikle nicel
arastirma baglaminda wuzun yillar ele alinmis ve bu kapsamda
gerceklestirilen nicel ve nitel arastirmalarindan bazilarina sistematik olarak
Tablo 1’de yer verilmistir.
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Tablo 1. IK Uygulamalarinin Organizasyonel Etkilerine Iliskin Sistematik

Literattir Taramasi

YIL | YAZAR(LAR) ANALIZ ARASTIRMA SONUC
TURU YONTEMI
2003 | Paul ve Nicel Hindistan, Bangalore | IKY  uygulamalari  olan
Anantharaman Analiz ve Chennai’deki 34 ¢ok | kariyer gelisimi, performans
uluslu yazihm | degerlendirme ve
sirketinde ¢alisan 370 is | iicretlendirmenin
goren {izerinde anket | organizasyona baglilig:
gergeklestirilmistir. artirdigr ve organizasyonel
performansa olumlu yoénde
etki gosterdigi bulunmugtur.
2005 | Alleyne vd. Nitel Barbados’taki 75 otel | YOneticilerin oncelik olarak
Analiz arasindan 16 otelde | miisterilere Kkaliteli hizmet
calisan IK yoneticileri | sunmaya odaklandigi ve
ile goriisme teknigi | bunun igin de egitim
gerceklestirilmistir. diizeyine ve nitelikli
personele oncelik verildigi
goriilmiistiir.
2007 | Chand ve Nicel Hindistan’da ti¢ ve bes | Sonuglar, otel
Katou Analiz yildizli  otellerin K performansinin; IKY'nin
yoneticilerinden  elde | baghica sistemleri olan ise
edilen 439 anket analiz | alma ve se¢gme, insan giicii
edilmisgtir. planlamasi, is  tasarimi,
egitim ve gelistirme, kalite
¢emberi ve ddeme ile anlamlh
ve olumlu bir iligkiye sahip
oldugunu gostermistir.
2008 | Katou Nicel Yunan imalat | Arastirma sonucunda, IKY
Analiz sektortindeki 600 | ¢iktilarmin ve iKY
organizasyon arasindan | politikalarmin Orgiitsel
23 organizasyon | performans tizerinde anlaml
secilmis ve 178 calisan | bir etkiye sahip oldugu
iizerinde  uygulanan | ortaya gikmigtir.
anketlerden elde edilen
veriler analize tabi
tutulmustur.
2010 | Trifunovska ve Nitel Isvec'teki cok wuluslu | Cok wuluslu isletmelerin
Trifunovski Analiz isletmelerde calisan iKY'ye sahip olmalart
dokuz  {ist  diizey | gerektigi ve bireylere gore
yonetici ile goriisme | farklilik gosteren motivasyon
teknigi faktoriiniin ~ yalmizca 1KY
gergeklestirilmistir. araciligryla miimkiin
olabilecegi gdzlemlenmistir.
2011 | Moideenkutty Nicel Umman’daki 87 | Yiiksek katilimh IKY
vd. Analiz isletmede calisan 296 is | uygulamalarinn,
goren {izerinde anket | organizasyonel performans
uygulamast ile olumlu bir iligkisinin
gergeklestirilmistir. oldugu goriilmiistiir.
2013 | Tiiren vd. Nicel Ankara ili  OSTIM | IKY uygulamalari ile Bilgi ve
Analiz Sanayi Bolgesi'nde, | Tletisim Teknolojileri
Elektrik Elektronik ile | yeteneginin ¢alisanlarin is
Teknoloji ve Bilisim alt | performansin dogrudan
sektoriinde faaliyet | olumlu ve anlamli yo6nde
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gosteren 167 isletme | etkiledigi tespit edilmistir.
yOneticisine anket
teknigi uygulanmustir.
2014 | Kesen Nicel Kayseri'deki 91 adet | IKY uygulamalarindan
Analiz imalat ve  hizmet | personeli segme ve ise alma,
isletmesindeki is | takim  calismasi, capraz
gorenlerden elde edilen | egitim ve performanslari
425  anketten elde | hakkinda c¢alisanlara geri
edilen veriler analiz | bildirim vermenin, calisan
edilmistir. performansini artirdigt
sonucu ortaya gikmistir.
2015 | Chuang vd. Nicel Taichung’da yer alan | Arastrma sonucunda, IK
Analiz | bir isletmedeki 341 | uygulamalarindaki ekip
calisan {izerinde anket | oryantasyonu ve i¢ miisteri
uygulamast memnuniyetinin
gerceklestirilmistir. organizasyonel performans
tizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu
gozlemlenmistir.
2017 | Hot Turan Nitel Istanbul ilindeki bes IK | IK y&neticilerinin galiganlarin
Analiz yoneticisi ile goriisme | egitim  ve  gelisimlerine
teknigi destek saglamasi; ¢alisamin
gerceklestirilmistir. bireysel performansi,
organizasyonun performansi
ve organizasyonun karlilig
iizerinde  olumlu  etkisi
oldugu bulunmustur.
2018 | Uziim ve Nitel Kocaeli ilindeki kamu | IKY’'nin baslica sistemi olan
Ucgkun Analiz isletmelerinden 113 | performans
isletmeye, yari- | degerlendirmelerinin klasik
yapilandirilmig ve  cagdas  performans
sorularmm  yer aldig1 | degerlendirme  ydntemleri
anket teknigi | aracihigiyla gerceklestigi
uygulanmis ve isletme | goriilmiistiir.
yetkilileriyle =~ goriisme
yapilmustir.
2018 | Alarcon Nitel Cesitli sektorlerden 18 | Yonetici-ko¢  ve  ¢alisan
Analiz katihma ile goriisme | iliskilerinin olumlu
teknigi uygulanmustir. olmasmin orgiitsel baglilig:
artirdigr goriilmiistiir.
2019 | Kareem ve Nicel Irak’m ilk on | Egitim ve gelistirme, orgiitsel
Hussein Analiz | {iniversitesinde yer alan | gelisim ve kariyer gelisimi
yedi devlet | gibi IK uygulamalart ile
iiniversitesinde ¢alisan | calisan performansi arasinda
akademisyenler ve is | anlamli ve pozitif bir iliskinin
gorenler iizerinde anket | var oldugu bulunmustur.
uygulamasi
gergeklestirilmis ve 104
anket analize uygun
gOriilmiistiir.
2020 | Alshammari Nicel Suudi Arabistan | IKY’nin; organizasyonel
Analiz Krallig: hizmet | 6grenme, bilgi yOnetimi
sektorlerinde  calisan | yetenekleri ve organizasyon
215 1K yoneticisi | kiiltiirii {izerinde olumlu ve
tizerinde anket | anlamli bir etkiye sahip
uygulamasi oldugu ve organizasyonel
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gergeklestirilmistir. performansin artirilmasinda
etkili oldugu tespit
edilmisgtir.
2020 | Fareed vd. Nitel Pakistan’daki cesitli | Kapsamli 1K politikalarmin
Analiz | Telekom isletmelerinde | organizasyon kiiltiirtinti
calisan IK mesleginde | olusturmada ve
engin deneyime sahip | siirdiiriilebilir rekabet
on IK yoéneticisi ile | avantaji elde edebilmede kilit
derinlemesine goriisme | bir unsur oldugu sonucu
teknigi ortaya gikmusgtir.
gergeklestirilmistir.

Kaynak: Yazarlar tarafindan ilgili literatiir derlenerek olusturulmustur.

Tablo 1’de yer alan nicel ve nitel arastirmalar sonucunda da goriildiugii
lizere organizasyonel performansin artirilmasi ve ayirt edici bir yetkinlik
olarak siirdiiriilebilir rekabet avantajinin elde tutulmasinda IK uygulamalar
merkezi 6neme sahiptir. Ancak; Rahman ve Al Mamun (2013, s. 13)'un da
dikkat cektigi iizere iiretkenligin ve zorlu miisteri ihtiyaglarinin arttigi ve
yeni teknolojilerin gelistigi dinamik is diinyas1 giderek daha kiiresel ve
talepkar hale gelmis ve organizasyonlar bu rekabet ortaminda hayatta
kalabilmek icin daha stratejik yontemleri operasyonlarina ve birimlerine
dahil etmeye baslamistir. Bu c¢ergevede, stratejik IKY modeli, insan
kaynaklar1 yonetiminin gelenekselliginden farkli olarak (Condrey, 2005, s. 1)
yoneticilerin daha verimli c¢alismasim1i ve rekabet¢i bir ortamda
organizasyonun misyonlarimi gerceklestirmeye odaklanmalarini saglayan
kilit bir unsur olarak ortaya ¢ikmustir (Mesch vd., 1995, s. 398).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Dinamik ve siirekli degisen is cevresi goz Oniinde bulunduruldugunda,
herhangi bir organizasyondaki IKY sisteminin de duragan ve sabit
kalmayacagmi kabul etmek gerekmektedir (Gilani vd. 2012, s. 225). Bu
anlamda, stratejinin; yonetim tarafindan zorunlu olarak uzun vadeli,
rasyonel bir yaklasim cergevesinde IKY sistemlerine entegre edilmesi énem
arz etmektedir (Tyson, 1997, s. 279).

Stratejik TKY biiyiik 6lgiide entegrasyon ve adaptasyonla ilgilidir. Ozellikle
IK politikalarinin igletmenin stratejisi ve stratejik ihtiyaglar1 dogrultusunda
sekillenmesini ifade etmektedir. IK politikalarinin dis gevre ile uyumuna ek
olarak i¢ cevredeki boliim yoneticileri ve ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi
ve kabul edilmesine odaklanilmaktadir (Schuler, 1992, s. 18; Jackson vd.,
2018, s. 42). Stratejik IKY; organizasyonun stratejisini gelistirmekle birlikte
dinamik c¢evre kosullarma gore kendisini de gelistirmekte ve
déniistiirmektedir. Farkli bir ifadeyle, IK yoneticilerinin stratejik gercevede
hareket edebilmesi igin organizasyonel tasarimin degisen is diinyas:
kapsaminda proaktif davranilarak gerceklestirilmesi ve degisim yonetiminin
stratejik kosullar altinda uygulanabilmesi gerekmektedir (Lawler ve
Mohrman, 2003, s. 9).
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Stratejik IKY modelinde, IK profesyoneli organizasyonun gelecegini ve
rekabet giiciinii giivence altina almak amaciyla isletmenin kurumsal strateji
yonlerini inceleyerek misyonunu kavramakta ve bunu diger rakip isletmeler
ile kiyaslayarak nihai sonuca varabilmektedir (Trost, 2020, s. 27). Stratejik
IKY, organizasyonel performansa odaklanmakta ve tehditleri ve firsatlari
tamimlayarak IK yonetim sistemlerine bunlari entegre etmektedir. Bu
modelde, organizasyonel ciktilarda deger yaratmak igin insan sermayesi en
onemli stratejik varlik olarak kabul edilmekte ve insan sermayesinin
isletmenin stratejisiyle uyumlu hale getirilmesi amaglanmaktadir (Becker ve
Huselid, 2006, ss. 899-900). Bu, her calisanin kisisel 0zelliklerinin,
yeteneginin, davranisinin ve etkilesimlerinin, temel stratejilerin formdiile
edilmesinde ve daha da Onemlisi bu stratejileri uygulamaya koymada
potansiyel olarak 6nemli oldugu anlamina gelmektedir (Gupta, 2020, s. 2).
Stratejik IKY, organizasyona gerekli becerileri ve motivasyonu saglayan
nitelikli is gorenleri, IK uygulamalar1 ve politikalari gercevesinde
organizasyonun genel stratejik hedeflerine entegre etmeye odaklanmaktadir.
Bu baglamda, organizasyon igindeki siiregler ve bireyler, is stratejisinin
hedeflerini destekleyecek ve ise alma, egitim ve ddiillendirme gibi cesitli IK
fonksiyonlarinin yonetimine biitiinlesmis bir yaklasim saglayacak sekilde
ele alinmakta ve birbirini tamamlamaktadir (Al-Khaled ve Fenn, 2020, s. 55).
Bu bilgiler 1s181nda stratejik IKY modeline iliskin sematik gosterim Sekil 1’de
yer almaktadir.
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egilimleri, Is goren Yasalar |—|| Personel
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I
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Sekil 1. Stratejik IKY Modeli

Kaynak: Rao (2014, s. 306).
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Sekil 1’den hareketle, stratejik IKY'nin; insan sermayesi stratejisine dayali bir
felsefe ile IK sistemlerinin tasarimina ve ydnetimine entegre edildigi
goriilmektedir. Ek olarak, IKY faaliyetlerinin ve politikalarinin is
stratejileriyle eslestirilmesi ve calisanlarin bir organizasyonda ihtiyag
duydugu egitim, odil, gelistirme gibi unsurlarin organizasyonun
siirdiiriilebilir rekabet avantaji icin stratejik olarak degerlendirilmesi 6n
plana ¢ikmaktadir. Ayrica, dis ve i¢ ¢evre goz Oniinde bulundurularak
olusturulan stratejilerin, is goOrenler {izerinde yasal cergevelere
dayandirilarak biitiinlestirilmesi 6nem arz etmektedir.

Yontem

Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma, is giicii becerilerinin dinamik olmasi sebebiyle degisen is giicii
piyasasinda stratejik IKY'nin organizasyondaki rolii ve &nemi hakkinda
detayhi bilgi vererek gelecekteki konumunu, IK profesyonellerine yol
gostermesi amaciyla nitel arastirma yontemi cercevesinde ele almustir. Mgili
Tiirkge literatiirde stratejik IKY modeline iliskin gerceklestirilen nitel
calismalarin kisitli sayida olmasi nedeniyle bu ¢alismanin Tiirkge literatiire
katki saglamasi ve gelecekte gerceklestirilecek calismalara 1sik tutmasi
amaglanmistir.

Arastirma Deseni

Bu calismada, nitel arastirma yontemlerinde yer alan olgubilim (fenomoloji)
deseninden faydalanilmistir. Olgubilim arastirmalarinda arastirmaci, birey
veya grubu yakindan inceleyerek uzun siiren goriismeler araciligiyla olgular
hakkinda yeni bilgiler elde etmeye ¢alismaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s.
113). Goriisme; konusma ve dinleme gibi temel becerileri gerektirdiginden
her ne kadar kolay bir teknik gibi goriinse de beceri, duyarlilik, bireyler aras:
anlayis, Ongorii ve mesajlarin dogru almarak wuygun bir sekilde
aktarilmasinda 6nem arz eden bir nitel arastirma teknigidir (Yildirim ve
Simsek, 2016, s. 129). Bu baglamda, goriisme, arastirilan konunun biitiin
boyutlarini inceleyen, ag¢ik uglu sorularin soruldugu ve detayli cevaplarin
alindigy bir veri toplama teknigi olmakla birlikte; katiimcinin duygu, bilgi
birikimi, tecriibe ve gozlemlerinden faydalanmay1 gerektirmektedir (Tekin,
2006, s. 101).

Fenomenolojik goriisme siireci bir iletisim ve etkilesim siireci olarak ifade
edildiginden hem arastirmact hem de katilimci bu siirecin etkin birer
elemanlar1 olarak varsayilmaktadir. Nitekim, goriisme; katiimcilarin
konusmalarmi belirli bir noktada toplamak ve odaklanmalarini saglamak
amaciyla  arastirmact  tarafindan  belirlenen  sorular  aracihigiyla
gerceklesmektedir (Ersoy, 2019, ss. 112-113). Bu c¢alismada da
standartlastirilmamis, acik uglu sorularin soruldugu (Tekin, 2006, s. 104),
kisisel goriis, deneyim ve yargillarin detayli bir bigimde ele alindig:
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yapilandirilmamis goriisme (Karasar, 2006, s. 168) tekniginden
yararlanilmistir.

Katilima

Bu arastirmada katilimcy;, arastirmacinin kendi kisisel gozlemlerinden
hareket ederek arastirma sorunsalina uygun geldigini diisiindiigii ve belirli
ozellikler tasiyan katilimci veya katilimcilarin segilmesini ele alan amach
ornekleme (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 134) yontemlerinden birisi olan ve
katilimcilarda 6nceden belirlenmis bir dizi dl¢iitiin karsilandigini ifade eden
Olctit ornekleme (Baltaci, 2018, s. 254) kapsaminda belirlenmistir. Bu ¢alisma
icin gorlismenin yapilacagi katiimcmnin se¢iminde arastirmaci tarafindan
belirlenen temel dlgiit, katiimcinin IK yonetim ve uygulamalarina iligkin
uluslararas1 diizeyde uzmanliga ve bu alanda gerek bilimsel gerekse
uygulamada yogun bilgi birikimi ve deneyime sahip olmasidir.

Bu arastirmada ise dijjital televizyon yayinciligi alaninda oncii bir konuma
sahip olan wuluslararasi bir isletme biinyesinde Insan Kaynaklari ve
Organizasyonel Gelisim Direktdrii olarak gérev yapan katilimei!, 1K
alaninda yaklasik 22 y1l deneyime sahiptir. Strateji, yonetici koglugu, kariyer
koglugu, takim koglugu, fasilitatorliik, liderlik gelisimi ve 1K alaminda
danismanlik hizmeti saglamaktadir. Uluslararasi Koglar Federasyonu (ICF)
tarafindan bir ko¢ olarak uzmanhgmi tescilledigi uluslararasi PCC
sertifikasmna ek olarak Drucker Yonetim Akademisi Programi tarafindan
fasilitator sertifikasi bulunmaktadir. EMCC-Avrupa Koglar ve Mentorler
Konseyi tarafindan “Kogluk ve Takim Koglugu” sertifikasina sahiptir.
Katilimei, fasilitasyon konusunda diizenlenen egitim programlarinda ve
organizasyonlarin ihtiya¢ duydugu fasilitasyon konularinda ve siire¢lerinde
“fasilitator” olarak gorev almaktadir. Ayrica, {iniversitelerde “Liderlik ve
Iletisim” ile “Temel Kogluk Becerileri” konular1 iizerine dersler vermekte ve
bu alanda yaymnlanmis kitaplar1 ve wuluslararast odiillii makaleleri
bulunmaktadir.

Nitel arastirmalarda orneklem igin katilimcr sayisinin aksine goriismeden
elde edilen verilerin kalitesi daha onemli olmaktadir (Yildirim ve Simsek,
2013, s. 143). Farkl bir ifadeyle, nitel arastirmalarda sayisal veriler olmadig:
igin gegerlik, giivenirlik ve gii¢ analizinin yapilmasinin zor olmas: nedeniyle
(Bagkale, 2016, s. 23), bir veya birka¢ katilimcinin (birey veya grup) ig
goriilerinden elde edilen zengin veriler yeterli olabilmektedir (Onwuegbuzie
ve Leech, 2007, s. 106). Bu dogrultuda, derinlemesine goriisme
gergeklestirilen katilimcinin g¢alismanin Olgiitiine uygunluk gostermesi,
stratejik IKY alaninda profesyonelligi ve goriisme sonrasi elde edilen
verilerin zenginligi nedeniyle, bu ¢alisma i¢in uygun Orneklem oldugu
kanaatine varilmistir. Arastirma icin, Toros Universitesi Bilimsel Arastirma

! Katilimcinin uluslararasi bir isletmede ¢alismasi nedeniyle ¢alistig1 kurum gizli
tutulmus ve katilmcaiya iliskin bilgiler kisitl diizeyde paylasilmistir.
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ve Yaym Etigi Kurulu'ndan 19.02.2021 tarih ve 17 no'lu karar ile etik izin
belgesi alinmistr.

Veri Toplama Arac1

Calisma kapsaminda veri toplama amaciyla kavramsal cerceveden
faydalanilarak hazirlanan goriisme formunda, katiimcinin kisisel bilgilerini
iceren sorulara ek olarak “IKY uygulamalarmnin énemi, IKY’de stratejinin
rolii ve yeri, degisen is diinyasi ile stratejik IKY'nin gelecekteki konumu”
gibi acik uglu sorular bulunmaktadir. Goriisme formunda yer alan sorular
hazirlanirken Yildirim ve Simgek (2016, s. 129)'in de vurgu yaptig: tizere
kolay anlasilabilecek, odakli ve g¢ok boyutlu olmayan soru tiirleri
benimsenmis ve katihmciyr yoOnlendiren sorularin sorulmasmdan
kagmmilmistir. Hazirlanan goriisme formunun c¢alisma kapsaminda
uygulanabilirligini test etmek maksadiyla IK Birimi'nde calisan bir uzmanin
gorlisiine basvurulmus ve uzman tarafindan saglanan geribildirim
araciligiyla goriisme formu son halini almistir. Ardindan, arastirma
dogrultusunda katilimcr ile 14.10.2020-20.01.2021 tarihleri arasinda ¢evrimici
platformdan iletisim kurularak, katiimciya calisma hakkinda detayl bilgi
verilmis ve ardindan katiimcinin, arastirmada veri toplama araci olarak
hazirlanan yapilandirilmamis goriisme formundaki agik uglu sorulara
ictenlikle yamit vermesi beklenmistir. Katilimci, sorulari, Microsoft Word
tizerinden yamitlamis ve arastirmaciya e-posta ile yazili bir sekilde
ulagtirmistir. Goriisme formunun gelistirilmesinde kullanilan kavramsal
cerceve ile katihma tarafindan elde edilen verilerin uyumlulugu kontrol
edilmis ve calisma kapsaminda toplanan verinin arastirma sonuglarinin
gecerligine katkida bulunacag; tespit edilmistir.

Verilerin Analizi

Bu ¢alismada, igerik analizi ve betimsel analiz yontemleri kullanilarak elde
edilen veriler ¢6ziimlenmistir. Icerik analizi ise verilerin tiimdengelimci bir
yol izleyerek arastirma konusu ile ilgili kategori ve temalarin
olusturulmasina dayanmaktadir (Ozdemir, 2010, s. 335). Baska bir deyisle,
veriler kodlanarak olgularin ve bu olgular arasindaki iligkilerin ortaya
¢ikarilmasi amaglanmakta ve sorunsala iligkin temalarin kesfedilmesi, elde
edilen verilerin anlamli ve sistematik yapilara dontistiiriilmesi ve bir kuram
olusturarak bu kuramin dogrulanmasi onceliklidir (Baltaci, 2019, ss. 337-
338). Betimsel analiz ise olgu ve kavramlar hakkinda yeterli bilginin
verildigi ve ham verinin ortaya ¢ikan temalara gore yeniden diizenlenerek
dogrudan alintilar araciligiyla okuyucuya aktarilmasmi ifade etmektedir
(Guba ve Lincoln, 1982, s. 328). Bu cercevede bu calismada, elde edilen
veriler herhangi bir yorum katilmadan okuyucuya sunulmustur.

Bu bilgiler dogrultusunda, elde edilen veriler “NVivo 12”7 nitel analiz
programi vasitasiyla temalara doniistiiriilmiis ve analiz edilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen temalarin i¢ gegerlik ve dis gegerligini kontrol etmek
maksadiyla nitel arastirma alaninda uzman bir 6gretim iiyesi tarafindan
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veriler tekrardan kodlanmig ve kodlamalar karsilagtirilmistir. Kargilagtirilan
kodlamalarda goriis birligi elde edilerek arastirma bulgularinin ana hatlarinm
olusturacak temalar ortaya c¢ikarilmistir. Bununla birlikte, arastirma
verilerinin dis giivenirligini artirmak maksadiyla diger arastirmacilarin
verileri talep etmesi veya ilgili alanda gelecekte gerceklestirilecek
arastirmalarda kiyaslamalarin yapilmak istenmesi noktasinda arastirmanin
ham verileri saklanmistir. Arastirma siireci ve bu siiregte yapilan islemler
ayrintili bir sekilde betimlenmis ve bu cercevede calismaya iliskin akis
semasi Sekil 2’de yer verilmistir.

d[.).eglgen 2 Detayl literatiir Goriisme
tinyasmnda s formunun

Stratejik IKY hazirlanmas:
—

Verilerin .
P G Icerik analizi ve G =
kategozjitieg,hn Im betimsel anali Goriisme

—

O

Arastirma
bulgular Q SONUC

Sekil 2. Calismanin Akis Semast

Bulgular

Gergeklestirilen derinlemesine goriisme sonucunda, katiimcinin sirasiyla
stratejik 1KY, giiven ve baglilik, kurum igi iletisim ve néro IKY kavramlarina
vurgu yaptigr ortaya c¢ikmistir. Bu baglamda, “NVivo 12”7 nitel analiz
programi araciligiyla gergeklestirilen analize gore Tablo 2, katiimcinin vurgu
yapmis oldugu kategorilerin yiizdelik oranini, kategorilere kodlanan kelime
siklik say1sin1 ve dogrudan alintilarin kodlanma sikligini gostermektedir.

Tablo 2. Kategorilerin Igerik Analizi

Kategori/Tema Kodlanma Kodlanan Toplam Dogrudan Alint1

Baslig: Yiizdeligi Kelime Sayis1 Kodlanma Sayis1
Stratejik [KY %16,60 111 5
Giiven ve Baghlik %14,97 104 4
Kurum Ici Iletisim %10,87 73 3
Néro IKY %10,83 71 2
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Dahasi, Sekil 3, temalarin kodlanma yiizdeliginin; Sekil 4, temalara kodlanan
kelime sayisinin ve $Sekil 5 ise dogrudan alinti kodlanma sayisinin sematik
gosterimini ifade etmektedir.
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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

IK politikalarina stratejinin dahil edilmesi; organizasyon performansimn
iyilestirilmesi ve rekabet tistiinliigiiniin saglanmas: suretiyle yoneticilerin ve
¢alisanlarin, organizasyonun stratejik amaclarina gore aksiyon almasini ifade
etmektedir (Bayat, 2008, s. 74). Bu anlamda, IK uygulamalari ve politikalarina
stratejinin dahil edilmesi ve bu stratejilerin organizasyonlarin beserl
sermayesi olan calisanlarla uyumlu bir sekilde gerceklestirilmesi, stratejik
IKY modelinin temel ilkesidir. Bu dogrultuda katiimcr da sirasiyla en sik
olarak strateji (%12,39), 1K (%11,96), uyum (%3,14), siireg (%1,07) ve sermaye
(%0,91) kelimelerini kullanmistir. Katilimcinin bu noktaya iliskin bazi 6érnek
ifadelerine asagida yer verilmistir:

“Strateji bir plandir ve o stratejiye kurumlarin ulasmasi, insan
sermayesi ile miimkiindiir. Bu nedenle kurumun stratejisiyle
uyumsuz IK yetkinliklerine sahip calisanlarn kurum biinyesinde
bulunmasi, ise almmaya devam etmesi veya kritik rollere atanmasi
veya gelisim programlarina dahil edilmemesi durumunda isletmelerin
hedeflenen stratejiye ulasmas: miimkiin degildir.”

“Isletmelerin en Gonemli kaynagr begeri sermayesidir. Bu beseri
sermaye siireci; ise alim siirecinden igletme i¢i tutundurma
faaliyetlerine kadar basta stratejik [K uzmani olmak iizere tiim
yoneticilerin  sorumlu oldugu bir asamadir. Bu anlamda, tiim
yoneticilerin  oncelikle stratejik 1K yoneticisi gibi davranmas:
gerektigine inantyorum.”

“.. 1K, stratejinin tasarlanmasi asamasindan itibaren biitiin siirece
dahil olmakta ve stratejiler, insan sermayesine odakli ve uyumlu bir
sekilde ilerlemektedir...”

Giiven ve Baglilik

Organizasyonlarda giiven; oOrglitsel basari, istikrarlilik ve ¢alisanlarin
refahin1  saglamada kritik bir unsur olarak kabul edilmektedir.
Organizasyonun, amaglarini yerine getirmesinde calisanlarin organizasyona
olan baghliklar1 6nem arz etmektedir.  Nitekim Orgiitsel bagliligin
olusmasindaki en 6nemli unsur ise galisanlarin organizasyonlarma karsi
hissettigi giiven duygusudur (Taskin ve Dilek, 2010, s. 37). Bu kapsamda,
katilimcr da isletmelerin beseri sermayesi olan calisanlarin, organizasyona
olan giiven ve bagllik diizeylerinin artirilmasima iliskin uygulamalarin
Oonemine vurgu yapmus ve en sik olarak sirasiyla giiven (%7,19), baghlik
(%6,55) ve motivasyon (%5,93) kelimelerinin {izerinde durmustur:

“Insan kaynaklar: uygulamalarinin temelinde giiven olmast gerekir.
Ayrica bireylerin gelisimlerini destekleyen uygulamalarin tiim kurum
kiiltiiriine yansimsg olmasi en 6nemli aragtir.”
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“Stratejik IK uygulamalarimin, son dénemde pandemi ile yeri ve
onemi daha da on plana cikmustir. Ozellikle, is sagligr ve giivenligi
onlemleri, caligan motivasyonu, calisanin kuruma olan aidiyeti ve
baglhiligina iliskin yapilan ¢calismalar fark yaratmaktadur.”

“... kilit calisanlarin ve yiiksek performansly is girenlerin isletmeden
uzaklasmaya bagladigina yonelik risklerin fark edilip buna iliskin
onlemlerin almmas: dogrultusunda erken uyart sistemleri énem arz
etmektedir.”

Kurum i¢i iletisim

Kurum igi iletisim, organizasyonlarin énceden belirlemis oldugu hedeflerini
elde etmesinde, vizyonlarina ulasmasinda ve organizasyonun gerek ig
gerekse dis c¢evre ile arasindaki bilgi ve diislince aligverisinin
gerceklesmesine veya boliimler arasi iligkilerin olusmasina olanak saglayan
bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (Yazicioglu, 2019, s. 2). Bu perspektiften
ele alindiginda, IK politikalarmin uygulanmasinda 6ncelikle galisanlarla
iletisimin  kuvvetlendirilmesi ve siirecler hakkinda calisanlarin
bilgilendirilmesi gereklilik arz etmektedir. Nitekim, organizasyonun
misyonunu ve kiiltiiriinii anlamis ve benimsemis; politika ve siireglerden
haberdar olan galisanlar, isletmenin genel politikalarma daha hizli uyum
saglayabilecektir. Buradan hareketle, katillmcinin sirasiyla en sik; anlama
(%12,97), iletisim (%5,66) ve geribildirim (%4,34) kelimelerinin iizerinde
durdugu bazi 6rnek ifadelere asagida yer verilmistir:

“IK siirecleri tasarlanirken kurum ici iletisim ile calisant anlama ve
tamimaya yonelik uygulamalar son donemde merkezde yer almaya
baglamgtir.”

“... geribildirim ve ileri bildirim teknikleri ile bireylerin gelisimlerini
destekleyen uygulamalarin tiim kurum kiiltiiriine yansimig olmasi en
onemli araclardan biri olarak ifade edilebilir...”

“

.. insan sermayesi odakli stratejinin tasarmminda geribildirimlerde
bulunulmas: 6nemli olmaktadir...”

Noro insan Kaynaklar1 Yonetimi (Noro-iKY)

Gliniimiiziin dikkat c¢eken kavramlarindan birisi olan norobilim, birgok
alana entegre edildigi gibi IK uygulamalaria da giderek dahil edilmekte ve
calisanlarin ise alma, tutundurma ve organizasyon ici is birligini artirmada
geleneksel analiz tekniklerinin yani sira modern ve oldukga popiiler bir alan
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Noro IK teknikleriyle ise alim siirecinde
bireylerin nodronal dalgalarinin kesfedilerek is tasariminin uygunlugu
incelenebilmektedir. Bu dogrultuda katilimci, gelecekte stratejik 1KY
uygulamalarinda néro IKY'nin biiyiik yer edinecegini ileri siirmekte ve
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sirastyla en sik kullandigr norobilim (%6,50), psikoloji (%6,19) ve calisan
davranisi (%3,54) kavramlarina iliskin bazi1 6rnek ifadeleri asagida yer
almaktadir:

"

secme ve yerlestirme siireclerinde dogru yetkinlikte olan
calisanlarin belirlenmesine, isletmenin bugiin ve gelecekte ihtiyac
olan yetkinliklere sahip ¢alisanlarin isletmeye dahil edilmesine ve bu
yonde is giren adaylarimin tamnmasina yonelik tiim psikolojik ve
norobilim temelli araclar onem arz etmektedir.”

“Gelecekte stratejik IKY'nin, cahsan davrams: altmdaki unsurlar
daha fazla anlayan ve bunlart modelleyerek siireglere dahil eden bir
noktaya gelecegini ongoriiyorum. Psikolojik uzmanlik ve norobilim
temelinde, kogluk ve mentorluk yetkinliklerini kullanan stratejik 1K
profesyonellerine olan ihtiyag artacaktir.”

Sonug

Stratejik IKY modelinin organizasyonlardaki rolii ve &nemine ek olarak
gelecekteki konumunu nitel arastirma desenlerinden birisi olan
derinlemesine goriisme teknigiyle ele alan bu calismada, goriisiine
basvurulan katilmcnin siklikla kullandigi kelimelerin igerik analizi
yapilarak kavramlar kategorilestirilmis ve en sik olarak sirasiyla stratejik
IKY, gliven ve baglilik, kurum ici iletisim ve noro IKY kavramlarma dikkat
cektigi goriilmiistiir. Bu cergevede, stratejilerin isletmenin yonetim
kadrosuna dahil edilmedigi veya organizasyonlarin begerl sermayesi olan
cahisanlarla uyumlu hale getirilmedigi takdirde, siirdiiriilebilir rekabet
avantaj elde edebilmek giiclesecektir. Bu nedenle, stratejik IK
profesyonelleri, diizenli olarak c¢alisanlar ile organizasyonun misyon ve
vizyonunun benimsenmesi amaciyla toplantilar gerceklestirmeli ve tepe
yonetimin stratejik hamlelerini ¢alisanlar ile paylasarak ¢alisanlar tarafindan
bu stratejilerin igsellestirilmesine yardimci olmalidir. Ayni sekilde,
organizasyona yeni dahil olan i goren adaylarmin da isletmenin amaclarina
uygun bir sekilde hareket edebilmesi icin kabul edilen adaylarin,
organizasyonun misyon ve vizyonuna iliskin adayin bireysel 6zelliklerini de
dikkate alan detayli bir oryantasyon egitimine tabi tutulmasi tavsiye
edilmektedir. Boylelikle, Gajda (2019, s. 930)'nin da ifade ettigi {izere ¢alisan,
isletmeye miimkiin olan en kisa siirede ve verimli bir sekilde uyum
gostererek yapmasi gereken davranis kaliplarini benimseyebilecektedir.

Diger taraftan, Egriboyun (2015, s. 135), uyumun yalnizca; c¢alisanlarin
desteklendigi, organizasyona giiven duydugu ve organizasyonel
baghliklarin gelistirilerek sagduyularmin artirldir bir kurum kiiltiiri ile
gerceklesebilecegine dikkat c¢ekmistir. Benzer bir sekilde, goriisiine
bagvurulan stratejik 1K profesyoneli de giiven ve bagliligin
organizasyonlarda giderek Oneminin arttigina vurgu yapmis ve kurum
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kiiltiiriintin  giiven temelli olugsmasimin gerekliliginden s6z etmistir. Bu
baglamda, insan sermayesinin organizasyona olan giiveninin artirilmasi
noktasinda tepe yonetimin ve TK personellerinin siirecleri seffaf bir sekilde
calisanlar ile paylasmasi 6nem arz etmektedir. Nitekim Ozbozkurt vd. (2020,
ss. 363-368)'nin de belirttigi {izere, calisanlarin karanlikta tutuldugu ve karar
alma stirecine dahil edilmedigi, caliganlar ile yalmizca belirli bilgilerin
paylasildigr ve bilgi ve kaynaklarin kayboldugu asir1 belirsiz organizasyon
kiiltiiriinii ifade eden mantar yonetim teknigi, organizasyonlarda giivensiz
bir ortam olusturmakta ve calisanlarin isten ayrilma niyetini dogrudan
etkilemektedir. Bu nedenle, calisanlarin organizasyonel siire¢lere daha ¢ok
dahil edildigi, organizasyonun durumu hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi
oldugu ve bu konuda fikir ve oOnerilerini agikca ifade edebildigi esnek
organizasyon yapilarinin, calisanlarin organizasyona olan giivenini ve
baghligin artiracag: diistiniilmektedir.

Calisanlarin  diisiincelerini ozglirce paylasabildigi kurum ici iletisim,
derinlemesine goriisme gerceklestirilen katilimcinin vurgu yapmis oldugu
bir diger kategoridir. Kurum igi iletisim, organizasyondaki temel iliskileri
ifade etmekle birlikte organizasyonun stratejik yoneticileri ile i¢ miisterileri
arasindaki baglilig1 tesvik etmek i¢in tasarlanmis organizasyonel bir tasarim
bilincidir (Javadi ve Davardoost, 2019, s. 58). Bu anlamda, dikey
organizasyon yapisinin aksine boliimler arasindaki baglanti akisinin daimi
olarak devam ettigi, tepe yonetim ile astlar arasinda iletisimin giiclendigi,
yetki ve sorumluluklarin belirlenerek boliimler arasinda aktif geri bildirim
sistemiyle is birliginin saglandift yatay organizasyon yapisinin
benimsenmesi  gerekmektedir. =~ Yatay  organizasyon  kiiltiiriiniin
olusturuldugu bu sistemde stratejik IK profesyonelinin ise organizasyondaki
her ¢alisanin farkl: kisisel 6zelliklere sahip oldugunu kavrayarak ¢alisanlar:
anlamaya ve kesfetmeye yoOnelik aksiyonlarda bulunmasi ve tepe yonetim
ile ¢alisanlar arasinda iletisimin olusturulmasi icin iletisimin yogun oldugu
etkinlik tiirlerini diizenlemesi &nerilmektedir.

Degisen is diinyas1 ile geleneksel yontemlerin aksine modern norobilim
teknikleriyle bireyleri anlama siirecinde daha kesin sonuglar elde
edilebilmektedir. Nitekim, norobilim teknikleri; pazarlama (néropazarlama),
yonetim (ndroyonetim), strateji (norostrateji), politika (noropolitika) gibi
sosyal bilimlerin alt disiplinlerine entegre olmustur. Bu calismada da
katilimcinin, nérobilim tekniklerinin IK uygulamalarina entegre edilmesine
iliskin kavramlardan olusan néro iKY, calismanin son kategorisi olarak ele
alinmigtir. Stratejik IKY modeline norobilim tekniklerinin dahil edilmesiyle
calisanlar1 anlama ve tanima siireci kolaylasabilecektir. Ornegin, galvanik
deri tepkisi 6l¢limii ile gerek ise alim siirecinde adaylarin taninmasi gerekse
halihazirda organizasyonda yer alan ¢alisanlarin anlasilmasina yonelik
iletisim esnasinda bireylerin otonom sinir sistemlerinin deri aracilifiyla
(ellerin terlemesi veya sogumasi, yiiksek sicaklik gibi) verecegi tepkimeler
Ol¢iilebilir ve adayin veya calisanlarin yogun stres durumundaki verecegi
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tepkiler gozlemlenebilir. Diger bir 6rnek olarak, goz bebegi genisletme
teknigi araciligryla adaylar veya calisanlarla iletisim esnasinda, bireylerin
psikolojik durumlara karsi noéronal tepkileri incelenerek is tasariminin
yapilmasi ve kisi-is uyumumun saglanmasi kolaylasabilir. Bu anlamda,
organizasyondaki insan sermayesinin beyin yapilarmmi anlamak ve bu
sermayeyi en uygun sekilde yonetebilmek icin yeni nesil, modern analiz
tekniklerine ihtiyag duyulmaktadir. Stratejik K profesyonellerinin bu
durumu ongorerek norobilim tekniklerine iliskin egitim ve uygulamalar:
organizasyonla biitiinlestirmesi onerilmektedir.

Son olarak, ilgili literatiir incelendiginde IK'nin organizasyonel performansa
olan etkisi ¢ogunlukla nicel olmak {izere nicel ve nitel bir¢ok arastirma
kapsaminda ele alinmis; ancak bu konunun iki arastirma deseninin es
zamanlt olarak kullanilmasim1 ifade eden karma arastirma deseni
kapsaminda incelenmedigi tespit edilmistir. Bu anlamda, arastirmacilarin
gelecekte gerek stratejik K yoneticileri ile derinlemesine goriisme yaparak
nitel arastirma; gerekse organizasyondaki calisanlarin stratejik 1K
profesyoneline ve uygulamalarma kars: diisiince yapilarina iliskin nicel
aragtirma desenlerini ayni anda kullanarak karma arastirma deseninden
faydalanmalar1 6nerilmektedir.

Kaynakca

Abdulrraziq, T. A. (2020). The impact of information technology on the
human resources management performance. The International New Issues in
Social Sciences, 8(1), 169-198.

Afzal, F., Mahmood, K., Sherazi, S. M. R., Sajid, M. & Hassan, M. (2013).
Effect of human resource planning on organizational performance of
telecom sector. Information and Knowledge Management, 3(2), 173-182.

Alarcon, E. A. A. (2018). An exploratory qualitative study of employee perceptions
of effective manager coach-employee relationship (Doctoral dissertation, Capella
University).

Alharty, A. A. H. & Bin Marni, N. (2020). Training impact on the human
resources performance. Journal of Southwest Jiaotong University, 55(3), 1-6.
https://doi.org/10.35741/issn.0258-2724.55.3.12

Al-Khaled, A. A. S., & Fenn, C. J. (2020). The impact of strategic human
resource management practices on organizational performance. BERJAYA
Journal of Services & Management, 14, 53-60.

Alleyne, P., Doherty, L. & Howard, M. (2005). A qualitative study of HRM
and performance in the Barbados hotel industry. Journal of Human Resources
in Hospitality & Tourism, 4(2), 27-51. http://dx.doi.org/10.1300/j171v04n02 02

[3062]


https://doi.org/10.35741/issn.0258-2724.55.3.12
http://dx.doi.org/10.1300/j171v04n02_02

Fatma YESILKUS & Onur Basar OZBOZKURT & Emel BAHAR

Alomari, Z. (2020). Does human capital moderate the relationship between
strategic thinking and strategic human resource management?. Management
Science Letters, 10(3), 565-574. https://doi.org/10.5267/j.msl.2019.9.024

Alshammari, A. A. (2020). The impact of human resource management
practices, organizational learning, organizational culture and knowledge
management capabilities on organizational performance in Saudi
Organizations: A conceptual framework. Revista Argentina de Clinica
Psicolégica, 29(4), 714-721. http://dx.doi.org/10.24205/03276716.2020.876

Baltaci, A. (2018). Nitel arastirmalarda 6rnekleme yontemleri ve 6rnek hacmi
sorunsali {izerine kavramsal bir inceleme. Bitlis Eren Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(1), 231-274.

Baltaci, A. (2019). Nitel arastirma siireci: Nitel bir arastirma nasil yapilir?.

Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 5(2), 368-388.

Bagkale, H. (2016). Nitel arastirmalarda gecerlik, giivenirlik ve 6rneklem
biiytikliigiiniin belirlenmesi. DEUHFED, 9(1), 23-28.

Bayat, B. (2008). Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteligi. Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(3), 67-91.

Becker, B. E. & Huselid, M. A. (2006). Strategic human resources
management: Where do we go from here? Journal of Management, 32(6), 898—
925. https://doi.org/10.1177/0149206306293668

Becton, J. B. & Schraeder, M. (2009). Strategic human resources management:
Are we there yet?. The Journal for Quality and participation, 31(4), 11-18.

Cascio, W. F. (2015). Managing human resources. New York: McGraw-Hill.

Chand, M., & Katou, A. A. (2007). The impact of HRM practices on
organisational performance in the Indian hotel industry. Employee Relations,
29(6), 576-594. https://doi.org/10.1108/01425450710826096

Chuang, H.-M., Liu, M.-J,, & Chen, Y.-S. (2015). The effects of human
resource capability and internal customer satisfaction on organizational
effectiveness. International Journal of Distributed Sensor Networks, 11(7), 1-10.
https://doi.org/10.1155%2F2015%2F835194

Condrey, S. E. (2005). Toward strategic human resource management. In
Handbook of Human Resource Management, 1-14.

Cobanoglu, F. Sertel, G. & Sarkaya, S. S. (2018). Human resource
management practices in Turkish education system (Denizli case). European
Journal of Educational Research, 7(4), 833-847.

Daley, D. M. (2012). Strategic human resources management. In Public
Personnel Management, 120-125.

Demo, G., Neiva, E. R., Nunes, 1., & Rozzett, K. (2012). Human resources
management policies and practices scale (HRMPPS): Exploratory and

[3063]


https://doi.org/10.5267/j.msl.2019.9.024
http://dx.doi.org/10.24205/03276716.2020.876
https://doi.org/10.1177/0149206306293668
https://doi.org/10.1108/01425450710826096
https://doi.org/10.1155%2F2015%2F835194

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Uzerine Profesyonel Uygulamalar: Nitel Bir Aragtirma

confirmatory factor analysis. Brazilian Administration Review, 9(4), 395-
420.https://doi.org/10.1590/51807-6922012005000006

Dessler, G., & Chhinzer, N. (2020). Human resources management in Canada.
Pearson Canada, 14t Ed. ISBN: 978-0-13-479132-6

Devanna, M. A., Fombrun, C. & Tichy, N. (1981). Human resources
management: A strategic perspective. Organizational Dynamics, 9(3), 51-67.
https://doi.org/10.1016/0090-2616(81)90038-3

Egriboyun, D. (2015). The relation between organizational trust,
organizational support and organizational commitment. African Journal of
Business Management, 9(4), 134-156. https://doi.org/10.5897/A]BM?2014.7623

Ersoy, F. (2019). Fenomenoloji. Egitimde nitel arastirma desenleri (Ed. Ahmet
Saban & Ali Ersoy), An1 Yaymcilik, 3. Baski, ISBN: 978-605-17-0114-1.

Fareed, M., Ahmad, A., Salleh, S. S. M. M. & Saoula, O. (2020). What makes
HR professionals effective? Qualitative evidence from Telecom sector of a
developing country. Revista Argentina de Clinica Psicoldgica, 29(5), 200-214.
https://doi.org/10.24205/03276716.2020.1021

Gajda, J. (2019). Professional adaptation of new employees to the
organization. System Safety: Human-Technical Facility-Environment, 1(1), 929-
938. https://doi.org/10.2478/czoto-2019-0118

Gilani, M. H. N., Zadeh, M. S. & Saderi, H. R. (2012). The role of strategic
human resource management in creation of competitive advantages (case
study: a commercial organization in Malaysia). International Journal of
Business and Social Science, 3(16), 225-238.

Guba, E. G. & Lincoln, Y. S. (1982). Epistemological and methodological
bases of naturalistic inquiry. ECT], 30(4), 233-252.
https://doi.org/10.1007/978-94-009-6669-7 18

Gupta, A. D. (2020). Strategic human resource management: Formulating and
implementing HR strategies for a competitive advantage. CRC Press.

Girbiiz, S. & $Sahin, F. (2016). Sosyal bilimlerde arastirma yontemleri. Seckin
Yayincilik, 3. Baski. ISBN: 978-975-02-3726-3

Hot Turan, C. (2017). Isletmelerde egitim ve gelistirme ile bireysel ve érgiitsel
performans iliskisi (Master’s thesis, Dogus Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii).

Jackson, S. E., Schuler, R. S. & Jiang, K. (2014). An aspirational framework
for strategic human resource management. Academy of Management Annals,
8(1), 1-56. http://dx.doi.org/10.1080/19416520.2014.872335

Jackson, S. E., Schuler, R. S. & Werner, S. (2018). Managing human resources.
Oxford University Press, 12t Ed.

[3064]


https://doi.org/10.1590/S1807-6922012005000006
https://doi.org/10.1016/0090-2616(81)90038-3
https://doi.org/10.5897/AJBM2014.7623
https://doi.org/10.24205/03276716.2020.1021
https://doi.org/10.2478/czoto-2019-0118
https://doi.org/10.1007/978-94-009-6669-7_18
http://dx.doi.org/10.1080/19416520.2014.872335

Fatma YESILKUS & Onur Basar OZBOZKURT & Emel BAHAR

Javadi, S. M. & Davardoost, H. (2019). The impact of internal
communications on employee engagement in Iran’s petrochemical industry.
Is'te Davrams Dergisi, 4(1), 56-67.

Karasar, N. (2006). Bilimsel arastirma yontemi. Ankara Nobel Yayin Dagitim,
16. Baskai.

Kareem, M. A. & Hussein, I. J. (2019). The impact of human resource
development on employee performance and organizational effectiveness.
Management  Dynamics in the Knowledge Economy, 7(3), 307-322.
http://dx.doi.org/10.25019/MDKE/7.3.02

Katou, A. A. (2008). Measuring the impact of HRM on organizational
performance. Journal of Industrial Engineering and Management 1(2), 119-142.
http://dx.doi.org/10.3926/jiem.2008.vIn2.p119-142

Kesen, M. (2014). Insan kaynaklar: yénetimi uygulamalar: ve rgiit kiiltiiriiniin
calisan performanst iizerine etkileri. Yayimlanmamis Doktora Tezi, Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli.

Lawler, E. E. & Mohrman, S. A. (2003). Creating a strategic human resources
organization: An assessment of trends and new directions. Stanford University
Press. ISBN: 0-8047-4702-4

Mesch, D. J., Perry, J. L. & Wise, L. R. (1995). Bureaucratic and strategic
human resource management: An empirical comparison in the federal
government. Journal of Public Administration Research and Theory, 5(4), 385-
402.

Misbah, M. & Budiyanto, B. (2020). Strategic human resources management
to take the challenges of the society era 5.0. In 1st International Conference of
Business and Social Sciences, 1(1), 724-733.

Moideenkutty, U., Al-Lamki, A. & Murthy, Y. S. R. (2011). HRM practices
and organizational performance in Oman. Personnel Review, 40(2), 239-251.
http://dx.doi.org/10.1108/00483481111106101

Onwuegbuzie, A. J. & Leech, N. L. (2007). A call for qualitative power
analyses. Quality & Quantity, 41(1), 105-121. https://doi.org/10.1007/s11135-
005-1098-1

Ozbozkurt, O. B., Kiilekci, M. K. & Bahar, E. (2020). The mediating role of
mushroom management within the impact of job stress on intention to leave.
Isletme Arastirmalart Dergisi, 12(1), 361-371.
https://doi.org/10.20491/isarder.2020.848

Ozdemir, M. (2010). Nitel veri analizi: Sosyal bilimlerde y&ntembilim
sorunsali iizerine bir calisma. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 11(1), 323-343.

Paul, A. K. & Anantharaman, R. N. (2003). Impact of people management
practices on organizational performance: analysis of a causal model. The

[3065]


http://dx.doi.org/10.25019/MDKE/7.3.02
http://dx.doi.org/10.3926/jiem.2008.v1n2.p119-142
http://dx.doi.org/10.1108/00483481111106101
https://doi.org/10.1007/s11135-005-1098-1
https://doi.org/10.1007/s11135-005-1098-1
https://doi.org/10.20491/isarder.2020.848

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi Uzerine Profesyonel Uygulamalar: Nitel Bir Aragtirma

International Journal of Human Resource Management, 14(7), 1246-1266.
https://doi.org/10.1080/0958519032000145648

Rahman, M. H. & Al Mamun, M. A. (2013). HRM focus on distinctive human
capital and strategy of building-retaining competitive advantage. Global
Journal of Management and Business Research, 13(11), 13-17.

Rao, T. V. (2014). HRD audit: Evaluating the human resource function for
business improvement. SAGE Publications India.

Rihan, I. (1998). What is human resources management?. Erisim Adresi:
https://www.academia.edu/7775792/What is Human Resources Managem
ent

Schneider, B., & Bowen, D. E. (1993). The service organization: Human
resources management is crucial. Organizational Dynamics, 21(4), 39-52.
https://doi.org/10.1016/0090-2616(93)90032-v

Schuler, R. S. (1992). Strategic human resources management: Linking the
people with the strategic needs of the business. Organizational dynamics,
21(1), 18-32. https://doi.org/10.1016/0090-2616(92)90083-Y

Shafi, W., Saleh, A. & Omar, M. (2020). The impact of human resources
management practices as an entry point in crisis management. Journal of
Asian Scientific Research, 10(4), 238-254.
https://doi.org/10.18488/journal.2.2020.104.238.254

Tagkin, F. & Dilek, R. (2010). Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik iizerine bir
alan arastirmasi. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 2(1), 37-46.

Tekin, H. H. (2006). Nitel arastirma yonteminin bir veri toplama teknigi
olarak derinlemesine goriisme. Istanbul Universitesi Sosyoloji Dergisi, 3(13),
101-116.

Trifunovska, K. & Trifunovski, R. (2010). Human Resource Management:
motivation among employees in multinational corporations. Bachelor Thesis,
Kristianstad University, International Business and Economics Program.

Trost, A. (2020). Human Resources Strategies. Springer International
Publishing.

Tiiren, U, Gokmen, Y. & Tokmak, 1. (2013). Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin igletme performansina etkisi: Isletmelerin sahip olduklar
bilgi ve iletisim teknolojileri kabiliyetlerinin aracilik rolii. Business and
Economics Research Journal, 4(4), 103-129.

Tyson, S. (1997). Human resource strategy: a process for managing the
contribution of HRM to organizational performance. International Journal of
Human Resource Management, 8(3), 277-290.
https://doi.org/10.1080/095851997341649

[3066]


https://doi.org/10.1080/0958519032000145648
https://www.academia.edu/7775792/What_is_Human_Resources_Management_
https://www.academia.edu/7775792/What_is_Human_Resources_Management_
https://doi.org/10.1016/0090-2616(93)90032-v
https://doi.org/10.1016/0090-2616(92)90083-Y
https://doi.org/10.18488/journal.2.2020.104.238.254
https://doi.org/10.1080/095851997341649

Fatma YESILKUS & Onur Basar OZBOZKURT & Emel BAHAR

Uzim, B. & Ugkun, S. (2018). Performans degerlendirme yontemleri tizerine
nitel bir arastirma: Kocaeli ili 6rnegi. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 10(2), 254-
274. https://doi.org/10.20491/isarder.2018.429

Vermeeren, B., Steijn, B., Tummers, L., Lankhaar, M., Poerstamper, R.-]. &
Van Beek, S. (2014). HRM and its effect on employee, organizational and
financial outcomes in health care organizations. Human Resources for Health,
12(35), 1-9. https://doi.org/10.1186/1478-4491-12-35

Yazicioglu, N. (2019). Kurum ic¢i etkin iletisim ortamu ile Orgiitsel sinizm
arasindaki iliski (Master’s thesis, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dal).

Yildirim, A. & Simsek, H. (2013). Nitel arastirma yontemleri. Seckin Yayinevi.

Yildirim, A. & Simsek, H. (2016). Sosyal bilimlerde nitel arastirma yontemleri.
Seckin Yayncilik, 11. Baski. ISBN: 978-975-02-3999-1

Zamanzadeh, V., Valizadeh, L. & Neshat, H. (2020). Challenges of human
resources management in nursing in Iran: A qualitative content analysis.
Nursing Open, 7(1), 319-325. https://doi.org/10.1002/nop2.393

[3067]


https://doi.org/10.20491/isarder.2018.429
https://doi.org/10.1186/1478-4491-12-35
https://doi.org/10.1002/nop2.393

