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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARIYLA ORGUTSEL PERFORMANS
ARASINDAKI ILISKILERI ARASTIRMAYA YONELIK BiR INCELEME

Oya ERDIL"  Liitfi Hak ALPKAN ™ Levent BIBER™"

OZET

Insan sermayesinin isletmelerde isin niteliklerine uygun olarak dogru bir
bicimde planlanarak istihdam edilmesi, isgorenlerin sagladiklar: katkiyr artirdigi
gibi, gereksiz maliyetlerden vazgecilmesi ya da bu maliyetlerin (egitim, secim,
tazminat vb.) diigiiriilmesi imkani kazanilmaktadir. Bu caligsma ile insan sermayesinin
orgiit icerisindeki yeri ve insan kaynaklart uygulamalarinin isletme performansi
iizerindeki etkileri tartisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Performans

1.GIRIS

Orgiitlerin ekonomik faaliyeti ve kaynaklarinin degerlendirilmesi,
kapali bir siire¢ icinde degil, faaliyetleri kosullandiran genis ekonomik, sosyal
ve teknik bir ¢evre ortaminda meydana gelmektedir. Isletmeler, acgik bir
sistemdir. Orgiit ¢cevreye kaynaklar ve ¢evrenin sagladigi olanaklar agisindan
bagimliyken, ¢evre de orgiite oOrgiitiin ¢iktilar1 ve sagladigi is olanaklari ile
bagimhdir. Tiim orgiit sistemlerinin cevreleri ile kaynak aligverisi icinde
bulunmalar1 ve kendilerine kontrol edebildikleri bir yer saglamalari,

programlanmamis, rastgele ortaya c¢ikmis durumlardan korunmalart igin
gereklidir. Boylece ¢evre, orgiitiin kararlari iizerinde etkili olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari da orgiitiin  diger
fonksiyonlarinda oldugu gibi ¢evresel karmasiklik ve belirsizliklerden
etkilenmektedir. Karmasiklik ve belirsizlik azaldik¢a yapilan insan kaynaklari
planlar1 daha etkin olabilmekte bununla birlikte ¢evresel belirsizlikler artik¢a
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin siirekli kontrol edilmesi geregi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda ¢aligmada, arastirma kapsamindaki orgiitlerle
sinirli omak kaydiyla, bu orgiitlerin iginde bulundugu ¢evreyi, igin niteliklerini
ve performans degerlendirme siireclerini tanimlayarak, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalaryla, orgiitsel performans arasindaki iliski tespit edilmeye
caligilacaktir.
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1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Kapsami

Kiiresellesmenin ve rekabetin artmasina paralel olarak insan kaynaklart
yonetimi, diger igletme fonksiyonlarinda (iiretim, finans, pazarlama vb) oldugu
gibi giiniimiiz isletmeciliginin en 6nemli rekabet araclarindan bir tanesi haline
gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu, basli basina kalifiye isgiiciiniin
saglanmasi ve bu isgiicliniin isletme amaclar1 dogrultusunda etkin bir bigimde
kullanilabilmesini ~ saglayarak, isletmelere ©Onemli rekabet avantajlar
getirmektedir.

Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu; ekonomik ve
teknoloji degisimden, isgiicii pazarlari, demografik faktorler ve orgiitsel yeniden
yapilanma stratejilerinden etkilenmektedir (Mathis ve Jackson, 2000:4).
Dolayisiyla etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin de ilgili faktorleri dikkate
alan bir kapsam igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel hedeflere ulasabilmek icin drgiitiin
biitiiniinde insan sermayesinin etkili ve etkin bir bigimde kullanilmasini
saglayacak sekilde bir sistem bilinyesinde tasarimlanmasi seklinde tanimlanabilir
(Mathis ve Jackson, 2000:4). Bu baglamda insan kaynaklari; personelin
istihdami, egitimi, kariyer gelistirme firsatlar1 ve gelisimi konular iizerinde
yogunlasmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitiin faaliyet stratejileriyle cok
yakin bir iliski igerisinde olan bir fonksiyondur (Sanz-Valle et all,1999:655).
Calisma hayatinin kalitesi artikga isgorenlerin Orgiite sagladiklar1 fayda da
artmaktadir.

Insan sermayesinin niteligi, insan kaynaklar1 ydnetiminin orgiitsel
performans  ilizerindeki  etkisini  belirleyen Onemli  bir  etkendir
(Knouse,1988:183). Insan sermayesi ne kadar ¢ok 6zgiin ve nitelikli olursa
performans iizerinde o kadar ¢ok olumlu yonde etki yapmaktadir.

Insan sermayesinin isletmelerde isin niteliklerine uygun olarak dogru
bir bi¢imde planlanarak istihdam edilmesi, iggorenlerin sagladiklar katkiy1
artirdigi gibi, gereksiz maliyetlerden vazgegilmesi ya da bu maliyetlerin (egitim,
secim, tazminat vb.) disiiriilmesi imkani kazanilmaktadir. Sadece insan
sermayesinden yaratilan katma degerin artmasi (6rnegin isgorenlerden gelen, ise
iliskin yeni fikirler de ©nemli 6l¢iide artis olmasi gibi) ya da en azindan ayni
niteliklere sahip isgiiclinii daha diisilk maliyetlerle istihdam edilmesi isletme
icin basli basina bir rekabet avantaji getirmektedir.
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1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlemesi

Performans yOnetiminin genel olarak amaci, Orgiitiin etkinliklerini,
kendi becerilerini ve katkilarint siirekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve
gruplarin sorumluluk istlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir. Bu kiiltiiriin
iceriginde verim, kalite ve insan iligkileri vardir (Canman,2000:135).

Isgoren seciminde ve egitiminde gosterilen Ozene karsmn, tiim
iggbrenlerin ayni1 performansi gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen
yetenekleri, ige ilgi ve uyum gibi Ozellikleri her zaman farkliliklar gosterir.
Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, lgmek
ve objektif kriterleri temel alarak degerlendirmektedir (Sabuncuoglu,2000:159).
Performans ydnetimi; orgiitteki insan sermayesinin siirekli yiiksek performans
diizeylerinde ¢aligmasini saglamak, insanlarin tam kapasite ve potansiyele
ulagsmalarimi saglamak, orgiitiin kiiltiiriinii gliclendirmek veya onu degistirmek
gibi insan kaynaklart yoOnetimi igerisinde bir takim islevleri yerine
getirmektedir.

Organizasyonel yasamin beraberinde getirdigi bir zorunluluk ve insan
kaynaklarinin yonetilmesinde yonetici agisindan ¢ok 6nemli bir arag¢ niteliginde
olan performans degerleme, isgorenlerin yeteneklerinin isin nitelik ve
gereklerine ne dl¢iide uydugunu arastiran ya da isteki performans diizeylerini
saptamaya calisan objektif analiz ve sentezler biitiinii olarak tanimlanabilir
(Bilgin,2002:7).

Performans degerlendirmesi ya da diger bir deyisle basarim
degerlendirmesi  Orgiitlerde, ticret artiglari, terfi  kararlari, egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi, giivenilir eleman se¢im sistemlerinin kurulmasi
ve benzeri amagclarla gergeklestirilmektedir.

Yukarida belirtildigi lizere performans degerlendirme siirecini
etkileyen gerek orgiit igerisinden gerekse Orgiit disindan bir ¢ok faktor
bulunmaktadir. Yoneticiler performans degerlendirme islemini gerceklestirirken
orgiitsel amaglara en uygun olan kriter ve yontemleri belirlemeli ve etkin bir
bicimde uygulamalidir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMIi VE BULGULARI

Bu boliimde oncelikli olarak arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve
orneklem yapisi agiklanmis daha sonra degiskenlere ait 6lgeklerin hazirlanigina
ve elde edilen verilerin analiz siirecine deginilmistir. Son olarak da elde edilen
bulgular 15181nda sonug ve dnerilerde bulunulmustur.
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2.1 Cahsmanin Amaci ve Onemi

Bu caligma ile insan kaynaklar1 yonetimi ve performans kavramlar
arasindaki iligkinin yam smra  isletmelerin IKY uygulamalarmin Orgiit
performansina olan etkisini tespit etmek amacglanmigtir. Aragtirma kapsaminda
incelemis oldugumuz 1KY uygulamalarmin farkli boyutlarinda Orgiit
performansini nasil etkiledigi de tartigilacaktir. Diger taraftan arastirmanin ilgili
literatiire ve gelecekteki caligmalara katkida bulunmasi amaglanmustir.

Bugiiniin globallesen ekonomisinde birgok organizasyon artan rekabet
ve degisen gevresel sartlar karsisinda 6nemli firsatlar ve tehditlerle yiiz yiize
kalmaktadir. Verimliligi artrma ve cevreye adapte olma arzusu IKY
uygulamalarinin dnemini  6n plana ¢ikartmaktadir. IKY uygulamalarmin
calisanlarin performansa dair davranislart iizerinde gii¢lii bir etkisi oldugu
yapilan arastirmalarda ispatlanmaktadir. Fakat IKY uygulamalari ve firma
performanst konusunda ampirik c¢aligmalarin az olmast konu {izerine
arastirmalarin daha da artacaginin gostergesidir.

IKY uygulamalarinin firma performansinin artmasina getirmis oldugu
kayda deger artis is diinyasinda da dnemli bir konu olmaya baglamigtir. Ciinkii
isletmelerdeki birlesme ve ortakliklarin meydana gelmesi, biiylime veya
kiiciilme stratejileri, orgiitin yasam doéngiisiindeki degismeler esnasinda IKY
uygulamalarinin etkileri goriilmektedir. Bu hizli degisimlerin basaril bir sekilde
olmasi igin etkin bir Insan kaynaklari yonetiminin sart oldugu yapilan
arastirmalarda goriilmiistiir. Bu yiizden, yoneticilerin bu IKY uygulamalarinin
firmanin performansi lizerinde yarattigi katkinin énemini anlamalar1 gerektigi
literatiirde 6nemle vurgulanmaktadir.

Orgiitler degistiklerinde ya da rekabet arttiginda firmanin calisanlar
yeni Orgiitsel yapiya, belirlenen stratejiye ayak uydurmak zorunda kalirlar.
Caliganlarin davranig ve eylemlerin kdkeninde ise yonetsel uygulamalarin etkisi
yatar. Bu yiizden ilk once uygulanacak IKY politikalarinin belirlenmesi
gerekmektedir.

Mevcut IKY politikalarinin yénetsel uygulamalara (takim calismasi,
giiclendirme, v.s.) olumlu yada olumsuz etkileri gdzlemlenmelidir. Ve bu
sonuglara gore firmalar politikalarin1 yaratict etkiler olusturacak sekilde
degistirmeleri gerekmektedir.

Firmalarin hizli degisime ayak uydurabilmesi, yiiksek performans
gosterebilmesi hem firma i¢i uyum hem de dis ¢evreye uyumlu bir yapiya sahip
olmasi ile olacaktir. Bu yilizden orgiitsel sistemi bir arada tutan insanin etkin
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kullannmi  konusunda firmaya 06zel politikalarin belirlenmesinin dikkatle
incelenmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel performans arasinda yakin bir
iliski bulunmaktadir.Yapilan c¢aligmalar 6zellikle belirli bazi insan kaynaklari
uygulamalarinin orgiitsel performans iizerinde etkili oldugu sonucunu ortaya
¢ikarmiglardir (Ngo at all,1998:1).

Bu uygulamalar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (Ahmad ve
Schroeder, 2003:20):

e Eleman se¢imi uygulamalari,

e Egitim uygulamalari,

e s analizleri uygulamalari,

e [Karar almaya yetkili ¢alisma gruplar1 uygulamalari.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitte deger yaratimini
saglayan ve maliyetleri diisliren bir faktor oldugu ortaya ¢cikmistir (Becker and
Gerhart;1996:800). Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalariyla
performans arasindaki iligkinin incelenmesi 6nemini daha da artirmistir.

2.2 Orneklem Kitlesi

Tiirkiye’de  faaliyet  gosteren  oOrgiitlerin  insan  kaynaklari
uygulamalariyla oOrgiitsel performanslari arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek
amaciyla diizenlenen arastirma Aralik 2002 — Haziran 2003 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir.

Arastirma Tiirkiye’deki orgiitleri kapsamaktadir. Bu baglamda Istanbul
Sanayi Odasmin 2002 yil igerisinde yaymladig1 Tiirkiye’nin 2001 yili Birinci
Besyiiz Biiyiik Sanayi Kurulusu incelenmistir.

Bu yontemlerle belirlenen 300 isletmeden 156 adedinden kabul
edilebilir nitelikte soru formu yanitlanmistir. Bu oran istatistiksel agidan
Tiirkiye kosullarindan yapilan bir ¢alisma igin yeterli bir oran olarak kabul
edilmektedir (Kurtulus, 1989:113).
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Tablo 1: Arastirmaya Katilan Isletmelerin Sektorlere Gore Dagilimi

Sektor isletme Sayisi
(n=156)
Tekstil — Konfeksiyon 29
Kirtasiye-Ambalaj 5
Otomotiv 21
Plastik 5
Gida 26
Maden 5
Metal 10
ilag-Kimya 11
Elektrik-Elektronik 10
Cimento ve insaat 18
Ambalaj 10
Yem 6

2.3 Arastirmada Kullanilan Degiskenler

Arastirmada kullanilacak degiskenlerin tespitine baglamadan 6nce Orgiit
IKY uygulamalar ile firma performansi arasindaki iliskisine yonelik genis bir
literatiir taramasi yapilmistir. Bu galisma c¢ergevesinde arastirma modelini
olusturacak degiskenler tespit edilmistir. Modele ait degiskenler asagida kisaca
belirtilmistir.

Aragtirma modelinde belirtilen bagimsiz degiskenler bes kategoride ele
alimmgtir.  Bu bes bélimlendirme, IKY Uygulamalari, IKY Performanst,
Isgoren Performansi, Personelin Tatmini  ve Baglihgi, Finansal ve Pazar
Performansi bagliliklar1 altinda ele alinan degiskenlerdir. Caligmada kullanilan
bagimli degisken, Orgiitsel performanstir.
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2.4 Arastirma Modeli

Arastirmada  kullanilan model Ek 1°de verilmistir. Modelin
hazirlanmasinda yazinda yapilmis bircok ¢alismadan faydalamilmustir. insan
kaynaklar1 yonetimi sisteminin yukarida acgiklandig1 {izere performans ile
arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek i¢in farkli ¢aligmalar yapilmistir. Bu
konuda ortaya koyulan ilk yaklagimlardan bir tanesi 1984 yilinda Michigan
Business School tarafindan sunulmustur. “Olasitlik yaklasimi” olarak
isimlendirilen bu yaklagimda kalite gelistirme ve verimliligi artirma gibi
orgiitsel gereksinimleri de i¢ine alarak, orgiitler i¢in uygun insan kaynaklar
yOnetimi sisteminin gelistirilmesi iizerinde durulmustur (Hiltrop, 1996:629). Bu
sistem gelistirilirken temel varsayim ise insan kaynaklari sisteminin isletme
stratejisine tam uyumlu olmas: halinde, performansin artacagidir. 1980’li
yillarin sonlarma kadar ¢gogunlukla insan kaynaklar sistemi ve isletme stratejisi
arasindaki uyum iizerinde durulmustur.

Schuler ve Jackson 1987 yilinda gelistirdikleri modelde Porter
tarafindan 1980 yilinda gelistirilen rekabet modelini temel almislar ve maliyet
liderligi, yenilikgilik ve kalite gelistirme gibi farkli rekabet seceneklerinin her
birinin farkli insan kaynaklari uygulamalariyla desteklenmesi gerektigi
sonucuna varmuslardir. Ornegin bir orgiit yenilikgilik stratejisini benimsiyorsa,
uzun donemli perspektife sahip, yaratici, goreceli olarak yiiksek diizeyde
igbirligine sahip ve bagimsiz bir ¢alisma ortamini destekleyecek uygulamalar
gergeklestirmelidirler.

Miles ve Snow 1984 yilinda gelistirdikleri modelde, orgiitler igin dort
farkli davranis big¢imi belirlemiglerdir. Bu davranmis bigimleri sirasiyla,
savunmaci, arastrmaci, analizci ve reaksiyon gosteren Orgiitler olarak
stralanmigtir.  Arastirmacilar her bir davranig bi¢iminin farkli insan kaynaklar
yonetimi uygulamalariyla desteklenmesi geregi iizerinde durmuslardir. Ornegin
savunmact bir oOrgiit, iist diizeylerde fazla istihdam yoluna gitmeden, alt
kademelerde ve isgorenlerin yogun egitime tabi tutuldugu uygulamalarla
desteklenmelidirler (Miles ve Snow, 1984:27).

Cooke, 1992 yilinda yaptig1 arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin isletme stratejisine mutlaka uyumlu olmasi gerektigini, bunun
ortaya ¢ikmasi muhtemel problemlerin asilmasinda en 6nemli konulardan bir
tanesi oldugunu belirtmistir (Cooke,1992:442).

Harvard Business School tarafindan 1984 yilinda ortaya koyulan bir
diger modelde de, orgiitii olusturan iki temel unsur; insan ve yapi’nin
(malzemeler, binalar vb.) orgiite iliskin her stratejiyi dogal olarak etkiledigini
ortaya koymuslardir.
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1990’11 yillardan itibaren ise daha Once ortaya koyulan modeller
elestirilmeye baslanmigtir. Bu konudaki ilk elestiriler, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin, isletme stratejisine kolayca adapte edilemeyecegi yoniinde
gelismistir (Hiltrop,1996:630). Ayrica yapilan bir diger elestiri ise, her bir
orgiitsel ~ faaliyet ig¢in uygun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasinin
bulunmamasidir.

Ichniowski, Shaw ve Prennushi 1995 yilinda yaptiklari arastirmada
“igbirlik¢i ve yenilik¢i” insan kaynaklart yonetimi uygulamalariyla, verimlilik
arasinda olumlu bir iligki bulmuslardir (1995:40).

Terpsta ve Rozell 1993 yilinda yaptiklar1 ¢aligmada, eleman sec¢im
siireciyle oOrgiitsel karlilik arasinda olumlu ydnde o6nemli bir iligki tespit
etmislerdir (1993:29).

Russell, Terborg ve Powers 1985 yilinda yaptiklar1 ¢calismada isgéren
egitimi ile finansal bagari arasinda 6nemli bir iligki tespit etmiglerdir
(1985:850).

Guest ve Hogue 1994 yilinda yaptiklar1 ¢alismada insan kaynaklar1
yoOnetimi uygulamalariyla daha yiiksek kalite ve orgiitsel verimlilik arasinda bir
iligki oldugunu belirlemislerdir (1994:40).

Huselid 1995 yilinda yaptigi c¢alismada, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin, 6zellikle orta diizeydeki iggorenlerin isgiicii devir hizlar ve
verimlilikleri {izerinde etkili oldugu ve orgiitiin finansal performansi iizerinde
de kisa ve uzun dénemde etkili oldugu sonucuna varmistir (1995:636).

Roberts (1995) yilinda yaptigi c¢alismada insan kaynaklar
uygulamalariin 6rgiitsel karlilig1 %15 oranina kadar destekledigini saptamstir.
Ayrica iyi planlanmis profesyonel bir insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin hem
bireysel performansi hem de is verimliligini olumlu yoénde -etkiledigini
saptamistir (1995:43).

Gratton 1995 yilinda vyaptigi arastirmada insan kaynaklari
uygulamalariyla oOrgiitsel etkinlik ve rekabetcilik arasinda onemli bir iligki
saptamistir.

Ostroff yaptig1 calismada insan kaynaklar1 uygulamalariyla performans
arasinda Orgiitiin stratejisine bagli olarak olusan bir iliski oldugunu tespit
etmistir (2000:40).

Richard ve Johnson (2001) insan kaynaklar1 ydnetiminin performans
degiskenleri tizerindeki etkinligini arastirmiglar ve insan kaynaklari
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yonetiminde etkinligin, dogrudan isgéren devir hiziyla ve sermaye karlilik orant
arasindaki iligskiye dayandiklarini saptamislardir (Wright, Boswell, 2002:252).

Cappeli ve Newmark insan kaynaklar1 uygulamalariyla isgiicli etkinligi
arasindaki iliskiyi aragtirmig ve “yiiksek performansh is uygulamalarinin”
verimliligi artirdigi1 ancak beraberinde isgilicli maliyetlerini yiikselttigini
saptamiglardir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 uygulamalariyla, isgéren
verimliligi arasinda bir iliski tespit edememislerdir (2001:740).

Storey ve Vanhala (1998) insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
performans ile nadiren bir iliskiye sahip oldugu, ancak gelecekteki performans
beklentileriyle giiglii bir iliskiye sahip olduklar1 sonucuna ulagmislardir (Wright,
Boswell, 2002:251).

Lee ve Chee (1996) Kore’de yaptiklar calismada insan kaynaklar
uygulamalariyla performans arasinda bir iliski tespit edememislerdir (1996:77).

Lee ve Miller ise (1999) yaptiklar1 g¢aligmada insan kaynaklar
uygulamalar1 ve performans arasinda bir iligki tespit etmekle birlikte, bu iliski
iizerinde pazar farklilig1 ve yenilik¢ilik stratejilerinin de giiclii birer etkiye sahip
olduklarini saptamiglardir (1999:580).

Ichniowski ve Shaw (1999) Japon ve Amerikan celik iiretim hatlarini
karsilagtirmislar, Japon hatlarinin daha verimli oldugu ve Amerikan hatlarinin
Japon insan kaynaklar1 uygulamalarina gectiklerinde Japon hatlar1 kadar verimli
olduklar1 sonucuna ulagmiglardir (Wright, Boswell, 2002:251).

Goodman ve Svyantek (1999) orgiitsel kiiltiiriin daha da 6nemlisi birey
orglit uyumunun durumsal (iliskisel) performansin (¢aligma takimlarinin
performansi gibi) tahmininde kullanilabilecegini tespit etmislerdir (1999:255).

Schmidt ve Hunter (1998) meta analizi kullanarak eleman se¢me
yontemlerinin toplam is performansi lizerindeki gecerliligini incelemislerdir
(Wright, Boswell, 2002:251).

Fey ve Bjorkman (2000) insan kaynaklari ydnetiminin performans
iizerindeki etkisini arastirmislar ve isletme performansiyla, orgiit ve yonetim
gelisimi arasinda olumlu yonde bir iligki tespit etmisler ve yonetici-isgoren-
orgiit t¢liisii arasinda performans iligkilerini incelemislerdir (Fey, Bjorkman,
2000:8).

2.4.1 Anket Olgeklerinin Olusturulmasi

Anketteki 6lgeklerin olusturulmasi igin genis bir literatiir arastirmasi
yapilmis ve literatiir taramasinda kaynaklarin giincel olmasma ve uluslar arasi
alanda genel kabul gormiis olmasina dikkat edilmistir.
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Aragtirmanin  amact dogrultusunda c¢alismaya temel olusturacak
verilerin elde edilmesine yonelik, toplam 10 bdlim ve 89 sorudan olusan bir
soru formu hazirlanmistir.

Soru formunun isgéren bulma ve se¢meye iligkin sorularin
hazirlanmasinda Wright 2002, dis g¢evreye iliskin sorularmn hazirlanmasinda
Duygulu 1993, isgéren ve performans degerlendirmeye iliskin sorularin
hazirlanmasinda Lepak ve Spell 2002 galigmalarindan faydalanilmistir.

S6z konusu soru formu igerigine bagh kalinarak daha kolay anlagilabilir
bir sekilde ve ¢alismamizin amacina uygun olarak o6zellikle iliski aradigimiz
boyutlar dikkate alinarak besli Likert tipi 6lgege uygun hale tarafimizdan
getirilmisgtir.

Soru formu su kisimlardan olusmaktadir;

I. Kisim: 5 adet sorudan olugmakta ve cevaplandiricinin demografik
niteliklerini ortaya koymaya yoneliktir.

II. Kisim: 7 adet sorudan olusmakta ve arastirmaya katilan firmalarin
ozelliklerini ortaya koymaya yoneliktir.

II. Kisim: 8 adet sorudan olugsmakta ve Orgiitiin faaliyet gosterdigi
cevreye iligkin bilgiler icermektedir.

IV. Kisim: 16 sorudan olugsmakta ve iggdrenlerin niteliklerini ortaya
koymaya yoneliktir.

V. Kisim: 10 sorudan olusmakta ve isin niteliklerini ortaya koymaya
yoneliktir.

VI. Kisim: 10 sorudan olusmakta ve performans degerlendirme
stirecinin niteliklerini ortaya koymaya yoneliktir.

VII. Kisim: 6 sorudan olugsmakta ve insan kaynaklari yonetimi siirecinin
niteliklerini ortaya koymaya yoneliktir.

VIII. Kisim: 12 sorudan olusmakta ve oOrgiitsel basarim degerleme
stirecini ortaya koymaya yoneliktir.

IX. Kisim: 6 sorudan olugsmakta ve orgiitteki genel yonetim yaklagimini
ortaya koymaya yoneliktir.

X. Kisim: 9 sorudan olusmakta ve eleman sec¢im siirecinin niteliklerini
ortaya koymaya yoneliktir.
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2.4.2 Pilot Uygulama ve Nihai Anket Ol¢eklerinin Olusturulmasi

Pilot uygulama i¢in farkli sektorlerden farkli biyiikliikte secilen
firmalardan 23 kisiye uygulanan anket sonuglar1 {izerinde ¢alisma yapilmustir.

Elde edilen sonuglar SPSS 10.0 programinda faktor ve alfa giivenilirlik
analizleri yapilmistir. On test ¢aligmasi sonucunda sonuglar genelde beklendigi
gibi ¢ikmis ve birka¢ sorunun ¢ikarilmasi disinda baska bir degisiklige gerek
goriilmedigi diisiiniilmiistiir.

2.5 Veri Toplama Asamasi

Arastirma verilerinin toplanmasina ge¢meden Once veri toplama
yontemi ve metodunun nasil olacagi orneklem kitlesi de gbz Oniine alinarak
belirlendikten sonra verilerin toplanmasina ge¢ilmistir.

Veri toplama metodu olarak anket yontemi seg¢ilmigtir. Anketle veri
toplama yontemi sosyal bilimlerde oldukc¢a yaygin olarak kullanilmaktadir.
Orneklem kitlesi 300 civarinda olan imalat firmasindan geri donen 156
firmadan olusmaktadir. Anketlerin bu firmalara dagitilmasinda yiiz yiize
goriisiilerek elden dagitilmasindan, elektronik posta yoluna kadar her ydntem
kullanilmstir.

Verilerin toplanmasi asamasinda, Arastirma Tirkiye’deki oOrgiitleri
kapsamaktadir. Bu baglamda Istanbul Sanayi Odasmm 2002 yili icerisinde
yaymladigr Tirkiye’nin 2001 yili Birinci Besyliz Biiylikk Sanayi Kurulusu
incelenmis ve 6rneklem kitlesi bunlarin i¢inden rasgele se¢ilmistir.

2.6 Verilerin Analizi

Calismamiza katilan 300 firmadan 197 Yoneticiden cevap alinmis olup,
anketler icerisinden 24 tanesi kullanilmayacak derecede bos birakilmisg
oldugundan, 17 tanesi ise bilingsizce veya aymi firmadan alinan bazi
anketlerinin birebir aynisi oldugu anlasildigindan dolay1 geriye kalan 156 anket
iizerinden analizler yiiriitiilmiistiir. Bunun, firma sayis1 agisindan normal bir geri
donilis oranm1 ve yonetici sayist agisindan da yeterli bir say1 oldugu kabul
edilmisgtir.

Verilerin analizinde, SPSS 10.0 istatistik programi kullanilmistir.
Analizler sirastyla, anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri ve firmalarin
calisan sayilarina ve sektorlerine gore ankete katilim oranlarna ait frekans
tablolari, faktor analizi, giivenilirlik testleri, degiskenlerin ortalamalar1 ve
standart sapmalarina da iceren degiskenler arasindaki birebir iligskiyi gdsteren
korelasyon analizidir. Yapilan bu analizler agsagida sirasiyla agiklanmistir.
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2.7 Bulgular

Analizde bagimli degisken olarak “iggoéren performansi”

kabul

edilmistir. Yapilan bu analizler ve bu analizlerden elde edilen sonuglarin

yorumlari agagida sirasiyla agiklanmistir.

Tablo 2: Isgoren Performans: ile {lgili Faktorler (Agiklanan Toplam Varyans: 66,103)

A. FAKTORLER
SORULAR

Yenilik¢ilik

Zor
Bulunurluluk

Kalite

Miisteri
Tatmini

Yeniliklerin  yaratilmasim  biilyiik olciide
desteklerler.

,828

Miisteri degeri yaratma yeteneklerini oldukca
gelistirmislerdir.

,741

Uriin/hizmet veya teslimat maliyetlerinin
minimize edilmesinde yardimeci olurlar.

,636

414

Yeni  irin/hizmet ve  pazar  firsatlarin
gelistirilmesine katki saglarlar.

612

Siire¢ gelistirmeye katki saglarlar.
Miisterilerimizin  tatmin diizeyini dogrudan
etkilerler.

Orgiitiimiiziin miisteri taleplerinde meydana
gelen degisimlere cevap vermesine yardimel
olurlar.

Orgiitsel  etkinlik ve verimliligi ~dogrudan
etkilerler.

,523

,530

811

72

,548

Rakiplerden farkhilik yaratmamiz saglarlar.
Temel ihtiyaglarimizi geregi gibi karsilarlar.

,753

,719

Yiiksek Kaliteli iiriin/hizmet iiretirler.

,709

Orijinal niteliklere sahiptirler.

,536

Yerlerine yenisini koymanin olduk¢a gii¢
oldugu elemanlardir.

Benzerlerinin rakiplerimiz tarafindan saglanmasi
oldukga gii¢ olan niteliklere sahiptirler.

Isgiicii pazarindan kolayhkla saglanamazlar.

811
,767
,753

Cogunlukla sektoriin en iyileridir.

,661

,470

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi.

Rotasyon Metodu: Kaiser Normalizasyon ile Varimaks.

Isgoren Performans ile ilgili olarak 16 soru sorulmus olup, faktor
analizi sonucunda beklendigi gibi dort faktore ayrilmistir. Bu faktorler;
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yenilik¢i davranis, zor bulunurluk, kaliteli {irlin gelistirme, miisteri tatminidir.
Buna gore, faktor analizi sonuglari ve toplam agiklanan varyans Tablo 2’de

goriilmektedir.

Tablo 3: IKY Performans: Ile Ilgili Faktér Analizi (Ag¢iklanan Toplam Varyans:

67,354)

A. FAKTORLER
SORULAR

iKY Performansi

Orgiitiiniizin ~ IKY politika ve uygulamalari, uzun vadeli bir
perspektife ne derecede uyumlu goriinmektedir

Orgiitiiniiziin farkh insan kaynaklar1 alanlarindaki iKY
politika ve uygulamalar1 ne derecede birbirileriyle biitiinlesmis
goriinmektedir.

Orgiitiiniiziin IKY politika ve uygulamalari, ne derecede drgiitiin
strateji ve amaglarina uygun olarak tanimlanmustir.

Orgiitiiniiziin 1KY politika ve uygulamalari ne olciide, is
gorenlerin maksimum potansiyellerini gelistirmektedir.

Is gorenlerin motivasyonu ve tatmini artirmak bakimmdan [KY
politika ve uygulamalar1 ne kadar etkin goriilmektedir.

Orgiitiiniiziin 1KY politika ve uygulamalari, tiim is gorenlere
ne derecede diiriist uygulanmaktadir.

871

,864

,859

,790

766

,766

IKY performansi ile ilgili olarak 6 soru sorulmus olup, faktor analizi
sonucunda beklendigi gibi tek bir faktdre altinda toplandigi goriilmiistiir. Buna
gore, faktor analizi sonuglart ve toplam agiklanan varyans Tablo 4’de

gorlilmektedir.
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Tablo 4: Performans Degerlemenin Etkinligi ile Ilgili Faktdr Analizi (Agiklanan
Toplam Varyans: 51,907)

FAKTORLER Performans  Degerlemenin
SORULAR Etkinligi

Farkl kaynaklardan elde edilen ¢iktilara dayanir. ,510
Objektif ve sayisal sonuglari igerir. ,786
Davrams, prosediir ve standartlarin bir arada

degerlendirildigi bir sistemdir. ,540
Ciktinin kalitesini degerlendirir. ,836
Ciktinin niceligini degerlendirir. ,765
Verimliligi ve etkinligi 6lger. ,813

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi.

Rotasyon Metodu: Kaiser Normalizasyon ile Varimaks.

Performans degerlemenin etkinligi ile ilgili olarak 6 soru sorulmus
olup, faktor analizi sonucunda beklendigi gibi tek faktore altinda toplandigi
goriilmiistiir. Buna gore, faktor analizi sonuglar1 ve toplam agiklanan varyans
Tablo 7°de goriilmektedir.

Giivenilirlik analizinde, faktér analizi sonucunda o&lgeklerde yapilan
degisiklikler de dikkate alinarak, herbir degiskenin alfa katsayilarina
bakilmistir. Buna gore, asagida verilen Tablo 8’de ilgili degiskenler ve alfa
giivenlik katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 5: Degiskenlere Ait Giivenilirlilik Analiz Sonuglari

Degiskenler Soru sayisi Alfa Katsayis1 (a)
Is zenginlestirme 3 66,92
Is basitlesme 3 56,76*
Is Genisletme 3 67,66
Personel se¢im siirecin etkinligi 7 82,82
Performans degerlemenin etkinligi 6 79,88
IKY performansi 6 90,12
Yenilikgilik 5 83,03
Miisteri Tatmini 3 72,43
Kalite 4 84,64
Zor bulunurluluk 4 81,66
Personelin tatmin ve baglilig 4 86,99
Finansal ve Pazar Performansi 6 81,60
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Is zenginlestirme, is basitlestirme ve is genisletme degiskeninin alfa
degeri digerlerine nispeten diisiik ¢ikmistir. Ancak, literatiirde dikkate alinmasi
istenen en kiiciik alfa degeri .60 olarak belirtildiginden, s zenginlestirme ve Is
Genisletme degiskenlerinin alfa degerleri olagan karsilanabilir. s basitlestirme
degiskeninin 56.76 olan alfa degeri diisliktiir. Bu degiskenle ilgili olarak verilen
cevaplar i¢ tutarliligi yeterli degildir. Diger biitiin degiskenlere ait alfa degerleri
.70 degerinin iizerindedir.

Tablo 6’da modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari,
ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglari verilmistir.
Degiskenlere ait standart sapma degerleri .516 ile .771 arasinda hesaplanmis
olup, bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin, gegerli analiz
yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

Tablo 6°da verilen korelasyon katsayilari, degiskenler arasi iliskilerin
bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Ciinkii birebir korelasyon
katsayilar1 aslinda, iki degisken arasindaki basit regresyon ile aynmi anlami
tagimaktadir. Buradan yola ¢ikilirsa, anlamli olan her iligki i¢in pozitif ya da
negatif yonde bir iligki oldugu iddia edilebilir.

Tablo 6’daki korelasyon katsayilarina bakilacak olunursa, ikili
seviyedeki incelenen bir ¢ok degiskenler arasinda p < 0.01 diizeyine gore
anlamlilik seviyesinde oldugu ve ayn1 degiskenlere ait iligkilerin de 6ne siiriilen
yonde dogrulanmanin gerceklestigi goriilmektedir. s zenginlestirme ile, is
basitlestirme, performans degerlendirmenin etkinligi, finansal ve Pazar
performansi arasinda, is basitlestirme ile Personelin tatmin ve bagliligi ve
Finansal ve Pazar Performansi, arasinda, is genisletme ile miisteri tatmini harig
diger tiim degiskenlerle, yine personel se¢im siirecinin etkinligi ile miisteri
tatmini hari¢ diger tiim degiskenlerle, IK'Y performans ile miisteri tatmini harig
diger tim degiskenlerle olumlu yonde bir iligki vardir. Ayrica, diger tiim
degiskenlerin arlarindaki islinin P<0.001 ve p<0.005 anlamlilik seviyelerindeki
degerleri de tablo 9’da goriilmektedir.
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Tablo 6: Tiim Degiskenlere Ait Korelasyon Katsayilari, Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerleri

ort. Std.
Sapma | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Is zenginlestirme (1) 3,6000 | ,75418 1
is basitlesme (2) 37754 | 64768 | 175 | 1
is Genisletme (3) 34316 | ;77165 | 400¢) | 120 | 1
Personel secim | 3,6581 ,75133 o e "~
srecin etkinligi (4) 321(7) | ,274(7) | 405(7) | 1
Performans  deger- | 3,7685 | ,67767 * * *x
lemenin etkinligi (5) 155 2110) | ,242() | 402(7) | 1
iKY performansi6) | 3,6359 | ;72834 | 200(*) | 209¢) | 357¢*) | 676(*) | 620(*) | 1
Yenilikgilik (7) 37562 | 65206 | 456(%) | 261() | 511(%) | 465(*) | 225() | 477() | 1
Misteri Tatmini 8) | 3,9963 | 68992 | 263¢) | 004 | 181 275() | 110 | 250() | 541(%) | 1
Kalite (9) 39710 | 60864 | 305(%) | ,234¢) | 4200%) | 456(%) | 275¢) | 513¢%) | 627¢) | 474() | 1
Zor bulunurluluk (10) | 3,3764 | ;73288 | 304¢) | 218¢) | 203¢) | 357¢™) | 317¢™) | 317¢™) | 541(*) | 518(%) | 575(*%) | 1
DA oumint ve | 3:9679 | S1645 | 41a0) | 337() | 385(7) | 576(*) | 463(") | 703() | 534(") | 345() | .56(") | 427(™) | 1
Finansal ve Pazar | 4,1923 ,63826 *x ok x * *x e * o o *k
Pertonagney (19) 077 | 274(%) | 292(%) | 461(%) | ,243() | 461(%) | ,500¢%) | ,245() | ,528(*) | 207(*) | 590(**)

**0.01 anlamlilik diizeyi

*0.05 anlamlilik diizeyi
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IKY Uygulamalarinin iKY Performansi Uzerine Olan Etkileri ile Ilgili
Regresyon Analizi

Tablo 3.18’de IKY Performansi igin regresyon analizi sonuglari
verilmigtir. Tablodaki F degerinden anlasilacag: {izere model olduk¢a (p<0,01
seviyesinde) anlamhidir (F=27,922, p=0,000). R? degeri ise 0,639 olarak
bulunmustur.

Modeldeki bagimsiz degisken, personel secim siirecinin etkinligi
(p=0,000) ve performans degerlemenin etkinligi(p=0,000) ile p<0,01
seviyesinde IKY Performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Diger
degiskeler ile IKY Performans: arasinda anlamli herhangi bir iliski
bulunmamustir.

Tablo 7: IKY Uygulamalarmin IKY Performans1 Uzerine Olan Etkileri ile Tlgili
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Standart Anlaml
Beta Katsayisi (ff) 1k (p)

Is zenginlestirme ,145 ,057

Is basitlesme ,034 ,628

Is Genisletme ,024 ,759

Personel se¢im siirecin etkinligi ,459%* ,000

Performans degerlemenin etkinligi ,393%* ,000

*0.05 diizeyinde anlamli (tek yonlii)

*#% (.01 diizeyinde anlamli (tek yonli)) R?:,639F: 27,922p: 0,000

3. SONUC

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari da orgiitiin  diger
fonksiyonlarinda oldugu gibi c¢evresel karmasiklik ve belirsizliklerden
etkilenmektedir. Tiim Orgiit sistemlerinin ¢evreleri ile kaynak aligverisi i¢inde
bulunmalar1 ve kendilerine kontrol edebildikleri bir yer saglamalari,
programlanmamis, rastgele ortaya c¢ikmis durumlardan korunmalart igin
gereklidir. Boylece ¢evre, orgiitiin kararlar iizerinde etkili olmaktadir.

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu; ekonomik ve
teknoloji degisimden, isgiicli pazarlari, demografik faktorler ve orgiitsel yeniden
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yapilanma stratejilerinden etkilenmektedir. Dolayisiyla etkin bir insan
kaynaklar1 yonetiminin de ilgili faktorleri dikkate alan bir kapsam igerisinde
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Isgoren seciminde ve egitiminde gosterilen oOzene karsin, tiim
igsgdrenlerin ayn1 performansi gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen
yetenekleri, ise ilgi ve uyum gibi Ozellikleri her zaman farkliliklar gosterir.
Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, lgmek
ve objektif kriterleri temel alarak degerlendirmektedir (Sabuncuoglu;2000:159).
Performans yonetimi; Orgiitteki insan sermayesinin siirekli yiiksek performans
diizeylerinde calismasini saglamak, insanlarin tam kapasite ve potansiyele
ulagmalarmi saglamak, orgiitiin kiiltiiriinii giiclendirmek veya onu degistirmek
gibi insan kaynaklar1 yoOnetimi igerisinde bir takim islevleri yerine
getirmektedir.

Bu calisma ile insan kaynaklari yonetimi ve performans kavramlari
arasindaki iligkinin yam1 siwra  isletmelerin IKY uygulamalarmin Orgiit
performansina olan etkisini tespit etmek amaglanmustir.

Yapilan ¢alismada isgdrenlerin performansini belirlemeye yonelik dort
degisken belirlenmistir. Bu degiskenler sirasiyla yenilik¢i davranis, zor
bulunurluk, kaliteli {irin gelistirme ve miisteri tatminidir. Firma performansini
belirlemeye yonelik iki degisken belirlenmistir. Bu degiskenler personelin
tatmin ve baglilig1 ve finansal ve pazar performansidir.

Modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari, ortalama,
standart sapma ve korelasyon analizi sonuglari incelendiginde degiskenlere ait
standart sapma degerleri .516 ile .771 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler
arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin, gecerli analiz yapilmasi icin yeterli
seviyede oldugunu gostermektedir .Arastirmada verilen korelasyon katsayilari,
ileri siiriilen iligkilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir.
Ciinkii birebir korelasyon katsayilar1 aslinda, iki degisken arasindaki basit
regresyon ile ayni anlami tasimaktadir. Buradan yola ¢ikilirsa, anlamli olan her
iliski i¢in pozitif ya da negatif yonde bir iligski oldugu iddia edilebilir.

Tablo 6’daki korelasyon katsayilarna bakilacak olunursa, ikili
seviyedeki incelenen bir ¢ok degiskenler arasinda p < 0.01 diizeyine gore
anlamlilik seviyesinde oldugu ve ayn1 degiskenlere ait iligkilerde de 6ne siiriilen
yonde dogrulanmanin gerceklestigi goriilmektedir. s zenginlestirme ile, is
basitlestirme, performans degerlendirmenin etkinligi, finansal ve Pazar
performansi arasinda, 1is basitlestirme ile Personelin tatmin ve bagliligi ve
Finansal ve Pazar Performansi, arasinda, is genisletme ile miisteri tatmini harig
diger tiim degiskenlerle, yine personel se¢im siirecinin etkinligi ile miisteri
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tatmini hari¢ diger tiim degiskenlerle, IKY performansi ile miisteri tatmini harig
diger tim degiskenlerle olumlu yonde bir iligki vardir. Ayrica, diger tiim
degiskenlerin arlarindaki islinin P<0.001 ve p<0.005 anlamlilik seviyelerindeki
degerleri de tablo 6’da goriilmektedir.

Aragtirma  bulgulari  sonucunda, 1KY uygulamalarindan i
zenginlestirme, is genisletme ve personel se¢im siirecinin iggdérenlerin
yenilik¢ilik egilimini olumlu etkiledigi bulunmustur. Personel se¢im siireci,
IKY uygulamalar1 iginde en ¢ok etki eden faktdrlerden biri olmustur. Séz
konusu uygulama, iggérenlerin yenilik¢ilik, kaliteli ve zor bulunur iiriin tiretme
ozellikleri yaninda personelin tatmini ve igse baglilig: ile firmanin finansal ve
Pazar performansini da etkilemektedir.

Orgiitsel performansa etki eden faktdrler dikkate alindiginda, is
zenginlestirme, personel segim siireci, performans degerleme siireci ve IKY
performansinin olumlu etkiler yaptigi goriilmiistiir. Bunun yaninda, yenilikgilik
ve kaliteli {irlin liretme gibi nitelikler de orgiitsel performansi olumlu sekilde
etkilemektedir. Buna karsin, isgdrenlerin miisteri yonelimli olma niteliginin
orgiitsel performansa herhangi bir etkisi saptanamamustir.

IKY uygulamalarinin firma performansina getirmis oldugu kayda deger
artis, i§ diinyasinda da 6nemli bir konu olmaya baglamistir. Ciinkii isletmelerde
birlesme ve ortakliklarin meydana gelmesi, biiylime veya kiiclilme stratejileri,
orgiitin  yasam dongiisiindeki degismeler esnasinda 1KY uygulamalarinin
etkileri goriilmektedir. Bu hizli degisimlerin basarili bir sekilde olmasi igin
etkin bir Insan kaynaklar1 yonetiminin sart oldugu yapilan arastirmalarda
goriilmiistir. Bu yiizden, yoneticilerin bu IKY uygulamalarmm firmanin
performansi iizerinde yarattig1 katkinin 6nemini anlamalar1 gerektigi literatiirde
onemle vurgulanmaktadir. Orgiitler degistiklerinde ya da rekabet arttiginda
firmanin ¢alisanlar1 yeni orgiitsel yapiya, belirlenen stratejiye ayak uydurmak
zorunda kalirlar. Caligsanlarin davranigs ve eylemlerin kdkeninde ise yonetsel
uygulamalarin etkisi yatar. Bu yiizden ilk dnce uygulanacak 1KY politikalarmin
belirlenmesi gerekmektedir.

Mevcut iKY politikalarmin yonetsel uygulamalara (takim g¢aligmasi,
giiclendirme, v.s.) olumlu yada olumsuz etkileri goézlemlenmelidir. Bu
sonuglara gore firmalar politikalarin1 yaratict etkiler olusturacak sekilde
degistirmeleri gerekmektedir.

Firmalarin hizli degisime ayak uydurabilmesi, yiiksek performans
gosterebilmesi hem firma i¢i uyum hem de dig ¢evreye uyumlu bir yapiya sahip
olmasi ile olacaktir. Bu yiizden orgiitsel sistemi bir arada tutan insanin etkin
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kullannmi  konusunda firmaya 06zel politikalarin belirlenmesinin dikkatle
incelenmesi gerekmektedir.

ABSTRACT

Much of the past research in human resource management has focused
on performance valuation. This study selects an approach by testing a
multidimensional measure of how human resource management applications
effect on organizational performance. And the results of the study will be
discussed.

Keywords: Human Resource Management, Performance.
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