Dogus Universitesi Dergisi, 17 (1) 2016, 1-14

INSAN KAYNAKLARI YONETIM SURECLERININ
PERFORMANSA ETKIiSi: ORGUTSEL OGRENMENIN
ARACILIK ROLU VE BiR UYGULAMA

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PROCESS ON
PERFORMANCE: MEDIATOR EFFECT OF ORGANIZATIONAL LEARNING
AND AN IMPLEMENTATION

Semih SORAN®, Emin SERIN®, Mehmet Onur BALKAN®

@) Ozyegin Universitesi, Sivil Havacilik Yiiksekokulu, Pilot Egitimi Lisans Programi
2.3) [nénii Universitesi, Sivil Havacilik Yiiksekokulu, Havacilik Yonetimi
) semih.soran@ozyegin.edu.tr, ¥ eminserin@hotmail.com.com, ® onur.balkan@gmail.com
Gelis/Received: 06-08-2014, Kabul/Accepted: 26-12-2015

OZ: Bu galisma algilanan performans iizerinde etkili olabilecegi degerlendirilen
insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin ve orgiitsel 6grenmenin etkilerini ve orgiitsel
O0grenmenin, insan kaynaklari ydnetim siireclerinin algillanan performansa
etkisindeki aracilik etkisini incelemektedir. Arastirma kapsaminda bilgi teknolojileri
ve iletisim sektoriinden olmak iizere, 18 farkli isletmede calisan, 220 kisiden
toplanan veriler hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmustur. Arastirma sonuglari
insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin algilanan performans iizerinde etkisi
bulundugunu, ayrica orgiitsel 6grenmenin insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin
algilanan performansa etkisinde aracilik etkisinin mevcut oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: iKY, Performans, Orgiitsel Ogrenme

ABSTRACT: This study aims to reveal the effect of human resource management
practices and organizational learning on perceived performance, an also
mediational effect of organizational learning on the relationship between human
resource management practices and perceived performance. The data was gathered
from 18 different enterprises, 220 employees that are working in information
technology and communication sector. The data was analyzed by using hierarchical
regression analysis. The results show that there is an effect of both human resource
management practices and organizational learning on the perceived performance.
Besides, organizational learning has a mediational effect on the relationship
between human resource management practices and perceived performance.

Keywords: HRM, Performance, Organizational Learning

JEL Classifications: M10, M11, M12

1. Giris

Caliganlarin ve organizasyonun performansini arttirmak, giiniimiizde organizas-
yonlarin temel amaglarindandir. Organizasyonlar ancak bu sekilde ayakta
kalabileceklerinin ve diger isletmelerle rekabet edebileceklerinin farkindadirlar.
Rekabet ortaminda ayakta kalabilmek, bireysel ve orgiitsel performansin, dolayisiyla
insan kaynagmin performansinin arttirilmasi ile miimkiindiir. Bu anlamda performans
Olglimii ve alinan geri bildirimler ¢aligma hayatinda isletmeler agisindan hayati 6nem
tagir. Performans ve iligkili kavram uzun yillardir ilgi ¢eken bir konu olmakla birlikte,
her gegen gilin 6nemini arttirmakta, performans olgiitleri de zamanla degismekte ve
farkli sekillerde ele alinmaktadir. Giintimiizde isletmelerin agisindan bireysel
performansin yaninda orgiitsel performans da ¢ok 6nemli bir konumdadir.
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Arastirmalar incelendiginde, performans konusunun genel olarak insan kaynaklar
cercevesinden ele alindigini ve incelendigini gérmekteyiz. Insan kaynaklar1 yénetim
uygulamalari, genel olarak isletme calisanlarinin ihtiyaclarimi tespit etme ve ¢dziim
iretme {izerine odaklanmistir. Bu baglamda, isletmede uygulanan insan kaynaklar
stirecleri, performansi arttirabilecegi gibi, zaman zaman performans {iizerinde
olumsuz etki de olusturabilmektedir. isletmeler agisindan incelendiginde, insan
kaynaklar1 yonetim siireglerinin performans artirilmast agisindan 6nemli rollere
sahip oldugu goriilmektedir.

Bilgi toplumunda isletmeler rakiplerine istiinlik saglayabilmek amaciyla bilgiyi
elde etmek ve bilgi teknolojilerinden olabildigince faydalanmak istemektedirler. Bu
da orgiitsel 6grenme vasitasiyla gergeklesir. Gerek bilginin elde edilmesi, gerekse
kullanilmas: siirecinde isletmeler stirekli olarak 6grenme siireci igerisindedirler.
Orgiitsel ogrenme, isletmelere bilgi kaynagini artirilmasi, temel beceri ve
yetenekleri cercevesinde performansini artirilmast ve buna bagli olarak rekabet
giiciinii artirilmas1 hususlarinda avantajlar saglamaktadir.

Aragtirmamizda bu kapsamda, bilgi teknolojileri ve iletisim sektoriinde
calisanlardan toplanan veriler 1s1ginda, insan kaynaklari yonetim siireglerinin,
algilanan performansi etkileyip etkilemedigi ve bu baglamda orgiitsel 6grenmenin
bu iliskiye ne derecede aracilik ettigi arastirilmustir.

2. Performans Kavramm

Giliniimiizde orgiitlerde karsilagilan en 6nemli sorunlardan birisi, ¢alisanlara verilen
gorevlerin ne dlciide gergeklestirildiginin ya da onlarm is gérme yeteneklerinin ne
oldugunun belirlenmemesidir. Bu sorun, orgiitlerde 6zellikle performans kavraminin
hizla 6nem kazanmasina yol agmustir. Performans ile ilgili pek ¢ok calisma ve
bununla birlikte tanimlamalar yapilmistir. Bayram (2006: 47)’a gore performans;
calisanin, kendisi igin tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul
edilebilir sinirlar igerisinde gergeklestirmesidir. Yatkin (2008: 10)’a gore ise;
belirlenen kosullarla, bir igin yerine getirilme diizeyi ve ¢alisanin davranig bigimidir.
Bir bagka tanima gore ise performans; c¢alisanlarin ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gergekte ne yaptig1 arasindaki iliskinin bir fonksiyonu ve ¢alisanin
yaptig1 her islem ve eylemdir (Erdogan, 1991: 263). Performansi isletme diizeyinde
ise isletmenin belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da ¢alisma sonucu olarak
tanimlanabilir (Akal, 1992: 1).

Performansla iliskili olan performans yonetim sistemi ise gergeklestirilmesi
beklenen organizasyonel amaglara ve bu yonde calisanlarin ortaya koymasi gereken
performansa iligkin ortak bir anlayigin organizasyonda yerlesmesi ve ¢alisanlarin bu
amagclara ulasabilmek igin gosterilen ortak cabalara yapacagi katkilarin diizeyini
arttirict bigimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi, ddiillendirilmesi
ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2004: 334). Performans yonetim siireci i¢inde
degerlendirme ayr1 bir yer tutmaktadir. Uyargil (1997: 26), performans
degerlendirmenin 6nemini insan kaynagma iliskin stratejik veri iiretmek olarak
belirtmis ve isletmelerin bu sekilde gelecekte ihtiya¢c duyacaklari bilgileri elde
edebileceklerini vurgulamigtir. Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel
psikolojik bir gereksinim oldugu halde, kurum iginde insan kaynaklari yonetimi
bakimindan ¢ok 6nemli bir ihtiyactir. Cilinkii kurumun calisanlarinin basarilarini ve
basarisizliklarint gérmesi daha sonraki ¢alismalarini diizenlemesi kadar, ¢alisanlarin
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motivasyonu bakimindan da Onemlidir (Findik¢1, 2003: 300). Performans
degerlendirmenin nihai hedefi ise ¢aliganin performansimi gelistirmektir. Barutgugil
(2004: 335), calisanin performansini gelistirmenin, organizasyonun gorevini elde
etmesine yardimci olacagini, insan kaynaklarmin kalitesini yiikseltecegini, siirekli
O0grenme ve profesyonel gelisme icin uygun ortam olusturacagini belirterek,
performansin yiiksek diizeyde olmasina yardim edecegini belirtmistir. Performansi
etkileyen pek ¢ok faktdr bulunmaktadir. Mathis (2003: 8) organizasyonlarda
performansi etkileyen unsurlar olarak fiziksel unsurlar, finansal unsurlar, maddi
olmayan unsurlar ve insan unsurunu saymis ve bu unsurlarin her birinin, her
organizasyon i¢in i¢inde bulunulan oOrgiit kiiltiiriine ve iklimine gore ayr ayri
ozellikler tasidigini belirtmistir. Performans ve performans yonetimi ilkelerini
uygulamayan bir igletmenin, insan kaynagindan gerekli verimi saglayacagi
diisiiniilemez. Bu kapsamda performans iizerinde ¢ok dnemli bir etkisi oldugunu
degerlendirilen insan kaynaklar1 yOnetim siiregleri ve Orgiitsel Ogrenme
kavramlarinin incelenmesi 6nemlidir. Arastirmanin bundan sonraki boliimiinde bu
kavramlar tizerinde durulacaktir.

3. insan Kaynaklar1 Yonetim Siirecleri ve Performans

Insan kaynaklar1 yonetim siirecleri, isletme calisanlarinin stratejik amac ve hedeflere
ulagmak icin daha verimli bir sekilde yonetilebilecegi konusunu ele alir; ¢alisanlarin
isinde daha tiretken ve verimli olabilmeleri i¢in ne yapildigi, ne yapilabilecegi ve ne
yapilmasi gerektigi iizerinde durur. insan kaynaklari yonetim siirecleri drgiitte rekabet
istiinligli saglamak amaciyla gerekli insan kaynagmin saglanmasi, istihdami ve
gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve
denetleme etkinliklerini i¢eren bir disiplin olarak tanimlanabilir (Yiiksel, 1998: 8).

Orgiitsel amaclara calisanlarla ulasilir. Yatirim yapilarak, gelistirilerek var olan
degerleri artirilir. Insan kaynaklarma yapilan yatirimlar ¢ogu isletme sahibi
tarafindan kisa vadede sonu¢ vermediginden gereksiz olarak goriilmektedir.
Isletmeler, acil sorunlara genellikle pratik ¢oziimler iiretmek isterler. insan
kaynaklar1 arastirmalarina zaman ve para harcamak ¢ok cazip degildir (Bulut, 2012:
181). Bununla birlikte, orgiitsel performans ancak biitiinlesmis Orgiit ve insan
kaynaklar1 yonetim siireclerinin gelistirilmesine 6zen gosterilerek arttirilabilir
(Canman, 2000: 1). Etkili insan kaynaklar1 yonetim siiregleri ve stratejileri agik bir
sekilde performansin gelismesine katkida bulunmakta; firmalar farkli insan kaynagi
algilamalari, farkli insan kaynagi stratejileri ortaya c¢ikarmakta ve bu da isletme
performansina yansimaktadir (Marangoz ve Biber, 2007: 216).

Son donemde insan kaynaklar siireglerinin isletme performansina dogrudan ve diger
sireg ve degiskenler araciligi ile yaptiklari katki yogun olarak arastirilmaya
baslanmistir (Tiiren vd., 2013: 110). Insan kaynaklari yonetim siiregleri ve
performans kavramui ile ilgili yapilan arastirmalarda, Devanna vd. (1984: 66),
Nakhleh vd. (2012: 67), Chiu vd. (2002: 410), Akhtar vd. (2008: 20), Ngo vd.
(1998: 20) ve Huselid (1995: 630); insan kaynaklar1 yonetim siireglerini orgiitsel
performans ile iliskilendirmigler ve insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
uygulamalarinin orgiitsel performans iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagsmglardir.

Bu bilgiler 1s18inda, aragtirmamizda insan kaynaklari yonetim siiregleri dort ana
baslik altinda incelenmistir.
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e Performans olciimii: Ise yerlestirilen personelin periyodik olarak
degerlendirilmesi, isini ne kadar iyi yaptiginin kendisine bildirilmesi ve
hedefler koyarak degerlendirmelerle hedeflere ne kadar ulastigmin
belirlenmesidir.

e Egitim ve gelistirme: Gelismeye acik sirketler, calisanlari igin egitim
firsatlar1 sunarlar, egitimi iiretimin ayrilmaz bir parcasi olarak goriirler ve
calisanlariin kisisel ve mesleki gelisim haklarinin oldugunu kabul ederler
(Bulut, 2012: 180).

e Secim uygulamalar: Insan kaynaklari ihtiyac1 belirlendikten sonra gerekli
olan yetenek ve beceriye sahip personelin se¢ilmesi ve yerlestirilmesidir.

e is-aile destegi: is-aile dengesinin saglanmasi hususunda sirketler tarafindan
caliganlara saglanan imkanlardir.

Bu bilgiler 15181nda, aragtirmamizda insan kaynaklar1 yonetim siiregleri ile algilanan
performans arasindaki iliskiyi incelemek iizere asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 1: Insan kaynaklar1 yonetim siirecleri, performans iizerinde etkilidir.

4. Orgiitsel Ogrenme ve Performans

Ogrenen organizasyon teorisinin mimarlarindan Peter Senge, &grenen
organizasyonlari, bireylerin gercekten istedikleri sonuglar1 yaratmak i¢in
kapasitelerini durmadan genislettikleri, icinde yeni ve coskulu diigiinme tarzlarinin
durmadan beslendigi, kolektif 6zlemlere gem vurulmadig: ve insanlarin nasil birlikte
Ogrenilecegini siirekli olarak 06grendigi organizasyonlar olarak tanimlamistir
(Ozdevecioglu, 2007: 24). Orgiitsel 6grenme, bireysel dgrenmeye benzer olarak
durumlarm ve olaylarin ¢éziimlenmesinde yeni bir yol gelistirmeyi igerir. Bireysel
O0grenmenin aksine kolektif Ogrenme, organizasyonun hareketlerinin sonuca
doniismesini yorumlarken yeterli ortak fikir olusturmadaki farkliliklari igerir. Lewitt,
ve March (1988), isletmelerin ge¢misteki referanslar1 davranigsal rehberlere
¢evirdigini ortaya koymustur. Bu bakis agisindan orgiitsel 6grenme, isletmelerin
kendi tecriibelerinden ve baska tecriibelerden nasil 6grendigini, bu tecriibeleri nasil
bilgiye doniistiirdiigiinii ortaya koymaktir.

Arastirmacilar, isletmeleri 6grenen organizasyonlara doniistiirmek i¢in yedi zorunlu
adimdan bahsetmektedirler. Bu adimlar; 1) devamli O6grenme igin firsatlar
olusturma, 2) arastirma igin diyalog gelistirme, 3) isbirligini ve takim caligmasini
cesaretlendirmek, 4) bilgi toplama ve paylasan bir 6grenme sistemi olusturma,
insanlar1 bir amag ve vizyon ¢evresinde toplama, 6) isletmenin gevresi ile etkilesime
girmesi, 7) bireysel ve takim bazinda destekleyici liderlik olusturmak i¢in bilginin
olusmasi ve paylagilmasi igin sistemler olusturmaktir (Balay, 2012: 2478).
Isletmeler 6grenmeyi genelde egitim boliimlerini gelistirmek olarak gérmektedirler.
Cogu egitim, bireysel yetenek ve bilginin, giincel is siiregleri, teknik ilerlemeler ve
isletme protokolleri gelistirilmesinin iizerine insa edilmektedir. Orgiitsel dgrenme,
geemiste kazanilan basarilardan elde edilen derslere odaklanmaktadir (Baldwin vd.,
1997: 53).

Dinamik ve degisken ¢evrede calisan tiim isletmeler 6grenme siireglerine, davranig
degisikliklerini ve performans gelistirme siirecini dikkatli sekilde takip etmelidir
(Slater ve Narver, 1995: 69). Basarinin anahtari, sadece teknoloji ve finansal durumu
gelistirmek degil, ayn1 zamanda isletme igerisindeki insan kaynaklariin kalitesini
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de arttirmaktir. Isletmelerin basarili olabilmesi icin insan kaynaklarmin egitilebilir
ve yasam boyu 6grenme kapasitesine sahip olmasi gerekmektedir. Siirekli degisen is
diinyasinda isleri yapmanin yeni yollarin1 6grenmenin performans iizerinde énemli
bir etkisi olacaktir. Takim c¢aligmasi, Orgiitsel Ogrenme, iletisim ve sinerji
cemberinin  saglandigi  organizasyonlarda  Orgiitsel  performansin  arttig1
gozlemlenmistir (Nzuve ve Omolo, 2012: 50). Insan kaynaklari ydnetimi ve
performans arasindaki iliski, grup diizeyinde, kisisel diizeyde ve orgiit diizeyinde ele
alinmaktadir. s tatmini bireysel diizeyde, kar ve isgiicii degisim orami ise isletme
seviyesinde yapilan bir 6l¢iimdiir. Farkli diizeydeki 6lgiimleri igeren ¢ok cesitli
analizler birgok ¢alismada kullanilmaktadir (Akin ve Colak, 2012: 90). Bu diisiince
temelinde asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2: Orgiitsel 6grenme performans iizerinde etkilidir.

Organizasyon ac¢isindan oOnemli degisimlerden birisi, Orgiitlerin c¢alisanlardan
gecmistekinden farkli yeni beceriler talep etmeleri ve kendilerini gelistirmeleridir.
Orgiitlerde ihtiya¢ duyulan beceri tiirleri basitten karmasiga dogru ilerler. Egitimli is
giici, bir isletmenin digerleriyle rekabet edebilmesi i¢in en 6nemli unsurdur (Siizen,
2007: 46). Insan kaynaklar siirecleri isletmenin tiim kademelerinde ayn1 anda iyilesme
ve gelisme hedefler. Buna yonelik planlamalar kisa ve uzun donemli olabilir.
Organizasyonlar bu amaglarmi gerceklestirirken dgrenmeden faydalanirlar. Orgiitsel
ogrenme, ozellikle uzun dénemde isletmeye tam olarak verim saglayabilir. Orgiitsel
Ogrenmenin siireg olarak organizasyonun her kademesinde var olabilmesi i¢in buna
uygun ortam ve firsatlarin sunulmas: gereklidir. Bu bilgilerden hareketle asagida yer
verilen tigiincii hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 3: 1Insan kaynaklar1 yonetim siirecleri orgiitsel 6grenmeyi
etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin performans iizerinde etkisi oldugu, yapilmis
cesitli arastirmalarda dile getirilmektedir (Akin ve Colak, 2012: 90). Ancak, daha
once yapilmis arastirmalarda IKY siireglerinin etkisinde bir araci degiskenin rolii
test edilmemistir. Belirtildigi sekilde, IKY siiregleri ve &rgiitsel 6grenme yakindan
iliskili kavramlardir. Isletmeler IKY siireclerini tasarlarken performans iizerindeki
olas1 etkilerini hesaplamaktadirlar. Ozellikle calisanlardan yiiksek performans
beklediklerinden isleyisi bu amac iizerinden sekillendirmektedirler. Orgiitsel
O0grenme bu noktada devreye girmekte; ortak hafiza, siireclerin iyilesmesi ve
tecriilbelerden 6grenilmis dersler ile performansin arttirilmasi saglanabilmektedir.
Dolayisiyla, Insan kaynaklari yonetim siireclerinin performans iizerine olan
etkisinde,  Orgiitsel ~ Ogrenmenin  Onemli  bir aract rolii  olabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu diisliinceyi test etmek {izere asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

Hipotez 4: Insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin performans iizerindeki
etkisinde, orgiitsel 6grenme araci rol oynamaktadir.

S. Yontem

5.1. Arastirmanin Modeli

Insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin performansa etkisi ve bu siirecte orgiitsel
ogrenmenin aracilik rolii, Istanbul’da bulunan Bilgi teknolojileri ve iletisim
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sirketlerinde incelenmistir. Arastirmada, mevcut durum ve degiskenler arasindaki
iligkiler incelenmistir. Arastirma modelinin kavramsal c¢ergevesi asagida yer
almaktadir.

Orgiitsel 6grenme

[ Algilanan performans ]

IKY siirecleri

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bagimh degisken : Algilanan performans

Bagimsiz degiskenler : IKY faktorleri (Performans 6lgiimii, egitim ve gelistirme,
secim uygulamalari ve is-aile destegi)

Araci degisken : Orgiitsel Ogrenme

5.2. Orneklem

Aragtirma, Istanbul’da 18 farkli bilgi teknoloji ve iletisim sirketlerinde ¢alisan
toplam 220 kisi iizerinde yapilmistir. Calisanlarin yaslari 21 ile 62 arasinda
degismektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %18’i kadin, %72’si ise erkektir.
Caliganlarin %17’si lise, %72’si tiniversite, %9’u yiiksek lisans ve %2’si doktora
mezunudur. Orneklem belirlenirken kolayda 6rnekleme metodu kullanilmustir.

5.3. Olcekler

Arastirmada 3 ayri 6l¢ek kullanilmistir. Sorular, iki boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Tkinci
bdlimde ise algilanan performans, insan kaynaklar1 yonetim siiregleri ve orgiitsel
ogrenmeye iligkin sorular bulunmaktadir.

Algilanan orgiitsel performans olcegi: Katilimcilarin  algiladiklart  Orgiitsel
performans, Delaney ve Huselid (1996: 955) tarafindan gelistirilen 7 maddeli bir
olgekle olgiilmiistiir. Olgekte calisanlardan, algilanan performansa yonelik olarak
belirtilen ifadelere, 5°li Likert Olcegi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) iizerinde ne oranda katildiklarini isaretlemeleri istenmektedir. Tek
boyutlu olarak tasarlanan &lgekten alinan yiiksek puanlar, ¢alisanlarin algiladiklar:
orgiitsel performansmn yiiksek olduguna isaret etmektedir. Olgegin giivenirligi
(cronbach alfa) 0,93 olarak bulunmustur.

Insan kaynaklart yonetim siirecleri élcegi: Insan kaynaklar1 yonetim siiregleri,
Czaplewski (2001: 15), Shaw (1998: 515), Mathis ve Jackson (2003: 45) ve
Eisenberger (1986: 503) tarafindan kullanilan o6lg¢eklerden gelistirilmis olan 16
maddeli bir dlgekle degerlendirilmistir. Olgek, insan kaynaklari yonetim siireglerini
4 boyut olarak ayirmaktadir. Bunlar: se¢im uygulamalari, egitim ve gelistirme,
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performans 6lciimii ve is-aile dengesi boyutlaridir. Olgekte katilimeilardan, belirtilen
ifadelere 5°li Likert Olcegi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
iizerinde ne oranda katildiklarini isaretlemeleri istenmektedir. Olgegin giivenirlik
(cronbach alfa) degeri 0,75°dir. Olgek boyutlarinin giivenirlik degerleri ise 0,91 ile
0,93 arasinda degismektedir.

Orgiitsel ogrenme olcegi: Katilimcilarm orgiitsel 6grenme seviyeleri Nemeth (1997:
60) tarafindan kullanilan 6lgekten tek boyutlu olarak gelistirilmis olan 4 maddeli bir
olcekle degerlendirilmistir. Olgekte calisanlardan, orgiitsel 6grenmeye yonelik
olarak belirtilen ifadelere, 5’li Likert Olgegi (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) iizerinde ne oranda katildiklarimi isaretlemeleri
istenmektedir. Tek boyutlu olarak tasarlanan Olgekten alinan yiiksek puanlar,
calisanlarin algiladiklar1 performanslarinin yiiksek olduguna isaret etmektedir.
Olgegin giivenirligi (cronbach alfa) 0,93 olarak bulunmustur.

5.4. Olgeklerin Giivenirlik ve Gecerliligi
Arastirmanin hipotezlerin test edilmesi oncelikle giivenirlik analizleri yapilmistir.
Cronbach alfa degerleri kontrol edilmistir. Cronbach alfa katsayisi yontemi;
maddeler dogru-yanlis olacak sekilde puanlanmadiginda ve 1-3, 1-4, 1-5 gibi
puanlandiginda kullanilmasi uygun olan bir i¢ tutarlilik tahmin yo6ntemidir.
Cronbach alfa katsayisi, 6lgekte yer alan maddelerin varyanslari toplamimin genel
varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Alfa
katsayis1 0-1 arasinda degisim gosterir. Asagidaki araliklarda degerlendirilir:

e 0<a<0,40 ise ol¢ek giivenilir degil.

e 0,40 <a<0,60 ise dlgek diisiik giivenilirlikte kabul edilir.

* 0,60 <a<0,80 ise dlgek oldukea giivenilir kabul edilir.

* 0,80 <a<1,00 ise dlcek yiiksek giivenilirlikte kabul edilir.

Arastirmada kullandigimiz 6lgeklerin giivenirlik alfa katsayisi degerleri agagidadir:

*  Algilanan orgiitsel performans dlgegi : 0,93(yiiksek giivenilir)
Insan kaynaklar1 yonetim siirecleri 6lgegi : 0,75( giivenilir)
»  Orgiitsel 6grenme Slgegi : 0,93(yiiksek giivenilir)

Giivenirlik degerlerinin hesaplanmasindan sonra boyutlara yonelik olarak faktor
analizi yapilmis ve faktorlerin Cronbach Alpha giivenilirlik degerleri tekrar
hesaplanmistir. Faktor analizindeki amag, degiskenler arasi iligkiyi belirlemek
suretiyle biiyiik c¢aptaki degiskenlerin faktér adi verilen daha kiicik sayidaki
degisken ile agiklanmasidir. Orneklem yeterliligini belirlemek igin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi yapilmaktadir. Bulunan katsay1r degeri 1,00°e yaklastikca
miikemmel olmakta, 0,50’nin altinda kabul edilememektedir. Olgeklerimizin faktor
analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem uygunlugunun test sonucu

asagidadir:
*  Algilanan orgiitsel performans dlgegi : 0,805(yeterli)
+  Insan kaynaklar1 yonetim siirecleri lgegi : 0,786(yeterli)
»  Orgiitsel 6grenme Slgegi : 0,833 (yeterli)

Her ti¢ 6lcegin Barlett kiiresellik testleri de (anlamlilik diizeyi p: 0,000<0.001)
anlamli sonuglar vermistir.
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Olgeklerden “Algilanan &rgiitsel performans” ve “Orgiitsel grenme” dlgeklerinin
tek faktorlii yapilar1 test edilmisti. Olceklerden “Insan kaynaklari y&netim
siiregleri” 6lcegi ise yapilan faktdr analizinde 4 faktore ayrilmistir. “Insan kaynaklari
yonetim stiregleri” 6lgegine iliskin faktor analizi Tablo-1’de sunulmustur.

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetim Siirecleri Olcegi Faktor Analizi

FAKTORLER
Performans | Egitim ve Sec¢im is-aile
ol¢iimii gelistirme |uygulamalari| destegi

18._Y0n§tlclli:r her g_al.lsam performans agisindan 0.943 0,096 0.052 0,043
takip edip degerlendirirler.
16. Yilsonu performans degerlendirilmeleri
hakkaniyetli sekilde yapilmaktadir. 0,916 0,131 -0,019 -0,022
17. Ucret artislart veya zamlar performansa gore 0.895 0.158 20,063 0115
yapilmaktadir.
19. Performans degerlendirmeleri uygun 0.871 20,030 0.050 0.123
yapilmamaktadir.
21. Isimle ilgili is tanimu belirlidir ve yeterli 0.106 0,944 0,038 0,026
actklama yapilmaktadir.
22 Cal}sanla_rn_l kendilerini gelistirmeleri sirket 0.039 0,933 0,082 0,026
icinde onemlidir.
254: Slrket icinde kisisel gelisime yonelik 0.086 0,879 -0,103 0,060
egitimler olmaktadir.
20.S1r-k‘et kendimi gfhstlrmem konusunda bana 0.103 0,838 20,022 0.047
yeterli imkanlar1 saglamaktadir.
14.Ise alinirken sirket sahibinin haricinde
yoneticiler de goriismelere katilmaktadir. 0,032 -0.046 0,918 0,052
}3.156 allmrker} adaylar detayl1 olarak 0,017 0,024 0,908 0.046
incelenmektedir.
12.Sirkete ise uygun ¢alisanlar alinmaktadir. -0,057 -0,105 0,883 -0,055
15.1se allmlgrda adaylar arasindan en uygun kisi 0.065 0,063 0.877 0,047
sec¢ilmektedir.
9.Sirket aile ve saglik konularinda destek 20,089 0.090 0.018 0,925
olmaktadir.
8.Sirket, ig-aile dengesini saglamada bana 0.007 0.008 0.007 0,903
yardimer olmaktadir.
10.Y6neticiler ailemle ilgili bir sikint1 oldugunda 0,027 -0,080 -0,005 0,883
anlayish davranmaktadirlar.
11. Allerpl-elllglh bir sikintiy1 yoneticilerime 0.056 0,069 0.070 0,848
paylasabilirim.

KMO Bartlett: 0,786
Toplam Aciklanan Varyans: % 82,878

Insan kaynaklar1 yonetim siiregleri dlcegine ait faktdr analizi sonucunda 4 faktorlii
yapt dogrulanmistir. Agiklanan toplam varyans % 82,878’dir. Faktorler acisindan
incelendiginde, “Performans 6l¢limii” faktoriiniin %20,870, “Se¢im uygulamalart”
faktoriiniin % 20,792, “Egitim ve gelistirme” faktriiniin % 20,304 ve “Is-aile
destegi” faktoriiniin % 20,102 oraninda agiklanan varyansta paya sahip olduklar1
tespit edilmistir. Olgek boyutlarma iliskin Cronbach alfa giivenirlik degerleri ise
0,91 ve 0,93 arasinda degigmektedir.
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6. Bulgular

Arastirma degiskenlerine ait faktor ortalamalari, standart sapmalar ve korelasyon
analizi bulgulart Tablo-2’de verilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin algiladiklart
performans puan ortalamalart 3,55 (ss = 0,79), performans 6l¢timii 3,38 (ss = 0,86),
egitim ve gelistirme 3,47 (ss = 0,93), se¢im uygulamalart 2,47 (ss = 0,87), is-aile
destegi 3,31 (ss = 1,01) ve orgiitsel 6grenme 3,54 (ss = 0,91)’tiir.

Arastirmaya katilan calisanlarin algiladiklar orgiitsel performansin tim faktorlerle
anlaml sekilde kuvvetli ve orta diizeylerde iliski i¢cinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Boyutlar Arasi1 Korelasyonlar, Giivenirlik Katsayilar: ve Betimleyici

Istatistikler
Boyut ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
1. Algilanan performans 3,55 0,79 (0,93)
2. Performans olgtimii 3,38 0,86 0,23%%* (0,91)
3. Egitim ve gelistirme 3,47 0,93 | 0,23* | 0,18 | (0,92)
4. Se¢im uygulamalart 2,47 0,87 0,17* 0,01 -0,12 0,93)
5. Is-aile destegi 3,31 1,01 0,15% 0,02 0,04 0,05 (0,92)
6. Orgiitsel Ogrenme 3,54 091 | 0,97%% | 035%* | 024%% | 0,17** | 0,18** | (0,83)

NOT: Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 parantez iginde verilmistir.
** p<0,01; * p<0.05; N=(220)

Insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin ¢alisanlarm algiladiklar orgiitsel performans
tizerindeki etkilerini test etmek lizere hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Elde
edilen bulgular Tablo-3’de sunulmustur.

Tablo-3’de goriilecegi lizere ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetim siire¢
boyutlarindan performans ol¢iimii (B = 0,19, p <0,01), egitim ve gelistirme (f =
0,23, p <0,001), secim uygulamalar1 (f = 0,19, p <0,01) ve is-aile destegi (f = 0,16,
p < 0,05) algilanan o6rgiitsel performans iizerinde etkili faktorler olarak bulunmustur.
Elde edilen bulgular 1s13inda, Hipotez 1: “Insan kaynaklari yonetim siirecleri,
performans iizerinde etkilidir” kabul edilmistir.

Tablo 3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Performans
B AR?
0,16
Performans Olgiimii 0,19%*
Egitim ve Geligtirme 0,23%**
Se¢im Uygulamalari 0,19%**
Is-aile destegi 0,16*
F 9,993 ***

*kkp< 001 *#p<0,01 *p<0,05

Orgiitsel &grenmenin calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel performans iizerindeki
etkilerini test etmek {izere hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen
bulgular Tablo-4’de sunulmustur.
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Tablo 4’de goriilecegi iizere oOrgiitsel 6grenme (B = 0,61, p < 0,001) algilanan
orgutsel performans tzerinde etkilidir. Elde edilen bulgu 1siginda, Hipotez 2:
“Orgiitsel 6grenme performans iizerinde etkilidir” kabul edilmistir.

Tablo 4. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Performans
B AR?
0,38

Orgiitsel Ogrenme 0,61%%*

F 133,861 %%+
#H%p<0,001 **p<0,01 *p<0,05

Insan kaynaklari ydnetim siireglerinin &rgiitsel 6grenme iizerindeki etkisini test
etmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 4’de
sunulmustur.

Tablo 5. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Orgiitsel Ogrenme
B AR?
0,18

Performans Olgiimii 0,19%*
Egitim ve Gelistirme 0,24%***
Se¢im Uygulamalari 0,19**
Is-aile destegi 0,20%
F 11,301%%**

##%p<0,001 **p<0,01 *p<0,05

Tablo 5°te goriilecegi tizere c¢alisanlarin insan kaynaklari yonetim siire¢
boyutlarindan performans ol¢iimii (B = 0,19, p <0,01), egitim ve gelistirme (f =
0,24, p < 0,001), se¢im uygulamalar1 (§ = 0,19, p < 0,01) ve ig-aile destegi (B = 0,20,
p < 0,05) orgiitsel d6grenme lizerinde etkili faktorler olarak goziikmektedir. Elde
edilen bulgular 1s131nda, “Hipotez 3: Insan kaynaklart yonetim siirecleri orgiitsel
ogrenmeyi etkilemektedir” kabul edilmistir.

Regresyon analizinde, aracilik iligkisini ispat etmek icin birtakim kosullarin
saglanmasi gerekmektedir (Sesen ve Meydan, 2011). Bunlar:

¢ Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.

¢ Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde bir etkisi olmalidir.

e Araci degiskenin bagimsiz degisken iizerinde etkisi olmalidir.

e Araci1 degisken bagimsiz degiskenle beraber regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi
diserken, ara degiskenin de bagimsiz degisken iizerinde anlamli etkisi
olmalidir.

[k {i¢c madde bundan 6nceki hipotezlerle birlikte test edilmisti. Son olarak orgiitsel
Ogrenmenin insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin algilanan performansa etkisindeki
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aracilik roliinii test etmek iizere 2 asamali model olusturularak regresyon analizi
yapilmistir. Analizde Oncelikle insan kaynaklari yonetim siire¢ boyutlari (se¢im
uygulamalari, egitim ve geligtirme, performans 6l¢limii ve is-aile destegi) birinci
adimda denkleme dahil edilerek, etkileri kontrol altina alinmistir. Daha sonra ikinci
adimda, orgiitsel 6grenme degiskeninin etkileri dl¢iilmiistiir. Elde edilen bulgular
Tablo-6’da sunulmustur.

Tablo 6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Performans
B AR?

Adim 1 0,16

Performans Olgiimii 0,19%*

Egitim ve Gelistirme 0,23%**

Se¢im Uygulamalari 0,19%*

Is-aile destegi 0,16*

F 9,939%**
Adim 2 0,30

Performans Olgiimii 0,15%*

Egitim ve Gelistirme 0,12%*

Se¢im Uygulamalari 0,09

Is-aile destegi 0,07

Orgiitsel Ogrenme 0,52%*%*

F 32,577%*x*

##5p<0,001 **p<0,01 *p<0,05

Tablo-6’da goriilecegi 1lizere c¢alisanlarin insan kaynaklart yoOnetim siireg
boyutlarindan performans 6l¢iimii (f = 0,19, p < 0,01), egitim ve gelistirme (B =
0,23, p <0,001), se¢im uygulamalar1 ( = 0,19, p <0,01) ve is-aile destegi (f = 0,16,
p < 0,05) algilanan o&rgiitsel performans {iizerinde etkili faktorler olarak tespit
edilmistir. Tkinci asamada regresyon denklemine orgiitsel grenme dahil edildiginde,
performans Ol¢iimii (f = 0,15, p < 0,01), egitim ve gelistirmede (B = 0,12, p < 0,05)
etkisi devam ederken etkileri azalmis, se¢im uygulamalart ile is-aile desteginin ise
algilanan performans iizerindeki anlaml etkilerinin kayboldugu anlagilmigtir. Elde
edilen bulgular 1s13inda, “Hipotez 4: Insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin
performans iizerindeki etkisinde, orgiitsel 6grenme araci rol oynamaktadir”
kismen kabul edilmistir.

7. Tartisma ve Sonuc¢

Bu c¢aligmanmn amaci toplumsal insan kaynaklar1 yonetim siireclerinin algilanan
performansa etkisinde, orgiitsel 6grenmenin 6nemli bir araci rolii olup olmadiginin
incelenmesidir. Elde edilen sonuglar, insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin
algilanan performansa etkisinde orgiitsel 6grenmenin, performans 6l¢iimiil ve egitim
gelistirme alt boyutlari igin kismi, se¢im uygulamalari ve is-aile destegi igin kismen
aracilik etkisine sahip oldugunu gdstermistir.
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Korelasyon analiz bulgulart incelendiginde, algilanan performansin tiim insan
kaynaklar1 yonetim siirecleri alt boyutlar1 ve orgiitsel 6grenme ile kuvvetli ve orta
diizeyde iligki icerisinde oldugu goriilmektedir.

Regresyon analizinde ise insan kaynaklari yonetim siireglerinin tiim alt boyutlarinin,
algilanan performans iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel dgrenmenin
aracilik etkisinde ise insan kaynaklari yonetim siireclerinden performans olgiimi,
egitim ve gelistirme alt boyutlarinin etkisi devam ederken, se¢im uygulamalari ile is-
aile desteginin ise algilanan performans iizerindeki anlamli etkilerinin kayboldugu
gorilmistiir.

Orgiitsel 6grenmenin algilanan performans ve insan kaynaklar1 y&netimi
uygulamalarinda Onemli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
ozellikle algilanan performansin kariyer gelisimi ile yakindan ilgili olan performans
degerlendirme ve egitim ve gelistirme ile iligkisinin, ¢aliganlarin kendi gelisimlerini
organizasyonun gelisimi ile paralel olarak degerlendirmeleri ve algilarini bu yoénde
olusturmalart neticesinde ortaya ¢iktigi sdylenebilir. Bununla birlikte orgiitsel
Ogrenmenin, birey ve Orgiitiin beraber gelisim sagladigi ortamlarda algilanan
performans iizerinde etkili oldugu seklinde bir degerlendirme yapilabilir.

Tiim bu bulgularin yaninda ¢aligma birtakim sinirliliklar igermektedir. Bu smirlarin
birincisi elde edilen bulgularin genellestirilmesinde yasanabilecek sorundur.
Arastirmada calisilan 6rneklem sadece bilgi teknoloji ve iletisim sirketlerinde
calisan toplam 220 kisiyi kapsamaktadir. Dolayistyla sektordeki 6rneklem grubunun
daha genis tutuldugu calismalar daha saglikli sonuclara ulasma imkani
saglayabilecektir.
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