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Ozet

Bu calismanin amaci, isletmelerin 6rgiitsel performans degiskenleri ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(IKY) uygulamalar: arasindaki iligkiyi arastirmaktir. IKY uygulamalari olarak; isgiicii planlamast,
egitim-gelistirme, performans degerlendirme, odiillendirme, firma-calisan iliskisi, i¢ iletisim
degiskenleri kullamlmustir. Orgiitsel performans degiskenleri olarak; personel devir hizi, isgiicii
verimliligi ve satiglar alinmustir. Istanbul Sanayi Odasi’na (ISO) bagh 108 sirkette anket
yapilmistir. Sonuglar, insan kaynaklari uygulamalari igerisinde isgiicii planlamasinin iggiicii
verimliligi ve satislar iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu ancak isgiicii planlamasinin 6rgiitsel
performans degiskenleri icerisinde yer alan personel devir hizi {izerinde etkisi olmadigimi
gostermis; personel devir hizi ile isgilicli verimliligi ve satislar arasinda negatif bir iligki oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Orgiitsel Performans
JEL Siniflamasi: M10, M12

A Study on the Relationship between Human Resource Management Practices and
Organizational Performance

Abstract

The main goal of this study is to investigate the relationship between organizational performance
variables and Human Resource Management practices. Workforce planning, training and
development, performance appraisal, rewarding, firm-employee relationship, and internal
communication are used as human resource management practices. Employee turnover rate,
employee productivity, and sales are used as organizational performance variables. The results are
collected by survey from 108 companies which are the members of Istanbul Chamber of Industry
(ICI). Analyses show that workforce planning has a significant effect on employee productivity
and sales, but no significant effect on employee turnover rate. The results also show that employee
turnover rate is negatively associated with employee productivity and sales.
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1. Giris

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) 6zellikle 1970’lerin sonlarindan itibaren stratejik
bir boyut kazanmistir. Bu yeni boyut literatiirde iki temel degisimi ortaya
cikarmistir: Bunlardan ilki, personel yonetiminden daha modern insan kaynaklari
kavramina gegis, ikincisi ise genel stratejik modellerin 6rgiit igine uyarlanmasidir.
IKY tanimlamalarinda iki yaklasim vardir. Bunlardan birincisi, Guest (1987) ve
Storey’in (1995) IKY’nin sadece personel iliskilerinin ydnetiminden ibaret olan
mikro bakis agistyla yapilan tanimlamalardir. Ikinci tammlama ise, IKY nin daha
kapsamli bir sekilde sadece personel yonetiminden ibaret olmadig1 6rgiitiin genel
stratejisiyle baglantili ve makro bakis acisma sahip bir fonksiyon oldugu
yoniindedir. Bu tanimlamalar disinda oOrgiitiin stratejik yonelimine bagli olarak
tasarlanmus farkli IKY politika ve uygulamalarina iliskin tanimlamalara rastlamak
miimkiindiir(Martin- Alcazar ve dig., 2005, s. 633).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gérevi, gelece§e doniik olarak orgiit amaglarin
yerine getirecek yetenekli ve iyi motive edilmis kalifiye eleman saglamak, bu
elemanlarin isten duyduklar1 tatmini arttirmak, yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve
bu faaliyetleri miimkiin oldugunca isgiicii maliyetlerini kontrol altinda tutacak
sekilde ~yapmaktir. Insan, gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak
degerlendirildiginde orgiitlerin verimlilik, kalite, kar gibi amaclara ulasabilmeleri
kolaylasir.

Orgiitsel performans, 6rgiitiin amaglanan hedefe yonelik nereye ulasabildigi ya da
neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir (Simsek ve Nursoy, 2002,
5.43). Insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitsel performans iizerindeki etkisine dnem
verilmesinin nedenleri arasinda, orgiitte etkili insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
sistemleri ve stratejilerinin varliginin dogrudan dogruya verimliligin gelisimine ve
iiretim maliyetlerinin azalmasma katkida bulunmasi ve buna bagh olarak da
isletme performansini arttirmasi (Bhattacharya ve dig., 2005, s.624; Marangoz ve
Biber, 2007, s. 202) ve orgiitiin amaglarima daha hizli ulagsmasini saglamasi,
rakiplerle basarili bir sekilde rekabet edebilmek, belirsiz ¢evre kosullarina karsi
hayatta kalabilmek gibi faktorler ifade edilmektedir (Cho, 2004, s. 9).

Ilgili literatiirde, IKY ve orgiitsel performans dlgiimleri arasmda énemli iliskiler
tespit edilmis ve bu iliskinin 6nemi tartisilmistir (Becker ve Gerhart, 1996; Delery
ve Doty, 1996; Stavrou, 2007; Truss, 2001). Orgiitsel performansin dlciilmesiyle
ilgili caliymalarda teknik konular ve analizler ilizerinde ¢ok az goriis birligi
mevcuttur. Temel problem, orgiitsel performansin nasil 6l¢iilmesi gerektigi degil,
neyin Ol¢lilmesi gerektigi ve tanimlamalarin ve tekniklerin nasil secilecegidir.
Orgiitsel performansi 6lgcme ve degerlendirme icin Oncelikle orgiitiin hangi
kriterler ve boyutlar acisindan degerlendirilecegi sorusu glindeme gelmektedir.
Hangi orgiitsel performans degiskenlerinin insan kaynaklar1 yonetiminin etkisini
yansittig1 ve bu degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledigi de sorulmasi gereken
sorular arasindadir (Cho, 2004, s.34).
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Genel olarak kullanilan ti¢ tip performans 6l¢iimii vardir (Guest, 1997, s. 267):

1. Uriin ve hizmet ¢iktis1 dlgiimleri; iiretilen {iriin sayisi, hizmet edilen
miisteri sayist gibi kantitatif nitelikte veya {iretim sonucu ortaya ¢ikan
hata sayis1, miisteri sikayetleri gibi kalitatif nitelikte olabilir.

2. Zaman Ol¢iimii ¢iktilar; ge¢ kalma, ise gelmeme, caligma zamani
kaybi gibi gostergeler.
3. Finansal ¢iktilar; kar, satiglarin gelisimi, Tobin’s q (pazar temelli

gosterge) gibi oranlardir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin orgiitsel performans iizerindeki
etkisinin Ol¢iilmesinde farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Truss (2001), orgiitsel
performans ¢iktilarmi kisa donemli ve uzun dénemli olmak {izere ikiye ayirmistir.
Kisa donemli ¢iktilar arasinda bireysel diizeyde calisanlarin bagliligmmn ve teknik
bilgi, beceri ve yeteneklerinin arttirilmasi, IK fonksiyonunun maliyet etkinliginin
saglanmasi ve personel devir hizinin azaltilmasi gelmektedir. Uzun donemli
ciktilar i¢inde bireysel diizeyde refaha kavusma, orgiitsel etkinligin saglanmasi ve
sosyal refaha kavusmak gelmektedir (Truss, 2001, s.1123).

Orgiitsel performans degiskenleriyle IKY uygulamalar1 arasinda hiyerarsik bir
iligkinin oldugunu gosteren caligmalar da mevcuttur. Bu g¢aligmalar arasinda
Becker ve Huselid (1998), Dyer ve Reeves (1995), Mavrinac, Jones ve Meyer
(1995), Paauwe ve Richardson (1997), Phillips (1996), Rucci, Kirn ve Quinn ‘in
(1998) yapmis oldugu caligmalar sayilabilir (Cho, 2004, s.40). Baz1 ¢alismalar
IKY’nin parasal ve parasal olmayan orgiitsel amagclar {izerindeki etkisini
incelemistir (Delaney ve Huselid, 1996; Ichniowski ve dig., 1997; Appelbaum,
2000). Parasal olgiimler, finansal performans ve isgiicli maliyetleri olarak ikiye
ayrilmaktadir. Finansal performans gostergeleri, satiglardaki gelisme orani, kar ve
pazar degeri olarak ifade edilmektedir. Parasal olmayan él¢iimler ise ¢alisanlarda
giiven, orgiitsel baglilik, is tatmini ve stres gibi gdostergelerden olugsmaktadir (Cho
ve dig., 2006, $.267).

Orgiit performansi, cevre kosullart ve kiiresellesmenin gereklerini yerine
getirmenin ve Orglitlin stratejik amaglarmi gerceklestirmenin 6lgiisii olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel performans; etkililik, etkenlik, verimlilik, kalite, siirekli
iyilestirme, yenilik, is hayatinin kalitesi ve karlilik gibi performans boyutlarinin
optimal birlesimi sonucunda etkisini gosterecektir (Bredrup, 1995, s.110).

IKY ve performans arasindaki iliski, grup diizeyinde, kisisel diizeyde ve orgiit
diizeyinde incelenebilmektedir. Isgiicii planlamasi orgiit diizeyinde yapilan bir
olciimdiir. Is tatmini bireysel diizeyde, kar ve isgiicii degisim orani ise orgiitsel
diizeyde yapilan bir Ol¢limdiir. Farkli diizeydeki Olciimleri iceren c¢ok ¢esitli
analizler bir¢ok ¢aligsmada kullanilmaktadir.
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IKY uygulamalari ve drgiitsel performans arasindaki iliskiyi agiklayan ¢ok sayida
model gelistirilmistir. Bu gelistirilen modellerin temel konusu, bireysel IK
uygulamalar1 veya IKY sistemleriyle isletme performansi arasnda dogrudan
dogruya bir iligki olup olmadiginin tespit edilmesidir (Katou ve Budhvar, 2006,
s.1223). 1990’11 yillardan itibaren uluslararasi diizeyde yapilan ¢aligmalarin ortak
noktasi, insan kaynaklar1 yOnetiminin pozitif olarak Orgiitsel performansi
etkiledigidir (Becker ve Huselid, 1998, Delery ve Doty, 1996; Huselid,1995,
Ichniowski ve dig, 1997, Pfefter, 1998; Tzafrir, 2006).

IKY uygulamalar1 ve performans iliskisini inceleyen bazi calismalar, IKY
uygulamalarmin ve IKY sistemlerinin dogrudan dogruya orgiit performansini
etkilemedigi yoniindedir. 1KY uygulamalar1 ve IKY sistemleri yerine orgiit
calisanlarinin  tutum ve davranislarinin isletme performansini etkiledigini
savunmaktadirlar. Bu anlayis ikisi arasindaki iliskiyi agiklayan ara degiskenlerin
varligin1 kabul etmektedir (Boselie ve dig., 2005; Fey ve dig., 2000; Guest, 2001;
Huselid,1995; MacDuffie, 1995).

IKY-performans iligkisini agiklamaya ydnelik olarak gelistirilmis yaklasimlara
alternatif olarak gelistirilmis nedensel modeller de vardir. Wright ve Gardner
(2003), IK uygulamalar1 ve 6rgiit performans: arasindaki gdzlemlenen iliski icin
¢ alternatif tanimlama gelistirmistir (Wright ve dig., 2005, s.419). Ters Neden-
Sonuc iliskisi, 1K uygulamalarinin orgiitsel performansa neden oldugu
anlayisinin tam tersine orgiitsel performansin IK uygulamalarmi olusturdugu ve
etkiledigi yoOnilindedir. Bu modele gore, yiiksek performansh Orgiitlerin
calisanlariyla faaliyetlerinin sonucunda elde ettikleri geliri cesitli sekillerde
paylasarak bu durumu kazanca cevirebilmektedirler. Orgiitler yiiksek performans
gosteren calisanlarina ¢alismalarinin karsiligi olarak; daha ¢ok egitim ve gelisme
firsatlar1 yaratmakta, daha yogun ve kati se¢gme sistemleri gelistirmekte,
calisanlarin takim g¢alismasi, kalite ¢emberleri ve diger giiclendirme faaliyetleri
yoluyla kararlara katilimini saglamaktadir (Wright ve dig., 2005,5.420)

IK uygulamalarmin sayisi, ters neden- sonug iliskisinin bir gdstergesidir. Daha
yiiksek finansal kosullara sahip drgiitler IKY uygulamalarina daha fazla yatirim
yapma olanagina sahip olmaktadir. Yiiksek kar elde etme, pazar payinda goriilen
onemli artiglar gibi drgiitsel basarilar, IK uygulamalarma yatirim yapma istegini
ve buna bagl olarak ¢alisanlarin baghiligi, gliven ve motivasyonunu da pozitif
yonde etkilemektedir (Hartog ve dig., 2004; Paauwe ve Richardson, 1997).
Orgiitlerde calisanlara verilen egitim saatleri dnemli bir sekilde gecmisteki ve
bugiinkii finansal performans gostergelerinden etkilenmektedir.

Dolayh iliski modeli, iKY ve performans arasinda dogrudan bir iliski olmadigmni
varsaymaktadir. Bu anlamda bu iligkiye iiciincii bir degiskenin katilmas1 gerektigi
diisiiniilmektedir. “Orgiitsel amag ve politikalar1 belirleyen, orgiitsel yasam
dongiisiinii  siirekli kilan kararlar1 alan ve uygulayan liderlerin” orgiitsel
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performans gelisimine katkida bulunabilecegi diistiniilmektedir (Giirliz ve Giirel,
2006, 5.299).

“Yiiksek performansli” 1K uygulamalarmin ve orgiitsel performansin
uygulanmasinda etkili iiclincii faktdr olarak orgiit Kiiltiirii gosterilmektedir.
Orgiitsel kiiltiir bir isletmenin ¢alisanma sekil veren paylasilan degerler, inanglar,
orgiitsel yapilar ve davranigsal bigcimleri {iretecek bir kontrol sistemidir. Bazi
arastirmalar, 1K uygulamalarinin orgiitsel kiiltiirii sekillendirdigini savunsa da

kiiltiir orgiitte yer alacak IK uygulamalarini ve nasil uygulanmasi gerektigini
belirleyebilmektedir (Wright ve dig., 2005, s.420).

Calismamiz insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel performans
iizerindeki etkisini, bu iliskiyi giiclendiren uygulamalarin belirlenmesini, bu
uygulamalarin 6nem derecesini ve bu konudaki egilimleri daha iyi 6grenmeyi
hedeflemektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans iliskisinin
belirlenmesi siirecinde insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin orgiitsel
performansla olan iliskisi test edilmektedir. Ozellikle Tiirkge yazinda “insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans” yoniinde yapilan ¢calismalarin azlig
bu konuda bir arastirma yapilmasi geregini dogurmustur. Arastirmanin 6érneklem
kitlesi, Istanbul Sanayi Odasmna (ISO) kayith ilk 500 Sanayi kurulusudur.
Uygulamaya iliskin bulgulardan hareketle sektorde faaliyet gdsteren isletmelere
geribildirimde bulunulmaya caligilmistir.

2. Insan Kaynaklan Yénetimi ve Orgiitsel Performans Arasindaki Iliski

Stratejik 1KY - performans iliskisi asagidaki dort temel yaklasima
dayandirilmaktadir (Becker ve Gerhart, 1996; Ferris ve dig., 1999; Guest, 1997;
Leede ve Looise, 2005; Martin-Alcazar, 2005, 645):

1. Bir orgiitiin “en iyi” IKY uygulamalar1 yoluyla en yiiksek performansi
gerceklestireceklerini varsayan evrensel yaklasim modeli,

2. Bir orgiitiin isletme stratejisi ve IKY uygulamalar1 arasindaki iliskiyi i¢c ve
dis cevre kosullariyla birlikte degerlendirilmesi gerektigini vurgulayan
durumsallik yaklasima,

3. Orgiitiin IKY uygulamalar1 arasmdaki etkinliginin bu uygulamalarm kendi
aralarindaki karsilikli etkilesimine bagli oldugunu vurgulayan bigimsel
yaklagim,

4, IKY’nin hem etkileri hem de IKY stratejisi tarafindan etkilenen daha
biiyiik makro sistemin bir pargasi olarak diisliinen baglamsal yaklasim.

Evrensel yaklasim sade ve basit bir sekilde IKY ve performans arasindaki iliskiyi
bagimsiz degiskenler (IKY uygulamalar1) ve bagimli degiskenler (performans)
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olarak tanimlamaktadir (Hesketh ve Fleetwood, 2006, s.5; Panayotopoulou ve
Papalexandris, 2004, s.500). Bu yaklagima gore biitiin orgiitler, en iyi olarak
belirlenmis ve her kosulda kullanilabilecek belirli IK uygulamalarmi kullanarak
basariya ulasabileceklerdir (Khilji ve Wang, 2006, s. 1172; Martin-Alcazar ve
dig., 2005; Shih ve dig., 2006, s.743). Durumsallik (Kosul) Yaklasimina gore
orgiitsel etkinligin saglanmasi, IKY uygulamalar1 ve isletme stratejileri arasmdaki
uyumla dogru orantilidir. Baz1 ¢alismalarda “en iyi uyum” olarak da ifade edilen
bu yaklasimda IKY stratejilerinin, her oOrgiitiin kendi orgiitsel ve cevresel
kosullariyla biitlinlesince daha etkin olacagi savunulmaktadir (Khilji ve Wang,
2006, s.1172; Shih ve dig., 2006, s.743). Bu yaklasimin evrensel yaklasimla
ayrildig1 nokta bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin ¢ok fazla sabit
kalamayacagi ve dis cevre kosullar1 gibi tliglincli bir degiskene bagli olarak
degisebilecegidir.

Bicimsel yaklasigmda iKY uygulamalarinmn etkinligi, bu uygulamalar arasindaki
karsilikl1 etkilesimin giiciine baglidir (Delery ve Doty, 1996; Shih ve dig., 2006;
Truss, 2001, s.1126). Bu yaklasim, yalnizca orgiitsel ve gevresel kosullarla tutarh
olmakla kalmayip ayn1 zamanda insan kaynaklar1 faaliyetlerinin de kendi arasinda
icsel olarak ta tutarli olmasi gerektigini belirtmektedir (Martin-Alcazar, 2005,
s.637). Buna gore bir orgiit, hem dikey hem de yatay olarak basarili olabilecegi
insan kaynaklar1 sistemini gelistirmelidir. Yatay uyum, bir Orgiitiin insan
kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinin i¢ tutarhiligmi ifade etmektedir. Dikey
uyum ise Orgiitiin genel isletme stratejileriyle insan kaynaklar1 stratejileri
arasindaki uyumu ifade etmektedir. Etkin insan kaynaklar1 yonetimi sistemi orgiit
stratejisiyle tutarl olan sistemdir (Raduan ve Kumar, 2006, s.19).

IKY ve orgiitsel performans arasinda kurulan bu iliskiyi Guest (1997) iki
yaklasima aymrmistir. “Grup uyumu” yaklasimi adi verilen ilk yaklagimda 6nemli
olan orgiit performansi i¢in en etkin olabilecek IKY uygulamalarini belirlemektir.
Temel ilke, IKY uygulamalarmin kendi arasindaki uyumu ve birlesimini yiiksek
performansa doniistiirecek sayiy1 belirleyebilmektir. Bazi Orgiitler is gilivenligi
uygulamasini temel uygulama olarak goriirken diger bir 6rglit egitim ve gelismeyi
orgiit igin en dnemli IKY uygulamasi olarak gorebilmektedir (Guest, 1997, s.
271). Farkh IKY uygulamalar1 &rgiitiin icinde bulundugu sektdre, calisma
sartlarina gore degisebilmektedir.“Sinerjik uyum” adi verilen ikinci yaklasimda,
her bir IKY uygulamasinin toplammnin tek tek yapacagi etkiden daha biiyiik
olacagi ve IKY wuygulamalari arasindaki biitiinlesmenin deger yaratacagi
savunulmaktadir.

Baglamsal yaklasim, cografik ve endiistriyel kosullar anlaminda farkli unsurlar1
icine alan daha genis kapsamli bir modeldir. isletme amaglarinin basarilmasinda
yalnizca i¢ kosullarn degil orgiitsel kararlar {izerinde dis kosullarm da etkisi
oldugunu  savunmaktadir.  Orgiitlerin  makro-sosyal  cerceve iginde
degerlendirilmesi gerektigini diisiinmekte ve IKY’ye sosyal bir boyut
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kazandirmaktadir. Bu teoriye gore, insan kaynaklar1 yonetimine uluslar arasi
boyut ekleyerek ozellikle kiiltiirel, sosyal ve politik farkliliklarm uluslar arasi
alanda faaliyet gosteren orgiitlerin 1KY yapisinda getirdigi degisimleri
aciklamaktadir (Martin-Alcazar ve dig., 2007, s.106).

Ad1 gecen bu yaklasimlara ilave olarak insan sermayesi teorisi, kaynak temelli
teori ve beklenti teorisinden de konu baglaminda bahsedilmektedir. insan
sermayesi teorisi, teknik bilgi, beceri ve yetenege sahip insanin Orgiit i¢in
ekonomik bir deger oldugunu ve orgiit calisanlarinin ekonomik rant yaratabilecek
potansiyele sahip oldugunu anlatmaktadir (Ahmad ve Schroeder, 2003, s.20;
Truss, 2001, s.1125). IKY uygulamalarinin performans iizerindeki etkisini
aciklayan diger bir teori de kaynak temelli teoridir (Takeuchi ve dig., 2003,
5.450). Kaynak temelli bakis agisiyla tutarli olan IKY fonksiyonu, tek, taklit
edilemeyen ve diger Orgiitsel kaynaklarin yerine gegemedigi orgiit calisanlarinin
gelisimine imkan vererek isletmeye deger katabilmektedir (Sheehan ve dig., 2007,
s.611). Beklenti teorisi, bireysel diizeyde ulasilabilecek yiiksek performansin
calisanin motivasyonuna bagli oldugunu savunmaktadir (Truss,2001, s.1127).
Delaney ve Huselid’e gore (1996); insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
gorevi yalnizca teknik bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak degil ayni
zamanda motivasyonlarm1 ve davraniglarim1  Orgiitin - amaglarma  gore
yonlendirmektir. Ornegin, orgiitlerin bireysel performansa ydnelik olarak prim
sisteminin uygulanmasi c¢alisanlarin isgiicli degisim oranlarinin azalmasi ve
verimliligin ylikselmesi yoluyla performans gelisimine imkan vermektedir.

3. insan Kaynaklan Yénetimi Uygulamalar

Orgiit calisanlarmin yonetimi icin gelistirilmis ¢ok sayida politika, uygulama ve
orgiit yapis1 bulunmakta ve bu sayisiz politika ve uygulamalar orgiitlerin rekabet
edebilme yeteneklerini 6n plana ¢ikarmayi saglamaktadir. Yapilan ¢caligmalarda, 6
temel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma deginilmektedir. Bunlar; isgiicii
planlamasi, egitim ve gelisme, performans uygulamalari, performans odiilleri,
firma-galisan iligkileri ve iletisimdir (Ahmad ve Schroeder, 2003; Becker ve
Huselid, 1998; Huang, 2001; Truss, 2001; Tzafrir, 2005). Her ne kadar bu insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6rgiitsel performansi pozitif yonde etkilese de
Boselie vd. (2005), orgiitlerin insan kaynaklarmi yonetmek icin kullandiklar1 en
iyl politika ve uygulamalarin ne olmasi gerektigiyle ilgili bir goriis birligi
saglanamadigin1 belirtmektedirler.

Orgiitlerde ¢ok sayida IKY degiskenleri kullaniimakla beraber énemli olan diger
orgiitlerden farklilik yaratabilecek ve basar1 saglayabilecek IKY uygulamalarmin
bir araya getirilmesidir. Bir 6rgiit rekabet avantaji kazanabilmek amaciyla en iyi
insan kaynaklarin1 ¢ekmeli ve orgiitte tutmalidir. Asagida ¢alismamizda yer alan
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve Orgiitsel performans degiskenlerine yer
verilmistir.
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3.1. Isgiicii Planlamasi

Yapilan ¢aligmalar etkili isgiicii planlamasmin orgiitsel performansla dogrudan
dogruya iliskisi oldugunu tespit etmistir (Cho, 2004; Terpstra ve Rozell, 1993).
Isgiicii planlamasinin personel devir hizmni azalttig1 goriisiinii destekleyen ¢ok
sayida ¢alisma vardir (Cho, 2004; Huselid, 1995). Isgiicii planlamasmm isgiicii
verimliligini arttirdigl, yogun ise alma ve se¢gme prosediirlerinin kullanilmasimnin
firma kariyla pozitif yonde iliskide oldugu ¢alismalarda ortaya konulmustur (Cho,
2004; Huselid, 1995; Terpstra ve Rozell, 1993). Isgiicii planlamasmin satiglar
arttirdi@1  goriisiinii  destekleyen calismalar da bulunmaktadir (Ahmad ve
Schroeder; Cho, 2004; Guest, 1997; 2003; Truss, 2001).

3.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim programlarindaki artisin diisiik verimlilige sahip isletmelerde isletme
amaclarmin basarilmasinda ve isglicii verimliliginin arttirilmasinda onemli
katkilar sagladigr goriilmiistiir (Bartel, 1994). Egitim ve gelisme faaliyetleri
yliksek performansh is sistemlerinin 6nemli bir pargasi olarak goriilmektedir
(Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Pfeffer, 1994; Takeuchi; Tzafrir, 2006). Egitim
ve gelisme faaliyetlerinin personel devir hizin1 azaltacagi yoniinde yapilmis
calismalar bulunmaktadir (Guest, 1997, s.270; Cho, 2004, s.7; Truss, 2001,s.1135;
Ahmad ve Schroeder, 2003, s.21). Schuler (1998), bir 6rgiitte egitim ve gelisme
faaliyetlerinin, orgiit degerlerinin, misyonunun ve amaclarimin orgiite yeni alinan
calisanlara benimsetilmesi, ¢alisanlarin yetenek ve performanslarmi arttirmak i¢in
gerekli egitim programlarmin belirlenmesi ve uygulanmasi ve orgiit calisanlarina
stirekli O6grenme kiltliriiniin  yaratilmas1 uygulamalarmi kapsadigmi ifade
etmektedir (Schuler, 1998, s.17).

Bartel (1994),’in yaptig1 ¢alisma egitim programlarindaki artisgin  diisiik
verimlilige sahip isletmelerde isletme amagclarinin basarilmasinda ve isgiicii
verimliliginin arttirilmasinda 6nemli katkilar sagladigini gostermistir. Elde edilen
sonuclar egitim ve verimlilik arasindaki iligki yalnizca bireysel diizeyde degil ayni
zamanda Orgiitsel diizeyde de incelendigi i¢in Onemli sonuglar vermektedir
(Bartel, 1994, s.411). Russell, Terborg ve Powers (1985), egitimli ¢alisanlarla
performanslar1 arasinda giiclii bir iliski oldugunu saptamistir (Cunha ve dig.,
2003). Ayrica bu alanda yapilan bir¢cok caligmada egitim ve gelisme faaliyetleri
yiksek performansl is sistemlerinin 6nemli bir parcasi olarak goriilmektedir
(Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Pfeffer, 1994; Takeuchi ve dig., 2003; Tzafrir,
2006). Bununla beraber egitimin finansal ve davranigsal performans iizerinde
onemli etkiye sahip olduguna dair ¢ok az deneysel ¢aligma vardir (Fey ve dig.,
2000).
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3.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, orgiit ¢alisaninin gorev ve sorumluluklarini etkin
olarak yerine getirip getirmediginin belirlenmesi siirecidir. Performans
degerlendirmenin personel devir hizin1 azalttigr konusunda yapilan ¢aligmalar
arasinda Wright (2005), Cho (2004), Truss (2001)’in ¢aligmalar1 gelmektedir.
Performans degerlendirme uygulamalarinin isgiicii verimliligi ve satislar izerinde
etkili oldugu kanitlanmistir (Huselid, 1995; Truss, 2001). Yapilan ¢aligmalara
gore belirgin, zor fakat ulasilabilir amaglar ve standartlastirilmis performans
degerlendirme siireci ¢alisanlarin verimliligini 6nemli 6l¢lide arttirmaktadir (Cho,
2004).

3.4. Odiillendirme

Yoneticiler, orgiit calisanlarmin davraniglarinin, performansinin ve etkinliginin
artmasinda 6diil sistemini 6nemli ve gelecekteki performans artislar1 agisindan da
ciddi bir motivasyon araci olarak gormektedirler (Cho, 2004; Ghebregiorgis ve
Karsten, 2007; Tzafrir, 2005). Parasal odiillerin ¢alisanlarin performansini imalat
orgiitlerinde %39, hizmet oOrgiitlerinde de %14 arttirdig1 tespit edilmis; sosyal
taninma ve sayginlik faaliyetlerinin ¢alisanlarin performansini hizmet orgiitlerinde
%15 arttirdig1 tespit edilmistir (Cho, 2004, s.23). Odiillendirme uygulamalarmin
personel devir hizim1 azalttigi, isglici verimliligini ve satislar1 arttirdigi
ispatlanmistir (Budhwar ve Katou, 2006, Cho, 2004).Delaney ve Huselid
tarafindan (1996) 373 06zel ve kamu isletmelerinde yapilan arastirmada
odiillendirme sistemiyle performans arasinda pozitif yonde iligki oldugu tespit
edilmistir. Delaney ve Huselid (1996), prim sisteminin orgiit calisanlarinin
performansi ilizerinde 6nemli artiglar gosterdigini tespit etmislerdir. Ayrica kar
paylasim sisteminin verimlilik artis1 saglamasi ve c¢alisanlarin ise gelmeme

stirelerinin azalmasi durumlarinda 6nemli ilerlemeler kaydedildigini gostermistir
(Kaufman 1992).

3.5. Firma-Cahsan Iliskileri

Sendikalasma faaliyetleri, ¢alisma Orgiitleri ve calisanlarin katilimy/yiiksek
performans is wuygulamalar1 birbirlerini tamamlayacak faaliyetlerdir ve
birbirleriyle yakin iliski i¢indedirler (Addison, 2005, s.408). Yiiksek derecede
etkin firma-galisan iligskisinin oldugu orgiitlerde daha az sikayet ve disiplin
cezalari, daha disiik devamsizlik oranlari ve bunun sonucunda da artan iriin
kalitesi sonuglar1 almmaktadir (Huselid, 1995, s.639). Voos (1987, 1989),
orgiitlerde ¢aliganlarin kararlara katilimi programlarinin sendika-yonetim iligkileri
ve verimlilik lizerinde olumlu etkiler yarattigini belirtmektedir (Fernie ve Metcalf,
1995, ss.382-383). Firma-calisan iligkilerinin personel devir hizini azalttigi,
isgiicli verimliligini ve satiglar arttirdig1 sonucuna varilabilmektedir (Cho, 2004).
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3.6. I¢ iletisim

Fryxell ve Gordon tarafindan 1991 yilinda yapilan ¢alisma, orgiit ¢alisanlarina
isyerinde adil ve esit davranilmasmin Orgiitsel c¢iktilar tizerinde olumlu
gostergelere yol agtigii aciklamistir. Bu calismaya gore isyerinde yaratilan adil
ve esit davraniglar, calisanlarin Orgiite olan baglhliklari, is tatminini ve
performansi olumlu yonde etkilemektedir (Cho, 2004, s.28).

4. Orgiitsel Performans Degiskenleri
4.1. Personel Devir Hiz

Performans ¢iktilar1 igcinde en ¢ok kullanilan gostergeler personel devir hizi ya da
personelin isten ayrilma oranidir. Calisanlarin motivasyonu, egitimi ve gelisimi
gibi yiiksek performansli is uygulamalarmin personel devir hizi iizerinde etkisi
bulunmaktadir (Huselid, 1995).

4.2. isgiicii Verimliligi

IKY kararlarinin &rgiitsel performans {izerindeki etkisi, orgiitsel etkinligi
gelistirmek, isletme gelirini arttirmak ya da isgilici verimliliginin arttirilmasi
yoluyla saglanmaktadir (Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Cho, 2004). Isgiicii
verimliligi, orgiit calisanlarinin is yerindeki etkinligini tanimlamak amaciyla da
kullanilmaktadir. Isgiicii verimliliginin temel yarari, insan kaynaklarma yapilan
yatirimlarin  geri doniislinii sayisal degere doniistiirmek ve rakip firmalarin
verimliliklerini karsilastirmada kullanilabilen bir indeks saglamaktir.

4.3. Satislar

Satiglar da orgiitlerde 6nemli performans gostergeleri arasindadir (Huselid, 1995;
Truss, 2001).

5. Arastirma Ayrintilar1 ve Bulgular
5.1. Arastirma Yontemi ve Orneklem

Arastirmanm ana kiitlesi, 1SO’ya kayith Tiirkiye’nin ilk 500 Sanayi kurulusudur.
Bu 500 biiyiik sanayi kurulusunun 108’inden kullanilabilir veri elde edilmistir.
Istanbul Sanayi Odasi’na kayith isletmelerden randevular alinmis ve isletmelerin
yoneticileri ile yapilan 103 yiiz yiize gdriigme ve 5 elektronik posta ile ile veri
toplanmistir. Buna gore anketlerin geri doniis oram1 da %21,6 olarak
gerceklesmistir. Bu oran, Tirkiye sartlarinda calisma icin gegerli kabul
edilmektedir (Kurtulus, 1998, s.113).

94



O. Akin ve H. E. Erdost Colak, Cilt: 2, Say!: 2, ss. 85-114, Giiz 2012

5.2. Arastirma Modeli ve Degiskenleri

Bu arastirmada kullanilan bagimsiz degiskenler; isgiicii planlamasi, egitim ve
gelistirme, performans uygulamalari, Odiillendirme, firma-galisan iligkisi, i¢
iletisim sistemi olup; bagimli degisken olarak personel devir hizi, isgiicii
verimliligi ve satiglardir.

Arastirmani modeli Sekil 1’°deki gibi olusturulmustur.

isglicti
Planlamasi

insan

,;é}%“ “2?:;..‘;‘:"

% Orgutsel )
ciktilar

Egitim ve
gelisme

Performans
degerlendirme

CREID)
v

Odullendirme

Finansal
ciktilar

Calisan
iliskileri

i iletisim

sistemleri
Sekil 1: Arastirma Modeli

5.3. Arastirmanin Hipotezleri

Isgiicii planlamasmm personel devir hizini azaltacag, isgiici verimliliini ve

satiglar1 arttiracagir beklenmektedir. Buna iliskin hipotez asagidaki gibi
gelistirilmistir:
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e HI.1. Isgiicii planlamasi personel devir hizin1 azaltmaktadir.
e HI.2. Isgiicii planlamas: isgiicii verimliligini arttrmaktadir.
e H1.3. Isgiicii planlamas: satislar1 arttirmaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin iggiicii verimliligini ve satiglar1 arttirdigi da
yapilan c¢aligmalarda tespit edilmistir (Cho, 2004; Truss, 2001). Buna gore
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

e H2.1. Egitim ve gelistirme personel devir hizin1 azaltmaktadir.
e H2.2. Egitim ve gelistirme isgiicii verimliligini arttirmaktadir.
e H2.3. Egitim ve gelistirme satislar1 arttirmaktadir.

Performans degerlendirme ile ilgili gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

e H3.1. Performans degerlendirme uygulamalar1 personel devir hizini
azaltmaktadir.

e H3.2. Performans degerlendirme uygulamalar1 isgiici verimliligini
arttirmaktadir.

e H3.3. Performans degerlendirme uygulamalari satislar1 artirmaktadir.

Odiillendirme ile ilgili gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

e H4.1. Odiillendirme personel devir hizin1 azaltmaktadir.
e H4.2. Odiillendirme isgiicii verimliligini arttirmaktadir.
e H4. 3. Odiillendirme satislar1 arttrmaktadir.

Firma-calisan iliskileri ile ilgili asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

e H5.1. Firma-Calisan Iliskileri personel devir hizin1 azaltmaktadir.
e H5.2. Firma-Calisan iliskileri isgiicii verimliligini arttirmaktadir.
H5.3. Firma-Calisan liskileri satislar1 arttrmaktadir.

I¢ iletisimle ilgili asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

e H6.1. i¢ Iletisim personel devir hizin1 azaltmaktadir.
e H6.2. i¢ lletisim isgiicii verimliligini arttrmaktadir.
e H6.3. i¢ Iletisim satislar1 arttirmaktadir.

Performans degiskenlerinin birbirleri arasindaki iliskilerle ilgili gelistirilen
hipotezler ise soyledir:

e H?7.1. Personel devir hizi1 iggiicii verimliligini azaltmaktadir.
e H?7.2. Personel devir hizi satislar1 azaltmaktadir.
e H7.3. Isgiicii verimliligi satislar1 arttirmaktadir.
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5.4. Arastirma Formu

Calismaya temel olusturacak verilerin elde edilmesine iliskin olarak toplam 3
boliim ve 69 sorudan olusan bir soru formu hazirlanmistir.

Anket formunun A boliimiinde cevaplayiciya iligkin tanimlayici sorular yer
almaktadir. B bolimii 41 maddeden olusan insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarma iligkin Olgek; isletmelerin Orgiitsel performanslari iizerindeki
etkisini belirlemeyi amaglamaktadir.

Soru formunun B bolimiindeki isgilici planlamasma iliskin sorularin
hazirlanmasinda Cho (2004), Huselid (1995), MacDuftie (1995) ve Truss (2001)
basta olmak iizere ilgili literatiirden yararlanilmistir. Bes maddeden olusan egitim
gelisme uygulamalarina iligkin sorularin hazirlanmasinda Guest (1997), Ahmad
ve Schroeder (2003), Cho (2004), Tzafrir (2005)’in Olgegi kullanilmistir.
Performans degerlendirmeyle ilgili sorularda, Huselid (1995), Truss (2001) ‘in
Olcegi kullanilmistir. Yedi sorudan olusan ddiillendirmede Budhwar ve Katou
(2006) ve Tzafrir (2005)’in Olgeklerinden yararlanilmistir. Dort sorudan olusan
firma-galisan iligskilerinde Tzafrir (2005), Budhwar ve Katou (2006) tarafindan
gelistirilen 6lgekten faydalanilmistir. Yedi sorudan olusan i¢ iletisim uygulamalar1
Cho (2004)’nun olgeginden gelistirilmistir. Bu arastirmada, kullanilan 6lgekte yer
alan degiskenlerin isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarmin Orgiitsel
performans iizerindeki “etkisi” besli Likert tipi 0Ol¢ekle (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=
Katiliyorum 5= Kesinlikle Katiliyorum) dl¢iilmiistiir.

Anket formunun C boliimii soyut olarak agiklanma diizeyi yiiksek olan rekabet
ustiinliigliniin; pazar payi, karlilik ve satislarin biiyiime oranmi gibi daha somut
degiskenlerle ifade edilmesi sonucunda Ol¢ililmesine dayanmaktadir. Bu
degiskenlerin Olgiilmesinde, isletmelerin pazar paylari, karlihik ve satislarin
biiyiime oranlarma iliskin belirli oransal araliklar belirlenmis ve isletme
yoneticilerinin buna gore bulunduklari konumu belirlemeleri istenmistir. Bu
boliimde ayrica isletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalari icerisinde yer alan
egitim saatlerinin ve sendikalagma oraninin, 6rgiit yoneticilerinin ve calisanlarinin
personel devir hizini bulmak amaciyla her 6rgiit icin yonetici ve ¢alisan sayisinin
belirlenmesi amaglannugtir.  Orgiit igi iletisim uygulamalarin1 daha iyi
anlayabilmek amaciyla besli likert 6lgegi kullanilmis bdylece her orgiitiin sektor
ortalamasina gore durumunu degerlendirme amacma gidilmistir. Katou ve
Budhwar’in (2006) ¢aligmalarinda yer aldig1 gibi orgiitlerin kendilerini en biiyiik
rakipleri karsisindaki performanslarina gore (pazar payi, satislarin biiylime orani,
net kar gibi) besli likert tipi dlgekle (1= Cok Kotii, 2= Kétii, 3=Ne Iyi Ne Kotii,
4=lyi, 5 = Cok lyi) degerlendirmeleri istenmistir. Bu dért soruda isletmelerin
performanslar1 objektif/ekonomik degerlerle degil de subjektif/algisal olarak
Olciilmiistiir. Subjektif/algisal 6l¢lim yapilmasinin nedenleri, isletmelerin 6zellikle
finansal performanslarina iliskin bilgileri paylasmak istememeleri veya bu
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bilgileri, Ornegin pazar payi, kendilerinin de yeterli bir sekilde bilmiyor
olmalarimdandir. Bu bolimde ayrica subjektif/algisal 6l¢iim yapilarak Orgiitiin
isgiicii verimliligi ve {irlin kalitesini 6grenme yoluna gidilmis, Orglite yonelik
yapilan Oneri sisteminin olup olmadigi; varsa Onerilerin yiizde kaginin hayata
gecirildiginin  belirtilmesi istenmistir. Ayrica, insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalar1 i¢inde yer alan 6diillendirme sistemiyle ilgili sorular yoneltilmistir.

Anket formunun son bdliimiinde, isletmelerin demografik 6zelliklerinin
belirlenmesi amaciyla yoneticilere sorular yoneltilmistir.

Arastirma i¢in tasarlanmis anket formuna son seklinin verilmesi ve olasi tasarim
sorunlarmin giderilebilmesi bakimindan; akademisyenler ve kolayda orneklem
yontemiyle tespit edilen 5 isletme yoOneticisi ile On test yapilmis; pilot
arastirmadan sonra 6l¢iim aracina son sekli verilmistir.

5.5. Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerde yer alan degiskenlere asamali regresyon ve ¢ok
degiskenli analizlerden faktor analizi uygulanmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarmin orgiitsel performans {lizerindeki etkisini ortaya koyabilmek i¢in
faktor degiskenleri temel almarak ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan
bu analizler asagida sirasiyla agiklanmistir.

5.6. Bulgular
Tablo1, arastirmaya katilan isletmelerin sektorel dagilimlarmi gostermektedir.

Tablol: Arastirmaya Katilan Isletmelerin Sektorlere Gore Dagilimi

Sektor Frekans (n) Yiizde (%0)

Gida / Icecek 13 12
Tekstil /Konfeksiyon 13 12
Mobilya / Kanepe 2 2
Otomotiv 4 4
Elektrik/Elektronik 1 1
Ilag/Kimya 11 10
Demir Celik 9 8
Makine/Metal 4 4
Madencilik 1 1
Plastik 4 4
Ambalaj 4 4
Cimento 1 1
Diger 40 37
Cevaplanmayan 1 -
Toplam 108 100
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5.6.1. Arastirmada Kullanmlan Olceklere Iliskin Faktor Analizi

Aragtrmada kullanilan; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart ile ilgili
degiskenlerin sayisin1 azaltmak ve aralarinda yiiksek korelasyon gosteren
degiskenleri bir araya toplayabilmek i¢in ilgili Olgeklere faktor analizi

uygulanmigtir.

Tablo 2: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalariyla {lgili Olgegin Faktor

Analizi Sonuglari

Faktor [Kiimiilatif | OD
Yiikleri |Agiklanan
Varyans

F1 Odiillendirme sistemi
Isletmede performansa dayali prim uygulanmaktadir. .844
Isletmede grup tesvikleri (prim) uygulanmaktadir. .826
Isletmede prim sistemi kara gore belirlenmektedir. 811
Isletmede performans sisteminde bireysel hakkaniyet esas | .656 |25.704 [8.996
alinmaktadir.
Isletmede performans sistemi rakiplerin uyguladig1 | .621
performans sistemine goére belirlenmektedir.

F2 Performans degerlendirme

Performans degerlendirmeleri objektif  sonuglara | .754
dayandirilmaktadir.
Isletmede performans degerlendirmeyle ilgili olarak | .732
gehshrﬂen"objektlf 1.<r1terler vardir. _ _ 33.004 |2.555
Isletmede {icretlendirmede performans degerlemesi dikkate | .683
alinmaktadir.
Isletmede calisanlar yilda en az bir kez performans | .636
degerlendirmeye tabi tutulmaktadir.

F3 Egitim programlari
Ust  yonetim, calisanlarin  aldiklar1  egitimlerin | .754
performanslarina olan katkisini degerlendirmektedir.
Isletmede tiim galisanlar i¢in kendilerini gelistirmeye doniik | .748
§g1t1me katilmalar1 tesvik edilmektedir. i . 40121 |2.491
Isletmede  c¢alisganlarin  performansim1  degerlendirme | .727
programlari vardir.
Isletmede her diizeyde deneyimli personel igin egitim | .645
programlar1 uygulanmaktadir.

F4 ise alma standartlan
¥sletmede behrh‘ ve kat1 ige a.lma'stanc?artlarl vardir. .817 46.418 |2.204
Isletmede beceriye dayali prim sistemi uygulanmaktadir. 736

99



Cankiri Karatekin Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

Bir bos kadroya eleman ihtiyaci oldugunda onceligimiz | .590
isletmenin i¢inden atama yapmaktir.

Isletmede performans degerlendirmeyle ilgili olarak | .589
gelistirilen niceliksel kriterler vardir.

F5 Is planlamasi ve analizi
Isletmemizde her isle ilgili is tanimlamas1 yapilmistir. .659
Isletmemizde insan kaynaklari ile ilgili mevcut bir plan | .649
vardir.
Orgiit calisanlarmin performanslari {ist yonetim tarafindan | .504
degerlendirilmektedir.
Isletmemizde mevcut isler analize tabi tutulmaktadir. 455
F6 Kararlara katihm
Isletmemizde isler agirliklarina goére simiflandirilmakta, | .709
iicret, performans vb. bu smiflandirmaya  gore
yapilmaktadir.
Isletmede ise eleman alinirken tanimlanms segim kriterleri | .627 |55.644 |1.495
vardir.
Calisanlarin isletme faaliyetleriyle ilgili alinan kararlarda | .625
sz hakki ve kararlara katilimi saglanmaktadir.
Isletmede calisanlar kendi faaliyet alaniyla ilgili isletme | .727
bilgilerini birbirleriyle paylagsmaktadirlar.
Caligsanlar Ust yonetimle teknik konularda bilgi aligverisi | .599

51.372 |1.734

. . 59.726 |1.429
yapabilmektedirler.
Calisanlarin islerini daha iyi yapma ya da orgiite yenilik | .508
kazandirma konularinda 6neride bulunma haklar1 vardir.
F7 Calisanlarla paylasim
Isletmeye yeni katilan her eleman once ise ve isletmeye | .830
aligma amach egitime alinir.
Isletmede diizenli olarak egitim ihtiyaglar1 belirlenir ve | .659 63.074 11.172
uygulanir.
F8 Egitim ihtiyaclari
Isletmede stratejik planin calisanlarla paylasilmas: ve | .879
onlardan goriis alinmasi saglanmaktadir.
Personel seciminde farkli ise alma  kaynaklar1 | .586 66.181 |1.088
kullanilmaktadir.
F9 Stratejik planlama
Sirketin kendi degisi bulunmakta veya c¢alisanlariyla | .632
diizenli toplantilar yapilmaktadir. 69.164 |1.044
Personel ise alma asamasinda sinava tabi tutulmaktadir .558
KMO 164

Tablo 2 incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile ilgili 6l¢ekteki
maddelerin, 6zdegerleri (eigen value) 1’den biiyiik on faktor altinda toplandigi ve
bu on faktoriin toplam varyansin % 69.164’iinii agikladig1 goriilmektedir.
Faktorlere iliskin agiklanan varyans toplamlarmm %60°’1 ge¢mesi istenilen
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durumdur (Nakip, 2003, s.412). Ayrica faktor analizi i¢in 6rneklem yeterlik degeri
olan KMO degeri 0.764 ile istenilen 0.70 degerinin iizerinde oldugundan iyi bir
deger olarak kabul edilmektedir. Verilerden anlamli faktorler c¢ikabilecegini
gosteren Bartlett’m kiiresellik test degeri de 1833.048; p<.000 ¢ikmustir.
Dolayistyla hem KMO hem de Bartlett’in kiiresellik test degerleri istatistiksel
acidan yeterli diizeydedir.

Tablo 2 incelendiginde her bir faktoriin varyansi agiklama degeri faktorlerin goreli
Onemini ortaya koymaktadir. Buna gore toplam varyansin %25.704’iinii ag¢iklayan
ve bes maddeden olusan “Odiillendirme Sistemi” olarak adlandirilan F1, 6nemli
bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. D6rt maddeden olusan ve toplam varyansin
%7.300’linii aciklayan “Performans Degerlendirme Sistem,” adli F2 faktori ile
yine dort maddeden olusan “Egitim Programlar’” adli F3 faktoriiniin 35
degiskenden olusan toplam varyansi agiklama orami1 %7.117°dir. Dort maddeden
olusan ve “Ise Alma Standartlar’” olarak adlandirilan F4 faktdriiniin toplam
varyansi agiklama oram %6.297°dir. Dort degiskenden olusan ve “Is Planlamasi
ve Analizi” ile li¢ degiskenden olusan “Kararlara Katilim ” olarak isimlendirilen,
sirastyla F5 ve F6 faktor degiskenlerinin toplam varyansi agiklama oranlar1 yine
sirastyla %4.954 ve 4.272°dir. Ug¢ maddeden olusan ve “Calisanlarla Paylasim”
olarak adlandirilan F7 faktoriiniin toplam varyansi agiklama orani % 4.082°dir. Iki
maddeden olusan ve “Egitim Ihtiyaclari” olarak adlandirilan F8 faktoriiniin
toplam varyansi agiklama orani %3.347°dir. Iki maddeden olusan ve “Stratejik
Planlama” olarak adlandirilan F9 faktoriiniin toplam varyansi agiklama orani
%3,1082’dir. Yine iki maddeden olusan ve “Ise Alma Asamasi” adi verilen F10
faktoriiniin toplam varyansi agiklama orani %2.982°dir.

Analiz sonucunda Ol¢egin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0.83 olarak
hesaplanmistir. Bu oran isglicii planlamasi i¢in 0.70, egitim ve gelisme i¢in 0.71,
performans degerlendirme icin 0.75, odiillendirme i¢in 0.85, firma-galisan
iligkileri i¢in 0.47, i¢ iletigim i¢in 0.65 hesaplanmustir.

Sonuglara gore her bir faktoriin toplam varyansi agiklama orani faktorlerin goreli
onemini ortaya koydugundan, Istanbul Sanayi Odasrna kayith isletmelerin
orglitsel performans iizerindeki etkisini belirleyen insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarindan “ddiillendirme sistemi” %25.704 toplam varyansi agiklama
orani ile en Onemli faktor olarak tespit edilmistir. Performans Degerlendirme
Sistemi ile ilgili F2 faktoriiniin ikinci, Egitim Programlari ile ilgili F3 faktoriiniin
ise toplam varyansi agiklama orani ile {iglincli derecede 6nemli faktorler oldugu
sonucuna ulasilmustir. Ise Alma Standartlar1 olarak adlandirilan F4 faktori ile Is
Planlamas1 Analizi adi altindaki F5 faktorii de smrasiyla dordiincli ve besinci
derecede dnem diizeyine sahip faktorler olarak siralanmaktadir.
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5.6.2. Orgiitsel Performans Degiskenleri ile Elde Edilen Faktorler
Arasindaki iliskinin Analizi

Bir bagimli degisken ile faktor analizleri sonucu ortaya ¢ikan 10 bagimsiz
degisken arasindaki nedensellik iligkisinin tespiti i¢in bilgisayar programinda
biitiin bagimsiz degiskenleri ayn1 anda modele dahil eden standart ¢oklu regresyon
analizi ile Onerilen arastirma modeli ve hipotezler test edilmis ve elde edilen
bulgular yorumlanmaya ¢alisilmistir.

Tablo 3: Regresyon Modelinin Sonucu -Personel Devir Hizi-

Standardize |[Standardize Anlamhhk
Model Edilmemis Edilmis i Diizeyi

Katsayilar Katsayilar

B Std. Hata Beta .400a
(Sabit) 116 .024 4.940 .000

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

F1 Odiillendirme Sistemi -.007 .023 -.036 -.325 746
F2 Performans -013 .026 -0.58 -.508 613
Degerlendirme Sistemi
F3 Egitim Programlar1 -.001 .022 -.003 -.029 977
F4 Ise Alma Standartlar1 .026 024 119 1.075 .286
F5 Is Planlamasi ve Analizi | 0.09  0.22 .045 409 633
F6 Kararlara Katilim -014 .024 -.066 -.587 .559
F7 Caliganlarla Paylagim 002 .022 .008 .070 .944
F8 Egitim Ihtiyaglar1 -.046 .022 -.227 941 349
F9 Stratejik Planlama -.051 .027 -.217 -1.911 .060
F10 Ise Alma Asamasi 010 .022 .051 4.65 643
R: .357 R2: 127 AR: .008 |F:1.065

P<0,05 a: Tahmin Degiskeni, 10 Faktor Degiskeni
b: Bagimli Degisken: Satiglar (Performans)

Yapilan analizde ¢oklu dogrusal baglanti testleri i¢in (collinearity statistics) VIF
degerleri hesaplanmig ancak bu degerlere gore problemli kritik deger olan 10°dan
cok daha kiiciik (1.103) olarak elde edilmistir (Gujarati, 1995).

Tablo 3’de regresyon modelinin 6zeti ile ilgili degerlere bakildiginda arastirmanin
10 faktor degiskeninden olusan bagimsiz degiskenleri ile personel devir hizi
arasindaki coklu regresyon katsayis1 olan (R), 0357°dir. Bu deger “R2”in
karekokiidir. Bu katsayr bagimli degiskenle bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
vermektedir. Faktor degiskenleri, personel devir hizindaki degisimi %12,7
oraninda aciklayabilmektedir. Modelin anlamli olmadigi (p=.400) ortaya
¢cikmustir.
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Tablo 4:Regresyon Modelinin Sonucu -Satislar-

Standardize

Standardize

Model Edilmemis Edilmis i Anlamhihk
Katsayilar Katsayilar Diizeyi
B Std. Hata Beta .056a
(Sabit) 2479 187 .024 13.261 .000
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari
F1 Odiillendirme Sistemi .196 192 .096 1.018 311
F2 Performans Degerlendirme | -.101  .205 -.048 -.490 .625
Sistemi
F3 Egitim Programlari -.044 190 -.022 -.230 .818
F4 Ise Alma Standartlar 229 .189 114 1.207 .230
F5 Is Planlamas1 ve Analizi 290 185 147 1.564 121
F6 Kararlara Katilim .090 216 .041 416 .678
F7 Calisanlarla Paylasim -.048  .202 -.023 -.237 .813
F8 Egitim Ihtiyaclari 069 .187 .035 .370 712
F9 Stratejik Planlama -.163 .186 -.082 -.877 .383
F10 Ise Alma Asamasi 656  .186 331 3.531 .001
R: .407 R?: .166 AR: .078 | F:1.889

P<0.05 a: Tahmin Degiskeni, 10 Faktor Degiskeni
b: Bagimli Degisken: Satiglar (Performans)

Tablo 4’deregresyon modelinin 6zeti ile ilgili degerlere bakildiginda arastirmanin
10 faktor degiskeninden olusan bagimsiz degiskenleri ile satislar arasindaki ¢oklu
regresyon katsayisi olan (R), 0.407°dir. Bu deger “R2”nin karekokiidiir. R degeri
bagimli degiskenle bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi vermektedir. Faktor
degiskenleri, satislardaki degisimi %16,6 oraninda agiklayabilmektedir. Modelin
anlamli olmadig1 (p=.056) ortaya ¢ikmustur.
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Tablo 5: Regresyon Modelinin Sonucu -Isgiicii Verimliligi-

Standardize | standardize
Model Edilmemis Edilmis i Anlamhihk
Katsayilar Katsayilar Diizeyi
B Std. Hata Beta .083
(Sabit) 3.738 .068 54.681 .000
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari
F1 Odiillendirme Sistemi .045 .069 .061 .648 518
k2 Performans| o h5h o6 -.070 740 461
Degerlendirme Sistemi
F3 Egitim Programlan -.030 .069 -.041 -431 .668
F4 Ise Alma Standartlar 205 .069 .283 2.979 .004
F5 Is Planlamas1 ve Analizi .018 .068 .026 .269 .788
F6 Kararlara Katilim 159 .068 221 2.330 .022
F7 Calisanlarla Paylasim .036 .068 .050 528 .599
F8 Egitim Ihtiyaclari .061 .068 .086 .904 .368
F9 Stratejik Planlama .035 .068 .049 513 .609
F10 Ise Alma Asamasi .054 069 074 .783 435
R: .395 R?: .156 AR: .066 | F:1.738

P<0.05 a: Tahmin Degiskeni, 10 Faktor Degisken
b: Bagimli Degisken: Isgiicii Verimliligi (Performans)

Tablo 5°de regresyon modelinin sonucu verilmistir. Regresyon modelinin 6zeti ile
ilgili degerlere bakildiginda arastirmanin 10 faktor degiskeninden olusan bagimsiz
degiskenleri ile isgiicii verimliligi arasindaki ¢oklu regresyon katsayist olan (R),
0.395°dir. Bu deger “R2”in karekokiidiir. R degeri bagimli degiskenle bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi vermektedir. Faktor degiskenleri, satislardaki degisimi
yaklasik %15.6 oraninda agiklayabilmektedir. Modelin anlamli olmadig1 (p=.083)
ortaya ¢ikmustir.

5.6.3. IKY ve Orgiitsel Performans Degiskenleri Arasindaki iliskiye Yonelik
Regresyon Sonuclar

Yapilan giivenilirlik testi sonucunda bu ¢aligmada giivenilirlik katsayis1 0.70°den
biiyiik olan isgiicli planlamasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
odiillendirme, firma calisan iliskisi ve i¢ iletisim degiskenleri modele sokulmus;
orgiitsel performans degiskenleriyle aralarinda anlamli iligki veren bagimsiz
degiskenler bulunmaya calisilmistir. Bu iliskiyi gOsteren regresyon modeli
asagidaki gibidir.
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Tablo 6: insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 ve Isgiicii Verimliligi
Arasidaki Asamali Regresyon Modelinin Sonuglari

Standardize | Standardize
Model Edilmemis Edilmis i Anlamhihk
Katsayilar Katsayilar Diizeyi
B Std. Hata Beta 2.692
Sabit 1.933 .718 2.528 .008
ISPLAN 043 .017 243 .013
R: .243 R .059 AR: .050 | F:6.392

P<0.05 a: Bagimsiz I_)egisken(iSPLAN): Isgiicii Planlamas1
b: Bagimli Degisken: Isgiicii Verimliligi

Tablo 6’daki analize bagimhi degisken olarak isgiicii verimliligi; isgiicii
planlamasi, egitim ve gelisme, performans degerlendirme ve d&diillendirme
bagimsiz degiskenleri alimmistir. Asamali regresyon analizi sonuglarma gore
isgiicti verimliligini belirleyen degisken sayisinin bir oldugu egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme ve Odiillendirme degiskenleri disinda sadece isgiicii
planlamasmin anlamh ¢iktig1 ve isglicii verimliligini etkiledigi goriilmektedir.
Buna gore “isgiicii planlamasi isgiicli verimliligini arttirmaktadir”™ seklindeki
H.1.2. hipotezi kabul edilmekte; “egitim ve gelistirme isgiicii verimliligini
arttirmaktadir” seklindeki H.2.2. hipotezi reddedilmekte ayni sekilde “performans
degerlendirme isgilicii verimliligini arttirmaktadir” seklindeki H.3.2. hipotezi ve
“odiillendirme isgiicii verimliligini arttrmaktadir” seklindeki H.4.2. hipotezi
reddedilmektedir.

Tablo 6’da goriildiigii gibi analiz asamasinda yer alan isgiici planlamasi
degiskeninin c¢oklu korelasyon katsayisi olan (R), 0.243’tlir. R2 degerine gore
isgiicii planlamas1 degiskeni isgiicii verimliligindeki degisimin % 5.9’unu tek
basina aciklamaktadir.

Tablo 7: Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 ve Satislar Arasindaki
Asamali Regresyon Modelinin Sonuglar1

Model Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis t Anlamhhk
Katsayilar Katsayilar Diizeyi
B Std. Hata Beta
Sabit -2.041 2.031 2.248 .027
ISPLAN .108 .048 .216 1.005 317
R: .216 R2: .047 AR: .037 | F:5.052

P<0,05 a: Bagimsiz Degisken (ISPLAN): isgiicii Planlamasi

b: Bagimli Degisken: Satiglar
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Tablo 7’de asamali regresyon modelinin sonuglar1 goriilmektedir. Bu analize
satiglar bagimli degisken olarak; isgiici planlamasi, egitim ve gelisme,
performans degerlendirme ve Odiillendirme de bagimsiz degiskenler olarak
alimmustir. Tablo 7°de goriildiigii gibi asamal1 regresyon analizi sonuglarina gore
satiglar1 belirleyen degisken sayisinin bir oldugu (isgiicii planlamasi) egitim ve
gelisme, performans degerlendirme ve odiillendirme degiskenleri disinda sadece
isglicli planlamasmin anlamli ¢iktig1 ve satislar1 etkiledigi goriilmektedir.

Buna gore “isgiicli planlamasi satiglar1 arttrmaktadir” seklindeki H.1.3. hipotezi
kabul edilmekte; “egitim ve gelisme satiglar1 arttirmaktadir” seklindeki H.2.3.
hipotezi reddedilmekte ayni sekilde “performans degerlendirme satislari
arttrmaktadir”  seklindeki  H.3.3. hipotezi ve “Odiillendirme satislari
arttirmaktadir” seklindeki H.4.3. hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 7°de goriildiigli gibi analiz asamasinda yer alan isgiicii planlamasi
degiskeninin ¢oklu korelasyon katsayis1 olan (R), 0.216°dwr. R2 degerine gore
isglicli planlamas1 degiskeni isgiicii verimliligindeki degisimin % 4,7’sini tek
basina aciklamaktadir.

Personel devir hizin1 bagiml degisken olarak aldigimiz bu modelde bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon anlamli olmadigi i¢in asamali
regresyon analizi sonu¢ vermemektedir.

8. Sonu¢

Isletmelerin basaris1 bilyiik dlgiide elindeki insan giiciiniin etkin ve verimli bir
sekilde kullanilmasina bagli olmaktadir. Isletmenin her fonksiyonunda oldugu
gibi insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 da ¢evrede meydana gelen
belirsizlikten etkilenmektedir.

Bu caligma ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel performans
arasindaki iligkinin yoniinii ve etkisini belirlemek amaclanmis; bu amagla 1K
uygulamalar1 adi altinda alt1 degisken; isgiicii planlamasi, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, Odiillendirme, firma-calisan iliskileri ve i¢ iletisim
sistemi ve Orgiitsel performansi etkileyen ili¢ degisken ele alinmistir: Personel
devir hizi, isgiicii verimliligi ve satiglar. Arastirmada, 1SO’ya bagl isletmelerin
performanslar1 iizerinde dogrudan etkili olabilecek insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarma yer verilmistir. Arastirma modeli, Istanbul Sanayi Odasi’na bagl
108 sanayi isletmesi iizerinde yapilan anket sonucu elde edilen veriler ve bu
verilerin analizi sonucunda test edilmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 igerisinde yer alan isgiicii planlamasi, orgiitiin
gelecekteki hedeflerini en iyi bi¢gimde karsilayacak dogru sayida, dogru yetenekte,
dogru zamanda ve yerde isgiiciinii dnceden bir araya getirme siirecidir. Orgiit igin
gerekli niteliklere sahip isgiiciinii cekmede bu IKY uygulamasma énemli gérevler
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diismektedir ve isglicii planlamasinin igsletmenin orgiitsel performansini etkilemesi
beklenmektedir. Ancak ¢alismamizda isgiicii planlamasmin orgiitsel performans
degiskenleri igerisinde yer alan personel devir hizi lizerinde etkisi olmadigi
goriilmiis; H 1.2. desteklenmemistir. Bu baglamda, orgiite dogru insanin
saglanmasi ve se¢imi siirecinin, personel devir hizini etkilememesi sebebiyle
birbirleriyle ilgili degiskenler olmadig1 sonucuna ulagsmak miimkiindiir.

Isgiicii planlamasmin isgiicii verimliligi ve satiglar iizerinde etkisi oldugu
sonucuna varilmig; H 1.1. ve H 1.3. desteklenmistir. Daha kapsaml is
tanimlarmin yapilmasi, istenilen nitelikte isgiicliniin aranmasi, is ile personel
arasindaki uyumun saglanmasi amaciyla yapilan faaliyetler, orgiit ¢alisaninin
kendisine gliven veren bir is ortaminda hissetmesi verimlilik ve satiglar tizerinde
onemli etki yaratabilecektir.

Orgiit ¢ahganinin niteliklerinin yiikseltilmesi egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
miimkiin olmaktadir. Calismada egitim ve gelistirme faaliyetlerinin personel devir
hizi oraninda anlamhi bir etkiye yol agmadigi belirlenmis; H 2.2.
desteklenmemistir.

Personelin  gelismesini  saglamak amaciyla verilen egitim ve gelisme
programlarinin personel devir hizi {izerinde etkisinin olmamasi; ¢alisanin isten
duydugu tatminin az olmasma, alternatif ve daha avantajli is imkanlarmnin
varligina bagl olabilmektedir. Calismamizda egitim ve gelisme uygulamalarinin
isgilicti verimliligi ve satiglar tizerinde etkisinin olmadig1 belirlenmistir. H 2.1. ve
H 2.3. desteklenmemistir. Ote yandan, drgiitlerin yogun rekabet ortaminda daha
basarili olabilmek ve siirekli gelismeye ayak uydurabilmek amaciyla egitim ve
gelisme faaliyetlerine yogunlagmasi gerekirken iginde bulunulan ekonomik kriz
buna imkan veremeyebilmektedir.

Calismada orgiitlerdeki performans degerlendirme uygulamalarmimn, orgiitsel
performans degiskenleri ile iliskisinin olmadig: tespit edilmis; baska bir deyisle H
3.1, H 3.2, ve H 3.3. desteklenmemistir. Bunun nedenleri arasinda orgiitlerde
uygulanan performans degerlendirme sisteminin yeterli alt yap1 ve bilgiye dayal1
bir sisteme oturtulamamasi, ¢alisanlarm hata ve eksikliklerine yonelik olarak
degerlendirilmesi gdsterilebilmektedir. Performans degerlendirme sonuglari,
isletmelerde ¢ogunlukla iist yonetim tarafindan degerlendirilmektedir. Yalnizca
iist yonetim tarafindan degerlendirilen ve geri doniisiimii olmayan performans
degerlendirme sisteminin etkililiginin arttirilmas1 miimkiin olmamaktadir. Ayrica
isten duyulan tatminin az olmasi da sebepler arasinda gosterilmektedir. Etkili bir
performans degerlendirme sistemi, Orgiit caliganlarmi amaglar1 basarmak icin
motive etmelidir. Performans degerlendirmeyi yapacak olan kisinin gerekli
bilgiye sahip olmasit da onemli kosullar arasindadir. Performans degerlendirme
sisteminde kullanilacak olan yontem ve kriterlerin belirlenmesi ve performans
degerlendirmenin hangi amacla yapildiginin agiklanmasi bu siirece olan bakis
acisini degistirecek ve basariy1 arttiracaktir.
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Bireysel performansa bagli olarak verilen parasal ve parasal olmayan ddiillerin
teknik bilgi ve beceriye sahip olamayan yoneticiler igin stres ve baski kaynagi
olarak diistiniilmesi personel devir hizi, isgiicii verimliligi ve satiglar ilizerinde
olumsuz sonu¢ yaratabilmektedir. Ayrica Orgiitler tarafindan kullanilan
odillendirme sistemi c¢alisan1 motive etmekten uzak ve yetersiz olabilmektedir.
Orgiitte calisan1 cezalandirmaktan cok, kisisel ve orgiitsel gelisme amaclanarak
etkin bir 6diillendirme sistemi ile g¢alisanlar motive edilmelidir. Bu anlamda
personel devir hizinin yiiksek olmasi, ddiillendirme yoluyla daha ¢ok gelir elde
etmek isteyen ¢aliganlarin tatminsizliginin bir sonucudur denilebilir.

Calismada firma-calisan iligkisi olarak adlandirdi§imiz insan kaynaklari
uygulamalar1 icerisinde ig glivenligi, tutum ve davranislar1 belirlemeye doniik
anketler, problemlere karsi gelistirilen ¢6ziim gelistirme sistemi, sirketin diizenli
toplant1 ve dergilere sahip olup olmadig1r yer almaktadir. Bu uygulamalarin
personel devir hizinda, isgiicii verimligi ve satiglar iizerinde herhangi bir etkiye
sahip olmadigi1 ortaya ¢ikmustir. H 5.1., H 5.2. ve H 5.3. desteklenmemistir.

Orgiit ici gelistirilen i¢ iletisim uygulamalarinmn orgiitsel performans iizerinde
herhangi bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. H 6.1., H 6.2. ve H 6.3.
desteklenmemistir. Caligsanlara yonelik olarak gelistirilen kalite gelistirme ve
problem ¢6zme gruplarinin ve Oneri sistemlerinin yetersiz ve eksik oldugu
digiiniilebilir. Calisanlarin  iglerini daha 1iyi yapma konusunda Oneride
bulunabilmesi orgiitlerin bunun i¢in gerekli ortami saglamasma bagli olarak
degisebilmektedir. Calisanlarin st yonetimin aldig1 kararlarda s6z hakkinin
olabilmesi, gerekli bilgi aligverisinin (teknik, finansal vb.) saglanmasi, kendi
faaliyet alaniyla ilgili bilgilerinin paylasabilmesi her Orgiitte tam olarak
gergeklestirilemeyebilir.

Calismada personel devir hizi ile isgiicii verimliligi ve satislar arasinda negatif bir
iliski oldugu tespit edilmistir. H 7.1. ve H 7.2. desteklenmistir. Orgiitlerde
personel devir hizi arttikca isgiicii verimliligi ve satislar buna bagl olarak
azalmaktadir. Personelin siirekli calisip ¢alismadigy, sik sik isten ayrilma ve yeni
eleman alma durumunu gosteren personel devir hizinin yiiksekligi arttikca
satislarda ve isgiicii verimliliginde azalmalara sebep olabilecektir. Orgiitten
ayrilan personelin yerine yenisinin alinmasmin Orgiite getirdigi bir takim
dezavantajlar bulunmaktadir. Ozellikle biiyiik olgekli isletmelerde c¢alisanlara
yapilan yatirnm biiyilkk maliyet getirmektedir. Isten ayrilan ¢aliganin yerine
yenisinin alinmasinin getirecegi maliyet daha fazla olabilmektedir. Caliganlarin
isten ayrilma nedenleri arasinda askerlik ve saglik gibi zorunlu durumlar diginda
meslek degistirme, kariyerinde ilerleyememe ve daha ¢ok ficret, daha iyi is
olanaklar1 gosterilebilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinm, insan kaynaklar1 sistemi ve orgiit performansi

ile olan iliskisi bircok faktdre bagh olarak degisebilir. Orgiitiin, i¢inde bulundugu
ic ve dis kosullardan etkilenmemesi miimkiin degildir. Orgiit calisanlarinin bilgi
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ve becerilerini gelistirmelerine yardimc1 olacak ¢esitli insan kaynaklar1
uygulamalarmdan en uygununu se¢mek yeterli degildir. Onemli olan bilgi ve
beceriyi saglayabilecek uygulamalari hepsinin bir arada faaliyete gecirilmesidir.
Ayrica aragtrmada yer almayan; iilkenin ekonomik durumunda yasanan
gelismeler ve belirsizlikler, yasal diizenlemeler (vergi indirimi ve tesvikler gibi)
grev ve lokavt, orgiit ¢alisanlarini ilgilendiren sosyal politikaya iliskin gelismeler
gibi model dis1 degiskenlerin Orgiitsel performansi etkileyebilecegi de gdz dniinde
bulundurulmalidir. Bu durum, orgiitsel performansin gelistirilen model disindaki
degiskenlere bagh olarak degisebilecegini ifade etmektedir.

Elde edilen bilgiler ISO’ya bagli isletmelerle sinirhi oldugu igin sonuglar ancak
benzer isletmeler diizeyinde bir genelleme yapmaya olanak saglamaktadir.
Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari alaninda yapilan benzer
calismalarin  farkli sektorlerde yapilmasi karsilastirma yapabilme sansi
vereceginden faydali olacaktir.
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