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OZET

Bilim ve teknolojinin son yillardaki hizli gelisimi internet kullanicilarindaki artisa vesile olurken dolayli olarak buna paralel elektronik
ticaretin, diinya ticaret hacmindeki pazar paymimn dikkate deger oranda bilyiimesine olanak saglamigtir. Calismada ortaya konan
analizler, e-ticaret yontemleri arasinda yaygin kullanilan modellerden biri olan B2C e-ticaret modeli kapsaminda faaliyetlerini siirdiiren
hem giiniimiiz isletmeleri i¢in hem de teknolojik gelismelerin daha da artarak devam edecegi diistiniildiigiinde gelecek donemde ortaya
cikacak isletmeler igin kaynak olusturacak niteliktedir. Isletmelerdeki bireylerin yonetilmesi, rekabet avantaji saglamak adina isletme
stratejilerin belirlenmesi ve bu stratejilerin uygulanmasi i¢in alian tiim kararlari igeren stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeler
i¢in onemli araglardan biridir. Stratejik insan kaynaklarinin 6n plana ¢ikmasindaki en biiyiik etkenler teknolojinin gelismesiyle birlikte
artan kiiresel ve teknolojik rekabettir. Bu Aragtirmanin temel amaci; Stratejik Insan kaynaklar1 yénetiminin Tiirkiye’de B2C e-ticaret
modeli ile faaliyet gosteren isletmelerin kurumsal performansina nasil bir katki sagladiginin incelenmesidir. Bu dogrultuda, ¢aligmada
stratejik insan kaynaklari yonetiminin ve alt boyutlarnin, isletmelerin kurumsal performansina etkisi incelenmistir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin igletmelerin rekabet performansini, politika performansini ve yenilik performansini belirli oranlarda etkisi
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: B2C (isletmeden Tiiketiciye) E-Ticaret, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Kurumsal Performans

ABSTRACT

In recent years, the rapid development of science and technology has led to an increase in internet users, while indirectly the market
share of electronic commerce in the world trade volume has increased significantly. The analyzes presented in the study are a source
for both today's businesses that continue their activities within the scope of the B2C e-commerce model, which is one of the widely
used models among e-commerce methods, and for businesses that will emerge in the future, considering that technological
developments will increasingly continue. Strategic human resources management, which includes all the decisions taken to manage
individuals in businesses, to determine business strategies to provide competitive advantage and to implement these strategies, is one
of the important tools for businesses. The biggest factors in the prominence of strategic human resources are the increasing global and
technological competition with the development of technology. The main purpose of this research is; It is the examination of how
human resources management strategies contribute to the development of businesses operating with the B2C e-commerce model in
Turkey. In the study, the effects of strategic human resources management and its sub-dimensions on corporate performance of
enterprises were examined. In this direction, it has been determined that strategic human resources management affects the competitive
performance, policy performance and innovation performance of enterprises at certain rates.

Key Words: B2C (Business to Consumer) E-Commerce, Strategic Human Resources Management, Corporate Performance.

1. GIRIS
Son yillarda tim diinyada hizla artan teknolojik gelismelerin 1s18inda diinya ticaret pazarinda da gesitli

yenilikler yasanmaktadir. E-ticaretin diinya ticaret pazarma dahil olmasi bu yeniliklere en belirgin 6rneklerden
bir tanesidir. E-ticaret kullanicilarina sagladig1 kolayliklarla beraber, geleneksel ticarete goére daha kullanislt
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bir konuma gelmistir (Senol, 2016: 1). Tiiketiciler i¢in zaman ve ekonomik tasarruf anlamina gelen elektronik
ortamda gerceklesen ticaret, saticilar iginde daha diisiik maliyet ve rekabet avantaji anlami tagimaktadir.

Diger taraftan, giiniimiizde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar tiim igletmeler igin artik hayati bir
onem ifade etmektedir. Geleneksel IKY ’den Stratejik IKY ‘e gecis sirasinda belirgin degisikliler yasanmugtir.
Bu degisikliklerin basinda, isletmeler tarafindan bireysel performans yerine artik daha ¢ok Orgiitsel
performansin degerlendirme 6l¢iiti olarak kabul edilmesi gelmektedir (Kegecioglu ve Unnu, 2009: 1073).
Bununla birlikte uygulamalar sonucunda mevcut insan kaynagini en verimli sekilde kullanilmasi, ¢alisanlarini
gelistirilmesi ve dogru sekilde yonlendirilmesi beklenmektedir.

Isletme {ist yonetimi tarafindan belirlenen genel isletme stratejileri ile insan kaynaklar1 ydnetim stratejileri
arasindaki uyumun saglanmast igin IKY departmanlar, isletmelere yon veren kilit bir konuma sahiptir (Cingdz
ve Akdogan, 2013: 92). Isletmelerin gelisme kaydede bilmesi ve rekabet avantaji olusturabilmesi icin iist
biriminden en alt birimine kadar bir uyum ve diizen igerisinde hareket etmesi gerekmektedir. Bu durumun
saglanabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin, strateji ve politikalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Arastirma 3 ana baslik altinda incelenmistir. Birinci boliimde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda
kavramsal analizi, gelisimi ve giinimiizdeki isletmeler i¢in 6nemi noktasinda bilgiler verilmistir. Ayrica
isletmeler igin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve politikalarinin 6nemi iizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde, elektronik ticaretin kavramsal analizine yer verilmistir. Oncelikle, e-ticaretin gelisim siireci
degerlendirilmis, hem ge¢cmis hem de gelecekteki konumuna dair istatistik veriler ortaya konulmustur.
Tiiketiciler i¢in geleneksel ticaret ile e-ticaretin farkliliklari {izerine degerlendirme yapilarak, e-ticaretin
saticilara ve tiiketicilere sagladigi avantajlarla birlikte arastirmanin ana konusunu iceren B2C e-ticaret
modelinin Diinyadaki ve Tiirkiye’deki mevcut konumu detaylandirilmistir.

Arastirmanin ii¢iincii ve son boliimiinde, ortaya konan hipotezlerin yanitlanmasi i¢in anket teknigi yardimiyla
katilimcilardan veriler elde edilmistir. Bu kapsaminda bilimsel analiz yontemleri ile sonu¢ ve bulgulara
ulasilmistir. Sonug ve Oneri baslig1 altinda yorumlama yapilarak ¢alisma tamamlanmaistir.

2. ARASTIRMA KONUSUNUN LITERATUR GECMISI
2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Kavramsal Analiz

Organizasyondaki bireylerin yonetilmesi ve rakiplere kars: listiinliik saglayacak stratejilerin belirlenmesi ve
uygulanmasi i¢in alinan tiim kararlara stratejik insan kaynaklar1 yonetimi denir. Organizasyonlar 1970’lerden
itibaren rekabet avantaj1 saglamak icin stratejik yonetime ilgilerini arttirmislardir. Ihtiyacin belirginlesmesiyle
birlikte bircok akademisyen ve uzman ig diinyasina Onerilerde bulunmus ve c¢esitli deneme siiregleri
gergeklesmistir. Stratejik insan kaynaklarinin 6n plana ¢ikmasindaki en biiylik etkenler teknolojinin
gelismesiyle birlikte artan kiiresel ve teknolojik rekabettir. 1980°li yillarin ortalarina gelindiginde stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi iizerine makaleler ve calismalar yapilmaya baslamis 6zellikle isletme alaninda
caligmalar yapilmistir. SIKY ile 1KY arasindaki en belirgin fark orgiit stratejisi ile orgiitiin amaglarmin
koordineli ve baglantili bir uyumla yonetilmeye baslamasidir. 1990’1 yillara kadar organizasyonlarda insan
kaynaklarinin herhangi bir strateji olusturmay1 ¢aligma kapsamina almazken bu tarihten sonra insan kaynaklar1
yonetiminin artik stratejiler gelistirdigini ve uyguladigini net bir sekilde gézlemlemek miimkiindiir (Bingol,
2019: 15-17).

Strateji kavrami, degisim ve gelisim icin gerekli olan, orgiitlerin i¢ ve dis ¢evre ile uyumunu artiran,
planlanmayan ve ani gelisen durumlar karsisinda ise kontrollii bir sekilde ¢oziimler iiretilmesine olanak
saglayan yonetim aracidir. Isletme icerisinde uygulanan stratejiler analitik bir diisiince ile gerceklestirilmeli ve
mantikli karar verme siirecinin tamamlanmasi ile mevcut engeller ortandan kaldirilmalidir. isletmelerin
amaclart ile stratejileri birbirleriyle iligkili ve paralel olmalidir. isletmelerin belirledikleri stratejiler hedeflerine
ve amaclarina hizmet edecek sekilde belirlenmelidir. isletmeler hem i¢c hem de dis cevreye karsi belirledikleri
strateji politikalar giinliik ve gelecekle ilgili uzun vadeli planlarinda ayr1 ayr1 degerlendirmeli ve bu dogrultuda
hareket etmelidir (Barutgugil, 2004: 56-57). Stratejik yoOnetimin gorevi ve hedefi Orgiitiin igerisinde
barindirdig1 degerlerin, ¢evre faktdriiniin ve meveut kaynaklarin birbiriyle uyumunu yénetmesi bu dogrultuda
ortaya ¢ikan firsatlarin analiz edilerek karsilasilan degiskenliklere gore isletme yoOnetimine kaynak
saglamasidir. (Yiiksek, 2019: 8).

Organizasyonlar arasinda insan kavrami en Onemli rekabetgi {iistiinliik araci olarak kabul edilmektedir.
Giiniimiizde teknolojinin ve bilginin siirekli katlanarak biiyiimesinden kaynakli modern organizasyonlarinda
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kullandiklar insan kaynaginin stratejik bir sekilde ele alinmasi ve mevcut insan kaynagina gore stratejiler
belirlenmesi gerekliligi artik kaginilmaz bir zorunluluk haline gelmistir.

Insan kaynaklari yonetimi genel olarak bes basamakta stratejik yaklasimmi belirlemekte ve g¢alismayi
sonug¢landirmaktadir (Barutgugil, 2004: 58-60). Bunlar;

v" Organizasyon i¢in gerekli olan stratejik amacin belirlenmesi

v Strateji planlarin uygulamaya alinmasi

v" Organizasyonun hedef ve gelecek konumlandirilmasinin yapilmasi
v’ Insan kaynaklar1 konularinin ve iyilestirilmelerin belirlenmesi

v’ Insan kaynaklar1 ydnetim stratejilerinin uygulanmasi

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 5P Modeli

Siirekli degisen IKY uygulamalari ile isletme stratejilerinin birbirleri ile daha uyumlu hale gelmesi i¢in Schuler
(1992) tarafindan IKY stratejileri kapsaminda 5P modeli ortaya ¢ikarilmistir (Yildirim, 2017: 27). Bu model
sayesinde isletme stratejisi ve ihtiyaglar1 bir biitiin olarak ele alinmaktadir. iK politikalari ile isletme icindeki
diger politikalar uyumlu hale getirilmekte, tiim kadrolarin uygulamay1 benimsenerek sisteme tam uyumu
saglanmaktadir (Biger, 2004: 35). 5P modeli asagida detaylandirilmistir.

v Insan Kaynaklar1 Psikolojisi: Calisanlarin yaptiklari is sonucunda aldiklar1 iicretin yam sira isletmeye
bagliliklarini ve onlara verilen degeri ortaya ¢ikaran uygulamalarin biitiinii olarak ele alinmaktadir. Isletme
icinde kiiltiirel ve sosyal etkinliklerin orgiit i¢inde ¢aligsanlar lizerinden nasil bir etki biraktig ile ilgilenir.

v’ Insan Kaynaklar1 Politikalar1: Isletmenin faaliyetlerini siirdiirebilmesi icin gerekli olan isgéren tedariginin
saglanmasi, mevcut calisanlarin performans ve verimliligini arttirmak igin ¢aligmalarin yapilmasi, is
giivenligi ve maliyetleri azaltacak sekilde tasarruf stratejilerinin belirlenmesi, personel devir hizi, kariyer
planlamasi ve egitim gelistirme gibi insan kaynaklar1 yOnetiminin esas gorevleri ile ilgili belirlenen
caligmalarin tamamini igermektedir.

v’ Insan Kaynaklar1 Programlari: Isletme faaliyetlerini stratejik olarak belirlemek ve tiim &rgiit igerisine bu
faaliyetlerin yayilmasini saglanmasi hedeflenmektedir.

v’ Insan Kaynaklar1 Pratikleri: Etkin lider bir yonetim olusturulmas: hususunda pratiklerin belirlenmesi ve
lider tarafindan performansi olumlu yonde etkileyecek stratejilerin ortaya ¢ikarilmasidir.

v’ Insan Kaynaklar1 Prosesleri: Bu kapsamda, orgiit igerisindeki tiim faaliyet ve etkinliklerin birbirleri ile
uyum igerisinde olmasit anlamina gelir. Faaliyetlerin nasil, nerede ve ne hangi zaman dilimde
gercekleseceginin tanimlamasi yapilir.

2.3. E-Ticaret’e iliskin Kavramsal Analiz

E-ticaret, bilgisayar veya baska iletisim araclar1 ile internet ya da diger bilgisayar aglari {izerinden
gergeklesmektedir. Bilgi teknolojilerinin gelismesi ile birlikte iletisim teknolojisi araglar1 da buna bagli olarak
gelismistir boylece ticaretin sanal ortamda yapilmasina olanak saglayan yeni bir olusum ortaya ¢ikmistir. Son
donemdeki internet kullanimdaki artig yenilik¢i bir¢ok isletmenin bu alanda faaliyet gosterdigini ve ticaretini
farkli aligveris sistemleri olusturarak sanal ortamda sekillendirdigini ortaya koymaktadir. Isletmelerin,
pazarlama teknikleri ve reklam stratejileri e-ticaret kanallar1 tizerinden sekillenmistir. Klasik aligveris
aligkanliklar1 bu gelismelerle ve internetin yaygin kullanilmasiyla degismeye baglayarak yerini elektronik
ortamdaki ticaret sistemlerine birakmaya baglamistir (Yiksek, 2020: 9).

Ticarette rekabet ortami da internetin gelismesiyle degismistir. Rekabetteki en giiglii faktorlerin basinda e-
ticaret sektoriindeki fiyat avantajlar1 gelmektedir. internet iizerinden gerceklesen mal ve hizmet satislarinda
klasik ticarete gore daha avantajli fiyatlarla karsilasiimaktadir (Ozel, 2013: 1-2). Ayrica e-ticaret, Klasik
ticarete gore uluslararasi arenada isletmeler icin daha biiyliikk pazar payma sahip olmalarina olanak
saglamaktadir (Yumusak, 2001: 3). Pazardaki paylarini ve sanslarimi artirmak i¢in isletmelerin elektronik
ortamdaki ticaret kanallarinin tiimiini kullanmalar1 ve teknoloji ile ticaretlerini en verimli sekilde uyumlu hale
getirmeleri gerekmektedir. Bunu gergeklestiremeyen isletmelerin varligini siirdiirmeleri, degisime ayak
uydurmalart miimkiin degildir. Tiim isletmeler elektronik ortamda gergeklesen ticari faaliyetlerden rekabet
avantaji saglayacak kaynaklari tiretmelidir (Poirier ve Bauer, 2000: 38-39).
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Yurti¢i ya da yurtdisi satislarinda iki ya da daha fazla tarafin karsilikli aligverisinde asagidaki modellerden biri
kullanilmaktadir (Kalayci, 2008:142).

v’ Isletmeler aras1 e-ticaret (Business to Business-B2B)

v’ Isletmeden tiiketiciye e-ticaret (Business to Consumer-B2C)
v’ Isletmeden devlete e-ticaret (Business to Goverment-B2G)
v" Tiiketiciden devlete e-ticaret (Consumer to Goverment-C2G)
v’ Tiiketiciler arasi e-ticaret (Consumer to Consumer -C2C)

v" Devletler arasi e-ticaret (Goverment to Goverment-G2G)
2.4. B2C E-Ticaret Modelinin Gelisimi

1994 y1l1 itibari ile ortaya ¢ikan ve giiniimiizde en yaygin kullanilan e-ticaret modellerinden biri olan B2C igin
en belirgin isletme 6rnegi Amazon.com’dur. Amazon da ki tipik tiiketiciler ile isletme arasindaki iliski bu
smifta degerlendirilmektedir (Turban ve digerleri, 2018: 10).

B2C, e-ticaret modeli 6zelinde son yillardaki istatistikler incelendiginde 2018 yilinda 634 Milyar Amerikan
dolarlik ticaret hacmi ile Cin’in ilk sirada yer aldig1 gézlemlenmektedir. Onu ABD 504 Milyar Amerikan
dolari, Japonya 123 Milyar Amerikan dolari, Birlesik Krallik 86 Milyar Amerikan dolar1, Almanya 70 Milyar
Amerikan dolari ile takip etmektedirler. 2020 yil1 itibari ile bu pazarin 994 Milyar Amerikan dolarina ulagmasi
tahmin edilmistir (www.eticaret.gov.tr, 2021). Diinyada, B2C aligveris yontemi ile son donemde dijital
platformlar tarafindan 6ne ¢ikarilan ve bu sayede sanal pazaryerleri olarak dzellikle KOBI'lerin kullanildig1 bu
e-ticaret yonteminde isletmelerin lojistik, dagitim, dijital pazarlama, {iriin gelistirme gibi uygulamalarini
tamamlamas1 sonucunda iiriinlerini son tiiketiciye kolaylikla ulagtirmasi hedeflenmektedir.

Perakende satista B2C isletmelerinin klasik ticarete gore daha ucuz maliyet firsatina sahip olmasindan dolay1
miisterilerine de daha uygun fiyatlar sunmaktadirlar. Tiirkiye’de e-ticaret pazari daha ¢ok isletmeden son
tilketiciye dogru gerceklesmektedir (Sezgin, 2013: 5). B2C, isletmeler i¢in, arama motorlari, fiyat karsilastirma
siteleri, sosyal aglar, bloglar ve diger yayinci siteleri gibi ¢gevrimigi aracilar tarafindan da tiriinlerin pazarlandigi
bir e-ticaret platformudur (Chaffey, 2009: 52).

2019 y1li itibartyla Tiirkiye’de e-ticaret hacminin 136 Milyar TL oldugu belirlenmistir. Bu tutari %85'1 yurt
ici aligveriglerden, %9'u diger tilkelerin Tiirkiye’de ki e-ticaret sitelerinden gerceklestirdigi aligveriglerden,
%6's1 ise Tiirkiye’de yasayan insanlarin yurt disi sitelerinden yaptig1 aligveriglerden olugmaktadir (www.e-
ticaret.gov.tr, 2021). Tirkiye’de GittiGidiyor.com ile baslayan pazaryerlerinin varligi, nll.com,
Hepsiburada.com gibi biiylik igletmelerin de dahil olmasiyla bu e-ticaret modelinin Tiirkiye’de hizla
gelismesine olanak saglamistir. 2018 yilina kadar sadece bir moda magazasi olarak faaliyet gésteren
trendyol.com Alibaba tarafindan satin alinmasi ile birlikte pazarin en 6nemli firmalarindan biri olarak ortaya
cikmustir.

3. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.1. Arastirmanin Amaci Ve Kapsami

Arastirmanin temel amaci &rnek olarak ele alinan isletmelerin SIKY uygulamalariin diizeyleri belirlenerek,
isletmelerin kurumsal performanslarina etkisi iizerine calisma gergeklestirmektir. Daha Once yapilan
geleneksel IKY arastirmalarinda, isletme performansina, 1KY uygulamalarinin bir sekilde etki ettigi
belirlenmistir. Buna bagli olarak isletme stratejileri ile SIK'Y arasinda gergeklesen uyum sayesinde bu durumun
isletme performansina olumlu etki edecegi de bilinmektedir (Cing6z, 2011: 215). Bu kapsamda faaliyetlerini
e-ticaret alaninda B2C olarak siirdiiren isletmeler Ozelinde aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi
belirlenmigtir.

H1: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Tiirkiye’de isletmeden tiiketiciye (B2C) e-ticaret modeli ile faaliyet
gosteren isletmelerin kurumsal performansini etkilemektedir.

H2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, Tiirkiye’de isletmeden tiiketiciye (B2C) e-ticaret modeli ile faaliyet
gosteren igletmelerin, politika performansini etkilemektedir.

H3: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, Tiirkiye’de isletmeden tiiketiciye (B2C) e-ticaret modeli ile faaliyet
gosteren isletmelerin, yenilik performansini etkilemektedir.
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H4: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, Tiirkiye’de isletmeden tiiketiciye (B2C) e-ticaret modeli ile faaliyet
gOsteren isletmelerin, rekabet performansim etkilemektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma’nin evreni; Tlrkiye’de e-ticaret sektdriinde B2C hizmet veren isletmelerdir Zaman ve maliyet
tasarrufu saglamasi adina arastirma da oOrneklem yontemi olarak kiime Orneklemesi kullanilmigtir.
Aragtirmanin 6rneklemi olarak Istanbul’daki biiyiik altyapiya sahip 10 tane e-ticaret firmasi belirlenmistir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirma da veri toplama araci olarak cevrimigi anket teknigi kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde genel
demografik bilgiler elde edilmis, anketin ikinci boliimde ise belirlenen iki 6lcek ile veriler elde edilmistir.
Ankette stratejik insan kaynaklar1 6l¢egi ve kurumsal performans 6lgegi kullanilmistir.

Ankette SIKY 6lgegi olarak Green ve arkadaslari tarafindan 2006 yilinda gelistirilen lcek kullanilmustir.
Aragtirmada SIKY Olcegi calisanlara, isletmedeki stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina ait
veriler elde edilmesi i¢in uygulanmistir. Bu kisimda toplam 26 soru katilimecilara yoneltilmistir. Ankette ikinci
olgek olarak Kurumsal Performans Olcegi kullanilarak galisanlardan isletme performansina dayali verilere
elde edilmistir. Bu kisimda toplam 11 soru ile tamamlanmustir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin son hali izin alindiktan sonra gerekli bilimsel kurallar dikkate alinarak Barig
Yildirim (2015) ve Ayse Cingoz (2011) *lin yapmis olduklar ¢aligmalardan elde edilmistir. Anketin tamami
5°li likert tipi (1: Kesinlikle katiliyorum, 2: Katiliyorum, 3: Kararsizim, 4: Katilmiyorum, 5: Kesinlikle
katilmiyorum) olarak uygulanmistir. Anket sonuglart IBM SPSS 26 paket programi ile analiz edilmistir.

4. ANALIZ VE BULGULAR
4.1. Arastirmaya Katilanlar Hakkinda Genel Bilgiler

Aragtirmaya katilanlar hakkindaki elde edilen demografik bulgular ve genel bilgiler sayisal ve yiizdesel olacak
sekilde Tablo 1 de belirtilmistir.

Tablo 1. Aragtirmaya Katilanlar Hakkinda Genel Bilgiler

Yas N Yiizde
18-25 58 18.770
26-33 150 48.544
34-40 52 16.828
41 ve tizeri 49 15.858
Cinsiyet

Kadin 131 42.395
Erkek 178 57.605
Medeni Hal

Bekar 133 43.042
Evli 176 56.958
Egitim Durumu

Lise 18 5.825
On lisans 35 11.327
Lisans 191 61.812
Yiiksek lisans 65 21.036
Kurumda Kac¢ Yildir Calisiyor

1 ve asagisi 59 19.094
2-5y1l 154 49.838
6-10 y1l 71 22.977
11 y1l ve tizeri 25 8.091
Total 309 100.000

Arastirmaya katilanlarin yaglarina bakildiginda, %18,77’sinin 18-25, %48,544’niin 26-33, %16,828 nin 34-
40, ve %15,858’nin 41 ve iizeri yasta oldugu gozlemlenmektedir. Cinsiyet dagilimina gore ise ankete
katilanlarin %42,395’inin kadin, %57,605’nin erkek oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin medeni
hallerine gore dagilimlari ise %43,042°si bekar, %56,958 si evli seklindedir. Katilimcilarin egitim durumu
incelendiginde, %5,825’inin lise, %11,327’sinin 6n lisans, %61,812sinin lisans, %21,036’sin1in yiiksek lisans
egitim diizeyine sahip oldugu belirlenmistir. Son olarak katilimcilarin kurumdaki ¢alisma yillarina
bakildiginda %19,094’iiniin 1 y1l ve asagisi, %49,838’inin 2-5 yil, %22,977’sinin 6-10 yil ve %8,091 inin
11y1l ve tlizeri kurumlarinda ¢alistigr goriilmektedir.
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4.2. Korelasyon Analizine Ait Bulgular

Isletmelerin rekabet performansi, politika performansi, yenilik performansi, stratejik insan kaynaklari
politikasi, stratejik insan kaynaklar siireci, stratejik insan kaynaklar1 beklentileri, stratejik insan kaynaklari
oOrgiit yapist ile uyumu, stratejik insan kaynaklari kararlilik, degiskenleri arasindaki korelasyon degerleri ve
betimsel istatistikler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilar1 ve Betimsel Istatistikler (N=309 )

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Rekabet Performansi —

2. Politika Performansi B7F**

3. Yenilik Performansi S1FF* 48FF* —

4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Politikas SIxxxk BRFEE JP AR —

5. Stratejik Insan Kaynaklar Siireci ATFFR 69*FF 30*F 66 —

6. Stratejik Insan Kaynaklari Beklentiler CHS Salal N ¥ Sbe 7/ s N 6 | S S & R —

7. Stratejik Insan Kaynaklar1 Orgiit Yapist ile Uyumu ~ .38***  4Q***  pQ*x*  gG]***x  G7***  Gg**

8. Stratejik Insan Kaynaklar1 Kararlilik B4FFx B4R 3F*FR 60**F*F 69**F*  BO*F* BEFF* —
Ortalama 1424  28.85 7.52 7.35 2514 1440 2229 10.56
Ss 2.97 5.63 1.50 151 5.13 269 416 212

Carpiklik -0.37 -0.92 -0.47 -1.02 -0.86 -0.65 -097 -0.51
Basiklik -0.10 0.99 0.19 1.48 0.94 054 106 0.16

*p < .05 **p< 0L **p< 001

Caligmada analizlerin varsayimlarii saglamak i¢in normallik incelenmis ve verilerin normal dagildig: tespit
edilmistir. Buna gore ¢arpiklik -0.97 ve -0.37 arasinda, basiklik  -0.10 ve 1.48 degerini almistir. Calisma
degiskenleri arasinda ¢oklu baglanti olmadigi tespit edilmistir.

4.3. SIKY Alt Boyutlarinin Rekabet Performansina Etkisi Regrasyon Analizi

Bu boélimde, isletmelerin rekabet performansinin, stratejik insan kaynaklari politikasi, stratejik insan
kaynaklar1 siireci, stratejik insan kaynaklar1 beklentileri, stratejik insan kaynaklar1 orgiit yapisi ile uyumu,
stratejik insan kaynaklar kararlilik tarafindan yordanip, yordanmadigi arastirilmistir. Analizde otokorelasyon
sorunu olmadigi, tolerans degerleri ve VIF degerlerinin beklenen araliklarda oldugu tespit edilmistir. Analiz
sonucu bulunan regresyon sonuglari tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. SIKY Alt Boyutlarmm Rekabet Performansi Uzerine Etkisi

Yordayici/Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta (8) t p

Sabit 5.648 0.862 6.554 .001
Stratejik Insan Kaynaklar1 Politikas1 0.674 0.140 0.343 4.828 .001
Stratejik Insan Kaynaklar1 Siireci 0.146 0.045 0.253 3.264 .001
Stratejik insan Kaynaklar1 Beklentiler 0.212 0.206 0.192 1.028 .305
Stratejik Insan Kaynaklar1 Orgiit Yapisi ile Uyumu 0.022 0.051 0.030 0.422 .674
Stratejik Insan Kaynaklar1 Kararllik -0.337 0.242 -0.241 -1.393 165

Caligmada isletmelerin rekabet performansina etki eden stratejik insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin
analiz eden regresyon analizinin anlamli oldugu tespit edilmistir F= (5, 303)= 25.945, p<.001, R?=.30).

Bu sonuglara gore Stratejik insan kaynaklar1 politikast kurumsal rekabet performansini arttirmaktadir (B= .34,
p<.001). Benzer sekilde Stratejik insan kaynaklar siireci diizeyi rekabet performansimi arttirmaktadir (f= .25,
p<.001). Isletmelerin rekabet performansina, stratejik insan kaynaklar1 beklentileri, stratejik insan kaynaklari
orgiit yapisi ile uyumu ve stratejik insan kaynaklari kararlilik diizeyleri etkilememektedir.

Bagimsiz degiskenler olan stratejik insan kaynaklar1 politikasi ve stratejik insan kaynaklari siireci rekabet
performansinin %30’nu agiklamaktadir. Bu verilere gore, rekabet performansinin %30 oraninda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine bagl oldugu edilmistir. Arastirma sonucuna gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
degiskenin varyansa olan katkismin anlamli oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgulara gére H1 ve H4
hipotezi kabul edilmistir.

4.4. SIKY Alt Boyutlarinin Politika Performansina Etkisi Regrasyon Analizi

Calismada isletmelerin Politika performansina onlarin stratejik insan kaynaklart politikasi, stratejik insan
kaynaklari siireci, stratejik insan kaynaklar1 bilgilendirmesi, stratejik insan kaynaklari 6rgiit yapisi ile uyumu,
stratejik insan kaynaklari kararlilik tarafindan yordanip yordanmadigi arastirilmistir. Analizde otokorelasyon
sorunu olmadigi, tolerans degerleri ve VIF degerlerinin beklenen araliklarda oldugu tespit edilmistir. Analiz
sonucu bulunan regresyon sonuglari tablo 4 de verilmistir.
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Tablo 4. SIKY Alt Boyutlarmin Politika Performans1 Uzerine Etkisi

Yordayic/Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta (8) t p

Sabit 7.984 1.355 5.894 .001
Stratejik Insan Kaynaklar1 Politikasi 0.867 0.219 0.233 3.954 .001
Stratejik Insan Kaynaklar1 Siireci 0.602 0.070 0.548 8.548 .001
Stratejik Insan Kaynaklar1 Beklentiler -0.667 0.324 -0.319 -2.063 0.040
Stratejik Insan Kaynaklar1 Orgiit Yapisi ile Uyumu -0.038 0.081 -0.028 -0.468 0.640
Stratejik insan Kaynaklar1 Kararlilik 0.928 0.381 0.349 2.438 0.015

Caligmada isletmelerin politika performansina etki eden stratejik insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin
analiz eden regresyon analizinin anlamli oldugu tespit edilmistir F= (5, 303)= 65.633, p<.001, R?=.52).

Bu sonuglara gore Stratejik insan kaynaklar1 politikasi kurumsal performans politikasi arttirmaktadir (= .23,
p<.001). Benzer sekilde Stratejik insan kaynaklar siireci diizeyi politika performansini arttirmaktadir (f= .55,
p<.001). Stratejik insan kaynaklar1 beklentileri diizeyleri politika performansini azaltmaktadir (p=-.32, p<.05).
Stratejik insan kaynaklar1 kararlilik diizeyleri politika performansini yiikseltmektedir (= .35, p<.05).
Isletmelerin politika performansma stratejik insan kaynaklari orgiit yapist ile uyumu diizeyleri
etkilememektedir.

Bagimsiz degiskenler olan stratejik insan kaynaklari politikasi, stratejik insan kaynaklart siireci, stratejik insan
kaynaklar1 beklentileri ve stratejik insan kaynaklar1 kararlilik politika performansinin %52 sini agiklamaktadir.
Bu sonuca gore, politika performansinin %52’si stratejik insan kaynaklari yonetimine baghdir. Arastirma
sonucuna gore stratejik insan kaynaklart yonetimi degiskenin varyansa olan katkilarinin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen bu verilere gére H2 hipotezi kabul edilmistir.

4.5. SIKY Alt Boyutlarinin Yenilik Performansina Etkisi Regrasyon Analizi

Caligmada isletmelerin yenilik performansina onlarin stratejik insan kaynaklar1 politikasi, stratejik insan
kaynaklar siireci, stratejik insan kaynaklar: bilgilendirmesi, stratejik insan kaynaklar1 orgiit yapisi ile uyumu,
stratejik insan kaynaklar1 kararlilik tarafindan yordanip yordanmadig: arastirilmistir. Analizde otokorelasyon
sorunu olmadigi, tolerans degerleri ve VIF degerlerinin beklenen araliklarda oldugu tespit edilmistir. Analiz
sonucu bulunan regresyon sonuglari tablo 5’de verilmistir.

Tablo 1. SIKY Alt Boyutlarinm Yenilik Performans: Uzerine Etkisi

Yordayici/Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta (B) t p

Sabit 4.962 0.487 10.179 .001
Stratejik insan Kaynaklari Politikast 0.228 0.079 0.229 2.882 0.004
Stratejik Insan Kaynaklar1 Siireci 0.061 0.025 0.209 2411 0.016
Stratejik Insan Kaynaklar1 Beklentiler 0.001 0.116 0.002 0.010 0.992
Stratejik Insan Kaynaklar1 Orgiit Yapisi ile Uyumu -0.030 0.029 -0.084 -1.041 0.299
Stratejik Insan Kaynaklar1 Kararlilik 6.971 0.137 9.850 0.005 0.996

Caligmada isletmelerin yenilik performansina etki eden stratejik insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin analiz
eden regresyon analizinin anlamli oldugu tespit edilmistir F= (5, 303)= 8.401, p<.001, R?=.12).

Bu sonugclara gore Stratejik insan kaynaklar politikas1 kurumsal performans yeniligini arttirmaktadir (f= .23,
p<.01). Benzer sekilde Stratejik insan kaynaklar1 siireci diizeyi yenilik performansim arttirmaktadir (f= .21,
p<.05). Isletmelerin yenilik performansina, stratejik insan kaynaklar1 beklentileri, stratejik insan kaynaklari
oOrgiit yapist ile uyumu ve stratejik insan kaynaklari kararlilik diizeyleri etkilememektedir.

Bagimsiz degiskenler olan stratejik insan kaynaklar1 politikasi ve stratejik insan kaynaklar siireci yenilik
performansinin %12’si agiklamaktadir. Bu sonuca gore, yenilik performansinin %12’si stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine baglidir. Aragtirma sonucuna gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degiskenin
varyansa olan katkilarinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Tespit edilen bu bulgulara gére H3 hipotezi kabul
edilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

21. Yiizyihn son ceyregi ile birlikte tam anlamiyla isletmelerin giindemine giren stratejik insan kaynaklar
yOnetimi, isletmelerin vizyon, misyon ve amaclarindan baslayarak dis ¢evre ve i¢ g¢evre analizi, insan
kaynaklar stratejilerinin belirlenmesi, mevcut insan kaynaginin planlanmasi, kurum kiiltiiriine uygun sekilde
sosyal sorumluluklarinin gergeklestirilmesi bununla birlikte kurum igindeki tiim farkliliklarin en verimli
sekilde kullanilmasi, etik bir anlayisla belirlenen stratejilerin uygulanmaya konulmasi ve bu uygulamalar
sonucunda ortaya ¢ikan verilerin degerlendirilmesini ve gelistirilmesini igermektedir.
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Teknolojinin ve ekonomik rekabet ortaminin hizli bir sekilde gelismesiyle birlikte isletmeler yapilarim
doniistiirmeye baslarken, geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminden “stratejik” insan kaynaklari yonetimine
bir gecis saglamiglardir. Bu gegiste ortaya ¢ikan en temel degisiklik kuskusuz isletmelerin bireysel performans
yerine artik Orgiitsel performansi degerlendirme olgiitii olarak kabul etmeye baglamalaridir. Stratejik insan
kaynaklarin1 verimli sekilde kullanan isletmelerin, insan kaynaklarini bir sistem olarak degerlendirip daha
genis ¢erceveden ¢alisanlarinin tamamini bir biitiin olarak gormeleri ve bu dogrultuda isletmeye yon verirken
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile isletme i¢i performansin arasindaki uyumu en {ist seviye c¢ikardiklari
gozlemlenmektedir.

Gilintimiizde bilginin ge¢cmise gore ¢cok daha biiyiik bir hizla, siirekli ve katlanarak yeni nesillere aktarilmasi
isletmelerin degisim ve gelisimlerini de zorunlu hale getirmektedir. Diinyanin ulusal bir pazar yeri haline
doniismesi, tim diinya iilkelerinin kolaylikla birbirleri ile ticaret yapabilir konuma gelmeleri, tiiketimin
yayginlagmasi, isletmeleri hem ayakta kalmalari hem de rakiplerine karsi rekabet avantaji saglamalari i¢in plan
ve bir strateji dogrultusunda gelismeye itmektedir. Bunu gergeklestiremeyen ve ayak uyduramayan mikro ya
da makro Slgekli tiim isletmelerin bir siire sonra gii¢ kaybederek yok olmalari kaginilmazdir. Dogru stratejinin
belirlenmesi ve mevcut insan kaynagiin en dogru sekilde kullanilmasinin yani sira dogacak firsatlardan
istifade eden firmalarin rakiplerine gore rekabet avantaj1 sagladiklar1 agikardir.

Ozellikle 1990°1ii yillar itibari ile diinya giindemine giren e-ticaret kavrami internetin yayginlagmast ile dogru
orantil1 olarak hizla gelisim gostermeye baslamustir. Oncelikle makro 6lgekli isletmelerin e-ticaret yolculuguna
baglamas1 ve bu alanda ki biiylimeleri mikro 6l¢ekli igletmelere de yol gosterici olmustur. Her gecen giin e-
ticaret’in sosyal ve ekonomik hayata sagladigi katki ve yenilikler ile gelisimini sirdiiriirken, teknolojik
anlamda yasanan gelismeler e-ticaretin geleneksel ticaret igerisindeki yiizdesini hizla arttirarak giiniimiizdeki
mevcut konumuna getirmistir.

Ekonominin sanallagmasi olarak ta ifade edebilecegimiz e-ticaret, saticilar i¢in isletme maliyetlerini diisiirmek,
tiiketiciler ile arasindaki mesafeyi kaldirmak, yeni pazar yeri imkanlarina kavugmak anlamina gelmektedir. Bu
durum tiim diinyada yeni girisimlerin 6niinii acarken mevcut faaliyetlerini siirdiiren igletmelerinde biiyiimesine
katki saglamaktadir. Tiiketici konumundaki kullanicilara ise zaman ve mekan kavrami olmadan 7/24 sinirsiz
iirlin imkan1 sunan e-ticaret, aligveris agindaki sinirlar1 kalkmasi, zaman tasarrufu, fiyat karsilastirmasi ve en
iyi liriinii en uygun fiyata alma imkanlarini kullanicilarina sunmaktadir. Bu avantajlar hem tiiketicilerin hem
de saticilarin e-ticarete olan ilgisini her gegen giin arttirmaktadir.

E-ticaret avantajlar1 oldugu gibi kullanimi sirasinda kullanicilar ve tiliketiciler igin bazi dezavantajlarda
yaratmaktadir. Alisveris sirasinda iiriine dokunamamak, deneyememek veya yanlis iiriin teslimati, kisisel
bilgilerin korunamamas1 ve firsat¢ilik / dolandiricilik gibi hususlar bazi kullanicilarin e-ticaret kavramina
mesafeli yaklagmasina ve tercih etmemesine neden olmaktadir. Bu sekilde eylemde bulunan kullanici niifusu
diinya genelinde yetisen yeni nesil ile birlikte azalma yoniinde ivme ¢izse de azimsanmayacak sekilde
istatistiklere yansimaktadir.

E-ticaretin iilkemize bakan yoniindeki gelismeler incelendiginde, yeniliklerin ve gelismelerin merkezi olarak
kabul edilen Amerika, Ingiltere, Cin gibi iilkelerde ki teknolojik gelismelerin den yeni girisimler den
etkilendigi dikkate carpmaktadir. Bu alandaki gelismis tilkelerde ki artig oran1 lilkemizde yakalanamamis olsa
da e-ticaretin gelisimi 6niindeki engellerin kaldirilmasi, kullanici profilinin zamanla degisecek olmasi bu
oranin zamanla yakalanacagini gostermektedir. Bu calisma da e-ticaret hakkinda kavramsal analize yer
verilmis ve ¢aligmanin bagimli degiskeni olarak Tiirkiye’de ki B2C e-ticaret firmalar1 se¢ilmistir.

Arastirmada, son yirmi yilda ciddi oranda ticaret igerisinde ivme kazanmis e-ticaretin Tiirkiye’de ki isletmeleri
ozelinde gelisimi ve bu gelisime stratejik insan kaynaklarinin bir etkisi olup olmadig1 incelenmistir. Ozellikle
stratejik insan kaynaklari yonetiminin ilgili e-ticaret modeli ile faaliyet gosteren isletmelerin rekabet
performansina, politika performansina ve yenilik performansina ne derecede etki ettigi {izerinde durulmustur.

Caligma kapsaminda iki 6l¢ek kullanmilmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetim 6lgeginde 5 adet degisken alt
boyut olarak belirlenmistir. Bu alt boyutlar stratejik insan kaynaklar1 politikalari, stratejik insan kaynaklar
stirecleri, stratejik insan kaynaklar kararliliklari, stratejik insan kaynaklar orgiit yapisi ile uyumu, stratejik
insan kaynaklar1 beklentileridir. Kullanilan diger 6l¢ek kurumsal yonetim 6l¢egidir. Bu dlgekte ise kurumsal
performans, politika performansi ve yenilik performansi alt boyut olarak belirlenmistir.

Ortaya konan hipotezler sonucunda, stratejik insan kaynaklarinin Tiirkiye’de ki B2C e-ticaret modeli ile
faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin kurumsal performansi {izerinde etkisinin var oldugu ve stratejik insan
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kaynaklarinin, isletmelerin politika performansina %52, rekabet performansina %30 ve yenilik performansina
%12 etki ettigi tespit edilmistir.

Arastirmada gerceklestirilen regrasyon analizine gore, isletmelerin, stratejik insan kaynaklar1 politikalarinin
ve stratejik insan kaynaklar siireglerinin rekabet performansini olumlu ydnde etkiledigi belirlenmistir.
Bununla birlikte stratejik insan kaynaklar1 politikalari, stratejik insan kaynaklar1 siirecleri ve stratejik insan
kaynaklar1 kararliliklari kurumsal politika performansini olumlu yonde etkilerken, stratejik insan kaynaklart
beklentilerinin kurumsal politika performansini olumsuz yonde etkiledigi gézlemlenmistir. Ayrica, kurumsal
rekabet performansinda oldugu gibi stratejik insan kaynaklari politikalari ve stratejik insan kaynaklart siiregleri
kurumsal yenilik performansini da olumlu yonde etkilemistir.

Yukaridaki verilerden elde edilen sonuclara gore isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin
asagidaki Oneriler ilgili isletmelerin kurumsal performansina olumlu yonde katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

v’ Isletme igerisinde planlama ve stratejilerin belirlenmesi

v' Strateji ve planlama yapilirken IK’nin bu siirece katkisinin saglanmasi

v'  Isletme igerisindeki y&netim planlamasinin isletme calisanlarina iletilmesi

v’ Belirlenen planlardaki eksiklerin giderilmesi ve ¢alisanlarin bilgilendirilmesi

v' Insam isletme icin bir maliyet unsuru olarak degil isletme icin en 6nemli deger olarak gériilmesi ve
gelisimi i¢in ¢alismalarda bulunulmasi

v’ Isletme ¢alisanlarin performanslarini artirmalari icin egitimler diizenlenmesi.

v

Gelecege dair stratejilerin belirlenmesi ve buna gore i¢ ve dis kaynak aragtirmasini bir plan dahilinde
gerceklestirilmesi

v' Isletme igerisinde is analizi yapilmas1

v" Olusturulan insan kaynaklari havuzundan en yetkin kisiyi organizasyon igindeki uygun pozisyona
yerlestirilmesi

v'  Isletme basarisina etki edecek performans Slgiitlerinin degerlendirmek ve diizenli olarak bunlari olumlu
yonde etki edecek galigmalarda bulunulmast

Benzer calismalar incelendiginde, hem Aksoy’un (2016) hem Cingdz (2011) hem de Yildirim’m (2015) elde
ettigi sonuglarin bu ¢aligmada ortaya ¢ikan sonuglart destekleyici nitelikte oldugu belirlenmistir. Bu galisma,
B2C e-ticaret modeli ile faaliyet gosteren isletmelerle sinirlt tutulmustur. Gelecek donemde gergeklesmesi
muhtemel c¢alismalarda ilgili konu farkli alanlarda ve arastirmacilar tarafindan derinlestirile bilinir. Tiirkiye
6zelinde gergeklestirilen bu calisma dzellikle e-ticaretin yaygin kullanildigi Ingiltere ve Amerika gibi iilkelerde
ki isletmeleri konu edinerek de incelene bilinir. Ayrica ¢aligmanin kapsami daraltilarak ilerleyen dénemde
sektdrel bazl bir inceleme yapila bilinir. Ornegin e-ticaret alaninda en yaygmn kullamlan gida veya tekstil
sektorii daha ayrintili olarak aragtirma kapsaminda degerlendirile bilinir. Bunun disinda B2C e-ticaret modeli
ile faaliyet gosteren isletmeler yerine diinya da en yaygin kullanilan e-ticaret modeli olan B2B modeli ile
faaliyet gosteren isletmeler iizerinde bu ¢alima gergeklestirile bilinir. Bu dogrultuda yapilacak tiim bu
caligmalara ilgili mevcut ¢aligmamiz destekleyici olacak ve ¢alismalara 151k tutacaktir.
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