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insan Kaynaklari Uygulamalarinin Algilanan Orgiitsel Performansa Etkisi

The Impact of Human Resources Practices on Perceived Organizational
Performance
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0z

GUnumuiz rekabet kosullari gz 6niinde bulunduruldugunda insan kaynaklari uygulamalari
gerek akademik gerekse de uygulama agisindan degerlendirilsin, érgtler icin ayirt edici bir
unsur olarak kabul gérmektedir. Etkili insan kaynaklari yonetim ve uygulamalarinin 6rgiit
performansina dogrudan olumlu katkilari bulunmaktadir. insan kaynaklari yénetimi,
uyguladigi politikalar ve uygulamalar ile bireysel ve orgitsel hedeflerin basariminin es
zamanli olmasinda énemli rol istlenmektedir. Gegen siirecte IKY uygulamalarini etkin bir
sekilde slirdiren orglitler onemli kazanimlar elde etseler de birgok 6rgiit igin tersine,
kazanimlar istenilen diizeyde gerceklesmemistir. Aslinda temel sorun iKY uygulamalarinin
icerigiyle ilgili degildir. Ozellikle kurumsallasma diizeyi disik bircok isletme yalnizca
oyklinmeci bir tavirla bu uygulamalari benimsemekte ve sonucu olarak performans artisi
ve personel memnuniyeti saglayamamaktadir. Diger yandan kimi zaman performans artisi
saglayan bircok orgiit ise bunu basarisiz IKY uygulamalarina ragmen saglayabilmektedir.
Bu nedenle calismamizda orgutsel performans kavramini karlilik veya verimlilik gibi somut
ciktilar Gzerinden degil calisanlarin géziinden degerlendirmeyi amacladik ve iKY
uygulamalarinin ¢alisan goziinden orgiitsel performans lzerindeki etkisini sinadik. Elde
edilen sonuglar, insan kaynaklari uygulamalarindan ise alim, katiimci karar alma,
performans degerleme, 6diillendirme ve gliclendirme eylemlerinin 6rgitsel performans
Uzerinde anlaml etkisi oldugu ortaya koyarken; uluslararasi yazinda etkisi oldugu
kanitlanan kurum ici egitimler ve is glivencesi degiskenlerinin herhangi anlamli bir etki
saglamadigi sonucuna varilmistir. Tirkiye gibi cevresel belirsizliklerin yiiksek oldugu
baglamlarda bu etkilesimin gerekceleri yine bu calismada tartisiimistir.
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Abstract

Considering today's competitive conditions, human resources practices are regarded as a
distinctive factor for organizations, regardless of both academic and practical aspects.
Effective human resources management (HRM) and practices have direct positive
contributions to organizational performance. Human resources management plays an
important role in synchronizing the policies and practices it implements and the achievement
of individual and organizational goals. Although organizations that effectively continued their
HRM practices in the past period achieved significant gains, for many organizations, on the
contrary, the gains were not achieved at the desired level. In fact, the main problem is not
related to the content of HRM practices. Especially many businesses with a low level of
institutionalization adopt these applications only in an emulating manner and as a result, they
cannot provide performance increase and personnel satisfaction. On the other hand, many
organizations that sometimes increase performance can achieve this despite unsuccessful
HRM practices. Therefore, in our study, we aimed to evaluate the concept of organizational
performance from the perspective of employees, not through concrete outputs such as
profitability or productivity, and we tested the effect of HRM practices on organizational
performance from the perspective of the employee. The results show that recruitment,
participatory decision making, performance evaluation, rewarding and empowerment actions
from human resources practices have a significant effect on organizational performance; It
was concluded that in-house trainings and job security variables proved to be effective in
international literature do not provide any significant effect. the reasons for this interaction
in the context of environmental uncertainty is high, such as Turkey was again discussed in this
study.

Jel Codes: 015, M1, L25.
Keywords: Human resources applications, perceived organizational performance, human
resources management.

1. Giris

insan kaynaklari uygulamalar érgiitlerin rekabetci is ortaminda rakiplerine stratejik Gistiinliik
saglamada kullanabilecekleri araglardan bir tanesidir (Chiang vd., 2017; Horwitz, 2017).
Orgiitiin biinyesinde bulunan en (st ydneticiden en alt diizeydeki is gérenlere kadar tim
calisanlar kapsadigi gibi, orgitlin disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek
isgliciinii de icermektedir. insan kaynaklari yénetimi (iKY) bir calisma alani olarak, erken
donem arastirmalarinda sadece kayit tutma ve idari personel islerinden ibaret iken,
glinimizde isletme stratejilerinin belirlenmesinde énemli rol oynayan bir konuma gelmistir.
Uzunca siredir literatlrde siirdirilen calismalar, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindaki
gelismelerin, isletme performansi tizerindeki olumlu etkilerini bulgulamaktadir (Keith & Frese,
2011).

insan kaynaklari uygulamalari calisani merkeze alarak, 6rgiitiin hedefleri dogrultusunda onlari
yonlendirip gelistirerek bireysel ve orgitsel performans artisina katkida bulunmayi amaclar
(Huselid, 1995). Ayni zamanda, calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve
orglt ile baglarinin kuvvetlendiriimesi de saglanmaktadir. Dolayisi ile insan kaynaklari
uygulamalari ve orgitsel performans arasindaki iliskinin varligindan bahsetmek olanaklidir.
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Yazinda yer alan pek c¢ok arastirmanin aksine, bu ¢alisma uygulamalar ve performans
arasindaki iliskiyi insan kaynaklari yoneticileri Gzerinden degil, ¢alisanlarin algisi (izerinden
degerlendirmektedir. Orgiitlerde st diizey ydneticilerle gerceklestirilen miilakatlarda, insan
kaynaklari uygulamalarinin 6nemi bu yoneticiler tarafindan siklikla vurgulansa da bunun hangi
dizeyde etkin sekilde kullandigi sorgulandiginda sonugclar tersi yonde cikabilmektedir. Daha
acik bir ifadeyle yoneticiler, iKY uygulamalarinin &nemine inansalar da bunu basaril bir sekilde
uygulamak konusunda zayif kalabilmektedirler. Dolayisiyla is sistemlerinde kimi zaman bir
moda etkisi seklinde ¢ikan uygulamalar, orglitlerin veya yoneticilerin baska 6rgttlerdeki cesitli
uygulamalara oOykinmesine neden olabilmektedir. Dolaysiyla yalnizca esbigimli olmak
amaciyla benimsenen bircok uygulamanin sonuglari cogu zaman basari (iretememektedir. Bu
nedenle bu calismadaki amag, IKY uygulamalarinin érgiit performansina olan etkisini
yoneticiler gozliinden degil, o slirecin bir parcasi olan ¢alisan gozlinden degerlendirmektir.

2. Algilanan Orgiitsel Performans ve iKY Uygulamalari ile iligkisi

insan kaynaklari uygulamalarinda belirli standartlarin izlenmesi ve calisanlara uygulanabilmesi
ayni zamanda s6z konusu uygulamalarin calisan tarafindan algilanmasini da 6nemli hale
getirmistir (Hofman ve Meijerink, 2015). Yazinda, algiladiklari performans diizeyi yiiksek olan
¢alisanlarin genellikle anlik basarilari degil, uzun sireglerdeki basariyr hedef alan 6rgllerde
goruldigu ileri strtlmektedir (Varinli vd., 2009). Ayni zamanda, 6rglitiin piyasa verimliligi ve
musteri memnuniyetini ele alan stratejik uzun vadeli planlar icinde olmasi, calisanin algiladigl
performansla da iliskilidir (Varinli vd., 2009). Geg¢miste calisan algisi insan kaynaklari
uygulamalari tarafinda goz ardi edilmis olsa da ¢alisanlar tarafindan olumlu algilanan egitim,
tesvik etme gibi uygulamalarin varligindan bahsedilebilmektedir (Pombo & Gomes, 2019).
insan kaynaklari ydnetiminin géz ardi edemeyecegi énemli bir unsur olan performans algisi,
orglt ve galisan arasindaki iliskiyi ileriye tasiyan degiskenler arasindadir.

Gunlmuzde insan kaynaklari uygulamalarinin stratejik 6nemi orgitlerde tartismasiz olarak
giderek artmaktadir. Degisen kosullara uyumlu bicimde gilincellenen insan kaynaklari
uygulamalari gerek bireysel ¢calisan performansinin artmasi gerekse de orgtitsel performansin
gelismesi anlaminda 6nemlidir.

insan kaynaklari uygulamalari arasinda yer alan adimlar érgiitiin faaliyetlerinin biitiinsel olarak
degerlendirilmesini, uygulamalarin her bashginin da slirece uygun sekilde ilerletilmesini
icermektedir. S6z konusu uygulamalar segici ise alim, egitim, Ucretlendirme, is glvencesi,
glclendirme, calisan katilimi, sembolik esitlikcilik ve performans degerleme olarak ele
alinmaktadir.

2.1. Orgiitsel Performans ve ise Alim lliskisi

Bireyler rekabet Ustlinligl yaratma silireclerinde 6rgitlere 6nemli avantajlar sunmaktadir
(Wright vd., 2003). Tortop ve digerleri (2006) secici ise alma sirecinin, 6rgltin is glici
ihtiyacinin nicelik ve nitelik yoninden en iyi bicimde karsilanmasi adina is glici bulma eylemi
olarak tanimlamaktadir. ise alma, diger bir ifade ile secici ise alim, drgiit icin maliyetli bir stirec
olarak tarif edilebilir ve 6rgitler bu maliyeti en aza indirmek icin belirli secme sistemleri
gelistirmektedir (Ergin, 2002). Orgiit stratejisinin ayrilamaz bir parcasi olarak degerlendirilen
secici ise alim uygulamasini orgitler, goz ardi edemezler. Bu dogrultuda 6rgitler, hedefleri ile
uyumlu, gerekli yetenek bilgi ve beceriyi temin etmelidir (Huselid ve Becker, 2010). Secilen
adaylarin orgat kdltirine uyumu, o6grenime acik ve vyeni fikirler gelistirebilen ayrica
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denetimine az gerek duyulan kisiler olmasi érgiitsel performans agisindan énceliklidir. Orgiitiin
¢alisan politikasinin olumlu ve saglam temellere dayanabilmesi ancak ilkeli bir segici is goren
temini politikasiyla miimkin olabilir ki; seffat bir se¢me siireci 6rgiite karsi gliveni arttirdig
gibi daha verimli ¢alismayi da saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000). Bu da orgitiin yetenegini
etkileyerek orgiit hedeflerinin basarilmasinda buyuk rol oynar (Pfeffer, 1995) ve aslinda segici
is goren temini ile orgltler beseri sermayesini olustururken kendi 6rglitsel yeteneklerini de
gelistirirler (Wang vd., 2007).

ise alim ve secme siireclerinde, bagvuru yapan kisiler ayni zamanda bir maliyet kalemi de (Scott
vd., 1992) olusturmakta, 6zellikle hatali se¢cim durumlarinda yeniden pozisyonu doldurma
maliyeti 6nemli hale gelmektedir. Ayrica secim slireci uzadikca bos olan pozisyonun diger
bireyler tarafindan doldurulmaya calisilmasi ya da (iretim kaybi, secme isine harcanan zaman
vb. nedenler ile de maliyetler artmaktadir (Scott vd., 1992). Se¢me faaliyeti yalnizca érgutin
ihtiyaci duydugu bilgi beceri ve yetenege sahip bireyleri ise alma siireci degil ayni zamanda bu
bilgi beceri ve yetenege sahip bireyin de orgiitli secme slirecidir (Yiksel, 1997). Secici ise alma,
orglit ve calisanin biraraya gelme gayesini optimize ettigi nokta olarak da tarif edilebilir (Porter
vd., 1975). Orgiitler adaylar arasindan sececekleri calisani, 6rgiit kiiltiiriine yakin (Beer &
Nathaniel, 2015), bilgisi ve becerisi ile egitime agikligi vb. 6zellikleri ile rekabet glictini arttirici
kisiler olarak segmeye gayret ederler (Pfeffer, 1995). Bu ayni zamanda surdurilebilir rgitsel
performansin saglanmasinda da etkili olacaktir. Orgiit yoneticilerinde, 6rgiitsel rekabet
Gstunliginin segim siireci ile gerceklesecegi algisi olustukga insan kaynaklari uygulamalari ve
performans arasindaki iliski de 6ne ¢itkmaktadir. Bu sekilde degerlendirildiginde ilk hipotezimiz
asagidaki gibidir:

Hi: Orgiitlerde secici isgéren alimi uygulamalarinin 6rgiit performansi iizerinde olumlu etkisi
bulunmaktadir.

2.2. Orgiitsel Performans ve Egitim iliskisi

Orguitler yasayan sistemler olarak ekonomik, sosyal, teknolojik ve érgiitsel degisim icindedirler
(Sabuncuoglu, 2000). Dolayisi ile, o6rgitiin degisimine paralel olarak ilerleyecek surekli
yenilenme ve iyilesme yoniinde adimlarin atilmasi, oryantasyon ve ardindan da stirdirilebilir
o6grenmenin desteklenmesi gerek bireysel gerekse de orgilitsel hedeflerin gerceklestirilmesi
adina oldukca 6nemlidir. Yiksel (1997) ozellikle degisen kosullara uyum saglayacak bicimde
calisanlarin yetenek ve becerilerinin gelistiriimesinin dnemine dikkati cekmektedir.

Bireylerin egitim almasini saglamak insan kaynaklari yonetiminin bir parcasidir ve yonetim;
bilgiyi beceriyi ve kaynagi gelistirmek ve egitimi saglayarak insan kaynaklari yonetimi
stratejilerini desteklemektedir (Kagnicioglu, 2001; Bayat, 2008).

Egitimle soyut olan beseri, entelektliel, sosyal sermaye gibi degerlere yapilan katki taklidi zor
is glici gelistirdiginden orgltler icin esi bulunmaz bir rekabet avantaji kazandirmaktadir
(Cheng & Hampson, 2008). Dogru ise dogru calisanin alinmasi ve cesitli egitim programlarinin
uygulanmasiyla calisanlarin bilgi beceri ve yeteneklerini gelistirmek calisanlarin ise ve orgilite
baglihgini arttirir, motivasyonunu saglar ve orgiitiin hedeflerine giden vyolda insan
sermayesinin en yilksek seviyede olmasini saglayarak rekabet avantajini sirdiirmesine,
calisma hayatinin kalitesini arttirmayi saglamaktadir (Bayat, 2008). Buna gore ikinci
hipotezimiz asagidaki gibidir:
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Ha:  Orgiitlerde egitim uygulamalarinin, 6rgiit performansi (izerinde olumlu etkisi
bulunmaktadir.

2.3. Orgiitsel Performans ve Odiillendirme iliskisi

Orgiitler, deger yaratan insan kaynagini ellerinde tutmak veya uzun dénemli istihdam
saglayabilmek amaciyla gesitli ddillendirme politikalari benimseyebilirler. Ucretlendirme, is
gliclini bireysel veya grup olarak orglite katilan degerler icin belirli sekillerde ve oranlarda
ddillendirilmesi ile gerceklesmektedir (Pfeffer, 1995). is giiciini 6rgiite cekmek, orgitte
tutabilmek ve motive edebilmek cazip bir édillendirme sistemi ile gergeklesebilecektir
(Yiksel, 1997). Orgiitler diizgiin bir sistemle uyguladiklarinda édiillendirme calisanlarin daha
yuksek seviyeden performans gosterdikleri ve ise karsi gudilendiklerini gdstermektedir
(Huselid, 1995).

Hs: Orgiitlerde édiillendirme uygulamalarinin érgiit performansi iizerinde olumlu etkisi
bulunmaktadir.

2.4. Orgiitsel Performans ve s Giivencesi iliskisi

Son vyillarda giderek dnemi artan diger bir insan kaynaklari uygulamasi da is glivencesidir.
Literatlirde hatta kanunlarda bile cesitli tanimlari bulunmakla beraber genel anlamda is
giivencesi calisanlarin isverenlerine karsi islerinin  korunmasidir. isverenlerin keyfi
davraniglarini sinirlayarak, ¢alisanlarin haklarini koruyan piyasadaki kriz, durgunluk, degisen
rekabet kosullari vs. belirsizliklerin dogurdugu olumsuzluklarin ¢alisanlara karsi islerini
kaybetmeleriyle sonuglanacak durumlari ortadan kaldirmayi yonelik bir uygulamadir (Poyraz
& Kama, 2008). is giivencesi uygulamasinda calisan ve 6rgiit kendi ¢ikarlari dogrultusunda
uzun dénem beraberliklerine odaklanmaktadir (Pfeffer & Veiga, 1999; Beer & Nathaniel,
2015).

Is glivencesinin azalmasi ¢alisanda is tatmini ve drgiite bagliligi azaltmaktadir (Poyraz & Kama,
2008). Dolayisi ile, ¢alisanlara uzun dénem birliktelik garantisi saglandiginda calisanlarin is
verimliligi artarak, orgit kaltiriine uyumlu ve orgite bagli insanlarin 6rgiitte kalmasi
saglanabilmektedir (Beer & Nathaniel, 2015). Calisan devamliliginin olmasi, yani calisanlarin
orglt tarafindan uzun siire ¢calisma garantisiyle orglitte kalacagini bilmesi, calisanlarin egitim
ve gelistirme icin daha istekli olmalarina da etki etmektedir (Pfeffer, 1995). Bu sayede, egitim,
gelisim ve calisma bakimindan daha istekli olabilecek ve is verimi artabilecektir (Beer vd.,
2009).

Ha: is giivencesi uygulamalarinin érgiit performansi iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.
2.5. Orgiitsel Performans ve Giiglendirme iliskisi

Calisan giiclendirme, yetki ve sorumluluk paylasimi olarak ifade edilebilir (Quinn & Spreitzer,
1997). Calisan glclendirme ile ilgili diger distnce ise tam tersi yonde risk alma, gelisme ve
degisim olarak gorilmekte ve sonucu olarak calisanlarinin eksikliklerinin tamamlayarak
glivenilir ve glicli calisanlara sahip olma olarak degerlendirilmektedir (Dogan, 2006). Calisan
gliclendirme uygulamalari, calisanin isi ile ilgili temel bilgi ve beceri dlizeyinin Gstiline ¢cikmasina
yardimci olan, ayni zamanda daha fazla gayret ve caba gostermesine, yaraticiliginin ve
enerjisinin de ortaya cikmasina katki verebilen bir uygulamadir (Dogan, 2006). Bu noktada,
gliclendirilmis calisanin isini Onemsemesi, sireci etkilemesi, duslincelerini 0zglirce
paylasabilmesi benzeri sonuglari da gézlemlenebilmektedir (Dogan & Demiral, 2009).
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Orgiit calisanlarinin giiclendirme calismalari ile érgiitiin Griinleri ve mdsterileri, Gretim ve
pazarlama siiregleriyle ilgili bitlin bilgilere sahip olmalari ¢alisanlarin daha verimli olmalarini
saglamaktadir (Batt, 2002). Ayrica ¢ikan ve ¢ikabilecek sorunlara aninda miidahale etmelerini
saglayarak zamandan tasarruf edilecegi gibi, orgitiin imajina da olumlu katkilari olacaktir.

isin stireciyle ilgili calisanlar ne kadar bilgi sahibi olursa isin gelismesi ve sorunlarin hiyerarsiye
takilmadan hizli bir sekilde yiiriimesine katki saglayabilmektedir. Ozellikle ¢alisanlar igin teknik
bilgi, sorumluluk ve yetki ile gliclendirme gerekmektedir (Bailey vd., 2001). Giglendirme
calismalari ¢calisana verilen sorumluluk, yetki veya maddi olmayan diger 6dillendirme sirecleri
ile orglite baghhgin arttirlmasi noktasinda énemli katkiya sahiptir (Beer & Nathaniel, 2015).
Calisanlar orgutlerinden maddi o6dillendirmenin disinda manevi destek ile de degerli
olduklarini ve yetki ve sorumluluk verilerek orglitte dnemli kararlari aldiklarini hissetmek
isterler (Stewart ve Brown, 2009). Dolayisiyla orgiitte 6nemli oldugunu ve dnemliisler yaptigini
hisseden calisan isini anlamh bulur ve tim sireclere katilm gosterebilir (GimuslUoglu &
Karakitapoglu, 2010). Buna gore besinci hipotezimiz agsagidaki gibidir.

Hs: Orgiitlerin giiclendirme uygulamalarinin 6érgiit performansi iizerinde olumlu etkisi
bulunmaktadir.

2.6. Orgiitsel Performans ve Calisan Katilimi iliskisi

Galisan katilimi, kararlarin uygulayacak ¢alisanlarin katilimi ile alinmasi (Lowin 1968), yetki ve
sorumluluklari dahilinde is ile ilgili kararlara katilmasidir (Park vd., 2010). Calisani katihmci
karar almaya yonlendirmek, yani yetkilendirmek gerekmektedir (Lawler, 1994). Calisan
yetkileri arttik¢a, 6rglitli sahiplenme ve 6rgite karsi sorumluluk duygusu ve orglite duyulan
glven ve baghligin da artmasi beklenmektedir (Ugboro & Obeng, 2000; Tailby & Winchester,
2005).

Rekabet Ustlnligl arayan ve bunu insan kaynagiyla gerceklestirmek isteyen orgltler
calisanlariyla ortak kararlar almali ve onlari da slirece dahil etmelidir (Iverson & Zatzick, 2011).
Calisan katilimini  destekleyen ve calisanlarini gli¢lendiren orgit vyapilari daha etkin
performansi yakalayabilecektir (Huselid, 1995). Calisanlarin orgt icin karar verme ve sorun
¢6zmede bizzat rol sahibi olmasi is tatminini arttirir (Wood & De Menezes, 2011). Calisan ve
yonetim arasindaki katilimci karar vermenin getirdigi seffaflik ve samimiyet yonetimin ve
calisanlarin belirttikleri fikirleri ve aldiklari kararlari daha dikkatli uygulayarak isletmenin de
performansini olumlu sekilde artmasini saglayacaktir (Kutlu & Duran, 2010). Dolayisi ile He
asagidaki gibi olusmaktadir:

Hs: Calisanlarin érgiitte katihmci karar almalari icin gelistirilen uygulamalarin, 6érgiit
performansi lizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir.

2.7. Orgiitsel Performans ve Performans Degerleme iliskisi

Performans degerleme 6rglitiin hedefleri icin planlama konusunda ve diger insan kaynaklari
uygulamalarinin surdirilebilirligi icin oldukca 6nemlidir. Calisanlari gelistirmek, orgitiin
beseri sermayesini yukarilara ¢ikarmak, calisanlara deger katmak ve kariyer yollarini cizmek
acisindan, Ucretlendirme ve odillendirme ile ilgili politikalarda ve ayni zamanda orgitten
ayrilmasi gereken calisanlarin belirlemesi sireclerinde hem nesnel hem de yasal bir
uygulamadir (Bingol, 2013). Performans degerlemenin temelinde performansi iyilestirmek
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yatmaktadir (Murphy & Cleveland, 1995). Dolayisi ile, sonug odakh degil, ¢alisan tutum ve
davraniglarini gelistirme odaklidir (Youndt vd., 1996). Diizenli araliklar ve surdurilebilir bir
dizende performans degerleme yapilan bir orgltte, 6rgiitlin ilerleyisi, giincel durumu ile
gecmis donemlerin karsilastiriimasi ve nispeten fikirler Gretebilme imkani dogmaktadir
(Karcioglu & Oztiirk, 2009).

Orguitiin rekabet avantaji sagladigi insani degerlendirmesi son derece énemlidir ¢iinkii bireysel
performanslarin toplami orgitiin performansini belirlemektedir (Uyargil, 2013). Performans
degerlemenin sonuglari insan kaynaklari planlamasinda ve insan kaynaklari yonetimi
kararlarinda kullanilmaktadir. Performans degerleme sonucunda insan kaynaklari yénetimine
calisanlarla ilgili orgltiin hedeflerine giden vyolda efektif davranislar ve tutumlar
gosterebilmeleri icin ne yapmalari gerektigine yonelik veriler sunulmakta, veriler sayesinde,
calisanlarin 6rgitsel amaclar icin ne kadar sorumluluk almaya tesvik edilmesi gerektigi ve
yoneticilerin ellerindeki mevcut is glict ile neler yapabilecegi dngoriilebilir. Bireysel bazda
calisan performansinin yikselmesi, 6rgitin stratejik hedeflerine ulasmasinda cok biiyik rol
oynamaktadir. Bu dogrultuda calismanin son hipotezi olan H; asagidaki gibi olusmaktadir:

H7: Orgiitlerin performans dederleme uygulamalarinin érgiit performans iizerinde olumlu
etkisi bulunmaktadir.

Yukaridaki hipotezlerimize bagli kalarak galismamizin kavramsal gergevesi asagidaki modelde
ifade edilmistir:

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

4 N 4 N

Bagimsiz Degiskenler

ise Al
§e:. '|m Bagimli Degisken
Egitim
Odillendirme R .
is Giivencesi > Algilanan Orgit

Giiclendirme Performansi

Katilimci Karar Alma
Performans Degerleme

3. Analiz ve Bulgular

Arastirma hipotezlerini sinayabilmek adina veri toplama yontemi olarak nicel arastirma
yontemlerinde siklikla kullanilan kesitsel tarama yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin
evrenini Tirkiye genelinde tim 6zel sektor calisanlari olusturmaktadir. Turkiye genelinde 18
yasindan buyik, bordrolu 6zel sektor calisanlarinin bulundugu e-posta veri tabani lizerinden
ulasilan 78.811 kisiye ait e-posta araciligi ile calisanlara anketler ulastirilmistir. Bu kapsamda
calismada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Eksiksiz doldurulan 324 anket
orneklemi olusturmustur. Demografik Ozellikler incelendiginde tim kategorilerde nifusun
demografik dagilimina paralel bir dagilimin ortaya ciktigr ve érneklemin bu anlamda tutarh
oldugu sonucuna varilmistir.
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Tablo 1: Veri Setine iliskin Demografik Ozellikler

Sayi | Yiizde Sayi | Yiizde
Cinsiyete Kadin 195 | 60,2% Bilisim 23| 7,1%
Gore
Dagilimlar | Erkek 1291 39,8% Egitim 40| 12,3%
18-29 133|41,0% Finans 30| 9,3%
Yasa Gére 30-39 95129,3% Guvenlik 1| 0,3%
Da§"|I|mIar 40-49 49 15,1% Hukuk 4 12%
& 50-59 32| 9,9% insan Kaynaklar 70 2,2%
60- 15| 4,6% Lojistijk 3| 0,9%
o ilk 6gretim
Egitim . o
Durumuna veya lise 39| 12,0% Magaza/Perakende | 11| 3,4%
Gére On Sektor
Dazlimlar lisans/lisans 210 | 64,8% Otomotiv 71 2,2%
& Lisans Ustu 751 23,1% Reklamcilik 10| 3,1%
0-1 yil 80| 24,7% Saglik 13| 4,0%
is Tecriibesi 1-5yil 129 39,8% Sanayi 11| 3,4%
? 6-9 yi 40| 12,3% Tekstil 6| 1,9%
10+ yil 751 23,1% Turizm/Gida 39| 12,0%
Pozisyona Alt Kademe 421 13,0% Uretim/Endustriyel | 20| 6,2%
Gore Orta Kademe | 170|52,5% Yapi/insaat 24| 7,4%
Dagihmlar | Ust Kademe 112 | 34,6% Diger 75| 23,1%
TOPLAM 324

Calismada bagimli ve bagimsiz degiskenler icin kapsamli bir literatir taramasi gerceklestirilmis
ve glvenirlik ve gecerlilik sorunu yasamadigi bilenen olgekler tercih edilmistir. Bagimh
degiskenimizi olusturan orgltsel performans degiskeni, iki alt 6lcekle sinanmistir. Literatlrde
orgltsel performansi 6lgmede kullanilan, algilanan pazar performansi ve algilanan o6rgtitsel
performans oOlcekleri birey dlizeyinde 06rgit performansinin igsel bir perspektifle
belirlenebilmesine imkan saglar. Yedi soru algilanan 6rglitsel performans ve bes soru algilanan
pazar performansi olmak lzere toplamda on iki sorudan olusan bu 6lgek Delaney ve Huselid’in
(1996) gelistirdigi 6lcektir. ise alim diizeyi icin Scott ve digerlerinin (1992) élgeginden, is
glvencesi, 6dilllendirme ve gliclendirme dizeyleri icin Chin-Ju Tsai’nin (2006) olceklerinden,
performans degerleme diizeyi icin Guest ve digerlerinin (2003) oOlceginden, katilimci karar
alma dizeyi icin ise Parnell ve Crandall'in (2001) élceginden faydalaniimistir. Olgekler
ingilizceden Tirkceye terciime edildikten sonra bir baska akran denetiminde yeniden
ingilizceye cevrilmis ve anlam bozukluklari olup olmadigi sinanmistir.

Calismanin veri analizi SPSS programi yardimiyla gerceklestirilmistir. Veri analizi kisminda ilk
olarak bagimli ve bagimsiz degiskenlerin icsel tutarliliklarini gérebilme adina givenirlik analizi
yapitmistir. Gulvenirlik analizi sonuglarina gore a > 0.70 degeri esas alindiginda tim
degiskenlerin yiksek glivenirlik icerdigi gorilmektedir. Ayrica yine Tablo 2’de ortalama ve
standart sapma degerleri Gzerinden ornekleme iliskin dagilim betimlenmeye calisilmistir.
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Tablo 2: Arastirma Degiskenlerin Dagilimi ve Giivenirlik Diizeyleri

Degiskenler Ortalama Standart Sapma Cronbach Alfa
ise Alim 3,67 1,01 0,83
Katilimci Karar Alma 4,37 0,69 0,82
Is Glivencesi 3,38 1,08 0,85
Performans Degerleme 3,58 1,09 0,85
Oddllendirme 3,37 1,16 0,91
Guglendirme 3,59 1,04 0,87
Orgiitsel Performans 3,68 0,76 0,94

Bir sonraki asamada, degiskenler arasi karsilikli etkilesimin istatistiksel olarak anlamhligini
sinayabilmek adin korelasyon analizleri gerceklestirilmistir (bkz. Tablo 3). Gergeklestirilen
korelasyon analizlerinin sonucunda insan kaynaklari uygulamalarina ait degiskenlerin kendi
icerisinde onemli Olc¢lide yliksek korelasyon etkilesimine sahip olduklari gortlmektedir.
Demografik kontrol degiskenlerine iliskin istatistiksel olarak anlaml korelasyon etkilesimine
ise sinirh diizeyde ulasgiimistir.

Tablo 3: Degiskenlerin Korelasyon Katsayilari ve Anlamliliklari

Katihma s

Egitim  Yas Cf)l|§n.13 Pozisyon se Karar Giiven Pel:formans Odillendir G.uglen Orgutsel
slresi Alim . Degerleme me dirme  Performans
Alma cesi
Egitim
Yas -,038
Galisma suresi -,058 ,671"
Pozisyon ,059  ,485™ ,531"
ise Alim ,043 ,079 ,010 ,203™
KatilimerKarar ) 00e 037 - 065 042 277"
Alma
is Glivencesi ,006 -,028 -,033 ,056 ,483" ,156™
Performans 003,035  -016 142" 656" 216" 446"
Degerleme
Odiillendirme -,022 ,083 ,022 ,194 ,619™ ,260™ ,489" , 7117
Guglendirme ,020 ,088 ,023 ,292™ ,588™ ,168™ ,488" ,540™ ,655™
Orgiltsel 060 -004 -087 077 651" 09 460" 649" 663" 501"
Performans

*_ Korelasyon 0.05 dizeyinde anlamli.

**, Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli.

Calismanin  son asamasinda ise hipotezlerin sinanmasi adina regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Calisma modelinde de deginildigi lzere iKY uygulamalarinin érgitsel
performans dizeyi lUzerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi oldugu dislintilmektedir. Bu
kapsamda regresyon analizi, hipotezlerimizin dogrulanip dogrulanmadigina iliskin sonuclar
Uretecektir. Model 1, kontrol degiskenlerinin o6rglitsel performans tzerindeki aciklayiciligini
ifade etmektedir. Model 2, iKY uygulamalarina iliskin bagimsiz degiskenlerin &rgiitsel
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performans Uzerindeki agiklayiciigini sinamaktadir. Son olarak model 3 ise, kontrol ve
bagimsiz degiskenlerin érgiitsel performans degiskeni izerindeki etkisini ifade etmektedir. iKY
uygulamalarindan bagimsiz distiindigliimiizde demografik degiskenlerden calisma siresi ve
pozisyonun orgltsel performans (izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Ancak kontrol degiskenleri kapsam disi birakildiginda (model 2) veya dabhil
edildiginde (model 3) ise alim, katilimci karar alma, performans degerleme, 6dillendirme ve
gliclendirme degiskenlerinin 6rglitsel performans lzerinde istatistiksel olarak anlaml bir etki
sagladigl tespit edilmistir. Dolayisiyla H1, H3, H5, H6 ve H7 hipotezlerimiz dogrulanmistir.
Kurum ici egitim ve is glvencesi degiskenlerinin ise (H2 ve H4) beklentinin tersine 6rgit
performansi Gzerinde anlaml bir etkisinin olmadigi sonucuna varilmigtir. Kurum igi egitimlerin
orgutsel performans lizerindeki etkisinin anlamsiz ¢ikmasina temel gerekge olarak; ¢alisanlarin
ilgileri disindaki egitimlere zorlanmalari, is yogunlugu nedeniyle egitime diizenli dahil
olamamalari, ileri yas grubunda egitim olgusunun deger kaybedebiliyor olmasi ve isletmelerin
egitim konularinin segiminde kimi zaman odak disindaki konulara yoneliyor olmalari
gosterilebilir. Bu gibi sebepler nedeniyle kurum igi egitimlerin istenen sonuca ulagsmayi
zorlastirdigi ve calisanlar tarafindan performansa yonelik katkisinin zayifladigi yorumu
yapilabilir. is glivencesinin érgiitsel performans tizerindeki etkisinin anlamsiz ¢cikmasina temel
gerekge olarak; calismanin ekonomik kriz déneminde gerceklestirilmesi gosterilebilir. Ozellikle
ekonomik ve toplumsal krizlerin yiksek oldugu baglamlarda, isletmeler her ne kadar yuksek is
glivencesi sunsalar dahi ¢alisanlarin kendilerini glivensiz hissetmeleri muhtemel olmaktadir.
Dolayisiyla yiksek is glivencesinde dahi 6rglitsel performansa etki edecek kadar bir etkilesimin
olmayabilecegi dusunilmelidir. Belirsizligin disik oldugu baglamlarda is glivencesinin
performans lzerinde anlamli bir aciklayiciligl varken; Tirkiye gibi belirsizligin yiksek oldugu
baglamlarda bu etkilesimi yakalayabilmek zor olabilmektedir. Bu kapsamda literatliriin tersine
bu iki bagimsiz degiskenin drgltsel performans lizerinde bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuglari

Model 1 Model 2 Model 3
Standardize Edilmis Kat Standardize Edilmis Kat Standardize Edilmis Kat
Sayilar Sayilar Sayilar
Standart Standart Standart
Bagimsiz Degiskenler Hata Beta Hata Beta Hata Beta
Yas 0,049 0,06 0,032 0,009
Caligma Siiresi 0,055 -0,223*** 0,036 -0,077
Pozisyon 0,077 0,171%** 0,053 -0,065
Egitim 0,072 -0,081 0,047 -0,055
ise Alim 0,04 ,283*** 0,04 ,295%**
Katilimci Karar Alma 0,041 -,126%** 0,041 -,124%**
is Giivencesi 0,031 0,059 0,031 0,046
Performans Degerleme 0,039 ,211%** 0,039 ,203%**
Odiillendirme 0,039 ,205%** 0,038 ,251%**
Guglendirme 0,037 ,139%** 0,038 ,163***

Bagimli Degisken: Orgiitsel Performans

*** 9699 gliven diizeyinde anlamlidir.
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4. Sonug ve Oneriler

insan kaynaklarinin ortaya cikisi, degisen cevre ve iiretim faktorlerine karsin insan unsurunun
rekabette belirleyici olacagi fikrine dayanmaktadir. Rekabet Ustilinligline sahip orgitlerin pek
¢ogu insan kaynaklari uygulamalarindan yiiksek diizeyde faydalanmis ve orgit stratejisi ile
birlestirmistir. Gecen siirecte iKY uygulamalarini etkin bir sekilde siirdiiren &rgiitler dnemli
kazanimlar elde etseler de birgok orgut igin tersine, kazanimlar istenilen diizeyde
gerceklesmemistir. Aslinda temel sorun iKY uygulamalarinin icerigiyle ilgili degildir. Ozellikle
kurumsallasma diizeyi dislik bircok isletme yalnizca 6ykiinmeci bir tavirla bu uygulamalari
benimsemekte ve sonucu olarak performans artisi ve personel memnuniyeti
saglayamamaktadir. Diger yandan kimi zaman performans artisi saglayan bircok orgiit ise bunu
basarisiz iKY uygulamalarina ragmen saglayabilmektedir. Bu nedenle ¢alismamizda orgiitsel
performans kavramini karlilik veya verimlilik gibi somut ¢iktilar Gzerinden degil ¢alisanlarin
gozunden degerlendirmeyi amacladik.

Gegmis donemde Tirkiye baglaminda gergeklestirilen insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarina dair arastirmalarda orgitsel performansi siklikla 6rgiit diizeyinden ve somut
verilerle degerlendirilmistir. Ancak orgutlerin yiksek performansa sahip olmalarina ragmen
mevcut iKY uygulamalarinin calisan géziinden performansa olan yansimasi géz ardi edilmistir.
Gelismis toplumlarda yiritilen iKY calismalari da benzer sekilde performansi somut ikincil
veriler ile 6lgmektedir. Ancak Tirkiye gibi belirsizligin yiksek oldugu baglamlarda o6rgit
performansinin ikincil veriler yoluyla degerlendirilmesi tek basina yeterli degildir. Devlete
bagimli bir is sistemi yapisina sahip Tiirkiye érnegi, IKY uygulamalarindan haberi olmayan ¢ok
sayida isletmenin ylksek satis hacimlerine veya karliiga sahip olabildigi bir baglami temsil
eder. Tlrkiye 6rnegi bu anlamda orgltler arasi iliskilerin siyasi icerikli sosyal sermaye unsuruna
yuksek diizeyde bagli oldugu bir 6rnektir (Bugra, 1998). Bu nedenle ¢calismamizda 6zglin olarak
performans kavramini ¢alisan géziinden degerlendirmeye calistik.

IKY uygularina iliskin bir diger sorunlu unsur; bu uygulamalarin bircok 6rgiitte verimlilikten
uzak bir algiyla sirdiriliyor olmasidir. Orgiitlerin dykiinmeci eylemleri kimi zaman
birbirlerinden bazi 6rnek uygulamalari transfer etmelerine veya model almalarina neden olur.
insan kaynaklari yonetimi de bircok isletmede etkin bir sekilde sirdirilirken; dzellikle kiiciik
ve orta blyuklikteki isletmelerin bir kisminda olmasi gereken sekilde uygulanmamaktadir. Bu
nedenle ¢calisma sonuclarimiz, personel géziinden érgiit performansina iKY uygulamalarinin ne
denli anlamli etki saglandigini gostermektedir.

Elde edilen sonuglar, insan kaynaklari uygulamalarindan ise alim, katilimci karar alma,
performans degerleme, 6dillendirme ve glclendirme eylemlerinin oOrgitsel performans
Uzerinde anlamli etkisi oldugu ortaya koyarken; uluslararasi yazinda etkisi oldugu kanitlanan
kurum ici egitimler ve is glivencesi degiskenlerinin herhangi anlamli bir etki saglamadigi
sonucuna varilmistir. Ozellikle Tiirkiye baglaminda, calisanlarin ilgileri disindaki egitimlere
zorlanmalari, is yogunlugu nedeniyle egitime diizenli dahil olamamalari, ileri yas grubunda
egitim olgusunun deger kaybedebiliyor olmasi ve isletmelerin egitim konularinin se¢ciminde
kimi zaman odak disindaki konulara yoneliyor olmalari kurum ici egitimlerin anlamsiz etkisine
gerekce gosterilebilir. Diger yandan 6zellikle ekonomik ve toplumsal krizlerin yiiksek oldugu
baglamlarda, isletmeler her ne kadar yiiksek is glivencesi sunsalar dahi ¢alisanlarin kendilerini
glivensiz hissetmeleri muhtemel olabilmektedir. Dolayisiyla belirsizligin distk oldugu
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baglamlarda is glivencesinin performans lizerinde anlamli bir agiklayiciligi varken; Tirkiye gibi
belirsizligin ylksek oldugu baglamlarda bu etkilesimi yakalayabilmek zor olabilmektedir.

5. Calismanin Sinirliliklan

Bu arastirma her arastirmada oldugu gibi bazi kisitlari biinyesinde barindirmaktadir. Calisma
ornekleminin basit tesadufi 6rneklem teknigiyle belirlenmesi sebebiyle degiskenler arasi
iliskilerin anlamhligi etkilenebilmektedir. Her ne kadar hipotezlerimiz 6nemli olglide
dogrulanmissa da dogrulanmayan hipotezler icin bu handikap gecerli olabilir. Daha genis bir
orneklem ile bulgularda iyilesme beklenebilir.
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The Impact of Human Resources Practices on Perceived Organizational Performance
Belkis KUZUTURK, Erdem KIRKBESOGLU, Sule TUZLUKAYA
Extended Abstract

In the past, human resources management as a field of study focuses only on administration
tasks in contrast to the present. Today HRM is considered vital in terms of determining
business strategies. Therefore, human resources applications are considered as necessary
tools that organizations can use to gain a strategic advantage over their competitors (Chiang
et al.,, 2017).

Human resources applications have certain standards although they vary in terms of
organizational types. Following certain standards is also important when one focuses on the
employee perception of such practices (Hofman & Meijerink, 2015). According to Varinli et al.,
(2009) there is an important relationship between the perceived performance and such
variables as market efficiency and customer satisfaction. Besides, employees generally focus
on success and high performance in the long term. Many human resources practices can be
effective on the employee perception. Mainly in the literature, practices such as training and
encouragement are perceived positively by the employees (Pombo & Gomes, 2019). Also,
perception related to performance is one of the variables that may lead to the relationship
between the organization and the employee. The human resources applications’ stages
include evaluating the activities of the organization as a whole and advancing each of the
applications following the process. These practices are considered selective recruitment,
training, remuneration, job security, empowerment, employee participation, symbolic
equality, and performance appraisal.

Selective recruitment or selection is one of the most important items. Selection is a kind of
activity finding out the individuals that have the knowledge, skills, and abilities that the
organization needs. During the process, generally, the cost of the recruitment process is vital.
Therefore, the allocation of time and effort should be managed. If the process takes longer
then required, there will be a loss of production (Scott et al., 1992). It is not only related to
the selection process. Organizations should choose the employee among the candidates who
are close to the organizational culture. This will also be effective in ensuring sustainable
organizational performance.

Education is another important item. Contribution to values such as human, intellectual, and
social capital with education provides an incomparable competitive advantage for
organizations as it develops a labor force that is difficult to imitate (Cheng & Hampson, 2008).
Developing the knowledge skills and abilities of the employees by recruiting the right
employee for the right job and applying various training programs increases the employee's
commitment to the job and the organization, ensures their motivation, and ensures that the
organization's human capital is at the highest level, maintaining its competitive advantage and
increasing the quality of working life (Bayat, 2008 ).

Organizations can adopt various rewarding policies to retain human resources that create
value or to provide long-term employment. Remuneration is realized by rewarding the
workforce individually or as a group for the values that participate in the organization in
certain ways and rates (Pfeffer, 1995). Attracting, retaining, and motivating the workforce can
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be achieved with an attractive reward system (Yilksel, 1997). When organizations implement
a proper system, rewarding shows that employees perform at a higher level and are motivated
to work (Huselid, 1995).

The decrease in job security reduces job satisfaction and organizational commitment (Poyraz
& Kama, 2008). Therefore, when employees are guaranteed long-term relationship with the
organization, the work efficiency of the employees' increases, and people who are compatible
with the organizational culture and who are affiliated with the organization stay in the
organization (Beer & Nathaniel, 2015). In this way, they will be more willing in terms of
education, development, and work. Thus work efficiency will be increased (Beer et al., 2009).

The more information employees have about the process of the work, the more they can
contribute to the development of the business. Especially for employees, technical
knowledge, responsibility, and empowerment are required (Bailey et al.,, 2001).
Empowerment studies have an important contribution to increasing the commitment to the
organization with the responsibility, authority, or other non-material rewarding processes
given to the employee (Beer & Nathaniel, 2015). Employees want to feel that they are valuable
from their organizations with moral support as well as financial rewards and that they make
important decisions in the organization by giving authority and responsibility (Stewart &
Brown, 2009). Therefore, employees who perceived that they are important, and find the job
meaningful, can participate in all the processes (Gimuslioglu & Karakitapoglu, 2010).

Organizations seeking competitive advantage should take joint decisions with their employees
and involve them in the process (Ilverson & Zatzick, 2011). Organizational structures that
support employee participation and strengthen their employees will be helpful to achieve
more effective performance (Huselid, 1995). When employees have a personal role in
decision-making processes and problem-solving stages of the organization, that will also
increase job satisfaction (Wood & De Menezes, 2011). The transparency and sincerity brought
by participatory decision-making between the employee and the management will ensure
that the performance of the company is positively increased by applying the ideas and
decisions of the management and employees (Kutlu & Duran, 2010).

The organization needs to evaluate the individual for whom it provides a competitive
advantage because the sum of individual performances might determine the overall
performance of the organization (Uyargil, 2013). Thus the results of performance appraisal
are used in human resources planning and human resources management decisions. As a
result of performance evaluation, human resources management is provided with data on
what employees should do to show effective behaviors and attitudes on the way to the goals
of the organization. Increasing employee performance on an individual basis plays a major
role in achieving the strategic goals of the organization.

The primary aim of this study is to investigate the impact of human resources practices on
perceived organizational performance. In this study, a quantitative research approach is
carried out and the survey design is applied for data collection. SPSS 24 package proram was
used to analyze the data in this study.

Findings show that recruitment, participatory decision making, performance evaluation,
rewarding, and empowerment actions from human resources practices have a significant
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effect on organizational performance. It was concluded that on the job training and job
security variables proved to be effective in international literature do not provide any
significant effect. Especially in contexts where economic and social crises are increasing
employees are likely to feel insecure, even though businesses offer high job security.
Therefore, while job security has a meaningful explanatory effect on performance in contexts
where uncertainty is low; In the context of high uncertainty, such as Turkey that may be
difficult to capture this interaction.
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