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INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ
CALISAN PERFORMANSINA ETKISi: KAYSERI’'DE
BULUNAN OZEL HASTANELERDE BIR ARASTIRMA®

Seyma BAYIR? Yasemin HARMANCIP

Ozet

Aragtirmanin amaci, insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalarimin calisan performansina etkisini
incelemektir. IKY uygulamalarindan hangilerinin calisan performansini daha ¢ok etkiledigi aragtirilmistir.
Literatiirde IKY uygulamalarimn isletme performansina etkisi, calisan performansina etkisine oranla ¢ok daha
fazla incelenmistir. Dolayisiyla bu ¢alismada IKY uygulamalarimin c¢alisan performansina etkilerini
inceleyerek literatiire katkida bulunmak amaclanmistir. Caligmamiza konu olan IKY uygulamalari; insan
kaynag1 planlamasi, is analizi ve is tasarimi, insan kaynagi (IK) bulma ve segme, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, kariyer yonetimi, iicret yonetimi ve 6diil sistemi, is saghigl ve giivenligidir.
Aragtirmamizda calisan performansi da gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki boyutta
incelenmistir. Arastirmaya katilmay1 kabul eden 4 ayr1 kurumda galisan toplam 220 kisi {izerinde anketler
uygulanmis ve sonuglar paylagilmistir.

Analiz sonuglarina gore IK bulma ve segme, egitim ve gelistirme, iicret ydnetimi ve odiillendirme
uygulamalar1 ¢alisanlarin gorev performansina anlamli sekilde etki etmektedir. Yine planlama ve is analizi,
IK bulma ve secme, egitim ve gelistirme, iicret ve odiillendirme uygulamalari galiganlarin baglamsal
performansina anlamli sekilde etki etmektedir. Fakat performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, is saglig1
ve giivenligi uygulamalarinin gorev ve baglamsal performans tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir.
Caligma biitiin olarak degerlendirildiginde ise IKY uygulamalarinin galigan performansi {izerinde anlamli bir
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari, Gorev performansi, Baglamsal
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Abstract
The aim of the research is to examine the effect of human resource management (HRM) practices on employee

performans

performance. It was investigated which of the HRM practices affected employee performance more. In the
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literature, the effect of HRM practices on job performance has been studied much more than its effect on
employee performance. Therefore, in this study, it is aimed to contribute to the literature by examining the
effects of HRM practices on employee performance. HRM practices that are the subject of our study; human
resources planning, job analysis and job design, human resources (HR) finding and selection, training and
development, performance evaluation, career management, wage management and reward system,
occupational health and safety. In our research, employee performance was also examined in two dimensions
as task performance and contextual performance. A total of 220 people working in 4 different institutions who
agreed to participate in the research were surveyed and the results were shared.

According to the results of the analysis, HR finding and selection, training and development, wage
management and rewarding practices have a significant impact on the job performance of the employees.
Again, planning and job analysis, HR finding and selection, training and development, compensation and
reward practices have a significant impact on the contextual performance of employees. However, a significant
effect of performance evaluation and career management, occupational health and safety practices on task and
contextual performance could not be determined. When the study is evaluated as a whole, it is concluded that
HRM practices have a significant effect on employee performance.

Keywords: Human resource management (HRM) practices, Task performance, Contextual performance.
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21. ylizyil, isletmeler icin giiglii bir rekabet ortami olusturmustur. Isletmeler hizla artan rekabet
ortaminda varliklarin siirdiirebilmek ve gelismelere ayak uydurabilmek i¢in insan kaynaklarini stirekli
yenilemek ve gelistirmek zorundadirlar. Bu nedenle teknolojiye ve degisime uyum saglayacak, farkli ve
cok yonlii becerilere sahip ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bilgi ve beceri seviyesi yiiksek calisanlarin
secilmesi, egitilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, iicretlerinin belirlenmesi gibi insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalari, rekabet avantaji saglamak adma orgiitler icin kritik 6neme sahiptir. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan biri olan performans degerlendirmenin yeri ve énemi bu noktada
karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bireylerin kendine has yetenekleri var olup ise ilgi ve uyum gibi 6zellikleri
her zaman farkliliklar gosterir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar arasindaki farkliliklar
gozlemlemek, bilimsel yontemler kullanarak 6l¢gmek ve tarafsiz bir sekilde degerlendirmek zorundadir.
Yapilan degerlendirme sayesinde, terfi ettirilmesi gereken calisanlar, isine son verilmesi gereken
calisanlar, kimlerin hedefine ulasabildigi, kimlerin yiiksek performans gosterdigi, kimlerin kendini
gelistirdigi belirlenebilmektedir. Biitiin bu durumlar, saglikli bir performans degerlendirme sisteminin
varligiyla anlam kazanmaktadir.

Calisanlarina deger veren, onlarin ihtiyaclarini karsilayan, siirekli gelisimlerine imkan saglayan,
performanslarini tarafsiz ve hakkaniyete uygun olarak bilimsel yontemlerle degerlendiren, ¢alisanlarin
odiillendirerek motivasyonlarini artiran, gorevleri ile ilgili konularda inisiyatif almalarini saglayip onlar
gldiileyen, yenilik¢i fikir ve davranislar1 destekleyen, memnuniyet diizeylerini artirmak icin ¢aba
gosteren ve beklentilerine karsilik veren orgiitlerin rekabet avantaji sagladiklar1 kaginilmaz bir gergektir.
Bu calismanin amaci, saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin calisan
performansina etkisini aragtirmaktir.
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A. KAVRAMSAL CERCEVE

1. insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynag;, orgiitiin en iist seviyedeki yoneticisinden, en alt seviyedeki vasifsiz personele kadar
tiim calisanlar: icine almaktadir (Calik & Sehitoglu, 2006, s. 95). Insan kaynag1, orgiitlerin rekabet
ortaminda birbirlerine iistiinliik saglayabilmeleri i¢in degerlendirebilecekleri temel bir kaynaktir
(Agikalin, 1996, s. 3).Insan, bir 6rgiitiin belirledigi stratejilerin uygulanmasinda en énde yer alir. Insan
glicti gelistirildiginde ve ihtiyaclar1 karsilandiginda orgiit amaglarini gergeklestirebilir. Aksi takdirde
orgiit, blinyesinde ne kadar ¢ok kaynak olursa olsun faaliyetlerini siirdiiremez hale gelecektir (Bing0l,
1998, s. 8). Bu nedenle orgiitlerin basarisi insan kaynagina bagl hale gelmistir (Storey & Sisson, 1993, s.
1).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagim en énemli unsur olarak goren ve drgiitiin merkezine
insan1 yerlestiren ¢agdas bir bakis agisidir. Insan kaynaklari y6netimi, insam1 maliyet unsuru olarak
degerlendirmeyip; insanin Orgiite deger katan, orgiitiin etkin ve verimli olmasinda biiyiik katkilar
olduguna inanan bir yaklasimdir (Canman, 1995, s. 117).

Insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitiin amag ve hedefleri ile uyumlu insan ihtiyaglarim karsilayan,
performans 6lgme ve degerlendirme sistemlerini uygulayan ve bu uygulamalar sonucunda ortaya ¢ikan
eksikliklerin giderilmesi ile ilgili faaliyetleri diizenleyen, tazminat ve sosyal 6deneklerin 6denmesini
saglayan sosyal bir kurum olarak ifade edilmektedir (Huselid, Jackson & Schuler 1997, s. 171).Insan
kaynaklar1 yoOnetimi en genis tarumiyla, Orgiitlerin ihtiyaglarina uygun insan kaynaklarinmn
degerlendirilerek belirlendigi ve insan kaynaklarindan en yiiksek verimin saglanabilecegi bir calisma
ortaminin olusturuldugu siireg olup, orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine katki saglayan bir isletme
fonksiyonudur (Simsek & Oge, 2004, s. 1).

2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Bir isgOrenin, ise baslangicindan isten ¢ikarilincaya kadar gegirdigi zamanda karsilasmis oldugu
biitiin faaliyetlere insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ad1 verilmektedir (Bayraktaroglu, 2008, s. 10).
Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari insan kaynaginin ve dolayisiyla drgiitiin etkinligini arttirmaya
yonelik faaliyetlerin biitiintidiir. Bir isletme toplumun ihtiyaglarina cevap verebildigi olciide etkindir
(Yiiksel, 2004, s. 29). Calisanlarin, orgiitiin esas kaynagini olusturdugu isletmelerde, etkin ve verimli bir
calisma sistemi olusturulmasi ¢ok 6nemlidir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari etkin hale
getirilerek, isletmelerin basarili ¢iktilar elde etmesine katki saglanmaktadir (Karaca vd., 2020, s. 200).

Teknoloji ve bilgi akisinda yasanan degisimler, rekabet ortaminda miicadele veren isletmelerin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimi, basarinin temel unsuru olarak algilamalarini saglamistir
(Haznedar, 2006, s. 15).Insan kaynaklar1 yonetimi; calisanlarin davramslarini, tutumlarini ve
performanslarini etkileyen politikalar, uygulamalar ve sistemlerden olusmaktadir. Planlama, ise alma ve
secim, is analizi, egitim, iletisim, kariyer gelisimi, performans y6netimi, {icret ve is giivenligi gibi ¢ok
sayida insan kaynaklari yonetimi uygulamasi {izerinde durulmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 hangi kapsamda ele alinirsa alinsin ortak amag; isgorenin istihdami, gelistirilmesi, adil bir
iicret sistemine tabi tutulmasi ve kurumla biitiinlestirilmesidir (Noe vd., s. 232; Huselid, 1995, s. 635).
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 drgiitlerin sahip olduklari &zelliklere ve bulunduklar1 bolgelere
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gore farklilik gostermektedir. Fakat genel olarak degerlendirildiginde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 agagida bagliklar halinde incelenmektedir (Ozgeng, 2012, s. 32).

2. 1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, 6rgiitlerde sahip olunan mevcut insan kaynaklarinin en dogru
sekilde kullanilmasini ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynagini nitelik ve nicelik yoniinden
belirlemeyi amaglayan orgiitsel ongoriidiir (Aykag, 1999, ss. 93-103). Insan kaynaklar1 planlamast, insan
kaynagini maliyet unsuru olarak gormeyip, orgiitlerde insan kaynagini 6nemli bir konuma getiren bir
fonksiyondur. Yapisi geregi insan kaynaklar1 planlamasi; ise alimin, egitimin, performansin, kariyer ve
ticretin planlamasini kapsamaktadir. Ayrica planlama fonksiyonu, mevcut olan personel ile gelecekte
olusacak personel boglugunun analiz edilmesini saglamaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s. 10). Insan
kaynaklar1 planlamasy, siirekli olarak degisen ve gelisen ekonomik, sosyal, politik ve ¢evresel kosullarda
orgiitlerin insan kaynag: ile ilgili ihtiyaclarinin giderilmesi icin gerekli olan politikalarin olusturulma
siireci olarak tanmimlanmaktadir (Palmer & Winters, 1993, s. 32).

2. 2. is Analizi ve is Tasarimi

Is analizi, isletmede var olan isin yapilabilmesinde gerekli olan yetenek ve becerilerin, gorevlerin
ve bilgilerin tek tek tanimlandig1 bir uygulamadir (Cetin vd., 2017, s. 38). Is analizi, karar vericilere 151k
tutan teknik ve bilimsel bir aractir. Ayni zamanda ¢ok boyutlu olup maliyetli ve zaman alic1 bir
calismadir (Demir vd., 2005, s. 19).

Is tasarimu ise is ve isgdreni maksimum fayda saglayacak sekilde bir araya getirebilmek igin, isin
niteliklerinin ve isle ilgili kazanimlarin gesitli sekilde diizenlenmesidir. Bu diizenleme isin nasil
yapilmas: gerektiginden, planlamaya kadar ¢ok boyutlu olmak zorundadir. Ayn1 zamanda is tasarimi
Orgiitsel amaclara ulasabilmek ve isgorenlerin ihtiyaglarini karsilayabilmek adina is iliskilerinin ortaya
konmasidir. Bu durumda is tasariminda bireyin ve isletmenin beklentileri dikkate alinmalidir (Aliyeva,
2017, s. 44).

Yapilan is analizi sonucunda iki iiriin ortaya cikar. Bunlar is tanim1 ve is gerekleridir. Is tanimy,
isgorenin yapacagl isin igerdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve is Ozelliklerinin biitiinti olarak
tanimlanmaktadir. Is tarumlarmm amaci, isin ayrintili 6zelliklerinin, diger islerle iliskileri ve diger
islerden ayrilan noktalarinin saptanmasidir. Is gerekleri ise, belirli bir isi yerine getirebilmek igin,

é isgorenin sahip olmasi gereken yetenek ve becerilerdir. Calisana ait egitim, deneyim, zihinsel ve fiziksel
g ozelliklerin belirtildigi calismalardir. Kisaca is tanimlari; isin profili iken, is gerekleri; isin istedigi calisan
4 profilidir (Can vd., 2001, s. 59).
[}
& 2. 3. Insan Kaynag1 Bulma ve Secme
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Isletmelerde kurulmak istenen yeni gorev yerleri igin veya isgorenlerin gorevlerinden ayrilmalari
sonucu olugan bogluklarin giderilmesi icin yeni isgorenlere ihtiya¢ duyulur. Isgéren adaylarini bulmak
i¢in yapilan faaliyetler personel bulma ya da aday toplama olarak degerlendirilir (Lunberg, 1979, s. 88).
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Insan kaynag1 bulma ve secme kavramlari bazen birbirlerinin yerine kullamilsa da aslinda
birbirinden farkli rollere sahiptir. Insan kaynagi bulma, 6rgiit faaliyetlerine katki saglayabilecek adaylari
etkileme ve oOrgiite ¢ekme cabasi iken; se¢me ise agik pozisyon i¢in bagvuru yapan adaylarin
degerlendirilmesi ve is i¢in en uygun olanin ise alinmasidir (Gilmore & Williams, 2009, s. 100). Diger bir
ifade ile insan kaynagi bulma, belli bir gorev i¢in aday havuzunda aday biriktirmeyi; se¢me, bu aday
havuzundan en uygun adayin secilmesi icin eleme isleminin yapilmasini ifade etmektedir (Keklik, 2007,
s. 50).

2. 4. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme birbiri ile iligkili iki parcali bir siirectir. Calisanlarin sahip olduklar: deneyim
ve tecriibelerine yeni Ogrendiklerinin eklenmesiyle birlikte egitim gerceklesir. Calisanlarin
potansiyellerinin tiimiinii etkili ve verimli bir sekilde kullanmas1 ve goniillii olarak bunu daha da
artirmay1 hedeflemesi gelistirme icin 6nem arz etmektedir. Gelisim egitime gore daha kapsamlidir,
isgorenlerin kendilerini gelistirmesine yonelik olarak 6grenme firsatlarini da iginde barindirir. Egitimde
isgorenlerin daha fazla bilgi elde etmeleri saglanirken; gelistirme de isgorenlerin kariyer hedefleri
diistiniilerek 6grenme firsatlar1 yaratilmaktadir (Muradova, 2007, ss. 78-79). Egitim ve gelistirme, orgiit
olarak doniistimiin basamag, bireysel ve orgiitsel olarak siirekli yenilenmenin mekanizmasi ve kiiresel
bilginin bir aract konumundadir.

2. 5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, calisanlara verilen gorevlerin yerine getirilirken ne 6l¢lide basarili
oldugu ve calisanlarin is gorme yeteneklerinin tespit edilmesidir. Her yonetici, performans
degerlendirme yaparak isgorenlerin amaclara uygun c¢alisip ¢alismadigimi yakindan izlemek
istemektedir (Barutcugil, 2004, s. 426). Performans degerlendirmeye dair ayrintili bilgilere 4. baghkta yer
verilmektedir.

2. 6. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, isgorenin orgiitsel ihtiyaclarinin ve kisisel performansinin, sahip oldugu
potansiyel ve vermis oldugu kararlarin degerlendirilmesi sonucunda ytikseltilmesinin, ilerlemesinin
desteklenmesidir (Canman, 1995, s. 117). Insan kaynaklari yonetimi planlari ile kariyer sisteminin
biitiinlestirilmesi ile kariyer yonetimi olusturulmaktadir (Tahiroglu, 2002, s. 139).

Kariyer yonetimi bireysel ve orgilitsel boyutta olmak iizere iki sekilde degerlendirilmektedir.
Bireysel kariyer yonetimi, bireyin is hayati ile ilgili amaglaria ulasabilmesi igin gerekli faaliyetleri
planlamasi, Orgiitlemesi, uygulamasi, koordinasyon ve kontrolii olarak tanmimlanmaktadir. C)rgiitsel
kariyer yonetimi, bireyin ¢alisma hayatina atilma, terfi, odiiller, performans degerlendirme, egitim,
emeklilik gibi yonetim konusunda alinan kararlardir. Is zenginlestirme, kariyer rehberleri, egitim ve
gelistirme programlari, kariyer atdlyeleri, kariyer planlama gruplar kariyer yonetimi konusundaki
orgiitsel galismalardir (Giiriiz & Ozdemir Yaylaci, 2004, 75).
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Glintimtiizde isletmeler, yasanan degisimlere hizl1 bir sekilde uyum saglayabilmek i¢in kadrolarinm
yeniliklere, degisim ve gelisimlere hazir hale getirmektedirler. Calisanlarin, isletme icin gerekli olan
kadrolarin istenen seviyeye getirilmesi kariyer yonetimi ile gerceklestirilmektedir (Savas, 2005, s. 77).

2. 7. Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi

Ucret yonetimi drgiitlerde kimin, neye gore, ne zaman ve nasil iicretlendirilecegi ile ilgili politika,
yapi, sistem ve uygulamalar1 kapsayan bir insan kaynaklari yonetimi fonksiyonudur. Ucret yonetimi
orgiitlerin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda bir {icret sisteminin planlanmasi, uygulanmasi ve
geligtirilmesi siirecidir (Ataay, 1988, s. 3). Ucret yonetiminde ilk olarak insan kaynaklari yonetimi
tarafindan yapilacak olan isler 6nem sirasina gore belirlenmekte, daha sonra g¢alisanlarin tiimiinii
kapsayacak sekilde adaletli bir iicret sistemi olusturulmaktadir (Ozyurt, 2013, s. 10).

Orgﬁtler amag ve hedeflerine ulasabilmek adina nitelikli isgorenleri kurumlarina ¢ekmek, onlarin
orglitte kalmalarmi saglamak ve motive etmeye yonelik olarak iicret sistemlerinin yani sira 6diil
sistemini de kullanmaktadir. Odiil siireci yeteneklerin ortaya cikarilmastyla baglamaktadir. Isgorenlerin
yetenekleri sayesinde gosterdikleri performans ise duyduklar ilgi ile alakalidir. Fakat bazen calisan
performansinin artmasi i¢in bir etki gerekmektedir. Performansin artmas: icin genellikle isgorenin
motivasyonunu arttirict araglar kullamilmaktadir. Orgiit, performans sonuglarina goére isgdrenin
ddiillendirilmesine veya 6diillendirilmemesine karar vermektedir. Odiillendirilen personelin tatmin
seviyesine gore motivasyonu azalmakta, artmakta veya ayni seviyede kalabilmektedir. Odiillendirme
sonrast yeniden bir degerlendirme siirecine gidilmektedir. Eger oOdiillendirme siireci amacina
ulasmadiysa stireg tekrar edilmektedir (Eren & Kaya, 2000, s. 851-864)

2. 8. Is Saglig1 ve Giivenligi

Is saghigi ve giivenligi, orgiitte islerin yapilmasi sirasinda bazi nedenlerden kaynaklanan
kazalardan ve sagliga zarar verebilecek durumlardan korunmak amaciyla olusturulan sistemli bilimsel
calismalar olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tamima gore, ¢alisanlarin karsilasabilecegi is kazalar1 ve
meslek hastaliklarin1 6nlemeyi amaglayan birtakim faaliyetler dizisidir (Gge, 2016, s. 361). Insan
kaynaklar1 yonetimi sayesinde, is saghg1 ve giivenligine iliskin onlemler siirekli olarak gozden
gecirilmektedir (Firat, 2008, s. 1-16).

Uygulamalar genel olarak degerlendirildiginde orgiitlerin misyon ve vizyonuna uygun gerekli
planlamalarin yapilmasi, is analizlerinin gerceklestirilmesi, uygun yetkinlik ve yeterlilikteki ¢alisanlarin
bulunmas: ve istihdam edilmesi, isle ilgili egitimlerin verilmesi, performansin degerlendirilmesi, adil bir
sekilde {icretlendirilmesi, kariyer gelisiminin desteklenmesi, is giivenligi uygulamalarinin saglikli bir
sekilde ytiriitiilmesi, ortaya ¢ikabilecek olasi sorunlarin ¢oziimii ve orgiit ikliminin olusturulmasi gibi
konular insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile hayata gecirilebilmektedir.

3. Calisan Performansi Kavrami

Performans, herhangi bir kisi, grup veya tesebbiisiin yaptig1 isle ilgili amacladigi hedeflere ne
kadar ulasabildigi, baska bir ifade ile neleri gerceklestirebildiginin nicel ve nitel olarak ifade edilmesidir
(Bas & Aktar, 1990, s. 13). Performans, belirli bir zaman diliminde iiretilen mal veya hizmet miktaridir.
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Yapilan arastirmalarda islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1" kavramlariyla ifade edilmektedir. Ayrica
bireyin becerileri ve motivasyonu arasindaki etkilesimin sonucu olarak da tanimlanabilmektedir
(Torrington & Hall, 1995, s. 316). Calisan performansi ise her orgiitiin {izerinde hassasiyetle durmasi
gereken bir kavramdir. Orgiitlerin amaglarim gerceklestirebilmeleri ve kurumsal olarak rekabet giicii
olusturabilmeleri igin, 6zveri ile gorevlerini yerine getiren, yiiksek performans gosteren calisanlara
ihtiyact bulunmaktadir (Sonnentag & Frese, 2002, s. 4). Calisan performansi, orgiitlerde ¢alisanlarin
hedeflere ulasabilmek ve kisisel gelisimlerini saglayabilmek adina iiretime veya hizmete katkida
bulunan tiim personelin bilgi, beceri, birikim, 6zveri ve yeteneklerinin sonuglaridir (Ellinger vd., 2003, s.
436). Calisan performansi, maliyetlerin degerlendirilmesine ve yapilan isin niteligi ve niceligini 6l¢cmeye
yardimcr olmaktadir. Bu ylizden ¢ogu insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin isletme
icindeki performansini degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir (Al-Qudah vd., 2014, s. 129).

Calisanlarin, yaptiklar iste basarili olmalar1 dogrudan veya dolayli olarak isletme performansin
yansitmaktadir. (Lam & Schaubroeck, 1999, s. 446). Calisanlarin performansina etki eden birtakim
unsurlar bulunmaktadir. Bunlar; yas, cinsiyet, deneyim, sosyal iletisim, siyasi goriisler, 6grenme becerisi,
var olan tecriibe olarak siralanmaktadir (Schmidt & Hunter, 2004, s. 167). Organizasyonlarin amaglarmi
gerceklestirebilmeleri de yoneticilerin yaptiklari planlamalarin uygulanmasi ile gorevli olan personele
baghdir (Cmar & Salih, 2016, s. 287). Belirli araliklarla ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi,
performans: yiiksek olan ve olmayanlarin belirlenmesi, performans: yiiksek olanlarin édiillendirilmesi,
performansi beklenenin altinda olanlarin ise eksiklerinin gidermesi icin firsat verilmesi isletmelerin en

onemli gorevlerindendir.

Calisan performansinin, organizasyonlarin basarisina katkisi inkar edilemez énemli bir degerdir.
21. yy’da rekabet ortaminda ayakta durabilen ve gelisen tiim Orgiitler, calisgan performansina énem
vermektedir. Aksi takdirde calisanlardan beklenen performans ile gercek performans arasinda biiyiik
farhiliklarla karsilasma olasiliklar1 bulunmaktadir (Mackay vd., 2004, s. 97).Calisanlar, gorev aldiklar
isten ve ortamlarindan ne kadar memnun olurlarsa, gosterdikleri performans da o oranda
ylikselmektedir. Bu memnuniyet, iicretlerin tatmin edici seviyede olmasi, terfi sisteminin adaletli
islemesi, odiil ve ceza uygulamalarinin gerceklestirilmesi, sosyal hak ve imkanlarin verilmesi,
calisanlarla icten ve samimi iligskiler kurulmasi ve c¢alisanlarin fikirlerine saygi gosterilmesi ile
saglanmalidir. Boylece calisanlar da orgiit hedeflerine katkida bulunma hususundadaha istekli
davranmaktadir (Harter vd., 2002, s. 269).

3. 1. Calisan Performansi Boyutlari

Calisan performansi incelenirken iki boyut {izerinde durulmaktadir. Bunlarinbirisi gorev
performans: digeri ise baglamsal performanstir. Bu konuda Borman ve Motowidlo 1993’de Amerikan
Hava Kuvvetleri'nde bir ¢alisma yapmis ve burada ¢alisan 421 tamircinin performansi 6l¢iilmiistiir. Bu
calisma ile performans kriterlerinin igerigini temel is tanumi gorevleri ve gorev dis1 davranislar olarak
belirlemislerdir. Boylece baglamsal performans ve gorev performansi arasinda bir ayrim yapmuslardir.
Daha sonra 1994 yilinda Van Scotter'in deneysel kanitlar1 gorev performansmin baglamsal
performanstan ayrilmasi gerektigi ile ilgili tartismay1 desteklemistir.
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Bu arastirmacilara gore, orgiit ortaminda calisanlar gorev ve baglamsal olmak tizere iki tiir
davranis gostermektedirler (Motowidlo vd., 1997, s. 72).

Gorev performansy;, Resmi is tanumlarinda yer alan, calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu
yapmadig1 takdirde cesitli yaptirimlar1 bulunan sorumluluklarina iliskin performanstir. (Borman ve
Motowidlo, 1997, s. 100). Gorev performansi, bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan ana yiikiimliiliiklerin
gerceklestirilme derecesidir. Bu yiikiimliiliikler her is dalina gore farlilik gostermektedir (Jawahar ve
Carr, 2007, s. 331). Isletmelerde yapilan is tanimi ne kadar kapsamli ve giivenilir nitelikte olursa
calisanlarin gorev performanslarin belirleme diizeyi de o 6l¢tide giivenilir olmaktadir.

Baglamsal performans; Borman ve Motowidlo'nun 1990’11 yillarda orgiitsel davranis literatiiriine
kazandirdigy, kisilerarasi iletisim ve etkilesimin devamhiligini saglayan, gorev performansina katkida
bulunan, genis bir yelpazeyi kapsayan bir kavramdir (Cetin & Fikirkoca, 2010, s. 42). Baglamsal
performans, is tanimlamalarinda belirlenen yiikiimliiliiklerin 6tesinde ortaya konan davraruslara iliskin
performanstir (Borman & Motowidlo, 1997, s. 100). Baglamsal performans sorumluluk harici performans
olarak da adlandirilmaktadir. Baglamsal performans, orgiitlerin hedeflerini gerceklestirebilmeleri igin
sergilenmekte ayni zamanda Orgiitsel, toplumsal ve psikolojik olarak yarar saglamaktadir (Sonnentag &
Frese, 2002, s. 6).

4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, orgiitiin amag ve hedeflerini gergeklestirebilmesi igin gereken
performans gostergelerinden hareketle, orgiitiin maddi ve manevi bilegsenleri ile ilgili verilerin
toplanmast ve sonrasinda bu verilerin Ol¢limii siirecidir (Cakmak, 2005, s. 70). Performans
degerlendirme, her ne kadar isletmeden isletmeye ya da kaynaktan kaynaga degisiklik gosterse de is
gorenin yetenek ve becerilerini, sahip oldugu potansiyeli, is aligkanliklar1 ve davraniglarini belirli
kriterlerle karsilastirarak yapilan sistematik bir 6l¢medir (Yiicel, 1999, s. 110). Cesitli kaynaklarda “isgdren
degerlendirmesi”, “bagart degerlendirmesi”, “verimliliin degerlendirilmesi”, “calisanin degerlendirilmesi” kamu
kuruluslarinda ise “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla isimlendirilen performans degerlendirme,
calisanlarin beceri ve yeteneklerinin, isin nitelik ve gereklerine ne 6l¢tide uydugunu arastiran, buna gore

calisanlarin basarisini saptamaya ¢alisan analizler seklinde tanimlanmaktadir (Akytiiz, 2001, s. 82).

Can ve Akgiin’e (2013, s. 160) gore performans degerlendirme, calisanlarin gorevlerini yerine
getirirken gerekli davranis1 gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla belirli araliklarla yapilan
degerlendirme faaliyetidir. Bu uygulama baslarda yoneticiler ve insan kaynaklarinin grup halinde iligki
kurmas: seklinde gerceklesirken zamanla bire bir kurulan iliskilere doniismeye baslanmis ve
yayginlasmistir. Calisanlar ve isletmeler icin performans degerlendirme uygulamalar1 ¢ok 6nemlidir.
Ciinkii gorevlerini tam anlamiyla yerine getiren bir calisan emeginin kargiligimi gormek ister. Isine kars
ilgisiz, siirekli isten kaytaran bir calisana daha fazla deger verildigini gérmek moral bozuklugu ve
calisma isteksizligi yaratacaktir (Yilmazer, 2013, s. 108). Calisanlar tarafindan desteklenmeyen veya
kabul gormeyen bir performans degerlendirme uygulamasi, ¢alisanlar igin ¢ok faydali ve yeteneklerini
gelistirici bircok Ozellige sahip olsa da sonugta basarili olamayabilir. Performans degerlendirme
sisteminden basar1 elde edebilmek ve etkin sonuglara ulasabilmek i¢in sistemin birtakim 6zelliklere sahip
olmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler sunlardir (Can vd., 2001, s. 171):
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e Performans degerlendirme sistemi tiim ¢alisanlar i¢in adil olmalidir.

e Performans degerlendirme sistemi gelistirici olmalidir.

e Performans degerlendirme sistemi motivasyon saglamalidir.

e Performans degerlendirme sistemi ise uygun olmalidir.

e Performans degerlendirme sistemi gegerli olmalidir.

e Performans degerlendirme sistemi kapsamli ve siirekli olmalidir.

e Performans degerlendirme sistemi tiim ¢alisanlarin katihmina olanak tanimalidur.

5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ile Calisan Performansi Arasindaki iliski

Glinlimiiz yOnetim anlayisinda calisanlarin performansma olduk¢a Onem verilmektedir.
Orgiitlerin hedeflerine ulasma derecesi calisan performansini etkileyen uygulamalarla belirlenmeye
calisilmaktadir. Calisan performansimi yiikseltmek amaciyla yapilan uygulamalar, orgiitlerde
yonetimden tiretime kadar bircok fark yaratmaktadir. (Dogan, 2016, s. 45).

Orgiitiin gahsanlara gelisim firsati sunmasi, ¢ok yonlii kariyer imkanlari saglamasi,
performanslarin tarafsiz ve esit sekilde degerlendirmesi ¢alisanlarin orgiite olan baghliklarmin ve
islerini yerine getirirken gosterdikleri performanslariin artmasina katki saglamaktadir (Hatipoglu vd.,
2019, s. 457). IKY uygulamalar1 ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin artirilmasinda ve motivasyonlarinin
yiikseltilmesinde etkili olmaktadir. Ozellikle egitim ve gelistirme gibi uygulamalar ile bilgi ve beceriler
gelistirilmekte, {icret ve 6diillendirme uygulamalari ile motivasyon yiikseltilmektedir (Li vd., 2019, s. 5).
Gelisimi igin firsatlar sunulan, kendine giiveni artan bilgi ve becerilerini isine yansitabilen bireyler daha
yliksek performans sergilemeye baslamaktadir (Subasgi, 2018, s. 36).

Asagida insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin her birinin ¢alisan performansi ile arasindaki
iligkiler kisaca agiklanmaktadir.

1. Insan Kaynaklar: Planlamast ile Calisan Performanst Arasindaki Iligki: Insan kaynaklari
planlamasinda isletme hedefleri gbz 6niinde bulundurularak maliyetlerden calisanlarin performansina
kadar her konu 6zenle diisiiniilmektedir. Orgiitlerin calisanlar igin insan kaynag1 planlamast yapmasi,
onlarin daha verimli bir sekilde performans gostermelerine katki saglamaktadir (Sehitoglu & Zehir, 2010,
s. 95).

2. Is Analizi ile Calisan Performans1 Arasindaki Iliski: Ts analizi, orgiitler i¢in en gerekli
uygulamalardandir. Bu uygulama, personel bulma ve se¢mede, personelin etkinligi, motivasyonu ve
verimliligi gibi performansia dair her faktorii etkilemektedir. s analizi dogru bir sekilde yapilmadig:
stirece igletmelerde calisan sorunlarini ve isletme ici sorunlart artirmaktadir (Tutar & Altindz, 2010, s.
101). Calisan performansindan bahsedebilmek igin dncelikle personelin tanimlanmais bir isle kars: karsiya
olmasi gerekmektedir. Is analizleri sayesinde is tanimlari yapilmakta ve ig gerekleri ortaya ¢tkmaktadir.
Bunlar isi yapabilecek yeterlilige ve yetkinlige sahip personelin tespit edilmesini saglayan araglardir.
Yapilan is ile personelin yetenek ve becerileri arasindaki uyum ne kadar fazla ise calisan performansi da
o kadar artmaktadir. Isletme kalitesi ve degeri de calisan performansi ile dogru orantii olarak
artmaktadir (Sehitoglu & Zehir, 2010, s. 95).

3. Insan Kaynag1 Bulma ve Se¢me ile Calisan Performansi1 Arasindaki Iliski: iK bulma ve secme
uygulamasi c¢alisanlara yonelik ilk uygulamalardandir. Calisanlar ise alimrken kendilerini
hazirladiklarindan farkli bir durumla karsilastiklarinda, motivasyon diisiikliigii yasamakta ve buna
bagh olarak performanslar1 diismektedir. Bu uygulama gerceklestirilirken calisanlarin is ile olan
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uyumuna dikkat edilmeli, yeterli 6zveri ile verimi saglayip saglayamayacag1 incelenmelidir (Ferecov,
2003, s. 75-76).

4. Egitim ve Gelistirme ile Caligan Performanst Arasindaki Iliski: Calisanlarin yaptig is ile ilgili
yeterli bilgiye sahip olmasi1 gerekmektedir. Bu durum ¢alisanlarin 6zgiivenini ve motivasyonunu olumlu
olarak etkilenmektedir. Calisanlarin kendini gelistirmek amaciyla aldig1 egitimler, igsbas1 veya is disinda
aldiklar1 egitimler performansinda artisa ortam hazirlamaktadir. Egitim her tiirlii gelisimi
hizlandirmakta ve gelecekte karsilasilabilecek sorunlarin etkisini azaltmaktadir. Egitim ve gelistirme,
calisan performansini iyilestirerek Orgiitsel performansi artirmak amaciyla gergeklestirilen bir
uygulamadir.

5. Performans Degerlendirme ile Calisan Performanst Arasindaki Iliski: Calisan performansini
belirleyebilmek icin performans degerlendirme uygulamasinin etkin bir sekilde kullanilmasi
gerekmektedir (Karcioglu & Oztiirk, 2009, s. 346). Performans degerlendirme yontemleri ve uygulanan
faaliyetler dikkatle secilmeli hem degerlendiriciler hem de degerlendirilenler icin acik ve net olmalidir.
Orgiitlerin kalitesini belirleyen ve rekabet ortaminda devamliligini saglayan performans degerlendirme
sonucunda, calisanlarla ilgili bilgi elde edilerek yoneticilerin bu bilgilerden yararlanmasma imkan
saglanmaktadir. Ayn1 zamanda calisanlara geri bildirimlerde bulunularak eksik yonlerin giderilmesine
yonelik egitim faaliyetleri yapilmasi ¢alisan performansinin iyilestirilmesine ve ¢alisanlarin kendilerini
gelistirmesine katki saglayacaktir. Bu nedenle performans degerlendirme uygulamasimn belirli
donemlerde yapilmasi 6nem arz etmektedir (Bilgin, 2001, s. 212).

6. Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi ile Calisan Performanst Arasmdaki Iliski: Calisana emeginin
karsihig1 olarak verilen {icret, ikramiye veya primler onun performansini etkilemektedir. Ucretler arttikga
calisanin performans: dogru orantili bir sekilde artmaktadir. Calisanlarin yiiksek emek sarf etmesi
sonucu yapilan ddiillendirmeler de performanslarinda artis saglamaktadir (Balta, 2007, s. 23-25).Ucret
yonetiminin hakkaniyetli olarak yapilmasi, ¢alisan motivasyonunu yiikseltmekte; dolayisiyla
calisanlarin performansini daha verimli hale getirmektedir. Calisanlarin ihtiyaglarina cevap verebilecek
ticret ve 6diil sisteminin olusturulmasi ¢alisanlarin performansini yiikseltmektedir (Bulut, 2004, ss. 4-5).

7. Kariyer Yonetimi ile Calisan Performanst Arasindaki Iliski: Calisanlarin kariyer yonetimi
orgiitler icin onemlidir. Caligsan agisindan gelecege dair planlarin, diisiincelerin ve isteklerin bilinmesi,
calisanlarin ihtiyaclarinin giderilmesini kolaylastirmaktadir (Tutar & Altinoz, 2010, ss. 203-205).
Calisanlarin gelecek kaygisi yasamadan isletmede giivence altinda olduklarimi hissetmeleri, motive
olmalarina ve performanslarinin artmasina ortam hazirlamaktadir.

% 8. Is Saglig1 ve Giivenligi ile Calisan Performanst Arasindaki Iliski: Calisma ortaminda verim
$  saglanmasimin en temel sarth giivenli bir is yeridir. Is saglig1 ve glivenligi, calisanlarin refahini etkileyen
;3 faktorler ve sartlar olarak ifade edilmektedir (Seyhan, 2015, s. 80). Meydana gelebilecek bir is kazas1 veya
§ ortaya ¢itkmasi muhtemel bir meslek hastaliginin olusturacag etki sadece ¢alisan agisindan degil, isletme
| 1:98 | acisindan da son derece 6nemlidir. Calisanin giivenliginin saglandiginin farkinda olmasi performansina

olumlu yonde etki etmektedir. Nitekim calisanlarin fiziksel, ruhsal, moral ve sosyal yonden tam iyilik
durumlariin saglanmamasi; kullanilan arag ve gereglerden ortaya cikabilecek tehlikelerin 6nlenmemesi
onda huzursuzluk, endise yaratmakta ve yeterli diizeyde verim saglanamamaktadir (Horozoglu, 2017,
s. 266).
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B. LITERATUR TARAMASI

Literatiirde, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve performans degerlendirme kavrami farkl
yonleriyle incelenmis ve incelenmeye devam edilmektedir. Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda caligan
performansi 6nem tasimakta, insan kaynaklar: yonetimine ise bu konuda 6nemli gorevler diismektedir.
Arastirmamizda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin c¢alisan performansmna etkileri
aragtirilmistir. Literatiir incelendiginde konu ile ilgili arastirmalarin azlig1 dikkat ¢ekmektedir. Bu
nedenle arastirmamizin bu alandaki boslugu doldurmasi ve literatiire katki saglamasi beklenmektedir.
Literatiirde genel olarak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin oOrgiit performansma etkisi
incelenmistir. Konumuzun literatiirdeki azlig1 sebebi ile calisan performansini etkileyen insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarinin 6rgiit performansini da etkiledigi ongortilerek genel bir literatiir incelemesi
yapilmuistir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve orgiit performanst kavrami ile ilgili yapilan
arastirmalar asagida siralanmstir.

Huselid (1995), Delery ve Doty (1996), Ngo vd. (1998), Akhtar vd. (2008) ve Cania (2014)insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini orgiitsel performans ile iliskilendirmisler ve IKY uygulamalarinin
orgiitsel performans tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasmiglardir.

Amin vd. (2014) ise alim, egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama, ¢alisan katilima, is
tanimi ve ticretlendirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalariin iiniversite performansi ile 6nemli bir
iliskisi oldugunu ortaya koymustur.

Caligkan (2010) galismasinda stratejik IKY uygulamalari ile 6rgiit performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu, bu iliskinin yoneticiler ve orgiitler icin insan kaynaklarina yapilan harcamalarin bir
maliyet degil; yatirim olarak degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Tiiren vd. (2013)'nin arastirma
sonuglarina gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletme performansimi dogrudan olumlu
yonde etkiledigi ortaya konmustur. Yildirim (2015)ingalismasma gore, kurumlarin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisini benimsemesi ve calisanlariyla olan iligkilerini gelistirmesi kurum
performansini arttirmaktadir. Kuzutiirk (2016),Tiirkiye genelinde bir arastirma yapmis ve sonug olarak
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel performansa olumlu etkilerinin oldugunu tespit
etmisgtir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ile ¢alisan performansini inceleyen arastirmalar ise
asagida siralanmstir.

Gelade ve Ivery (2003) gerceklestirdikleri calismadainsan kaynaklari uygulamalar1 ve is
performansi arasinda anlaml bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Jouda, Ahmad ve Dahleez (2016)
ise “insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile ¢alisan performans: arasindaki iligki pozitiftir” gortistinii
savunmuslardir. Khalaf (2017) arastirmasinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile is
performansinin iyilestirilmesi arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir.

Seymen (1995), aragtirmasinda IKY'nin performans degerlendirme siireci ile dogru orantili oldugu
sonucuna ulasmistir. Erko¢ (2009) stratejik insan kaynaklari yOnetiminin gelismislik diizeyi ile
calisanlarin performansi arasinda dogru orantili bir iligki tespit etmistir. Kaya ve Kesen, (2014) insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansi tizerindeki etkilerini ele almaktadir. Analiz sonuglarina
gore, bir isletme hedeflerine yalnizca ¢alisanlarin sergilemis oldugu performans kadar ulasabilmektedir.
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Ayrica isletmenin rekabette iistiinliik kurabilmesi i¢in de ¢alisanlarin yiiksek performansa sahip olmasi
gerektigi sonucuna varmislardir.

Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi ve performans arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar da asagida siralanmustir.

Boselie vd. (2003) calismalarinda IKY'nin performansa etkisinin, hastane ve yerel yonetim gibi
yliksek diizeyde kurumsallasmis sektorlerde, oteller gibi daha az kurumsallasmis bir sektore gore diisiik
oldugunu ortaya koymuslardir. Saif ve Sartawi (2013) caligmalarinda IKY uygulamalarinin performans
tizerinde etkisi oldugunu, Urdiin hastanelerinin etkili IKY uygulamalara sahip olmadigini ve
ticretlendirmenin bir ¢alisganin performans diizeyini artirmada en biiyiik etkiye sahip oldugunu tespit
etmislerdir. Canol ve Vardarhier (2017)in 06zel hastanelerde calisan personelin insan kaynaklar
uygulamalarindan performans degerlendirme sistemine duyduklari memnuniyetin arastirildig:
calismanin analiz sonuglarina gore; ¢alisanlarin genel olarak sistemden memnun olmadiklari, sistemi
eksik bulduklari, gelismeye agik yonlerinin bulundugu ortaya konmustur. Performans degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyetin sistemin etkin ¢alismast ile dogrudan iligkili oldugu vurgulanmastir.
Gile vd. (2018)'nin ¢aligmalarinin sonucuna gore IKY uygulamalar1 ve performans olgtimleri arasinda
yapilandirilmis bir iliski bulunmamaktadir. Bayar (2019)m Ankara’da bulunan o6zel saghk
kuruluslarinda gerceklestirdigi arastirma sonuglarina gore; ¢alisanlarin egitim yoniinden gelistirilmesi

ve motivasyonlarinin artirilmasinin performans diizeyini olumlu etkiledigi tespit edilmistir.

C. YONTEM

1. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yéntemi ve Olciim Araglar:

Arastirmada Kayseri'de bulunan 6zel hastanelerde, insan kaynaklari uygulamalarinin calisan
performansina etkisini ortaya ¢gikarmak {izere anket ¢alismasi uygulanmistir. Arastirma icin gerekli “Etik
Kurul Onay1”, Kayseri Universitesi'nden 29 sayili bagvuru numarasi ile 29.12.2020 tarihinde alinmustir.

Anket, konu ile ilgili kapsamli bir degerlendirme bulunmamas: sebebi ile literatiirde yer alan
konumuzlailgili aragtirmalarin daha 6nce gegerliligi ve glivenilirligi test edilmis anket sorular1 arasindan
elde edilmistir. Uc boliimden olusan anket soru formunun ilk boliimiinde IKY uygulamalarinin 6zel
hastanelerde ne kadar faaliyete gecirildigini tespit etmek amagh sorulara yer verilmistir. 1KY
uygulamalar1 6lgeginin; insan kaynaklar1 planlamas: ve is analizi (1,2,3,4,5,6), insan kaynag1 bulma ve
se¢cme (7,8,9,10,11), egitim ve gelistirme (12,13,14,15), performans degerlendirme ve kariyer yonetimi
(16,17,18,19,20, 21,22), {icret yonetimi ve 6diil sistemi (23,24,25,26,27), is saglig1 ve giivenligi (28,29,30)
olmak {izere alt1 alt boyutu bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde, ¢alisan performansi ile ilgili
sorulara yer verilmistir. Calisan performans: olgegi de gorev performans: (1,2,3,4,5,6) ve baglamsal
performans (7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18) olmak tizere iki boyuttan olusmaktadir.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari 6lgegi; Kuzutiirk (2016)'nin Scott, James ve Dean (1992),
Parnell vd. (2012), Chin-Ju Tsai, (2006), Guest vd. (2003) arastirmalarindan uyarladigi sorular ile Karakule
2020'nin gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis 36 maddelik anket sorularindan olusturulmustur. Calisan
performans: Olgegi ise; Sigler ve Pearson (2000)'m ¢alismalarinda kullandig1 12 maddelik, Campbell
(1987) tarafindan gelistirilen 16 maddelik ve Morgeson, Reider ve Campion (2005)'un g¢alismasinda
kullandig1 5 maddelik ¢calisan performansini 6l¢en anket sorularindan alinarak olusturulmustur. Anketin
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ilk iki boliimiinde 6lgeklendirme 1- Kesinlikle Katilmiyorum 5-Kesinlikle Katilryorum seklinde 5’1i Likert
Olgegine gore hazirlanmistir. Anketin iigiincii boliimiinde demografik sorulara yer verilmistir.

2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Kayseri’de bulunan ve arastirmaya katilmayi kabul eden dort ozel
hastanede calisan personel olusturmaktadir. Arastirma kolayda Ornekleme ile arastirmaya katilmay:
kabul eden; doktor, hemsire, yardimcr saghk personeli (Tibbi Sekreter, Tekniker, Teknisyen, Saglik
Memuru vb.), idari personel (Yonetici, Uzman, Memur) ve destek hizmet personeli (Giivenlik, Temizlikgi
vb.) olmak {iizere toplam 220 katilima ile calisma gergeklestirilmistir. Anketler fiziki ve online olarak
farkli birimlerde calisan, toplam 1500 kisiye ulastirilmis, yalnizca 234 kisiden geri doniis saglanmistir.
Bunlardan 14 tanesi uygun bulunmadig; i¢in calismaya dahil edilmemistir.

3. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin yalnizca Kayseri ilinde bulunun 4 06zel hastaneyi kapsamasi en biiyiik
stnirliliklarimizdandir. Konunun Kayseri ilinde bulunan tiim 6zel hastaneleri kapsamamasi ve aragtirma
doneminde yasanan Covid-19 salgini nedeniyle personelin is yiikiiniin artmasi anketlere katilimi
oldukga azaltmistir. Anket ¢calismasinin fiziki olmasinin yaninda dijital ortama aktarilmasi cevaplanmasi
icin kolaylik saglasa da calisanlar tarafindan salgmin etkileri nedeni ile yasanan yogunluk dolayisiyla
katilim oranini azaltmistir.

4. Arastirma Hipotezleri ve Modeli

Arastirmada insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan performansina etkisinin tespit etmek amaciyla
1 ana hipotez ve buna bagli olusturulmus 12 alt hipotez bulunmaktadir. Bu hipotezler asagida
siralanmigtir:

H, : Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmnin galisan performansi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H,,: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan planlama ve is analizinin gorev performansi

tizerinde anlaml: bir etkisi vardir.

H,p: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan insan kaynagi bulma ve se¢gmenin gorev

performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H,.: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan egitim ve gelistirmenin gorev performansi
uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H;q: Insan kaynaklari yénetimi uygulamalarindan performans degerlendirme ve kariyer

yOnetiminin gorev performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H;e: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan iicret yonetimi ve 6diillendirmenin gorev
performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hyf: Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarindan is sagligi ve giivenliginin gorev performansi
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

ERCIYES AKADEMI
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H,g: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan planlama ve is analizinin baglamsal performans
tizerinde anlamli bir etkisi vardar.

Hyp,: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan insan kaynagi bulma ve se¢gmenin baglamsal
performans tizerinde anlamh bir etkisi vardir.

Hy;: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan egitim ve gelisimin baglamsal performans
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hy;: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan performans degerlendirme ve kariyer
yOnetiminin baglamsal performans {izerinde anlaml bir etkisi vardir.

H,y: Insan kaynaklari1 ydnetimi uygulamalarindan iicret yonetimi ve ddiillendirmenin baglamsal
performans iizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Him: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan is saghgi ve giivenliginin baglamsal
performans iizerinde anlaml bir etkisi vardur.

Arastirma modeli asagidaki gibi olusturulmustur.

Sekil 1: Arastirma Modeli
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5. Aragtirma Verilerinin Analiz Yéntemleri

Anketler toplandiktan sonra elde edilen veriler paket program araciligiyla arastirmanin amacina
uygun olarak analiz edilmistir.

Olgeklerin yap1 gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek icin faktor analizi teknigi kullamlmis,
verilerin faktor analizi igin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlet kiiresellik
(sphericity) testiyle incelenmis, oOlgeklerin giivenilirlik analizi yapilmistir. Daha sonra sirasi ile
katilmcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin frekans analizi yapilmis, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ve calisan performansi ile ilgili onermelere ¢alisanlarin katilma durumlar: ortalama,
standart sapma, frekans ve ytizde dagilimi gibi betimleyici istatistiklerle incelenmistir. Hipotezlerin test
edilmesi i¢in uygulanacak analizin segiminde; verilerin normal dagilima uygunlugu normallik testi ile
incelenmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi {izerindeki etkisini
incelemek igin “calisan performansi” nin alt boyutlar1 “gorev performansi” ve “baglamsal performans”
bagimli degisken, “Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1” nin alt boyutlar: olan “planlama ve is
analizi”, “IK bulma ve segme”, “egitim ve gelistirme”, “performans degerlendirme ve kariyer yonetimi”,
“licret ve odiillendirme” ve “is saghg1 ve giivenligi” ise bagimsiz degiskenler olarak kabul edilmis ve
aralarinda iligki olup olmadigy, olan iliskinin giiciinii incelemek igin pearson korelasyon analizi; bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisini gormek igin ise regresyon analizi yapilmaistir.

Arastirmada kullanilan olgekler, gegerliligi ve giivenilirligi onaylanmis ve baska arastirmacilar
tarafindan da kullanilmis 6lgeklerden uyarlanmistir. Fakat bu 6lgeklerin fakli bir 6rneklemde farkl: bir
kiiltiirde kullanilmasi nedeniyle faktor analizi yapilmasi ve olusan faktorlerin gecerlilik ve
giivenilirliklerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmayan bir
aragtirmanin analiz sonuglarmi tablolastirmak, bu arastirmayla ilgili yorum yapmak, daha once
olusturulmus olan hipotezleri kabul etmek veya reddetmek saglikli bir sonuca ulasmay1 engelleyecektir
(Sencan, 2005, s. 1).

D.BULGULAR

1. insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalar1 ve Calisan Performansi Olceklerinin Faktor Analizi
Sonuglar1

Aragtirmada kullanilan olgeklerin faktor analizine uygun olup olmadigmi anlamak amaciyla
oncelikle KMO ve Bartlett testi yapilmistir. KMO testi 6l¢tim sonucunun KMO > 0,50, Bartlett kiiresellik

testi sonucunun da istatistiksel olarak p < 0,05 anlaml1 olmas: gerekmektedir. IE
:
Tablol. [KY Uygulamalar: ve Calisan Performansi Olceklerinin KMO ve Barlett Testi Sonuclart é
IKY Uygulamalari  Calisan Performansi g
[Sa)
Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi 6l¢tim
.. ,946 ,935 | 1703 |
analizi
Bartlett Ki k A . hi-
L tokare (Approx G o704 3176,840
kiiresellik testi Square)
Serbestlik derecesi (df) 435 153

Onem (Sig.) ,000 ,000
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Tablo 1’ de goriildiigii gibi elde ettigimiz KMO degeri IKY uygulamalar 6lcegi igin 0,946, galisan
performans: Olgegi icinse 0,935 olarak tespit edilmistir. Bu degerlerin > 0,50 olmasindan dolay1 iyi bir
orneklem biiyiikliigiine ulasildig: ifade edilebilmektedir. Bartlett’s testinin her iki Olgekte de anlamh
¢itkmasi 6nem Kkatsayisinin 000 <0,05 ise ifadelerin birbirleriyle tutarli ve degiskenler arasinda iligki
oldugunu gostermektedir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktor analizine uygun oldugu tespit edilmis, iki 6lcege ait faktor
analiz sonuglar1 Tablo 2 ve Tablo 3'te sunulmustur.
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Tablo 2. IKY Uygulamalar: Olgegi Faktor Analizi Sonuglari
Faktor1 Faktor2  Faktor3  Faktor4  Faktor  Faktor
5 6

Performans D. ve Kariyer Y. 5.20 ;711

Performans D. ve Kariyer Y. S.21 ,693

Performans D. ve Kariyer Y. S.22 ,675

Performans D. ve Kariyer Y. S.19 ,663

Performans D. ve Kariyer Y. S.16 ,653

Performans D. ve Kariyer Y. 5.17 ,610

Performans D. ve Kariyer Y. S.18 ,605

Egitim ve Gelistirme S.15 717

Egitim ve Gelistirme S.12 ,714

Egitim ve Gelistirme S.13 ,702

Egitim ve Gelistirme S.14 ,696

Ucret ve Odiillendirme S.23 ,839

Ucret ve Odiillendirme S.24 ,818

Ucret ve Odiillendirme S.25 ,655

Ucret ve Odiillendirme S.26 ,601

Ucret ve Odiillendirme S.27 476

Planlama ve Is Analizi S.1 ,734
Planlama ve Is Analizi S.6 ,676
Planlama ve Is Analizi S.5 ,617
Planlama ve Is Analizi S.3 ,571
Planlama ve Is Analizi S.4 ,534
Planlama ve Is Analizi S.2 ,463

is Saglig1 ve Giivenligi S.29 ,819

is Saglig1 ve Giivenligi S.28 ,800

is Saglig1 ve Giivenligi S.30 ,787

IK Bulma ve Secme S.8 ,670

IK Bulma ve Secme S.9 ,631
iK Bulma ve Se¢me S.7 ,629
IK Bulma ve Se¢me S.10 ,499

ERCIYES AKADEMI
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Toplam Agiklanan Varyans Degeri 76,928

Faktor analizi sonuglarina gore planlama ve is analizi ile performans degerlendirme ve kariyer
yonetimi boyutlar1 tek faktorde birlestirilmis, 11. madde ilgili faktore atanmadig igin Olgekten
cikarilmigtir. Diger faktor yiikleri beklendigi gibi ayrilmas, literatiirde kabul goren 0,3 degerinden ytiksek
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oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar gz dniine alindiginda IKY uygulamalarinin alt1 alt boyuttan olustugu
ifade edilebilmektedir. IKY uygulamalari 6lgeginden olusan alt1 boyutun agiklanan varyansi %79,194 tiir.
Tablo 3. Calisan Performans: Olcegi Faktor Analizi Sonuglar:

Olgekler Faktor 1 Faktor 2
Gorev Performansi S.2 ,906

Gorev Performansi S.3 ,904

Gorev Performansi S.4 ,874

Gorev Performansi S.1 ,844

Gorev Performansi S.5 ,787

Gorev Performansi S.6 ,705

Baglamsal Performans S.13 ,758
Baglamsal Performans S.11 ,674
Baglamsal Performans S.14 ,659
Baglamsal Performans S.16 ,659
Baglamsal Performans S.18 ,626
Baglamsal Performans S.10 ,609
Baglamsal Performans S.15 ,588
Baglamsal Performans S.12 ,506
Baglamsal Performans S.17 ,488
Baglamsal Performans S.7 411
Baglamsal Performans S.8 ,403
Baglamsal Performans S.9 ,365
Toplam Agiklanan Varyans Degeri 65,160

Tablo 3’te goriildiigii gibi ¢alisan performansina ait faktor yiikleri beklendigi gibi ayrilmis ve faktor
analizi sonuglar1 tatminkar seviyede ¢ikmistir. Analiz sonuglarina gore ¢alisan performansi 6lgeginin iki
alt boyuttu bulunmaktadir. Calisan performans: 6lgeginin iki alt boyutunun agiklanan varyansi ise
65,160't1r.

2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ve Calisan Performans1 Olceklerinin Giivenilirlik
Analizi Sonuglar1

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagli olarak her iki olgek ve alt boyutlarinin ig
tutarliliklar: tiim anket sorular1 analize dahil edilerek hesaplanmis, sonuglar Tablo 4’te sunulmustur.

ERCIYES AKADEMI
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Tablo 4. IKY Uygulamalar: Olgegi ve Calisan Performanst Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi ,969 29
Planlama ve is Analizi Olcegi ,896 6
iK Bulma ve Se¢me Olcegi ,863 4
Egitim ve Geligtirme Olcegi ,919 4
Performans D. ve Kariyer Y. Olcegi ,943 7
Ucret ve Odiillendirme Sistemi Olcegi ,902 5
is Saglig1 ve Giivenligi Olcegi ,934 3
Calisan Performansi Olgegi ,949 18
Gorev Performansi Olcegi ,943 6
Baglamsal Performans Olcegi ,916 12

Tablo 4 incelendiginde Cronbach’s Alpha katsayilarinin IKY uygulamalari 8lgegi icin 0,970, alisan
performansi dlgegi icin 0,949 oldugu goriilmektedir. IKY uygulamalarinin alt boyutunu olusturan
planlama ve is analizi, IK bulma ve segme &lgekleri 0,850'in iizerinde; egitim ve gelisim, performans
degerlendirme ve kariyer yonetimi, iicret ve ddiillendirme, is saghig1 ve giivenligi 6lgekleri ise 0,900"tin
tizerindedir. Calisan performans: dlgeginin alt boyutlarini olusturan goérev performansi olgegi 0,950,
baglamsal performans 6lgegi ise 0,882 olarak tespit edilmistir. Ttim degiskenlerin literatiirde kabul goren
0,70’in iistiinde oldugu tablolardan anlagilmaktadir. Bu da anketimizde yer alan tiim degiskenlerin igsel
tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

3. Aragtirma Kapsamindaki Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmada uygulanan anketin tiglincii boliimiinde katilimailarin cinsiyeti, egitim durumu,
kurumda calisma siiresi ve calistiklar1 pozisyonlar ile ilgili demografik bilgilerden olusan sorular yer
almaktadir. Katilimalarin demografik degiskenlere gore dagilimlarma iliskin frekans ve ytizdeler
asagidaki tablolarda verilmistir.

Calisanlarin cinsiyet dagilimina iligskin bilgiler Tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 5. Katilimcilarin Cinsiyet Kriterlerine Gére Dagilimi

Cinsiyet Frekans Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 121 55 55

Erkek 99 45 100
Toplam 220 100

Cinsiyet kriteri icin olusturulan frekans tablosuna gore katihmcilardan kadin calisanlarin sayisi
erkek calisanlara gore daha fazladir. Kadin calisan orami %55 iken, erkek calisan oranmi % 45'dir.
Kurumda, farkli birimlerde ¢alisanlara anket yapildig: diisiiniilecek olursa kadin ve erkekler arasinda
biiytiik bir fark olmadig1 gbzlemlenmistir.

RCIYES AKADEMI
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Katiimcailarin egitim durumlarina gore dagilimina iliskin bilgiler Tablo 6’da sunulmustur.
Tablo 6. Katilumcilarin Egitim Durumu Kriterlerine Gore Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 115 52,3 52,3
Universite 88 40 92,3
Yiiksek Lisans 13 5,9 98,2
Doktora 4 1,8 100
Toplam 220 100

Tablo 6 incelendiginde c¢alisanlarin %92,3 ile biiyiik bir boliimii lise ve {iniversite mezunu iken
yliksek lisans ve doktora 6grenimi almis kisilerin %7,7 oldugu goriilmektedir.

Katilimailarin kurumdaki pozisyonlarina gore dagilimina iliskin bilgiler Tablo 7’de sunulmustur.
Tablo 7. Katilimcilarin Pozisyon Kriterlerine Gore Dagilimi

Pozisyon Frekans Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Doktor 11 5 5
Hemsire 70 31,8 36,8
Yardimci Saglik Personeli 67 30,5 67,3

Idari Personel 37 16,8 84,1
Destek Hizmet Personeli 35 15,9 100
Toplam 220 100

Tablo 7 incelendiginde, katilimcilarin biiyiik bir oraninin (%31,8) kurumlarda hemsire, %30,5"inin
yardimci saglik personeli, %16,8’inin idari birimlerde gorev aldigi, %15,9'unun destek hizmet personeli
oldugu ve en diisiik oran1 %5 ile doktorlarin olusturdugu gozlenmektedir.

Calisanlarin, kurumlardaki ¢alisma siireleri hakkindaki bilgiler Tablo 8’ desunulmustur.

Tablo 8. Katilimcilarin Calisma Siiresi Kriterlerine Gore Dagilim

Caligsma Siiresi Frekans Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-1Yil 38 17,3 17,3
1-3 Y1l 57 25,9 43,2
3-5 Y1l 45 20,5 63,6

5 5-10 Yil 47 21,4 85

=3} o

2 10 Y1l ve Uzeri 33 15 100

N

w  Toplam 220 100

=

)

&

Katiimailarin bulunduklar: kurumdaki ¢alisma siireleri igin olusturulan frekans tablosuna gore,
1 1708 | katilimalarm %25,9 ‘u 1-3 yil arasi caligma siiresine sahiptir. 10 y1l ve tizeri calisma siiresine sahip
katilimcilarin oran %15’dir. Katilimcilarin %17,3 oraninda 0-1 y1l, %20,5 oraninda 3-5 y1l, %21,4 oraninda
ise 5-10 yil calisma stiresine sahip oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle, isgiicii devrinin orta
diizeyde olduguna dair bir sonug ¢ikarilabilmektedir.



Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalarinn Calisan Performansina Etkisi: Kayseri’de Bulunan Ozel Hastanelerde Bir Aragtirma

4. Arastirmaya Katilan Calisanlarin insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari ve Calisan
Performans1 Maddelerine Katilim Diizeyleri

Aragtirmaya katilan galisanlarin IKY uygulamalari maddelerine katilm orani 3,31 olarak
hesaplanmaktadir. Olgekten elde edilen puanlar incelendiginde calisanlar, planlama ve is analizi 6lgegi
“Kurumumla ilgili alinacak kararlarda katilimimiz saglanir.” ifadesine 2,88 ortalama ile (3,31) altinda bir
katihm saglanmistir. Performans degerlendirme ve kariyer yonetimi ile iicret ve oOdiillendirme
Olceklerinin tiim maddelerine katilim orani ortalamanin altinda kalmistir. Elde edilen sonuglara gore
calisanlar bu maddelerin kurumlarinda yeterince uygulanmadigini belirtmislerdir.

Planlama ve is analizi 6lgegi “Isim ile ilgili gorevler agik bir sekilde tanimlanmistir” ifadesi 3,69
ortalama ile, IK bulma ve secme olcegi “ Ise alimlarda uygulanan miilakat stireci sirketin kurumsal
kiiltiiriine uygundur” ifadesi 3,59 ortalama ile, “Ihtiyaclar dogrultusunda bos pozisyonlar igin sirket ii
calisanlar oncelikli olarak tercih edilir” ifadesi 3,64 ortalama ile, egitim ve gelistirme olgegi “Ise
baglayanlar icin gerekli egitimler verilir” ifadesi 3,80 ortalama ile, “Kurumumun hedeflerine yonelik
detayli egitim programlari ve politikalari mevcuttur” ifadesi 3,63 ortalama ile “Verilen egitimler
sonucunda gorevimi daha iyi ve istekli yaparim” ifadesi 3,72 ortalama ile “Kurumumda egitim
programlarinin amaglarma ulasip ulasmadig1 degerlendirilir” ifadesi 3,56 ortalama ile “Kurumumda is
giivenligi ile ilgili konulara oldukca 6nem verilir” ifadesi 3,59ortalama ile “Is giivenligi ile ilgili alinan
kararlar bana giiven verir” ifadesi 3,62 ortalama ile, “Kurumumda is giivenligi hakkinda gerekli
bilgilendirmeler ve uygulamalar gergeklestirilir” ifadesi 3,60 ortalama ile yiiksek katilim saglanmuistir.
Olgekte yer alan diger ifadeler ise ortalama olarak 3,31-3,50 arasinda degismektedir. Bu sonuglardan
hareketle IK bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme ile is saghg1 ve giivenligi uygulamalariin kurumlarda
etkili bir sekilde uygulandig1 kanaatine ulasilabilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, calisan performansi maddelerine katihm oranmi 4,16 olarak
hesaplanmaktadir. Olgekten elde edilen puanlar incelendiginde gorev performansi dlgegine ait tiim
ifadeler ortalamanin {izerinde (4,43 — 4,22) bir deger almistir. Baglamsal performans &lgegine ait “Ilave
gorevler i¢in goniilliiyiim” ifadesi 3,71, “Uygun is siireglerini takip ederim ve resmi olmayan, kisa
yollardan ka¢mirim” ifadesi 4,15, “Yoneticilerimin aldig1 kararlar1 savunurum” ifadesi 3,68, “Kendimi
calistigim isletmenin 6nemli bir ¢alisami olarak goriiyorum” ifadesi 3,77, “Isimle ilgili bir problemi
¢ozmek igin inisiyatif alirim” ifadesi 3,96 ile genel ortalamanin altinda kaldig1 gozlemlenmektedir.
Baglamsal performans Olcegine ait diger yedi ifade ortalama olarak 4,36—4,17 arasinda degisim
gostermektedir. Bu sonuglar 1s181inda calisanlarin gérev performansinin baglamsal performansa oranla
daha yiiksek oldugu kanaatine ulasilabilmektedir.

5. Normallik Testi Sonuglar

Istatistik calismalarinda en yaygin kullanilan dagilim normal dagilimdir. Normal dagilim
simetriktir. Veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigi, basiklik (kurtosis) ve garpiklik (skewness)
Olctileri ile gozlemlenmektedir. Arastirma verilerinin normallik testi sonuglar1 Tablo 9’da sunulmustur.

ERCIYES AKADEMI
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Tablo 9. Verilerin Normallik Testi Sonucu

Istatistik Standart Hata

Gorev Performansi Ortalama ,1868 ,01149
%95 Giiven Aralig1 Alt Simir ,1642

Ust Sinir ,2095
%5 Ayiklanmis Ortalama ,1736
Ortanca ,1761
Varyans ,029
Std. Sapma ,17049
Minumum ,00
Maksimum ,70
Ceyrekler Degerler Genisligi ,30
Carpiklik ,700 ,164
Basiklik ,215 ,327
Baglamsal Performans Ortalama ,2571 ,00968
%95 Giiven Aralig: Alt Sinir ,2380

Ust Sinir ,2761
%5 Ayiklanmis Ortalama ,2537
Ortanca ,2825
Varyans ,021
Std. Sapma ,14351
Minumum ,00
Maksimum ,70
Ceyrekler Degerler Genisligi ,16
Carpiklik ,039 ,164
Basiklik ,158 ,327
Calisan Performansi Ortalama ,2380 ,00968
%95 Giiven Aralig: Alt Sinir ,2190

Ust Sinir ,2571
%5 Ayiklanmis Ortalama ,2331
Ortanca ,2566
Varyans ,021
Std. Sapma ,14341
Minumum ,00
Maksimum ,70
Ceyrekler Degerler Genisligi ,18
Carpiklik ,302 ,164
Basiklik ,295 ,327
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Normallik testi sonuglarina iliskin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda; gorev
performansi bagiml degiskeni ile ilgili ifadelerin beklenen aralikta (+,700 ve + ,215) olup carpiklik ve
basiklik gostermedigi, baglamsal performans bagiml degiskeni ile ilgili ifadelerin de beklenen aralikta
(+,039 ve +,158) olup carpiklik ve basiklik gostermedigi anlasilmistir. Genel olarak degerlendirildiginde
calisan performansi bagimlh degiskenine ait ifadelerin beklenen aralikta (+ ,302 ve + ,295) oldugu,
carpiklik ve basiklik gostermedigi, verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.

6. Korelasyon Analizi Sonug¢lar

Aragtirmada IKY uygulamalar alti alt boyutunun, galisan performansinin ise iki alt boyutunun
karsilikli iligkilerinin test edildigi korelasyon analizi, ortalama ve standart sapma sonuglar1 Tablo 10’da
sunulmustur.

Tablo 10. Boyutlar Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart

S £ S5 2
E 2 £ = E 7 £
S g % FE E 5 5 &
= ® = o% 3 © £ 5
5]
> S 0O 25 3 2 £ =
© o v g = i o ) S
£ E - £ ¢ 0B & i
< = = 5 2 - Y > <
c m ] P/ o] (] 8 —
S v 35D £ & 3 N :Q ity
[a® = m [N/ ) oy Q m
Planlama ve Is Analizi 1
IK Bulma ve Secme 787 1
Egitim ve Gelistirme S731% ) 741% 1
Performans D. ve T72% 787 736 1
Kariyer Yonetimi.
Ucret ve Odiillendirme ,641%%  675%* 528 676 1
i§ Saglig1 ve Glivenligi ,615%*%  626%*  623*%  581** 625% 1
Gorev Performansi ,392%%  422%*  5471**  352** 107 ,280%* 1
Baglamsal Performans ,570%  551*  613** 514** 301**  ,329** [)772% 1
Ortalama 3,356 3,387 3,681 3,177 2,884 3,607 4,328 4,090
Standart Sapma ,9421 ,9123  ,9441 1,0386 11,1042 ,9992 ,7787  ,6585

**, Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 10’da yer alan korelasyon degerleri incelendiginde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda
en yiiksek anlamli iligkinin ,609 degeri baglamsal performans ile egitim ve gelisim arasinda oldugu en
diisiik iligkinin ise ,275 degeri ile gorev performansi ve is saghg1 ve giivenligi arasinda oldugu tespit
edilmistir. Ayrica gorev performansi ile ticret ve odiillendirme arasinda anlamli bir iligki olmadig:

sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 11. iKY Uygulamalar: ve Calisan Performans: Korelasyon Analizi Sonuglar:

Ortalama Standart Sapma IKY Calisan
Uygulamalar: Performanst
IKY Uygulamalari 3,32 ,8579 1
Calisan Performansi 4,16 ,6603 ,533" 1

**. Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ¢alisan performans: arasindaki iliskiye
bakildiginda 0,533 katsayis1 oraninda anlamh bir iliski bulunmaktadir. Buna gore kurumlarda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ile ¢alisan performans:i arasinda anlamli pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

7. Regresyon Analizi Sonuglar

IKY uygulamalari alt boyutlari; planlama ve is analizi, IK bulma ve secme, egitim ve gelisim,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, iicret ve odiillendirme, is saghg1 ve giivenliginin
calisanlarin gorev performansina etkisinin ¢oklu regresyon analizi sonuglari1 Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12. [KY Uygulamalar: Boyutlarinin Gérev Performansina Etkisinin Incelendigi Coklu Regresyon Analizi

Sonuclar

Model 1 B Standart p VIF Durbin-
Hata t Watson

Sabit ,189 13,970 ,000 1,937

Planlama ve i§ Analizi ,079 ,084 ,779 ,A437 3,446

IK Bulma ve Se¢me ,255 ,091 2,391 ,018 3,822

Egitim ve Gelistirme ,520 ,078 5,527 ,000 2,968

Performans D. ve Kariyer Y. -,052 ,078 -,503 ,616 3,631

Ucret ve Odiillendirme -,356 ,059 -4,238  ,000 2,357

i§ Saglig ve Giivenligi ,000 ,062 ,002 ,998 2,090

F=20,311 R?=0,346 R=0,603 p= 0,00 p<0,05 n =220

Bagiml degisken: Gorev Performansi

IKY uygulamalari alt boyutlari; planlama ve is analizi, IK bulma ve secme, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, ticret ve Odiillendirme, is saghg1 ve giivenligi,

ERCIYES AKADEMI

caliganlarin gorev performansinda meydana gelen degisimin %34,6’sim1 ( R?=0,346) agiklamaktadr.
| 1712 | Analiz sonuglara gore Durbin-Watson degeri 1,937, VIF degerleri ise 2,090-3,882 arasinda degisiklik
gostermektedir. Arastirmadan elde edilen bu degerlerin literatiirde kabul edilen degerler arasinda
oldugu goriilmiistiir

Hesaplanan katsayilar incelendiginde IK bulma ve secme (p = 0,018 < 0,05), egitim ve gelistirme
(p = 0,000 <0,05), iicret ve odiillendirme (p =0,001<p:0,05) boyutlarinin istatistiksel olarak calisanlarin
gorev performansi iizerinde anlamli bir etkisi bulundugu anlasilmaktadir. Ancak planlama ve is analizi,
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performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, is saghg1 ve giivenligi boyutlar1 agisindan istatistiksel
olarak anlamli herhangi bir etkiye rastlanmamustir. DolayisitylaHy,, , Hy , H14 hipotezleri kabul edilirken,
HyqH,cHy hipotezleri ise rededilmektedir.

IKY uygulamalari alt boyutlari; planlama ve is analizi, IK bulma ve secme, egitim ve gelisim,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, {icret ve odiillendirme, is saghgi ve giivenliginin
calisanlarin baglamsal performansina etkisinin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 13" te
sunulmusgtur.

Tablo 13. [KY Uygulamalar: Boyutlarmin Baglamsal Performansa Etkisinin Incelendigi Coklu Regresyon
Analizi Sonuclar

Model 2 B Standart 14 VIF Durbin-
Hata t Watson

Sabit ,149 16,339 000 1,753

Planlama ve i§ Analizi ,280 ,066 2,951 ,004 3,446

IK Bulma ve Se¢me ,201 ,072 2,011 ,046 3,822

Egitim ve Gelistirme 412 ,061 4,674 ,000 2,968

Performans D.ve Kariyer Y. ,030 ,062 ,304 ,761 3,631

Ucret ve Odiillendirme -164 ,047 2,093 038 2,357

is Saglig1 ve Giivenligi -, 141 ,049 -1,904  ,058 2,090

F=28,194 R?>=0,427 R = 0,665 p = 0,00 p <0,05 n=220
Bagimli degisken: Baglamsal Performans

IKY uygulamalar alt boyutlari; planlama ve is analizi, IK bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, ticret ve Odiillendirme, is saghg1 ve giivenligi,
caliganlarin baglamsal performansinda meydana gelen degisimin %42,7’sini ( R?=0,427) agiklamaktadur.
Analiz sonuglara gore Durbin-Watson degeri 1,753, VIF degerleri ise 2,090-3,882 arasinda degisiklik
gostermektedir. Arastirmadan elde edilen bu degerlerin literatiirde kabul edilen degerler arasinda
oldugu goriilmiistiir.

Hesaplanan katsayilar incelendiginde planlama ve is analizi (p = 0,004 < 0,05), IK bulma ve se¢cme
(p = 0,046 < 0,05 ), egitim ve gelistirme (p = 0,000 < 0,05), ticret ve d6diillendirme (p = 0,038 <0,05)
boyutlarinin istatistiksel olarak calisanlarin baglamsal performans: {iizerinde anlamli bir etkisi
bulundugu anlasilmaktadir. Ancak performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, is saghgi ve
guvenligi boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkiye rastlanamamuistir.
Dolayisiyla Hyf,Hyg, Hyp, Hyshipotezleri kabul edilmekte, Hy, H;; hipotezleri ise rededilmektedir.
Biitiinciil bir degerlendirme olarak IKY uygulamalarimin galisan performansina etkisinin basit regresyon
analizi sonugclari Tablo 14" te sunulmustur,
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Tablo 14. IKY Uygulamalarmin Calisan Performansina Etkisinin Incelendigi Basit Regresyon Analizi Sonuglar:

Model 3 B Standart p VIF Durbin-

Hata t Watson
Sabit ,151 18,565 ,000 1,659
IKY Uygulamalan ,533 ,044 9,306 ,000 1,000

F = 86,596 R?=0,284 R =0,533 p = 0,00 p <0,05 n =220
Bagiml degisken: Calisan Performansi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansina etkisinin arastirildig1 regresyon
analizi sonucunda IKY uygulamalari, calisan performansinda meydana gelen degisimin %28,4’tinii (R?
= 0,284) agiklamaktadir. Analiz sonuglara gore Durbin-Watson degeri 1,659, VIF degerlerinin ise 1,000
oldugu tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen bu degerlerin literatiirde kabul edilen degerler
arasinda oldugu goriilmiistiir.

Hesaplanan katsay1 incelendiginde p = 0,000 <0,05 istatistiksel olarak insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin ¢alisan performans: iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla"Hy: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir
etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Sonug

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ne kadar etkin oldugunun degerlendirilmesinde en
temel kaynak calisanlardir. Orgiitler her ne kadar IKY uygulamalarinin etkili oldugunu ifade etse de
uygulamalar calisanlar tarafindan hissedilmediginde bu uygulamalarin calisanlarin performansina
yansimasl beklenemez. Bu arastirmanin amaci, Kayseri'de bulunan 6zel hastanelerde insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performansina anlaml bir etkisi olup olmadiginin tespit edilmesidir.
Bu kapsamda, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin (planlama ve is analizi, insan kaynagi bulma
ve secme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve kariyer yonetimi, {icret ve ddiillendirme, is
saglig1 ve gilivenligi), calisan performans: (gorev performansi, baglamsal performans) tizerine etkileri
incelenerek degerlendirilmeye calisilmistir. Arastirmada veri toplamak amaci ile anket yontemi
kullanilmigtir. Bu anketler Kayseri ilinde bulunan doért ayr1 6zel hastanede kolayda 6rnekleme yolu ile
secilen saglik calisanlarina uygulanmstir.

= Calismada, tanumlayici istatistikleri elde etmek amaciyla frekans analizi, 6lgek boyutlar1 ve
é glivenilirliginin test edilmesi amaci ile faktor ve giivenilirlik analizleri daha sonrasinda hipotezleri test
E etmek amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Aragtirmanin hipotezleri regresyon
% analizi yoluyla test edilip yorumlanmistir. Yapilan analizler sonucunda on {i¢ hipotezin sekizi kabul
H edilmis, diger bes hipotez ise reddedilmistir. Elde edilen sonuglar paylasilmis ve yorumlanmustir.
11714 | Kabul edilen hipotezler incelendiginde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan insan

kaynagi bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, ticret ve Odiillendirme boyutlarinin hem gorev
performansi hem de baglamsal performans tizerinde anlamli bir etkisi bulundugu anlasilmaktadir. Bu
da bizlere insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan IK bulma ve segme, egitim ve gelistirme, iicret
ve odiillendirmenin 6nemini ve kurumlarda etkin bir sekilde uygulandig: kanaatini olusturmaktadar.
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Ote yandan planlama ve is analizi uygulamalarinin da calisanlarin baglamsal performansina anlamli bir
etkisi oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan planlama ve is analizinin galiganlarin gorev
performansina anlaml bir etkisi olmadig1 gortilmiistiir. Fakat ¢alisanlarin i tanimlar1 ve is gerekleri, is
analizleri ile belirlenmektedir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin ne kadar gercegi yansittig1 tartisilmasi
gereken bir konudur. Ote yandan performans degerlendirme ve kariyer yonetimi ile is saghgi ve
givenligi uygulamalarmin gorev ve baglamsal performans iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig:
tespit edilmistir.

Calismamizda gelistirilen hipotezlerin 8 tanesinin kabul edilmesi ve diger hipotezlerin
reddedilmesi gosteriyor ki, kurumlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 ¢alisanlarna daha
anlagilir bir sekilde aktarmas: gerekmektedir. Kurum beklentilerini agik bir sekilde calisanlarla
paylasmali ve bu paylasimlarin geri doniistiniin nasil oldugunun takibi yapilmali, performans artirici
faaliyetlerde bulunulmalidir. Kurumuna giivenmeyen, kendini kurumun bir parcas: gibi hissetmeyen
calisanlarin hem kendi performanslarimi hem de kurum performansini olumsuz yoénde etkilemesi
muhtemeldir.

Arastirma sonuclarindan hareketle genel olarak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
calisan performansi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu, uygulamalara tek tek bakildiginda ise baz1
uygulamalarda bu etkinin goriilmedigi ifade edilebilir.

Etik Kurul Izni
Bu calisma i¢in etik kurul izni Kayseri Universitesi Etik Kurulu'nun 29.12.2020 tarih 29 nolu karari ile

alinmastir.

Katki Oran1 Beyam
Yazarlar makaleye esit oranda katki saglamistir.

Cikar Catismasi Beyani
Makale yazarlar1 arasinda herhangi bir ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir
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