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OZET

Bu ¢aligmanin amaci, YOK Ulusal Tez merkezinde yayimlanan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili olarak hazirlannus
olan tezlere genel bir inceleme yapmaktir. Bu gergevede ulusal yazinda stratejik insan kaynaklari yonetiminin hangi yone
evrildigi incelenmistir. Bu amagla 1995 yilindan 2018 yilina kadar hazirlanmuis olan 37 yiiksek lisans ve doktora tezi, liniversite,
enstitii, anabilim dal1, yapim y1l1, galismanin yapildig: sektor, tez danisman unvanlari, érneklem biiyiikliikleri, SIKY ile iliskili
konular ve yapilan analiz yontemleri yoniiyle igerik analizine tabi tutulmustur.

Calismadan elde edilen verilere gore calismalarin ¢ogu Tiirkge yazilmis ve arastirmaya katilan tezlerden 27’si yiiksek lisans
tezidir. Ayrica 2010 yilindan bu giine kadar 17 yiiksek lisans ve 4 doktora tezi yazilmistir. Bu durum son dénemde daha yogun
olarak SIKYY nin incelendigini gostermektedir. Tezlerde SIKY ile 6rgiitsel performans ve personel performansi konulari daha
fazla iligkilendirilmistir.

Anahtar kelimeler: Strateji, insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi.

ABSTRACT

The purpose of this study is to make a general review of the theses prepared in relation to the strategic human resources
management published at the YOK National Thesis Center. In this context, the direction of strategic human resources
management has been examined in the national literature. For this purpose, 37 master's and doctoral theses, which were
prepared from 1995 to 2018, were subjected to content analysis with respect to university, institute, department, year of study,
thesis consultant titles, sample size, issues related to SHRM and analysis methods.

According to the data obtained from the study, most of the studies are written in Turkish and 27 of them are master's thesis.
Also, since 2010, 17 master's and 4 doctoral theses have been written. This situation shows that the recent period of intensive
research has been conducted. In the theses, organizational performance and staff performance issues are more closely related
with the SHRM.

Keywords: Strategy, Human Resources Management, Strategic Human Resources Management.

1. GIRiS

Son donemlerde artan problemlerin gosterdigi iizere, kiiresel rekabet ve isletmelerin yasadiklari
zorluklar kargisinda isletmelerin stratejik olarak rekabet etmeleri ve diger isletmelere gore farklilagma
stratejilerini kullanarak yogun rekabet ortamindan bir sekilde styrilarak gelisme gostermelerini mecbur
kilmaktadir. Bu kapsamda isletmeler diger firmalardan daha iistiin bir noktaya ulasabilmek adina sahip
olduklar1 insan kaynagma da biiyiik 6nem vermektedir. Isletmenin gelisimine paralel olarak insan
kaynaklar1 yonetimine olan ihtiya¢ ta artmakta ve rekabet ortaminin yogun zararlarinin ve olasi
tepkilerinin Oniine gegme de en 6nemli silah olarak insan kaynaklar1 yonetimi 6ne ¢ikmaktadir. Ancak
burada isletmelerin karsilarina ¢ikan biiyiik bir sikint1 isletmelerin istenilen hedefe dogru giderken
engellerle karsilasmalarina yol agmaktadir. Isletmelerin daha onceden hazirladiklar: stratejiler ve
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hedefler ile insan kaynaklarinin faaliyetini yiiriittiigii yonetim faaliyetlerinin uyumsuzlugu sonucunda
isletme stratejik yonden geri kalarak belirledigi hedeflere ulasamamakta ve insan kaynaklarinin rekabet
avantajlarindan yararlanamamaktadir.

Bu sebeple isletmelerin stratejileri ile insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri entegre bir yapida ¢alismali
ve ortak hedeflere yonelik faaliyetlerde bulunmalidir. Bu diislince ile ortaya ¢ikan stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi yogun rekabet ortaminin bir kurtaricisi ve bir isletme farkliligi olarak kabul
edilebilir. isletmeler insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri ile stratejilerini ayni gizgide birlestirerek,
isletmenin hedefleri ortak bir yapi olusturarak daha saglam ilerleme kaydedilmektedir. insan
kaynaklarinin personel secimi, yetistirme, egitim politikalar1 vb. gibi faaliyetleri isletmenin stratejisine
uygun bir hale getirilerek igletmenin stratejisine uygun ¢alisanlarin daha ise baslamadan secilmesi ve
isletme igerisindeki ¢aliganlarin egitim ve yetistirme faaliyetlerinin stratejiye uygun olarak dizayn
edilmesi biiyiik bir rekabet avantaj1 saglayacaktir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, son dénemlerde isletmenin yogun rekabetten kurtulmasinda umut
15181 olarak kabul edilen bir yontem seklinde disiiniilmekte ve biiyiik ilgi gormektedir. Bu konuda
literatiirde birgok c¢alisma yapilmakta ve stratejik insan kaynaklari yonetimi farkli yonlerden
incelenmektedir. Bu kapsamda bugiiniin igletmelerinin yoneticileri stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
biiyiik 6nem vermektedir. Isletmeleri en iyi uygulamalara biiyiik énem vermekte ve insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalar1 isletme yoneticilerinin dikkatini ¢eken gelismeler gostermektedir. Bu kapsamda
en iyl uyum yaklasimi, insan kaynaklar1 yonetiminin kendi stratejisinin isletmenin stratejisine olan
uyumunun artirilmasi sayesinde stratejik insan kaynaklari yonetimine yonelimi gerceklestirmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri ile isletmenin stratejileri arasindaki uyum ve giiglii baglar
isletmenin rekabet avantaji kazanmasinda biiylik 6neme sahiptir.

Bu calismada oncelikle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi strateji ve insan kaynaklar1 baglaminda
incelenerek bir literatiir ¢aligmasi yapilacaktir. Devam eden boliimde ise analiz kismina gecilecek ve bu
kisimda stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili hazirlanns ve YOK Tez merkezinde yayimlanan
yliksek lisans ve doktora tezleri icerik analizi yOntemiyle incelenerek bir sonuca ulasilmaya
caligilacaktir. Bu kapsamda ¢alismaya dahil edilen tezler literatiirde farkli konulardaki tezlere uygulanan
inceleme alanlar1 yoniiyle incelenerek stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yazininda ortaya ¢gikan geligim
ve degisimin hangi yone dogru evrildigine dair bilgiler elde edilmeye ¢alisilacaktir.

2.  LITERATUR

2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin(SIK'Y) gelisimi insan kaynaklar1 yénetiminin (IKY) gelisiminin
icerisinde yer almustir. IKY nin ortaya ¢ikma zaman tarihin eski donemlerine kadar ulagsa bile genel
anlamda 18. Yiizy1l ve sanayi devrimi donemlerine dayandirmak dogru olacaktir. Sanayi devriminin
toplumsal diizendeki etkisi ile ortaya ¢ikan calisan kavraminin karsilastigi sorunlara ¢oziim yollar
arayist sebebiyle IKY nin temelleri ortaya ¢cikmaya baslamistir (Giirbiiz, 2011, s. 399).

IKY kavraminin tanimi hakkinda net bir ortak karar bulunmamaktadir. Bu sebeple farkli yonlerden
incelemekte fayda bulunmaktadir. Armstrong’a gore insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi; “6rgiit icinde
caligan insanlarin istihdami, gelisimi ve refahi igin stratejik, biitiinlestirici, uyumlu bir yaklagim”
seklinde ifade edilmektedir (Armstrong, 2017, s. 7). Farkli bir yonden yapilan bir tanima gore ise,
“Orgiitiin stratejik is hedeflerini basarmak ve calisanlarin bireysel ihtiyaglarini artirmak i¢in is gliciiniin
verimli kullanilmas1” anlaminda degerlendirilmektedir (Soysal & Kiling, 2016, s. 327). insan kaynaklari
yonetimi kurumlarimn islerini yiiriiten kisilerin yonetimi ile ilgili bir yapidir (Kramar, 2014, s. 1072).
Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri etkin bir bicimde vyiiriitiiliirse drgiite soyle faydalar saglamaktadir
(Ertiirk, 2011, s. 5):

v Caliganlarin degisim hiz1 azalmaktadir.

v Calisanlarin devamlilig1 artmaktadir.

v Orgiit icerisinde is kazas1 ile karsilasma oram diismektedir.
v Uretim hatalarinda diisiis yasanmaktadir.
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v Uretim kalitesinde artma yasanir.

v Caliganlarin moral ve motivasyonu artar.

v Calisanlar ile igveren arasindaki ¢atisma ve gerginliklerde azalmalar yasanir.
v Calisanlarin ve genel olarak igletmenin basarisi ve verimliligi artmaktadir.

v Orgiit icerisinde arzulanan 6rgiit iklimi olusturulmaktadir.

Bu degerler goz 6niine alindiginda, isletme igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminin var olus sebebini ve
isletmelerde gerekliligini, calisanlarin temel ihtiyaglarini karsilamak maksadiyla islemlerde bulunarak
kariyerlerini yiikseltici faaliyetlerde bulunmaktir. Ayrica verimlilik diizeyinin artmasini saglamak,
caliganlarin is kalitesini artirmak, dogru ise dogru ¢alisanin yerlestirilmesini saglamak ve bu kapsamda
dogru olan sistemi kurmak olarak diigiiniilebilir (Ertiirk, 2011, s. 6).

IKY’ nin temel amaglarma bakildiginda ise orgiit icerisindeki calisanlarin kariyer beklentilerini
karsilamak, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine yonelik faaliyetlerde bulunmak, ¢aliganlarin mevcut
olan niteliklerinin gelisimine katki saglamak yollariyla calisanlarin ve dolayisiyla orgiitiin performansini
artirmak olarak kabul edilmektedir (Soysal & Kiling, 2016, s. 328). Insan kaynaklar1 yonetimi, islerin,
cabalarin, bilginin, yeteneklerin ve taahhiit edilmis olan davranislarin islerin yapilmasina yonelik olarak
yonetilme siireci olarak kabul edilebilmektedir. Bu yonden bakildiginda 20. Yiizyilin insan yonetme
bi¢imi ve is Orgiitlerinin bir nevi sosyal pratik olarak ele alinabilmesi gibi yonleri de mevcuttur. Bu
durum Boxall (2007)’nin de ifade ettigi, insan kaynaklar1 yonetiminin is gilicii yonetimi gibi genis bir
jenerik icerisine dahil etmek anlamina gelmektedir (Watson, 2010, s. 919). Bununla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimini orgiit igerisinde yer alan iiyelerin etkinliklerini ve verimliliklerini yiikseltmek
amactyla yapilan biitiin faaliyetlerin biitiinii olarak diisiinmek miimkiindiir. Insan kaynaklar1 kavrammin
temelinde Orgiitiin rekabet iistiinliigiinii insan faktoriiniin iizerine insa etmesidir. Bu sebeple, orgiit
icerisinde insan unsuru stratejik bir statii kazanmaktadir. Bu kapsamda stratejik olarak degerli olan
insanin insan kaynaklar ile en verimli ve etkili bir yerde degerlendirilmesi de insan kaynaklarinin amaci
olarak kabul edilebilir (Ertiirk, 2011, s. 5).

Gegmis ile bugilin arasinda insan kaynaklar1 yonetimine bakis agisinda bazi farkliliklar olusmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi her drgiitiin igindeki insanlarin y&netimi konusunda uzman olan ve ydnetim
stirecinde 6nemli bir yer tutan bir yap1 olmaktadir. Bu ¢ergevede orgiitlerdeki siirekli degisim insan
kaynaklar1 yonetiminin rollerinde de degisime yol agmaktadir. Geg¢miste hizmet saglayici bir
fonksiyonu olan insan kaynaklari yonetimi birimleri kiiresellesen diinya kosullarinin ardindan rekabetin
artmasi ve Pazar paylarinda olusan kiigiilmelerin etkisiyle bazi farklilagmalarla karsilagmakta ve degisen
kosullara ayak uydurmak icin bazi fonksiyonlarmi terk ederken yeni fonksiyonlar kazanmaya
baslamustir. Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi operasyonel bir birimden stratejik bir birime dogru
yonelmektedir. Bu yoniiyle insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi giderek artma egilimindedir (Ozutku,
2010, s. 1).

Geleneksel goriise gore IK bir maliyet unsuru olarak kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda IKY gelir
getirmeyen ve Orgiit kaynaklarini kullanan bu bdliimiin yonetimi de maliyetli bir organizasyon bolimii
olarak disliniilmektedir. Son donemlerde ise bu diisiince yerini insan kaynaklari yOnetiminin
verimliligin merkezi olma diisiincesine birakmistir (Soysal & Kiling, 2016, s. 327,328).

Insan kaynaklar1 yénetimi 1950 yilindan bu giine kadar biiyiik degisimler gostermektedir. Ilk
donemlerde personel yonetimi olarak kabul edilirken 1970°1i yillardan sonra akademik bir disiplin
olarak kabul edilerek “insan kaynaklar1 yonetimi” seklinde tanimlamalar baslamistir. Bu sekilde insanin
merkeze alindig1 bir anlayis olusmustur (Giirbiiz, 2011, s. 399). Stratejik insan kaynaklari1 yonetimi daha
¢ok 1970’lerin sonlarinda ve 1980’lerde yonetimlerin daha calkantili ve belirsizlestigi donemin etkisi
ile ortaya ¢ikmaya baslamigtir (Kramar, 2014, s. 1069). 1980°1i yillardan itibaren ise insan kaynaklari
yonetimi ile isletme stratejisinin birlikte gelisim siirecinin olusturulmasi diigiincesinden hareketle
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami giindeme gelmistir. bu kapsamda Dewanna ve
arkadaglarinin isletmelerin etkili bir sekilde ¢aligmalari i¢in gerekenler arasinda misyon ve strateji, orgiit
kiiltiirii ve Insan kaynaklar1 yonetimini gdstermesi ile insan kaynaklar1 ydnetiminin 6rgiit stratejileri ile
uyumlu olmasi gerektigi diisiincesi baslamis oldu. Ancak stratejik insan kaynaklari y&netiminin
arastirmacilarin ilgisini gekmesi 1990’11 yillar1 bulmaktadir (Giirbiiz, 2011, s. 399). Ozellikle 1990 ve
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sonrasindaki analizler daha ¢ok makro diizeyde yapilmakta ve IKY ile orgiitsel strateji arasindaki
iliskiler ve uyuma odaklanilarak iKY kavramii daha genis bir perspektife tasimistir (Sayilar, 2005, s.
46). Stratejik insan kaynaklari yonetimi, net bir bigimde insana yonelik yonetim politikalarint ve
uygulamalarimi 6zellikle finansal etkiler ve piyasanin ortaya koydugu sonuglar cergevesinde,
organizasyonel ve performans bagarilarina baglamigtir. Biitiin etkiler de oOrgiitiin performans: ile
iliskilendirilmektedir (Kramar, 2014, s. 1069).

Isletmenin igerisinde bulundugu ¢evrenin degisimi ve rekabet ortamiin artmasi gibi etken sebeplerden
dolay1 orgiit icerisinde sadece ise alma ve tlicretlendirme gibi geleneksel insan kaynaklari faaliyetlerini
ylriiten insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitlere yeterli gelmedigi goriilmeye basladikca stratejik degerle
iceren bir degisimin zorunlulugu da ortaya ¢ikmaya basladi. Bu degisim insan kaynaklar1 yonetimi ile
orgiitiin stratejik ydnetimini uyumlu hale getirmeye olan ihtiyagtan dogdu. Sonug olarak SIKY ortaya
cikt1 (Soysal & Kiling, 2016, s. 328). Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik kelimesinin eklenmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin organizasyonel etkinlik icerisindeki dnemini vurgulayarak ne kadar dnemli
oldugunu ifade etmektedir (Akdemir, 2005, s. 438).

SIKY, isletme stratejisi ile insan kaynaklar1 yonetiminin uyumlu bir biitiinlesmesi olarak kabul
edilebilir. Schuler (1992) stratejik insan kaynaklar1 kavramini genis bir ¢er¢evede tanimlamis, “Orgiitiin
isinin stratejik ihtiyaglarim formiile etme ve uygulamaya yonelik olan ¢abalarinda orgiit iiyelerinin
davraniglarin etkilemekte olan tiim faaliyetlerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi oldugu” seklinde
ifade etmistir (Schuler, 1992). SIKY, isletmenin belirledigi strateji ile uyumlu, isletmenin hedeflerine
ulagsmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin gelistirilmeleri ve uygulanmalar ile ilgili
stireclerde bir biitiin olarak arastirma gelistirme ve yaklagim faaliyetlerinin tiimiinii kapsamaktadir
(Soysal & Kiling, 2016, s. 328).

SIKY yaklasimi daha cok orgiitsel performansi gelistirmek ve orgiit stratejilerinin drgiitsel performans
tizerindeki etkisini dl¢ebilmek icin tasarlanmis olan insan kaynaklar stratejilerini kapsayan bir yonetim
yaklasimi olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin 6rgiitiin kurumsal stratejik hedefleri ile uyumlu bir pozisyonda ve
orgiitsel baglamla entegre olmasinin gerekliliginden bahsetmektedir (Kramar, 2014, s. 1073). SIKY,
orgiit icerisindeki bireyleri yonetmek amaciyla farkli yaklagimlar gelistirmekte ve bu yaklagimlarin
uygulanmasina uygun hazirliklar1 yaparak orgiitiin belirlenmis olan hedeflerine ulasmasini ve orgiitiin
degisken olan g¢evresi ile olusturacagi uyumu saglayacak Orgiit gereksinimlerini belirlemeyi
amaglamaktadir. SIKY nin bu degerlendirmesi esasen orgiitiin belirlenmis olan stratejisinin drgiitiin
basaris1 ve oOrgiitsel davraniglarini uygulayan insan faktoriiniin daha uyumlu ve hedefe uygun olarak
donatilmalarim1 saglamaktadir. insan kaynaklari yonetimi kaynakli rekabet avantaji elde etmek igin
yapilan bu faaliyetlerin stratejik bir temele dayandirilarak yonetilmesi gerekliligini ortaya
cikartmaktadir. Bu sebeple SIKY hem etkisi daha genis yayilim gosteren ayni1 zamanda da ¢evrenin
degisimine ayak uydurabilen biitiinleyici ve ayn1 zamanda birlestirici bir ¢erceve olarak kabul edilebilir
(Armstrong, 2017, s. 38).

SIKY ile stratejinin iligkisinde ilk donemlerde IK'Y nin her bir alt islevinin strateji ile iliskilendirilmesi
ve bu cergevede caligmalar ve incelemeler yapilmasi ve bu alt islevlerin genel stratejiye uygunlugu
tartismalar1 yer almaktadir. Bu gercevede stratejik se¢im, stratejik ddiillendirme ve stratejik personel
gelistirme gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir. Ancak burada alt iglevlerin aralarindaki iligkiler dikkate
alinmamaktadir (Sayilar, 2005, s. 47). Strateji ile IKY arasindaki bir baska iliski de SIK'Y nin yonetim
ya da oOrgiitiin i¢cinde bulunan insanlarin gelismelerini ve bir biitlin olarak orgiitii cevresine baglayici bir
kavram olarak kabul ederken IKY’yi ise SIKY semsiyesinin altinda faaliyet gdsteren bir gesit
diizenleyici faaliyet yapisi olarak kabul etmek gerekmektedir. Aym sekilde SIKY ile IK stratejileri
arasinda da bir farkin olmas1 dogaldir. SIKY ile stratejik kapsamda eylem ve tepkiler iiretilir. Bu iiretilen
eylem ve tepkiler IK stratejileri ve ¢alisanlarin ve uzmanlarin stratejik davranislaridir. Bu sebeple SIKY
aslinda bir kurumsal ¢erceve olusturmaktadir (Armstrong, 2017, s. 38,39).

SIKY nin belirli baz1 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zelliklerin ilk sirasinda isletmenin stratejisi ile olan
uyumun onemi yer almaktadir. SIKY uygulamalar1 daha 6nce de soylendigi gibi makro diizeyde
caligtlan bir yapidadir. Orgiitiin yonetim kademesi ile ¢aliganlarinin ortak hareket etmesini
gerektirmektedir. Orgiitte gelisen i¢ degisiklikleri izlemesinin yaninda ayn1 zamanda dis ¢cevrede olusan
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degisimlere de odaklanmalidir. Orgiit icinde ¢alisanlarn deger, tutum ve davranislarini bilmeyi ve
anlamay1 gerektirmektedir (Akdemir, 2005, s. 440).

SIKY’nin amaglari perspektifinden bakildiginda asil amaci olarak &rgiitiin gelismesinde biiyiik bir
ihtiyag olan siirdiiriilebilir rekabet {istlinliigli saglamasi noktasinda nitelikli, hedefe kilitlenmis ve iyi bir
sekilde motive olmus Orgiit ¢alisanlarina sahip olmasini saglayarak orgiit icin stratejik bir yeterlilik
olusturmaktir. Bunun yaninda IK stratejileri ile orgiitiin stratejisi arasinda uyum saglayacak adimlarin
atilmas1 da biiyiik énem arz etmektedir. Bu sayede IK stratejilerini birbirleri ile biitiinlestirmeyi
hedeflemektedir. Bunun yaninda c¢alkantili bir ¢evrede bulunan 6rgiitiin hangi yone gidecegine yonelik
yonlendirmeler saglamaktir. Bu sayede orgiitiin is konusundaki gereksinimleri, ¢calisanlarin ise kisisel
ve toplu olarak ihtiyaglarimi tutarli ve aym1 zamanda da pratik bir sekilde karsilayacagi programlari
giindeme getirip uygulamak olarak diistiniilebilir (Armstrong, 2017, s. 39,40).

3.  ARASTIRMANIN METODOLOJISIi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Arastirmanin amaci, Tiirkiye’de iiniversitelerde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile ilgili yapilmis
olan tez ¢aligmalarinin ayrintili olarak analiz edilerek tezlerin mevcut durumlart ve genel olarak
profillerini ortaya koymaktir. Bu amagla arastirmaya konu olan tezler belirli kriterler cercevesinde
kategorize edilerek analizler yapilmis ve su sorulara cevaplar aranmustir.

4 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi konusunda Tiirkiye’de kag adet yiiksek lisans ve
doktora tezi yapilmistir?

4 Bu tezlerin yayin dilleri ve izin durumlarina gore dagilimlart nasildir?

v Bu tezlerin hazirlandiklari yillara gére dagilimlart nasildir?

v Bu tezlerin sayfa sayilarina gore dagilimlar1 nasildir?

v Yapilmis olan bu tezlerin hangi iiniversite, enstitli, anabilim dali ve bilim dalinda
yapildigina dair dagilim nasildir?

4 Bu tezlerin tez danigman unvanlarina gére dagilimi nasildir?

v Bu tezlerin uygulama alanlar1 nasil dagilim gostermektedir?

v Bu tezlerin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ile iliskilendirilen konularmin dagilimi
nasildir?

v Bu tezlerin 6rneklem biiyiikliiklerine gore dagilimlar1 nasildir?

v Bu tezlerde hangi istatistiki yontemler kullanilarak analizler yapilmistir? Bu analizlerin

dagilimi nasildir?

Aragtirmanin kapsamina iliskin inceleme igin kullanilacak veriler Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK)
Ulusal Tez Merkezinden elde edilmistir. Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’de yapilmis olan Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi konulu tezler olusturmaktadir. Arastirmanmn orneklemini ise Stratejik Insan
Kaynaklart Yonetimi konusunda yazilmis olan ve 2018 Ekim ayinda erisim engeli olmayan yiiksek
lisans ve doktora tezleri olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Onemi Varsayimlari ve Kisitlari

Arastirma stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Tirkiye yazininin gidisatina iligkin bilgiler verebilmesi
agisindan &nemlidir. Bu sayede SIKY yazinindaki yeni ydnelmeler ve ddniisiimler ortaya konmaya
calisilacaktir. Aragtirmanin temel varsayimi giincel olan biitiin konularin tezlerde islenmis olmasidir.
Ayrica erisime kapali olan tezlerin incelenmesinin yapilamamasi biiyiik bir kisit olarak kabul edilebilir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma nitel analiz yontemleri kullanilarak yapilmistir. Nitel analiz yontemini Yildirim ve Simsek
(2013), “gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama tekniklerinin kullanildigi, algilarin
ve olaylarin dogal ortamda gergekgi ve biitiinciil bir bicimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin
izlendigi aragtirma” seklinde ifade etmektedirler (Yildirrm & Simsek, 2013, s. 39). Nitel aragtirma
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yontemlerinden betimsel bir yapida ve tarama modeli uygulanan bir ¢alismadir. Analizler tarama
modeline gore yapilmistir. Tarama modeli “var olan kayit ve belgelerden veri toplama teknigi” olarak
kabul edilebilir. Tarama modeli iki ¢esit yapilabilmektedir. Genel taramada alanyazin ve literatiir
caligmasma yonelik bir tarama uygulanir (Karasar, 2016, s. 229-231). Bu c¢aligmada tarama
modellerinden icerik analizi yapilmustir. Igerik analizi, “genel olarak igeriginin olusumunda
aragtirmacinin etkisi olmayan materyallerin icerigine iliskin objektif bir degerlendirme sekli gelistirmeyi
amaglar” seklinde aciklanabilecektir (Kurtulus, 2010, s. 50,51).

Tezlerin belirlenme siirecinde Ulusal Tez Merkezi arama kismina “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi”
ibaresi yazilmis ve liste halinde ¢ikan tezlerden erisim izni olanlar ¢aligmaya dahil edilmistir. Elde edilen
tezlerin bilgileri SPSS 25.0 istatistik paket programi vasitasiyla frekans dagilimlarina doniistiiriilmiis ve
elde edilen veriler belirli kategorilere ayrilmak i¢in igerik analizine tabi tutulmustur.

4. BULGULAR

YOK Ulusal Tez Merkezinden 2018 Ekim ayinda elde edilen verilere gre Tiirkiye’de Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili olarak hazirlanmis tez sayis1 64 ‘tiir. Ancak bu tezlerden 27 tez i¢in erisim
engeli konulmasindan dolay1 bu tezle ulasilamamaktadir. Bu sebeple arastirmanin kapsamina
girebilecek tez sayis1 37 olarak saptanmustir.

Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi konusunda Tiirkiye’de kac adet yiiksek lisans ve doktora tezi
yapimistir? Sorusunun cevabinin bulunmasi i¢in veri setindeki tezlerin tiirleri incelenmis ve sonugta
tablo 1°deki verilere ulasilmigtir. Tablo 1’de ulasilan sonuclara gore analize tabi tutulan tezlerin
%72,97’s1 yani 27 tanesi yiiksek lisans tezi iken %27,03’{ yani 10 tanesi doktora olarak hazirlanmustir.

Tablo 1: Tezlerin Tiirleri

Tezlerin Tiirleri Tezlerin Sayisi Frekans
Yiiksek Lisans Tezi 27 72,97
Doktora tezi 10 27,03
Toplam 37 100

Bu tezlerin yaywn dilleri ve izin durumlarina gére dagilimlart nasildir? sorusunun cevabina gore bir
analiz yapildiginda Tablo 2’deki ve tablo 3’deki sonuglara ulagilmaktadir. Tablo 2’nin sundugu veriler
151¢1nda stratejik insan kaynaklar1 yénetimi ile ilgili hazirlanmis olan tezlerin sadece 1 tanesi Ingilizce
olarak hazirlanmis, diger 36 tez ise Tiirkge ile hazirlanmistir.

Tablo 2: Tezlerin Yayn Dilleri

Tezlerin Yazim Dili Tezlerin Sayisi Frekans
Tiirkge 36 97,29
Ingilizce 1 2,71
Toplam 37 100

Tablo 3’deki veriler ulusal tez merkezindeki stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konulu tezlerin izin
durumunu gostermektedir. Tablo 3’deki verilere bakarak toplam 64 adet tez igerisinden %57,81°1 yani
37 tane teze erisim izni verildigini ve 27 tane teze ise erisim engeli konuldugu goriilmektedir. Bu sebeple
arastirmaya sadece 37 tez dahil edilmistir.

Tablo 3: Tezlerin Izin Durumu

Tezlerin izin Durumu Tezlerin Sayisi Frekans
Izinli 37 57,81
izinsiz 27 42,19
Toplam 64 100

Bu tezlerin hazirlandiklar: yillara gore dagilimlar: nasidir? Sorusunun cevabini bulmak amaciyla
yapilan analizler sonucunda Tablo 4’deki verilere ulasilmaktadir. Tablo 4’de ortaya konan veriler
1s181nda en fazla yiiksek lisans tezi yapilmis olan y1l 4 tez ile 2014 yili iken en fazla doktora tezi yazilan
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yil 2 tez ile 2008 yil1 olmustur. Ayrica, 2010 yilindan bu giine kadar 17 yiiksek lisans ve 4 doktora tezi
yazilmistir. Konu ile ilgili ilk tez 1995 yilinda bir doktora tezidir. 1995-2000 yillar1 arasinda konu ile
ilgili hi¢ tez yazilmamistir. 2014 yilinda da konu ile ilgili hi¢ tez yazilmamistir. Genel olarak
bakildiginda son yillarda yazilan yiiksek lisans tezi sayisinda bir miktar artis oldugu kabul edilebilir.

Tablo 4: Tezlerin Yillara Gére Dagilimi Tablosu

Yil Yiiksek Lisans Doktora Tez Sayis1 Yiizdelik Toplam Yiizde
1995 1 1 2,7 2,7
2000 1 1 2,7 5,4
2001 1 1 2,7 8,1
2003 1 1 2,7 10,8
2004 2 3 8,1 18,9
2006 1 2 54 24,3
2007 1 1 2,7 27,0
2008 2 4 10,8 37,8
2009 1 2 54 43,2
2010 2 2 54 48,6
2011 1 1 2 54 54,1
2012 1 1 2,7 56,8
2013 1 1 2,7 59,5
2015 4 5 135 73,0
2016 3 4 10,8 83,8
2017 3 3 8,1 91,9
2018 2 1 3 8,1 100,0
Toplam 27 10 37 100,0

Bu tezlerin sayfa sayilarina gore dagilimlart nasildir? Sorusunun cevabinin bulunabilmesi igin yapilan
analizlerden elde edilen sonuglar Tablo 5’de yer almaktadir. Tablo 5 incelendiginde 101-150 sayfadan
olusan tezlerin sayisinin 12, 100 sayfadan az sayfa sayisi olan tezlerin sayisi ise 7 olarak goriilmektedir.
Daha ayrintili bir inceleme igin Tablo 6’da yiiksek lisans ve doktora tiirlerine gore sayfa sayilari
karsilagtirmali olarak gosterilmektedir.

Tablo 5: Tezlerin Sayfa Sayilarina Gére Dagilimi Tablosu

Sayfa Sayisi Tez Sayis1 Yiizde Toplam Yiizde
51-100 7 18,9 18,9
101-150 12 32,4 51,4
151-200 6 16,2 67,6
201-300 9 24,3 91,9
301ve tizeri 3 8,1 100,0
Total 37 100,0

Tablo 6: Tezlerin Sayfa Sayilariin Tez Tiirleri Ile Karsilastirmalar1 Tablosu

Tezin Sayfa Sayisi

Tez Tiirii Toplam
51-100 101-150 151-200 201-300 301-ve iizeri
Yiiksek Lisans 6 12 4 4 1 27
Tez Tiiri
Doktora 1 0 2 5 2 10
Toplam 7 12 6 9 3 37

Tablo 6 verilerine bakildiginda doktora tezlerinin biiyiik bir ¢ogunlugunun 151 sayfadan fazla sayfa
sayisina sahip oldugu goriilebilir. 201 ve iizeri olarak hazirlanan doktora tezi sayisi ise 7 olarak
goriilmektedir. Yiiksek lisans tezlerinin sayfa sayist dagilimina bakildiginda ise biiylik ¢ogunlugunun
200 sayfanin altinda oldugu 101-150 aras1 sayfa sayisina sahip olan yiiksek lisans tezi sayisi ise 12
olarak gortilmektedir.
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Yapilmis olan bu tezlerin hangi iiniversite, enstitii, anabilim dali ve bilim dalinda yapidigina dair
dagilim nasildwr? Sorusuna cevap verebilmek i¢in yapilan analizlerin sonuglart Tablo 7, Tablo 8 ve

Tablo 9°da gosterilmektedir.
Tablo 7: Tezlerin Yapildiklar1 Universiteye Gore Dagilimlar1 Tablosu

Universite Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Istanbul Universitesi 5 13,5 13,5
Bahgesehir Universitesi 2 54 18,9
Gebze Teknik Universitesi 2 54 24,3
Istanbul Aydin Universitesi 1 2,7 27,0
Sakarya Universitesi 2 54 324
Balikesir Universitesi 1 2,7 35,1
In6nii Universitesi 1 2,7 37,8
Selguk Universitesi 3 8,1 45,9
Yildiz Teknik Universitesi 1 2,7 48,6
Gazi Universitesi 2 5,4 54,1
Istk Universitesi 1 2,7 56,8
Marmara Universitesi 2 54 62,2
Karadeniz Teknik Universitesi 1 2,7 64,9
Trakya Universitesi 1 2,7 67,6
Erciyes Universitesi 1 2,7 70,3
9 Eyliil Universitesi 2 5,4 75,7
Pamukkale Universitesi 1 2,7 78,4
Istanbul Gelisim Universitesi 1 2,7 81,1
Beykent Universitesi 2 5,4 86,5
Cumbhuriyet Universitesi 1 2,7 89,2
Izmir Katip Celebi Universitesi 1 2,7 91,9
Istanbul Arel Universitesi 1 2,7 94,6
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii 1 2,7 97,3
Hali¢ Universitesi 1 2,7 100,0
Toplam 37 100,0 100,0

Tablo 7 verilerine goére tezlerin yapildigi iiniversiteler genis bir dagilim gdstermektedir. Istanbul

Universitesi’nde 5 tez yapilirken, Selcuk Universitesi’nde 3 tez, Bahgesehir, Gebze,

ve Beykent {iniversitelerinde ise 2’ser adet tez yapilmstir.

Tablo 8: Tezlerin Enstitiilere Gore Dagilimi Tablosu

Sakarya, Marmara

Enstitii Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Sosyal Bilimler Enstitiisii 36 97,3 97,3
Egitim Bilimleri Enstitiisii 1 2,7 100,0
Toplam 37 100,0

Tablo 8 verilerine gore yapilan tezlerin 36 tanesi sosyal bilimler enstitiisiinde yapilmisken 1 tanesi ise

egitim bilimleri enstitiisiinde yapilmistir.

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I

3679



Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) | 2018 ‘ Vol:5 ‘ Issue:29

pp:3672-3683

Tablo 9: Tezlerin Anabilim Dallarina Gére Dagilimi Tablosu

Anabilim Dali Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Isletme 21 56,8 60,0
Personel yonetimi anabilim dalt 1 2,7 62,9
Yonetim ve organizasyon 4 10,8 74,3
Turizm isletmeciligi ve otelcilik 2 54 80,0
Sanayi ve teknoloji yonetimi 1 2,7 82,9
Endiistri iligkileri 1 2,7 85,7
Calisma ekonomisi 3 8,1 94,3
Rekreasyon yonetimi 1 2,7 97,1
Insan kaynaklar1 yénetimi 1 2,7 100,0
Toplam 35 94,6
Kayip veri 2 54
Toplam 37 100,0

Tablo 9 verileri 1s181nda en ¢ok tezin 21 adet ile isletme ana bilim dalinda yapildig1 anlagilmaktadir. 4
tane tez ise yonetim ve organizasyon ana bilim dalinda yapilmistir. 2 adet tezde herhangi bir ana bilim
dali ifadesi yer almamaktadir.

Bu tezlerin tez danisman unvanlarina gore dagilimi nasidir? Sorusunun cevabini almak i¢in yapilan
analizler sonucunda Tablo 10’a ulagilmistir.

Tablo 10: Tezlerin Danigmanlarinin Unvanlarinin Dagilimi Tablosu

Unvan Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Profesor 10 27,0 27,0

Dogent 13 35,1 62,2

Yardimci1 Dogent 14 37,8 100,0

Toplam 37 100,0

Tablo 10 verilerine gore tez danismanlarinin 14 tanesi Yardimci Dogent unvaninda bulunurken 13
danisman Dogent, 10 danigsman ise Profesor unvanindadir.

Tezlerin uygulama alanlart nasil dagilim gostermektedir? Sorusunun cevabina ulagmak adina yapilan
analizler sonucunda Tablo 11°deki veriler elde edilmistir.

Tablo 11: Uygulama Alanlarinin Dagilimi Tablosu

Uygulama Alanlari Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Isletme 27 73,0 77,1

Okul 3 8,1 85,7
Banka 2 54 91,4
Turizm igletmesi 3 8,1 100,0
Toplam 35 94,6

Kayip 2 5,4

Toplam 37 100,0

Tablo 11°den elde edilen verilere gore, isletmelerde uygulama yapilan tezler 27 adet iken okul, turizm
isletmesi ve bankalarda yapilan analizler ise 2 yada 3 tezden ibarettir.

Bu tezlerin Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi ile iliskilendirilen konularimin dagilimi nasildir?
Sorusunun cevabini bulmak adina yapilan analizlerin sonuglar1 Tablo 12°de gosterilmektedir.
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Tablo 12: SIKY ile iliskilendirilen Konularin Dagilimi Tablosu

Konular Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Kariyer yonetimi 1 3 2,8
Dis kaynaklardan yararlanma 1 3 5,6
Calisan performansi 12 32 38,9
Yeniden yapilanma 1 3 41,7
Rekabet tistiinligi 2 5 47,2
Bilgi teknolojileri 2 5 52,8
Yenilik 2 5 58,3
Egitim ve gelistirme 2 5 63,9
Liderlik 1 3 66,7
Ise alim siireci 1 3 69,4
Aktorler arasi iligkiler 1 3 72,2
Kurumesal siirdiiriilebilirlik 2 5 77,8
Kurumsallagma 2 5 83,3
Toplam kalite yonetimi 1 3 86,1
Orgiitsel grenme 2 5 91,7
Orgiitsel baglihk 1 3 94,4
Liyakat 1 3 97,2
Motivasyon 1 3 100,0
Toplam 36 97 100,0
Kayip 1 2,7

Toplam 37 100,0

Tablo 12 verilene gore stratejik insan kaynaklart yonetimi ile orgiitsel konulardan birgok ilgili konu
bulunmaktadir. Bu konularin tezlerde en fazla iligkilendirilenleri ise ¢alisan performansi dir. Bunun
yaninda rekabet istiinliigli, bilgi teknolojileri, yenilik, egitim, kurumsal siirdiiriilebilirlik,
kurumsallagma gibi konularda islenmektedir.

Bu tezlerin orneklem biiyiikliiklerine gore dagilimlar: nasildir? Sorusunun cevabina ulagabilmek icin
analizler yapilmig ve Tablo 13’de yer alan sonuglara ulasilmistir.

Tablo 13: Tezlerde Uygulama Alanina Giren Orneklem Sayisinin Dagilimi Tablosu

Orneklem Sayisi Frekans Yiizde Toplam Yiizde
0-50 16 43,2 44,4
51-100 7 18,9 63,9
101-150 3 8,1 72,2
151-200 5 135 86,1
201-300 2 54 91,7
301-ve tizeri 3 8,1 100,0
Toplam 36 97,3

Kay1p 1 2,7

Toplam 37 100,0

Tablo 13 verileri 15181nda tezlerde yapilan uygulamalarin 6rneklem sayisina bakildiginda, 50°den az
orneklem biiytikliigii olan 16 tez varken 51-100 arast 6rneklemi olan tez sayisi 7’dir. 101-150 arasi
orneklem sayis1 olan tez sayis1 3 151-200 arasi olan 5 ve 301°den yiiksek drneklem sayisi olan tezlerin
sayisi ise 3 olarak ifade edilmistir.

Tezlerde hangi istatistiki yontemler kullanilarak analizler yapilmistr? Bu analizlerin dagilimi
nastldir? Sorusuna cevap aranmis ve son olarak tezlerde kullanilan istatistik analizlerine bakmak i¢in
yapilan analizler sonucunda tablo 14’deki veriler elde edilmistir.
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Tablo 14: Tezlerde Yapilan Istatistiki Analizlerin Dagilimi Tablosu

Analizler Frekans Yiizde Toplam Yiizde
Frekans ve ylizde dagilimi 17 459 47,2
Regresyon 6 16,2 63,9
Faktor analizi 1 2,7 66,7
Yapisal esitlik modeli 2 54 72,2

Nitel analiz 10 27 100,0
Toplam 36 97,3

Analiz  Belirtmeyen 1 2,7

Toplam 37 100,0

Tablo 14’de tezlerde uygulanan analiz yontemleri verilmistir. Bu bilgilere gore tezlerde en fazla frekans
ve ylizde dagilimi analizi uygulanmistir. Caligsmalardan 10 tanesi nitel analiz tekniklerine gore
yapilmistir. Ayn1 zamanda 6 regresyon analizi uygulayan tez ve 2 yapisal esitlik modellemesi analizi
uygulayan tez bulunmaktadir. Genel olarak bakildiginda nicel analiz yontemlerini kullanan tez sayis1 26
olarak belirlenmistir.

5. SONUC

Nitelikli calisanlarin rekabet avantaji sagladiginin anlagilmasindan bu yana biiyiik bir 6nem kazanan
SIKY uygulamalari son 20 yilda giderek daha ¢ok ¢alismaya konu olmaya baslamistir. Strateji ve insan
kaynaklar1 uygulamalariin hedeflerinin uyum icerisinde olmasi sayesinde biiyiik bir rekabet avantaji
saglanacag1 diislincesi ile oOrgiitler insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini stratejilerinin odak
noktalarma yerlestirmeye baslamislaridir. Ozellikle 1990 ‘li yillardan sonra artan yogun rekabet
orgiitlerin i¢inde bulunduklari sektorlerde diger firmalara gore daha rekabet¢i olmalarini zorunlu
kilmistir. Bu sebeple siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak isteyen orgiitler rakiplerinden farklilagma
stratejilerine yonelmekte ve bu durumun sonucunda da nitelikli elemanin degeri artmaktadir.
Stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan en onemli unsur nitelikli elemandir ve insan kaynaklari
yonetimi bu sebeple biiylik onem kazanmustir.

Bu calismada da stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6nemine vurgu yapmak adma Tirkiye’de
yazilmis olan SIKY ile ilgili olarak yazilmis olan tezlerin igerik analizi ydntemiyle incelenmesi
amaglanmistir. Yapilan analiz calismasinda SIKY’nin &rgiitsel davramis alanindaki birgok konu ile
iliskilendirildigi goriilmiis 6zellikle orgiitsel performans ve ¢alisan performansi gibi stratejik konularla
biiyiik iliski iginde oldugu goriilmiistiir. Orgiitlerin performans artirict dnlemler alirken stratejik amaglar
ile insan kaynaklar1 amaglarini birlestirmesi sayesinde performansin artacagina olan giiven artmaktadir.
Bu sebeple yapilan tez ¢aligmalarinin yogunlugu firma-personel performansi odakli olmaktadir.

Sonug olarak yapilan analizin gosterdigi veriler 1s18inda Tiirkiye’de son yillarda SIKY calismalaria
onem verilmekte aym zamanda SIKY ile iliskilendirilen bircok konunun olmasi1 konunun giincelligini
korudugunu gostermektedir. Performans-strateji iliskisinin odak noktasinda yer alan SIKY 6rgiitlerin
performans gelisimine biiyiik katkilar saglamaktadir.
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