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OZET: Isletmelerde yiiriitiilen biitiin faaliyetlerin temelinde insan faktorii vardir ve
bu faktorlerin iyi yonetilmesi isletmenin basarisinda dnemli bir etkendir. Bu ¢aligma
kapsaminda isletmelerde insan kaynaklar1 (IK) uygulamalar1; personel segim siireci,
performans degerleme, is zenginlestirme, is basitlestirme, is rotasyonu ve is
genigletme olarak ele alinmistir. Diger taraftan igletme faaliyetlerinin sonuglarini
gorerek, onceden belirlenmis amaglara ulasilip ulasilmadigina bakarlar ve bu
baglamda isletmenin dis cevresiyle ilgili olan pazar performansinin degerlen-
dirilmesi 6nemlidir. Bu c¢alismada isletmelerin pazar performans1 ile IK
uygulamalar1 arasindaki iliski Tiirkiye’de faaliyet gosteren igletmeler kapsaminda
aragtirilmaktadir. Arastirma sonuglarina gore 6zellikle is zenginlestirme ve personel
secim siirecinin etkinliginin isletmelerin pazar performansini etkiledigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklari, Pazar performans, Isletme yonetimi.

ABSTRACT: Human factor lies beneath all activities performed by businesses and
directing this factor well is a crucial factor in the success of businesses. Within the
scope of this study, human resources applications in businesses consist of employee
recruitment process, performance evaluation, work enrichment, work simplification,
work rotation and work expanding. Besides, businesses check whether predefined
targets are reached or not by evaluating the result of their activities. In this context,
it is important to consider businesses’ market performance related to its outer
surrounding. In this study the relationship between businesses’ market performance
and their human resources applications has been investigated within the scope of
the businesses operational in Turkey.

Keywords: Business management, Market performance, Human resources.

1. Giris

Yapilan literatiir incelemesi sonucunda, etkili IKY (insan Kaynaklar1 Yonetimi)
sistemleri ve stratejileri agik bir sekilde verimliligin gelismesine katkida
bulunmakta, firmalarin farkli iKY algilamalari, ¢ok farkli IKY stratejileri ortaya
¢ikarmakta ve IKY’nin uygulamalari isletme performansina da farkli bir sekilde
yansimaktadir (Chen et all, 2003, s. 314-315).

Isletme yoneticileri IKY fonksiyonunun sonuglar (giktilar) iizerine dogrudan etkisi
oldugunu fark etmis, bunun iginde Insan Kaynaklar1 (IK) amaclarinin isletme
amagclari ile paralel olmasi gerektigini belirlemislerdir. Hem akademisyenler hem de
uygulayicilar rekabetin dinamikleri arttik¢a insan kaynaginin rekabetgi avantajin tek
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giivenilir, uzun siireli ve siirdiiriilebilir bir kaynak oldugunda hem fikirdirler (Reich,
1990). Dolayisiyla insan sermayesinin etkili yonetimi organizasyonel performansin
en iyi belirleyicisi olabilir ( Liao, 2005, 5.294.).

Literatiir incelemesi sonucu, bu konuda yapilan c¢alismalarin, IK uygulamalarinin
orgiitsel performans iizerinde etkili oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Ngo et all,
1998; Huselid, 1995). Yine bu konuda yapilan arastirmalara goére, IK yonetimi
uygulamalariyla bireysel ve orgiitsel performans ya da verimlilik arasinda olumlu bir
iliski vardir. Buna ilaveten, s6z konusu uygulamalarin karlilik {izerinde de etkili
oldugu saptanmistir (Guest and Hogue, 1994, s. 40; Roberts, 1995, s. 43; Huselid,
1995, s. 636; Wright and Boswell, 2002,s. 252). Orgiitsel performansin gelismesi
pazar performansini da olumlu etkileyecektir.

IKY’nin, ¢alisanlarm ise alinmas1 ve egitim maliyetleri, motivasyon ve basarisinin
belirlenmesinde 6nemli rolii ve firmanin rekabet avantaji saglamasinda da 6nemli
6lgiide etkileri bulunmaktadir (Porter, 1985, s.43). Liao (2005)’nun orgiit stratejisi
ve performansinda IKY’nin rolii iizerine yaptig1 calismasinda; orgiitin 1KY
uygulamalar1 ve orgiitsel performans arasinda bir iliski oldugunu, &rgiitlerin 1KY
uygulamalarini bir biitiin olarak kullanmasi gerektigini, bundaki basarisizligin daha
diisiik performansa yol agacagini ve buna bagli olarakta IKY ile stratejik amaglarmn
uyumlu olmasinin oOrgiitiin performansini gelistirecegini ileri stirmektedir (Liao,
2005). Bu ve buna benzer organizasyonel performans ve IKY uygulamalari
arasindaki iligkiyi destekleyen artan sayida ¢alisma vardir (Huselid, 1995; Porter,
1985; Heffernan and Flood, 2000, Cho, 2005, Cho vd. 2006, Alleyne vd., 2006,
Wood vd., 2006,)

2. insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Pazar Performansi iliskisi
Bir sirketin insan kaynaklar1 uygulamalari sirketin performansina en az iki boyutta
etki etmektedir. Birincisi, iist diizey IK'Y uygulamalari sonuglari (¢iktilar1) dogrudan
etkilemektedir. Ornegin, calisanlarn direkt kontrol saglayabildigi yaptiklari isin
sonucu ve verimlilik gibi. Ikincisi, eger IKY yatirimlarnin geri déniisiimii,
maliyetleri gecerse daha az g¢alisanla oOrgiitiin finansal performanst ve verimliligi
artar (Roos et all, 2004, 5.29,30). Huselid (1995)’in calismasi da genel olarak bu
goriisli desteklemektedir.

Aragtirmanin uygulama boliimiinde, 1KY uygulamalariyla pazar performansi
arasindaki iligki analiz edilirken ele alinan bagimsiz degiskenler ve bagiml
degiskenler ¢aligmanin ana konularini olusturmaktadir. Bu nedenle, arastirmadaki
degiskenlerin teorik kapsami, uygulamadaki analiz boliimiine temel olusturmasi
amaciyla, bu béliimde incelenmektedir. Arastirma kapsaminda, iKY uygulamalari
baslig1 altinda bes adet bagimsiz degisken (Is tasarim araglar olarak da adlandirilan;
is zenginlestirme, is basitlestirme, i genisletme ve ig rotasyonu degiskenleri ile
personel se¢im siirecinin etkinligi ve performans degerlendirme siirecinin etkinligi
degiskenleri) kullanilmistir. Orgiitsel performansi olusturan bagimli degisken ise,
pazar performansidir. Bu faktor, isletmenin dis cevresiyle ilgilidir ve Orgiitiin
piyasadaki performansma dikkat ¢ekmektedir. Arastirmada isletmelerin pazar
performansint 6lgmek amaciyla; firmanin finansal bakimdan yeterlilik derecesi,
miisteri beklentilerini hizli bir bi¢imde karsilama bakimidan yeterlilik derecesi,
miisterilerin memnuniyet diizeyi, toplumdaki imaj1 ve degeri ile amaglanan hizmet
kalitesine ulagsma durumlarmin dgrenilmesine iligkin sorular sorulmustur.
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2.1. is Tasarim Araclar

Yoneticiler, is tasarimu siireci yardimiyla orgiitte yapilacak gorevleri ve ig ortamini
planlar ve belirler. Yiiksek performans icin gerekli orgiitsel ihtiyaclari karsilayan,
bireysel ihtiyaglarla ve yeteneklerle uyum gdsteren, is tatmini igin firsatlar saglayan
bir is tasarimi gergeklestirilmelidir (Schermon, Hunt ve Osborn, 2003): Robbins,
isgorenlerin islerinin yapisim1 degistirmek veya yeniden tasarlamak isteyen
yoneticilerin ellerinde bulunan alternatifleri su sekilde siralamistir:, s basitlestirme,
is genigletme, is rotasyonu ve is zenginlestirmedir (Robbins, 1998, s. 533).

2.1.1. is Basitlestirme

Is basitlestirme modeli, diizenli bir yaklasimla aletlerin ve tekniklerin gelistirilmesi
yontemidir; bu da anlik yargilara dayanan anlik gelismelerden farkli bir seydir. Tipik
bir is basitlestirme caligmasinda agagidaki alt1 asama mevcuttur (Prokopenko, 1998,
s.160):

Gelistirilecek isin segilmesi,

Tiim olgularin derlenmesi,

Siire¢ semasinin yapilmasi,

Miimkiin olan biitiin sorularin sorularak, her bir ayrintinin iizerinde durulmast;
Tercih edilen yontemin gelistirilmesi,

Yontemin uygulamaya konulmasi ve sonuglarin kontrol edilmesi.

A

Is basitlestirme, is prosediirlerini standardize ederek, calisanlar1 acik bir sekilde
tanimlanmis ve uzmanlastirilmis gorevlere yerlestirir. Is basitlestirme uygulamasinin
amact etkinligi artirmaktir, ancak sikici islerin motivasyonel etkisiyle etkinlik
azalabilir (Schermon, Hunt and Osborn, 2003). Isler hacimce dar olduklarinda ve
cok fazla uzmanlasmay1 gerektirdiginde, isgorenleri motive etmek zorlagmaktadir.
Birgok orgiit bu nedenle farkli is tasarim seceneklerini aragtirmistir. Bunun ig¢inde
orgiitler is genisletme ve rotasyon c¢alismalarina agirlik vermektedirler. Bu
aciklamalardan sonra bu konuyla ilgili olarak hipotezi su sekilde ifade edebiliriz.

Hipotez 1: IKY uygulamalarindan is basitlestirme ile firmanin pazar performansi
arasinda anlaml bir iligki vardir.

2.1.2. is Genisletme ve is Rotasyonu

Is genisletme, bir isgdrenin sadece tek bir is {izerinde uzmanlasmasi yerine birkag isi
Ogrenerek yerine getirmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme uygulamasi,
uzmanlagmanin yararlarin1 azaltmakta, sakincalarmi ortadan kaldirmakta ve
monotonlugu da oldukga azaltmaktadir (Bingdl, 2003, s. 96). Orgiitlerde calisanlarin
gelisimi, isin kapsamini genisletme, is rotasyonu, transferler, terfiler, geriletici
hareketler ve diger orgiitlerle is anlagmalarmi igermektedir. Is genisletme yontemi
ise Ozel proje atamalari, grup ¢aligmalarinda gérev degisimi veya miisteriler i¢in
yeni hizmet yontemleri aragtirmalarini igerebilir (Noe, 1999, 5.268-269).

Is genisletme, aym zamanda daha 6nce birkag ¢alisanin yaptig1 isleri bir is icerisinde
toplayarak gorev cesitliligini artirir. Is rotasyonu ise, calisanlari farkli gorevler
iceren isler arasinda dolastirarak gorev cesitliligi saglamaktadir. Genisletme ve
rotasyon, is derinligini artirmak i¢in yatay yiiklemeden yararlanmaktadir (Schermon,
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Hunt and Osborn, 2003). Bu agiklamalara paralel olarak ikinci hipotezi su sekilde
ifade edebiliriz.

Hipotez 2: IKY uygulamalarindan is genisletmesi ile firmanmn pazar performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 3: IKY uygulamalarindan is rotasyonu ile firmanmn pazar performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.

2.1.3. Iy Zenginlestirme

Is zenginlestirme, calisanlarin tamamlamak zorunda olduklar1 gérevlerin diizeyini ve
karmagikligin1 artirarak ve onlara gerekli otoriteyi vererek daha fazla sorumluluk
sahibi olmalarina calisir. Caliganlara yeteneklerini sonuna kadar kullanma firsati
vererek onlar1 motive eder. Herzberg, is zenginlestirmenin herhangi bir motivasyon
politikasinda kilit bir faktér olmasi gerektigini ileri siirer. Herzberg’e gore
zenginlestirilen isler, performans konusunda basar1 ve geri bildirim elde etmek icin
farkli yetenek diizeylerinde bir dizi gorev ve firsatlar icermelidir (Fourman and
Jones, 1997). Bu baglamda tigiincii hipotezimiz;

Hipotez 4: IKY uygulamalarindan is zenginlestirmesi ile firmanin pazar perfor-
mansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

2.2. Personel Secim Siireci

Orgiitlerde gereksinim duyulan elemanlarin nitelikleri ve sayis1 belirlendikten sonra
eleman secim islemine gecilmektedir. insan kaynagi bulma, insan kaynaklari
planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan eleman agigini karsilamak izere gerekli bilgi,
yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve isletmeye ¢ekebilme
faaliyetidir (Ozgen ve ark., 2002, s. 95).

Caligma hayatinin kalitesi arttikga, isgorenlerin  Orgiite sagladiklart fayda
artmaktadir. Insan sermayesinin niteligi, insan kaynaklar1 yonetiminin oOrgiitsel
performans iizerindeki etkisini belirleyen 6nemli bir etkendir (Knouse, 1988, s. 183).
Insan sermayesi ne kadar 6zgiin ve nitelikli olursa, performans iizerinde o kadar
olumlu yonde etki yapmaktadir.

Eleman se¢im siireci icerisinde lizerinde durulmasi gereken konu, rgiitiin gergekten
ihtiya¢ duydugu ve katma deger yaratabilecek personelin ige alinmasidir. Etkin bir
eleman se¢im siireci iggéren devir hizini azaltacak ve c¢alisanlarin moralini
yiikseltecektir (Heraty and Morley, 1998, s. 665). Aksi bir durumda ise, isgilicii
kaybi, is kazalarinin artmasi ve verimlilikte diisiisler yasanmasi gibi istenmeyen
durumlar yasanabilmektedir (Aldemir ve ark., 1993, s. 77).

Hipotez 5: IKY uygulamalarindan personel segim siirecin etkinligi ile firmanin
pazar performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

2.3. Performans Degerleme Siireci

Isgorenlerin islerinde gosterdikleri performans &nemlidir, ancak arzu edilen
performans otomatik olarak gergeklesmez, iyi bir performans yonetim sistemi
gereklidir. Bir performans yonetim sistemi, isgorenlerin isteki performansini
tanimlayan, cesaretlendiren, Olgen, degerlendiren, gelistiren ve ddiillendiren
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stireglerden olusmaktadir. S6z konusu sistem, orgiitsel strateji ve orgiitsel sonuglar
arasinda bir baglanti olusturmalidir (Mathis and Jackson, 2000, s. 380).

Verimlilik ve dolayisiyla rekabet iistiinliigii saglama agisindan 6neme sahip olan
performans degerleme, isgoren acisindan da 6nemlidir. Bir iggoren, ise kabul edilip
yerlestirildikten ve belirli bir is i¢in egitildikten sonra, is performansinin beklenen
olciitlerine nasil ulasacagmi bilmek hakkma sahiptir. Isgorenin ilk amiri, kendisine
bu konuda bilgi vermekle sorumludur. flerleme umudu, ¢ogu isgdren igin dnem
tasir. Isgorenler, basarilarim iyilestirmek ve kendilerini daha iyi islere hazirlamak
icin neler yapabileceklerini bilmek isterler. Bu durum, performans degerlemesi
geregini ortaya koyar (Kogel, 2003, s. 276).

Isgorenlerin érgiite ne kadar katki yaptiklarmi etkileyen performans, ¢ikti miktarimi,
ciktinin kalitesini, ¢iktinin zamanlamasini, iste bulunma siiresini ve isbirligini
kapsar. Her is i¢in en onemli elemanlar1 tanimlayan belirli is kriterleri veya is
performans: boyutlart mevcuttur. Is kriterleri isgdrenlerin gerceklestirdikleri en
onemli faktorlerdir, aslinda bu kriterler orgiitiin isgorene katkist karsiliginda ne
6dedigini belirler. Kriterler dnemli oldugu igin, bireylerin is kriterleri {izerindeki
performansimin Slgiilmesi gerekir. Olgiilen performanslar standartlarla karsilastirilir
ve daha sonra sonuglar her bir ¢alisana iletilir (Mathis and Jackson, 2000, s. 381).

Fey ve Bjorkman (2000) IKY’nin performans iizerindeki etkisini arastirmistir.
Isletme performansiyla, orgiit ve yonetim gelisimi arasinda olumlu ydnde bir iliski
tespit eden arastirmacilar, yOnetici-iggoren-orgiit iicliisii arasinda performans
iligkilerini incelemistir (Fey and Bjorkman, 2000, s. 8). Cho vd. (2006) tarafindan
yapilan calismada; IKY uygulamalar ile 6rgiitsel performans arasindaki iliskiyi otel
endiistrisinde arastirmislardir ve IKY uygulamalarindan c¢alisanlarin yonetime
katilmasi, 6diiller ve ise alma Oncesi testler ile orgiitsel performans arasinda iliski
oldugunu belirlemislerdir (Cho vd. 2006, s.262-263). Yine Stavrou vd. (2007)
tarafindan yapilan bir g¢alisma ile, Avrupa Birliginde kamu ve 06zel sektor
firmalarmin orgiitsel performans ve rekabet avantaji kaynaklari ile IKY arasindaki
iligki arastirilmistir. Bu iki sektdr arasinda elde edilen sonuglar bakimindan bir
farklihk yoktur. IKY uygulamalarindan egitim-gelistirme ve iletisim faaliyetlerinin
performansa olumlu etki ettigi sonucu elde edilmistir (Stavrou, 2007).

Pazarin tanimi ve gereksinimlerinin ortaya cikarilmasi, yiiksek performansli bir
pazarlama girigimi icin gereklidir. Pazara sunulan mal ve hizmetlerin 6zelliklerini,
isteklerini, miisterilerin diisiincelerini toplayip degerlendirmek ve karar vericilere
sunmak, pazar analizi agisindan 6nemlidir. Miisteriyi pazara ve lirline ¢eken, satin
almaya tesvik eden giidiiler iyi belirlenmelidir. Orgiitler, pazarda gosterdikleri
performans oraninda biitiin olarak oOrgiitsel performanslarinda artis saglayabilirler
(Karlof, 1996, s. 107-108). Yoneticiler lider orgiitlere karsi pazarda elde edilen
basarilar ve Orgiitiin varligini siirdiirerek pazar payinda meydana gelen artislar
dikkate alarak performans degerlendirmesi yapabilmektedir.

Her orgiitiin kendi sektorii i¢inde sahip oldugu bir pazar payr bulunmaktadir.
Isletmelerin en 6nemli hedefi ise bu paylarm koruyarak gelistirmek, bir anlamda
ayakta kalabilmektir. Bu temel hedefe ulagma diizeyi, performans degerleme dl¢iitii
olarak kullanilabilir. Donemin basinda belirlenmis olan veya hedef olarak gosterilen
pazar payma kisi, birim ve orgiitiin ulagsma diizeyi performansi belirlemek amaciyla
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kullanilabilir. Pazar payi, bir ¢esit performans degerleme yontemi olarak ele
alinmaktadir (Findikgi, 1999, s. 311).

Hipotez 6: IKY uygulamalarindan performans degerlemenin etkinligi ile firmanin
pazar performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Pazar pay1 yontemi, hedeflere ulasma diizeyinin gelistirilmis ve 6ne ¢ikarilmis bir alt
hedefi gibi disiiniilmelidir. Sezon sonunda veya yil sonunda, 6nceden belirlenen
paylara ne oranda ulagabildikleri ¢alisanlarla goriisiilerek belirlenebilir. Ancak bu
yontem, performansi belirlemede tek basina yetersiz kalabilir. Daha ¢ok satig
agirhikli ve yogun rekabetin yer aldigi Orgiitlerde pazar payi, performans
degerlemede kullanilabilir. Yine de tek kriter olarak diisiiniilmemesi Onerilir
(Findikgi, 1999, s. 311).

Gilinlimiiz iy diinyasinda, insan kaynaklart uygulamalarinin, orgiitte deger
yaratilmasini saglayan ve maliyetleri diigiiren bir faktér oldugu ortaya ¢ikmustir
(Becker and Gerhart, 1996, s. 800). Bu baglamda Insan Kaynaklari Y®netimi
uygulamalariyla pazar performansi arasindaki iligkinin incelenmesi 6nemini daha da
artirmaktadir.

3. Arastirmanin Kapsami, Metodu ve Modeli

Bu calisma ile, isletmelerdeki IKY uygulamalari ile pazar performansi arasindaki
iliskinin ~ arastirllmasit  amaglanmaktadir. Bunun i¢in de insan kaynaklar
uygulamalariyla pazar performansi arasindaki iligki Tiirkiye’de faaliyet gdsteren
isletmeler kapsaminda arastirlmistir. Arastirma kapsaminda, incelenen IKY
uygulamalarinin farkli boyutlarda pazar performansimi nasil etkiledigi de
tartigilmaktadir. Diger taraftan, arastirmanin ilgili literatiire, isletme yoneticilerine
ve gelecekteki akademik galigmalara katkida bulunmasi amaglanmustir.

Bu amaca bagh olarak, ele alinan her bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamasinin
(is zenginlestirme, is basitlestirme, is genisletme, is rotasyonu, personel se¢im
stirecinin etkinligi ve performans degerleme siirecinin etkinligi) pazar performansini
(finansal bakimdan yeterlilik derecesi, miisteri beklentilerinin hizli bir bigimde
karsilanma bakimindan yeterlilik derecesi, miisterilerin memnuniyet diizeyi,
toplumdaki imaji ve degeri, ciro artisi, pazar payl artisi ile amaglanan hizmet
kalitesine ulasma durumu) ne derece etkiledigi degiskenler arasindaki iliskilerle
acgiklanmast amaglamaktadir.

Arastirma kapsaminda, IK uygulamalari degiskeni olarak alti degisken ele
alinmustir. Bu baglamda ele alinabilecek olan diger degiskenler (kariyer yonetimi, is
analizi, licret yOnetimi, motivasyon, egitim vb.) anket formunun hacminin
geniglememesi ve dolayisiyla anketlerden daha saglikli cevaplar alinabilmesi
amactyla arastirma kapsami disinda tutulmustur. Arastirmanin amaci kapsaminda
olusturulan arastirma modeli, orgiitlerde kullamlan insan kaynaklar1 (IK)
uygulamalarinin pazar performansina etkisi temel alinarak olusturulmustur.
Arastirma modeli Sekil 1.1°de verilmistir.

Orgiitleri sosyal sistemler olarak ele aldigimizda, orgiitlerin gevreden girdi alirken
¢evreden etkilendikleri, gevreye girdi verirken de ¢evreyi etkiledikleri sdylenebilir
(Chan et all, 2000, s. 286). Yukarida bahsedilen gercekten yola ¢ikarak, orgiitlerin
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etkin olabilmelerinin, g¢evrelerine uyum saglamakla gergeklesebilecegi sonucuna
varilabilir. Bunun dogal sonucu da igletmelerin pazar performansidir. Bunu
saglamanin etkin bir yolu da insan kaynaklarini etkin olarak kullanabilmektir. Bu
amacla orgiitlerde gerceklestirilen IKY uygulamalari ile pazar performansi
arasindaki iliskiye yonelik genis bir literatiir taramasi yapilmistir. Bu c¢alisma
cercevesinde, arastirma modelini olusturacak degiskenler tespit edilmistir. Modele
ait degiskenler agsagida kisaca agiklanmistir.

iKY UYGULAMALARI
Is Zenginlestirme q
H,
Is Basitlestirme q

Is Rotasyonu

H -
\ Isletmelerin
H4/y Pazar

Performansi

Hs

He

Is Genisletme H

Personel Se¢im Siirecinin Etkinligi ]

Performans Degerleme Siirecinin |
Etkinligi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Bagimsiz Degiskenler: Arastirma modelinde belirtilen bagimsiz degiskenler bes
kategoride ele alinmistir. S6z konusu béliimlendirme, IKY Uygulamalar1 ad1 altinda
toplanan is genigletme, is zenginlestirme, is basitlestirme, is rotasyonu, personel
secim siirecinin etkinligi ve performans degerlendirme siirecinin etkinligi
faktorlerinden meydana gelmektedir.

Bagimh Degiskenler: Arastirmada bagimli degisken olarak da isletmenin pazar
performans kullanilmistir.

3.1. Orneklem ve Olgeklerin Olusturulmas:

Tiirkiye’deki biitiin isletmelere ulasmanin; ekonomik, zaman, istenilen verileri elde
edememe, giivenilir veri tabanma ulasamam vb. gibi nedenlerden dolayr biiyiik
zorluklar1 vardir. Bu nedenle arastirmanm Orneklem kitlesi olarak Tiirkiye’nin
Besyliz Sanayii kurulusudur (2001 verileri) segilmistir. Bu 500 biiyiilk sanayi
kurulusunun 197’sinden cevap alinmis olup, anketler icerisinden 24 tanesi
kullanilmayacak derecede bos birakilmis oldugundan, 17 tanesi ise bilingsizce
doldurulmus oldugu anlasildigindan dolayr geriye kalan 156 anket iizerinden
analizler yuritilmistir. Yiritilen benzer calismalara bakilarak firma sayisi
acisindan normal ve yeterli bir geri doniis orani oldugu kabul edilmistir ve bu oran,
istatistiksel agidan Tiirkiye kosullarindan yapilan bir ¢alisma i¢in yeterli bir oran
olarak kabul edilmektedir (Kurtulusg, 1989, s. 113). Arastirmanin en byl kisiti,
sadece sanayi kuruluslarinin kapsamasidir.
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Arastirmanin amact kapsaminda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren ilk 500 biiyiik
isletmeye (ciro bakimindan ilk 500’e giren firmalar), Aralik 2002 — Haziran 2003
tarihleri arasinda anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma, Tiirkiye’de faaliyet
gbsteren orgiitleri kapsamaktadir. Bu kapsamda Istanbul Sanayi Odasmnin 2002 yili
icerisinde yayinladigi, Tiirkiye nin 2001 y1l1 Birinci Besyiiz Biiyiik Sanayi Kurulusu
incelenmistir. Arastirmaya katilan isletmelerin sektorlere gore dagilimi Tablo 1.’de
verilmistir. S6z konusu isletmeler, genel olarak bakildiginda tekstil, konfeksiyon,
gida, otomotiv, ¢imento ve insaat sektorlerinde faaliyet gostermektedirler.

Anketteki Ol¢eklerin olusturulmasi igin genis bir literatiir arastirmasi yapilmis ve
literatiir taramasinda kaynaklarin giincel olmasina ve uluslararasi alanda genel kabul
gormils olmasina dikkat edilmistir. Kullanilacak degiskenlerle ilgili 6lgekler tespit
edilmistir. Anket formunun olusturulmasinda literatiirdeki bazi ¢aligmalardan (Guest
and Hogue, 1994; Huselid, 1995; Roberts, 1995; Hiltrop, 1996; Becker and Gerhard,
1996; Adsit et all, 1997; Guest, 1997; Ngo et all.,, 1998 ve Wright and Boswell,
2002) yararlanilmistir. Daha sonra s6z konusu 6lgekler Tiirkge’ye ¢evrilmis ve pilot
uygulama gergeklestirilmistir. Pilot uygulama sonuglarina dayanarak son
diizeltmeler yapilmis ve nihai anket formu hazirlanmistir. Ankette yer alan sorularin
degerlendirilmesi ve yanitlarin 6lgiilmesinde besli Likert tipi 6lgek kullanilmustir.
Anketteki soru sayisi, anketin tasarimi ve uygulamasi yoniiyle, anketin genel kabul
goren kurallara ve formata uygun olmasina dikkat edilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan isletmelerin Sektorlere Gore Dagilim

Sektor Isletme Sayis1 (n=156)
Tekstil — Konfeksiyon 29
Agac-Orman 5
Otomotiv 21
Plastik 5
Gida 27
Maden 5
Metal 10
Ilag-Kimya 11
Elektrik-Elektronik 10
Cimento ve Insaat 18
Ambalaj 10
Yem 5
TOPLAM 156

Arastirmanin amact dogrultusunda calismaya temel olusturacak verilerin elde
edilmesine yonelik, arastirma kapsaminda olusturulan soru formu, igerigine bagl
kalinmak suretiyle, daha kolay anlasilabilir bir sekilde, amaca gore ve 6zellikle iligki
aranan boyutlar dikkate alinarak olusturulmustur. Hazirlanmig olan sorularin agik
anlasilir ve en kisa siirede istenilen cevaplart alacak sekilde tasarlanmasina 6zel bir
Onem gosterilmistir.

Pilot uygulama igin farkli sektorlerden farkli biyiiklikte segilen 25 firmaya
uygulanan anket sonuglari tizerinde ¢aligsma yapilmistir. Elde edilen sonuglar SPSS
10.0 programinda faktor ve alfa giivenilirlik analizleri yapilmstir. On test calismasi
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sonucunda anket formundan bazi sorularin ¢ikarilmasi ile ankete son sekli verilmis
ve nihai anket formu olusturulmustur.

Genel olarak anket iic kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda ankete katilan
isletmelere ve katilimcilara iligkin veriler, ikinci kisimda insan kaynaklar
uygulamalarina ve iigiincii kisimda da isletmelerin pazar performanslarina yonelik
veriler yer almaktadir. Yapilan 6n test sonucu anket formundan ¢ikarilan sorularla
ilgili boliimleri asagidaki gibidir;

e Anket formunun 1. kismi 9 sorudan olusmakta ve ankete katilan firmalarin ve
katilimeilarin niteliklerini ortaya koymaya yoneliktir.

e Anket formunun 2. kismi 22 sorudan olugsmakta ve performans degerlendirme
stirecinin niteliklerini ortaya koymaya yoneliktir. Bu grupta 6n testten dnce 26
soru varken On test yapildiktan sonra “takim performansina dayanir, iggérenlerin
ogrenme durumunu degerlendirir, isgorenlerimizin diger calisanlarla ¢aligma
yetenegini degerlendirir ve gelismeye yonelik geri besleme igerir” seklindeki 4
soru anket formundan ¢ikarilmistir.

e Anket formunun 3. kisim 7 sorudan olugsmakta ve Pazar performansini 6lgmeye
yoneliktir. Bu grupta on testten dnce 8 soru varken on test yapildiktan sonra
“0zkaynak yeterliligi” seklindeki 1 soru anket formundan ¢ikarilmustir.

4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veri toplama metodu olarak anket ydntemi segilmistir. Orneklem kitlesi, 500 imalat
firmasindan geri donen 156 anketten olusmaktadir. Anketlerin bu firmalara
dagitilmasinda, yiiz yiize goriisme suretiyle elden dagitma, elektronik posta, posta ve
faks olmak tlizere farkli yontemler kullanilmigtir. Bu sekilde karma bir yontemin
kullanilmasinin baslica nedenleri ise; Arastirma kapsamindaki firmalarin daginik
olmasi, firmadan firmaya en uygun yontemin tespitinde farklilik olmasi ve miimkiin
oldugu kadar ¢ok firmaya ulagabilmektir.

4.1. Arastirmaya Katilan Katihmcilara ve Firmalara iliskin Genel Bilgiler
Anketi cevaplayan katilimcilarin firmadaki gorevlerine baktigimiz zaman; % 31’inin
genel miidiir ve genel midiir yardimcisi, % 41’inin ise insan kaynaklar
miidiirlerinin oldugu goriilmektedir. Yine cevaplayicilarin % 73,1’inin erkek, %
26,9u ise kadindir. Bu soruda 4 kisi ise gérevini belirtmemistir.

Arastirmaya katilanlarin bulunduklari gérevde, su andaki firmada ve sektérde kag
yildir calistiklara iligkin bilgiler ise soyledir. Anketi cevaplayanlarin biiyiik
¢ogunlugunun (%62.9) bulunduklar1 gorevde 7 yildan daha fazla c¢alistigi, yine
biiyiik ¢cogunlugunun (% 81,8) 4 yildan daha fazla bir zamandir su anda ¢alistiklart
firmada calistiklar1 (iki katilimci cevap vermediginden cevap verenlerin sayist
154°tiir) ve yine bilyiik cogunlugunun (%80,8) 4 yildan daha fazla bir zamandir bu
sektorde ¢aligtiklarini belirtmiglerdir.

Arastirma yapilan firmalardan ankete katilanlarin calisan sayilarma baktigimiz
zaman; ¢alisan sayist 68 ile 10.137 arasinda degismektedir ve ortalama ¢alisan sayisi
yaklasik olarak 828°diir.

Ankete cevap veren firmalarin yabanci ortaklarinin sermayedeki pay1 % 50 ve {izeri
olma oran1 % 23’diir. Yani aragtirmaya katilan firmalarin biiyilk ¢ogunlugunun
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sermaye yapist yerlidir. Arastirmaya katilan firmalarin son faaliyet donemi
icerisinde pazar paylarindaki degisime gore; firmalarin pazar paylarini ¢ogunlukla
arttirdiklar1 (% 44.3) ve % 26.9 oraninda ise degismedigini yani bir onceki faaliyet
donemindeki pazar paylarint koruduklarimi belirtmislerdir.

Yine arastirmaya katilan firmalarm yillar itibariyle miisteri memnuniyeti arastirmasi
ve miisteri memnuniyeti diizeylerine bakildiginda ise; toplamda 83 firmanin miisteri
memnuniyeti arastirmasi yaptigi tespit edilmistir. Anket sonuglarma goére yillar
itibariyle miisteri memnuniyeti arastirmasinda bir artig oldugu ve 2002 yilinda 62
firmanin arastirma yaptig1 goriilmektedir. (Caliyma 2003 Haziran ayinda
tamamlandig1 i¢in bu tarihe kadar 5 firmanin aragtirma yaptig1 goriilmektedir)
Miisteri memnuniyeti diizeyinin ise genellikle yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.2. Kesifsel Faktor Analizleri

Caligmanin uygulama kisminda, arastirma amacina uygun olarak yapilan bu
analizler ve bu analizlerden elde edilen sonuglarin yorumlari asagida sirasiyla
aciklanmustir.

Caligmanin modelinde belirtilen her bir degiskeni 6l¢meye yonelik sorular
sorulmugtur. Modeldeki her bir degiskenin (IKY uygulamalarindan; personel segim
siireci, performans degerleme ve ig tasarim araglari olarak ele almman (is
basitlestirme, is zenginlestirme ve is genisletme) degiskenlerinin her birinin)
isletmenin pazar performansina etki edecegi ve bu degiskenlerinin her birinin ayr1
faktorler altinda toplanacagi varsayilmistir. Bu nedenle her bir degigsken ayri ayri
faktor analizine tabi tutulmus ve giivenilirlikleri test edilmistir.

Tablo 2. Pazar Performansi ile ilgili Faktorler

FAKTORLER/SORULAR Pazar Performansi

Finansal bakimindan yeterlilik derecesi ,819
Miisteri beklentilerini hizli bir bicimde karsilama 765
bakimindan yeterlilik derecesi ’

Ciro artis1 ,682
Miisterilerin memnuniyet diizeyi ,067
Toplumdaki imaj1 ve degeri nasildir? ,644
Pazar pay1 artist ,013
Amagclanan hizmet kalitesine ulasma orani. ,592

Aciklanan Toplam Varyans: 73,513

Pazar Performansi ile ilgili olarak 7 soru sorulmus olup, faktdr analizi sonucunda
beklendigi gibi tek bir faktor altinda toplanmistir. Buna gore, faktor analizi sonuglari
ve toplam agiklanan varyans Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 3. Personel Secim Siirecinin Etkinligi ile ilgili Faktor Analizi

FAKTORLER/SORULAR Personel Segim
Siirecinin Etkinligi
Ayrintilidir (miilakatlar ve testler uygulanir). ,784
Is gorenlerin stratejik hedeflerimize katki saglama
. S o , 776
kabiliyetleri lizerinde yogunlagir.
Bir ¢cok adayin izlenmesini igerir. ,763
Kariyer gelisiminde yogunlasir. ,680
Farkl1 ise alma kaynaklar1 kullanilir. (Universiteler, Isci
,670
bulma kurumlari vb.)
Isin niteligine gore adaylar iginden en iyisinin segilmesi 576
iizerinde yogunlagir. ’
Isbirligi ve takim galigmasina yatkinlig1 {izerinde 690
yogunlagir ’

Agiklanan Toplam Varyans: 50,251

Personel secim siirecinin etkinligi ile ilgili olarak 7 soru sorulmus olup, faktor
analizi sonucunda beklendigi gibi tek bir faktdr (Personel se¢im siirecinin etkinligi)
altinda toplandigi gorilmiistiir. Buna gore, faktdr analizi sonuglari ile toplam
aciklanan varyans Tablo 3’de goriilmektedir.

Tablo 4. is Tasarim Araclan ile ilgili Faktor Analizi
FAKTORLER R(l)ias Gellii B li] Z I's |
SORULAR - §- | Basitles- | Zenginles-
yonu | letme | tirme tirme

,856

Islerini yaparken rutin degisiklikler yapmasina
izin verilir.
Bireysel yeteneklerine gore cevrelerini
diizenlemelerine imkan verilir.
Yaptiklar iste karar almalar1 desteklenir. , 759
Yaptiklari is iyi bir bigimde tanimlanmustir. ,806
Yaptiklari is endiistri araciligiyla standardize

R ,720
edilmistir.
Yaptiklari isin kapsaminda is rotasyonu da
vardir.
Yaptiklari is igerik olarak monotonluktan
uzaktir
Yaptiklari is, onlarin karsilikli islevsel takim ve
aglara katilmalarini gerektirmektedir.
Yaptiklari is ¢esitli gorevleri icermektedir. ,667
Aciklanan Toplam Varyans: 67,007

,770

,809

, 756

,766

is genisletme, is zenginlestirme, is basitlesme ve is rotasyonu ile ilgili olarak 10
soru sorulmus olup (is basitlestirmeye iligkin bir soru giivenilirligi ve gecerliligi
diisiirdligii i¢in analizden c¢ikarilmistir), kalan 9 sorunun faktor analizi sonucunda
beklendigi gibi dort faktore ayrilmistir. Bu faktorler; is genisletme, is
zenginlestirme, is basitlesmedir ve is rotasyondur. Buna gore, faktdr analizi
sonuglar1 ve toplam agiklanan varyans Tablo 4’de goriilmektedir.
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Tablo 5. Performans Degerlemenin Etkinligi ile ilgili Faktor Analizi

FAKTORLER/SORULAR _ Performans
degerlemenin etkinligi
Ciktinin kalitesini degerlendirir. ,836
Verimliligi ve etkinligi dlger. ,813
Objektif ve sayisal sonuglari icerir. ,786
Ciktinin niceligini degerlendirir. ,765
Davranis, prosediir ve standartlarin bir arada 540
degerlendirildigi bir sistemdir. ’
Farkli kaynaklardan elde edilen ¢iktilara dayanur. ,510

Aciklanan Toplam Varyans: 51,907

Performans degerlemenin etkinligi ile ilgili olarak 6 soru sorulmus olup, faktor
analizi sonucunda beklendigi gibi tek faktore (Performans degerlemenin etkinligi)
altinda toplandig1 goriilmiistiir. Buna gore, faktor analizi sonuglari ve toplam agiklanan
varyans Tablo 5’de goriilmektedir.

4.3. Giivenilirlik Analizi

Degiskenler arasindaki iligkiler, korelasyon ve regresyon analizleri ile ortaya konup
hipotezler teyit edilmeden 6nce faktor analizi sonuglarma gdre gruplanan sorulara
alinan cevaplar ilgili degiskenler olarak birlestirilmis ve bu gruplamalarin
giivenilirlikleri (Tablo 6) analiz edilmistir.

Giivenilirlik, bir degisken igindeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi gbz 6niine alan
Olglimiin igsel tutarliligindan gelir (Kerlinger, 1986). Tablo 6’ya bakildiginda, alfa
degerleri ,66 ile ,83 oranlar arasinda ve degiskenlerin igsel tutarliliga sahip oldugu
goriilmiistiir. Diger bir deyisle, Cronbach tarafindan ,70 alfa katsayisi igsel giivenilirlik
icin kabul ederken, Kathuria (2000) ise ,60 ve iizerindeki alfa katsayisinin kabul
edilebilir oldugunu belirtmektedir. Giivenilirlik analizinde, faktoér analizi sonucunda
Olgeklerde yapilan degisiklikler de dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa
katsayilarina bakilmistir.

Tablo 6. Degiskenlere Ait Giivenilirlilik Analizi Sonuclari

Degiskenler Soru sayisi Alfa Katsayisi (o)
Is Zenginlestirme 3 66,92
Is Basitlesme 2 68,97
Is Genisletme 2 67,66
Is Rotasyonu 2 65,74
Personel Se¢im Siirecin Etkinligi 7 82,82
Performans Degerlemenin Etkinligi 6 79,88
Pazar Performansi 7 77,60

Is zenginlestirme, is basitlestirme, is rotasyonu ve is genisletme degiskenlerinin alfa
degeri digerlerine nispeten diisiik ¢ikmistir. Ancak, literatiirde dikkate alinmasi istenen
en kiiglik alfa degeri, 60 olarak belirtildiginden (Kathuria, 2000), is zenginlestirme, is
basitlestirme, i rotasyonu ve is genisletme degiskenlerinin alfa degerleri de olagan
kargilanabilir.

4.4. Regresyon Analizi Sonuglari
Arastrma kapsamindaki hipotezleri test etmek igin ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Coklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskenlerinin
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kullanildig1 regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin
degerlerini saptamaktir.

Tablo 8. iKY Uygulamalarinin Firmanm Pazar Performansi Uzerine Olan
Etkileri Ile Ilgili Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimsiz Degiskenler Slt(zl:g:;tsﬁ%t)a Anlamhlik (p)
[s zenginlestirme 212% ,045

Is basitlesme -,155 ,166

[s genisletme 114 ,323

[s rotasyonu ,106 312
Personel se¢im siirecinin etkinligi ,352%* ,004
Performans degerlemenin etkinligi ,074 ,516

*0.05 diizeyinde anlamli ~ ** 0.01 diizeyinde anlamli
R?: 0,354 F: 6,116 p: 0,000

Tablo 8de IKY uygulamalarimin firmanin finansal ve pazar performansi iizerine
etkileri ile ilgili regresyon analizi sonuglar verilmistir. F degerinden anlasilacag: iizere
model p<0,01 seviyesinde olduk¢a anlamlidir (F=6,116, p=0,000). R? degeri ise 0,354
olarak bulunmustur.

Modeldeki bagimsiz degisken, personel secim siirecinin etkinligi (p=0,004) ile p<0,01
seviyesinde, is zenginlestirme (p=0,045) ile p<0,05 seviyesinde, firmanin pazar
performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Diger degiskenler (is basitlestirme,
is genigletme, is rotasyonu ve performans degerlemenin etkinligi) ile pazar
performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmamugtir.

5. Sonu¢ ve Degerlendirme

Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu; ekonomik ve teknolojik
degisimden, isgiicii pazarlari, demografik faktorler ve Orgiitsel yeniden yapilanma
stratejilerinden etkilenmektedir. Dolayisiyla etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin de
ilgili faktorleri dikkate alan bir kapsam igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir.

Is diinyasinda yasanan, hizli degisimlere basarih bir sekilde uyum saglayabilmesi i¢in
etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin sart oldugu yapilan arastirmalarda goriilmiistiir.
Bu nedenle, yoneticilerin bu IKY uygulamalarimin firmanin performansi iizerinde
yarattig1 katkinin 6nemini anlamalari gerektigi literatiirde 6nemle vurgulanmaktadir.
Isletmelerin varhigmi siirdiirebilmesi 6ncelikle hedef pazar kitlesini memnun etmesine
baglidir. Bunun i¢inde hedef pazarin istek ve ihtiyaglarmin tespiti ve bu istek ve
ihtiyaglarin  karsilanmasi konusunda c¢alisanlarini  yonlendirmesi ve yonetmesi
beraberinde hem isgdren hem de orgiitsel performans artirimim getirecektir. Iste bu
noktada IKY uygulamalar1 6nem kazanmaktadir. Ciinkii biitiin faaliyetlerin temelini
insan faktorli olusturmaktadir. Firmalarin hizli degisime ayak uydurabilmesi, yiliksek
performans gosterebilmesi firma i¢i uyumun olmast dis ¢evreye uyumlu olmasini
kolaylastiracaktir. Bu ylizden orgiitsel sistemi bir arada tutan insanin etkin kullanimi
konusunda firmaya O6zel politikalarin belirlenmesinin ~ dikkatle incelenmesi
gerekmektedir.

Yapilan faktor analizi sonucu, arastirmada yer alan degiskenlerin birbirlerinden farkl
kavramlar oldugu gériilmiistiir. Arastirmanin sonu¢ modelinden gériilecegi gibi IKY
uygulamalarindan i zenginlestirme ve personel se¢im siirecinin  etkinligi
faaliyetlerinin firmanin pazar performansina olumlu etkiledigi goriilmektedir.
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Giliniimiiz yogun rekabet ortaminda diinya standartlarinda {iriin iiretmek ve ulusal ve
uluslararasi pazarlarda rekabet istiinligii saglamak, insan kaynaklarinin kalitesiyle
yakindan ilgilidir. Yetenekli ¢aliganlara sahip olmak oncelikle segim siirecine baglidir.
Yani isin niteliklerine uygun dogru elemanin secimi ¢ok Onemlidir. Bu nedenden
dolay1 secim siireci, zor ve ¢ok dikkatle gergeklestirilmesi gereken kritik bir siiregtir.
Etkili bir segim siirecinin ilk adimi, is tammlarimin yapilmasidir. ikinci adim ise
personelin hangi 6zelliklere sahip olacaginin belirlenmesidir. Personel se¢im siireci ve
bu siirecin etkin olarak yonetilebilmesi igin isletmenin insan kaynaklar1 biriminin diger
birimlerle ve iist yonetim ile koordineli ve uyumlu bir sekilde ¢alismasina ve insan
kaynaklari biriminin gérev tanimlarinin iyi yapilmis olmasina da baghdir.

Etkin bir personel se¢im siirecinin yapilandirilmasi ve uygulanmasi ¢alisanlarin ve
isletmenin performanst iizerinde olumlu etkiler yaratacaktir. Ozellikle gerek i¢ gerekse
dis pazarlarda yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde c¢alisanlarin performanslart
isletmenin pazar performansmni (miisteri beklentilerinin karsilanmasi ve dolayisiyla
miisterilerin memnuniyetin saglanmasi, isletmenin toplumdaki imaj ve degerinin
artmasi, amaglanan hizmet kalitesine ulagma vb.) olumlu yonde etkileyecektir. Bunun
yaninda iggorenlerin motivasyonunu ve verimliligini arttiracak, isgéren devir hizinda
diisiis goriilecektir. Bu uygulama, isgorenlerin firmaya bagliligini ve isinden aldig1
tatmini de arttiracaktir. Bunun sonucu olarak da isletmenin pazar performansi artacak
ve dolayisiyla rekabet {istiinliigii saglayacaktir.

Insan kaynaklarinin gérevi sadece etkin bir personel segim siireci uygulamak degildir.
Bunu yaptiktan sonra ¢alisanlari ise 6zendirmek ve verimliligi arttirmak igin gerekli
calismalar1 da yapmaktir. Bunlardan biri de is zenginlestirmedir. s zenginlestirme,
isinde belirli bir asamaya gelmis fakat ilerlemesi duraksamus, kariyerinin ortasindaki
caliganlar i¢in yeni gorevler ve is ortamlart sunar. Boylece isgorene yiiksek kaliteli bir
is cevresi sunarak verimliligi ve dolayistyla genel olarak performans artis1 saglamaktir.
Burada isletmenin rekabet avantaji agisindan pazar performansi dnemli bir performans
gostergesi oldugu icin genel performans igerisinde pazar performansinin yiikselmesi
rekabet avantaji saglama bakimindan 6nemlidir. Bunu saglamanin etkin araglarindan
personel se¢imi ve is zenginlestirme faktorlerinin etkin kullanimi 6nemlidir.

Genel olarak yukarida ele alinan ve agiklanan biitiin faktorlerin isletmelerin pazar
performansini etkilemesi beklenirdir. Fakat yukarida da agiklandigi gibi iki faktdriin
(is zenginlestirme ve personel secim siirecinin etkinligi) isletmelerin pazar
performansini etkiledigi, diger dért faktoriin (s basitlesme, Is genisletme, Is rotasyonu
ve Performans degerlemenin etkinligi) ise, etkilemedigi goriilmiistiir. Bunun en 6nemli
nedeni, ¢alismanin sadece sanayi kuruluslarinda ve 6rneklemden elde edilen (geri
donen) anket sayisinin smirli olmasidir. Bu durum yukarida ayrintili olarak
aciklanmistir ve sonuglarin biitiin sektorlere ve isletmelere genellenemeyecegi ifade
edilmigstir. Bu baglamda ileri de alt sektdrlerde (otomotiv, bilisim, tekstil vs.) ve
ozellikle de hizmet ve turizm gibi sektorlerde yapilacak arastirmalar daha farkl
sonuglar verebilir.

Bu caligmanin amaci kapsaminda IK uygulamalari adi altinda alti degisken (is
zenginlestirme, is basitlestirme, i§ genisletme, is rotasyonu, personel se¢im siireci ve
performans degerleme siireci) ele almmistir. Bu ¢alismada 1K uygulamalar1 kapsami
disinda tutulan kariyer yonetimi, is analizi, licret yonetimi, ¢alisanlarin motivasyonu,
egitimi vb. konular ayr1 bir ¢alismada incelenebilir. Diger taraftan yine bu ¢aligmada
bagimli degisken olarak ele alman pazar performansi finansal yeterlilik, miisteri
beklentilerini karsilama, isletmenin toplumdaki imaji ve degeri, amaglanan hizmet
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kalitesine ulagma, ciro artig1 ve pazar payi artisi degiskenleri ile dl¢iilmiistiir. Bunlara
ek olarak pazar pay, ciro ve satislar gibi degiskenler sayisal olarak ele alinip, burada
ele alman ve/veya alimmayan IK uygulamalari ile ayr bir ¢alisma yapilabilir.

Arastirma her ne kadar Tiirkiye’nin 500 biiyiik sanayi kurulusunda yapilmig olsa da
anketlerin geri doniis orant diisii oldugu i¢in ve buna bagl olarak sektorel katilim ve
dagilimda diisiik oldugu icin sonuglar biitiin isletmelere ve sektorlere genellenemez.
Bunun yani sira, aragtirma sadece sanayi kuruluglarina yonelik olarak yapilmistir, bu
durum aragtirmanin en biiyiik kisit1 olusturmaktadir. Bu ¢alisma ilerleyen zamanlarda
farkli sanayi alt sektor (tekstil, bilisim teknolojileri, otomotiv vs.) ve hizmet sektorii
icinde ayr1 ayr1 yapilabilir.
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