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Fokkk

Ozet

Bu arastirmada temel olarak calisanlar tarafindan algilanan insan kaynaklar1 yetkinliklerinin calisan
performansina etkisi ilgili literatiirii giiglendirmek adina test edilmis, daha sonra ise arastirmanin temel
amaci olan 6zel ve kamu sektorii ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yetkinlikleri algilar1 karsilastirtlmistir.
Arastirma nicel arastirma teknikleri kullanilarak yapilmis ve anket yontemi ile toplam 255 katilimct
kapsaminda yapilmistir. Cikan sonuglara gore algilanan insan kaynaklari yetkinlikleri ¢alisan performansini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica insan kaynaklari yetkinliklerinin 6zel sektér ve kamu sektorii
calisanlari tarafindan algilanmasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ozel sektdr ¢alisanlarmin insan

kaynaklar1 yetkinlikleri algilari kamu sektorii ¢alisanlarma gére daha yiiksektir.
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RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES COMPETENCIES AND EMPLOYEE
PERFORMANCE: PUBLIC AND PRIVATE SECTOR COMPARISON

Abstract

In this study, the effects of human resources competencies perceived by the employees on employee
performance were tested to strengthen the related literature, and then the human resource competencies
perception of the private and public sector employees, which is the main objective of the research, was
compared. The research was carried out using quantitative research techniques and it was carried out under
the total of 255 participants. According to the results, the perceived human resources competencies
positively affect employee performance. There is also a significant difference in the perception of human
resources competencies by private and public sector employees. Private sector employees' perceptions of

human resources competencies are higher than those of public sector employees.
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GIRIS

Isletmelerin temel amaglarindan birisi de Calisanlarinin potansiyelini performansa
doniistiirmek ve bu performans: da karliliga etki edecek sekilde yonlendirmektir.
Calisanlarin ~ performanslarinin ~ takip edilmesi ve artirnlmasi igin isletme
fonksiyonlarindan insan kaynaklari departmani bu noktada Onemli bir misyon
iistlenmektedir. Insan kaynaklar1 departmani calisanlarmim da ¢alisanlarinin
performanslar1 ile her tiirli takibi yapabilmeleri ve performanslarini artirabilmeleri
Vicere’nin 1985 yilinda ortaya koydugu modele gore stratejik yonetim zihniyeti, degisim
yOnetimi, isletme bilgisi, insan kaynaklar ile ilgili teknik bilgi, yonetim ve liderlik
becerisi gibi yetkinliklerin insan kaynaklar1 departmani calisanlarinda bulunmasi

gerekmektedir (Dede,2007, s.126).

Arastirmanin amaglarindan birincisi insan kaynaklar1 yetkinliklerinin kamu sektorii ve
0zel sektdr caligsanlart tarafindan algilanmalarinda anlamli bir farklihik bulunup
bulunmadigimnin arastirilmasidir. Arastirmada 6zel ve kamu calisanlar1 diye genel bir
ayrima gidip bu gruplarin insan kaynaklarini yetkinlikleri algilariin karsilastirilmak
istenmesinin sebebi ¢alismanin bu alandaki ilklerden biri olmasi, bu alandaki ¢calismalarin
bu sekilde baslanilip daha sonra sektorel olarak cesitlendirilmek istenmesindendir.
Aragtirmanin bir diger amaci ise c¢aligsanlar tarafindan algilanan insan kaynaklari

yetkinliklerinin performanslarina etkisini incelemektir.

Arastirmada oOncelikle insan kaynaklar1 yetkinlikleri ile ilgili teorik bilgiler verilmistir.
Daha sonra ise insan kaynaklar1 yetkinliklerinin iligkisinin arastirilacagi performans
degiskeni hakkinda teorik bilgilere yer verilmistir. Arastirmanin son boliimiinde ise insan
kaynaklar yetkinlikleri ve ¢alisan performansi iligkisi incelenmistir. Son olarak ise kamu

ve 0zel sektor ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 yetkinlikleri algilar1 karsilastirilmistir.

1. Insan Kaynaklar Yetkinlikleri

Yetkinlik kavraminin ilk tohumlar1 Flanagan’in 1941 — 1946 yillar1 arasinda ABD Hava
Kuvvetleri’nde yaptig1 ve daha sonra Kritik Olay Teknigi olarak isimlendirdigi caligmasi

ile atilmigtir. Bu ¢alisma “yetkinlik” kavramini olusturmasa da bir isteki basar1 ya da
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basarisizlig1r tahmin edebilmek adina is analizi yapilarak is gereksinimlerinin tespit
edilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Bu bakis agis1 yetkinlik ¢alismalari i¢in zemin

hazirlamistir (Rothwell ve Lindholm, 1999, 5.92).

David C. McClelland personel se¢iminde akademik sinavlarin ve okul notlar1 gibi
araglarin is performansini ve hayat basarisin1 6n gérmedigini ileri siirmiis ve bunlarin
yerine yetkinliklerin degerlendirilmesini onermistir. McClelland’a gore yetkinlikler,
iistiin ve diisiik 1s performansina sahip ¢alisanlar1 birbirinden ayirabilmekte ve zeka ya da
kisilik Ozelliklerinin aksine egitim vb. ile gelistirilebilir niteliktedir. McClelland
yetkinliklerin belirlenebilmesi i¢in Ozellikle istiin performansa sahip calisanlarla

davraniglara dayali miilakat yapilmasini dnermistir (McClelland, 1998, s.331-339).

1980 yilinda Patricia McLagan yaptig1 aragtirmalar sonucunda, yetkinlik modelinin tiim
IK uygulamalarmin odak noktas: ve karar verme araci olmasi gerektigini belirtmistir
(McLagan, 1996, s.63).

McClelland’in yontemini kullanan Boyatsiz, 1982°de 12 sirketteki 41 farkli pozisyondan
2.000 yonetici ile calismis ve yiiksek performansa sahip yoneticilerin yetkinliklerini
belirlemistir. Boyatsiz yetkinligi su sekilde tanimlamistir: “Orgiitsel cevre parametrelerini
dikkate alarak is taleplerini, dolayisi ile arzu edilen sonuglari elde etmesini miimkiin kilan
davraniglar1 sergileyebilmesi i¢in kisinin sahip oldugu kapasite”. Boyatsiz bu
tanimlamayla, bireyin iistiin performans gdstermesi i¢in kendi yetkinliklerinin yan1 sira
iste kendisinden beklenenlerin ve orgilitsel cevrenin Onemli oldugunu belirtmistir

(Boyatsiz, 1982’den aktaran Dede, 2007, s.106).

Spencer ve Spencer (1993), yaptiklar1 aragtirmada {istiin performansi aciklayan en yaygin
yirmi yetkinligi belirlemistir. Spencer’lar yetkinligi, “bireyin herhangi bir isteki veya
herhangi bir durumda sergiledigi etkili ve/veya {istiin basar1 ile neden sonug iliskisi
bulunan temel ozellikler” olarak ifade etmektedir. Temel Ozellik, kisiligin degisik
durumlara uyarlanabilen, devamlilik gdsteren diisiinme ve davranis, bi¢imlerini ifade
etmektedir. Neden sonug iligkisi ise bir yetkinligin belli bir davranisa yol agmasi ya da
bunu 6ngdérmesidir. Spencer ve Spencer yetkinlikleri; giidiiler, kisilik 6zellikleri, benlik
algisi, beceriler ve bilgi olarak bes kategoride ele almis ve bunlarin yetkinligi
olusturmasini ifade eden ve pratikte yetkinlik konusunda en bilinen metafor olan buzdagi

benzetmesini ortaya atmistir. (Spencer ve Spencer, 1993’ten aktaran Dede, 2007, s.107).
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2. 1K Yetkinlik Modelleri

Yetkinlik tanimindan yol ¢ikarak, insan Kaynaklari Profesyonellerinin basarili olmasi

i¢in gereken 6zellikleri Insan Kaynaklar1 Yetkinlikleri olarak tanimlamak miimkiindiir.

Ulrich vd. (1995, s.474) IK yetkinliklerinin neden 6nemli oldugunu asagidaki gibi

gerekcelendirmektedir:

1. Is kosullar1 dramatik bir hizda degismektedir.

2. Orgiitler, calkantili kosullara cevap verebilmek icin siirdiiriilebilir rekabet
avantajlarina odaklanmalidir.

3. Rekabet giicii, rakipler tarafindan kolay taklit edilemeyen, essiz kaynaklar
tiretebilmekle miimkiindiir.

4. Organizasyonel kabiliyetler, miisterilere deger yaratan ve kolay kopyalanamayan
orgiitsel 6zelliklerdir.

5. IK uygulamalari, organizasyonel kabiliyetleri yaratma ve korumada merkezi rol
oynamaktadir.

6. Eger IK profesyonelleri, organizasyonel kabiliyet yaratan IK uygulamalarini
tasarlamak ve uygulamak {izere yetkinliklerini gelistirirse, 6rgiitlin siirdiiriilebilir
rekabet avantajina sahip olmasini saglayacaktir.

7. 1K profesyonelleri, orgiitlerinin rekabet etmelerine yardimci olduklarinda,
mesleki yetkinlik sergilemektedir.

Bu kapsamda en ¢ok bilinen IK yetkinlik modelleri SHRM (Society for Human Resources

Management), Vicere ve Ulrich modelleridir.

2.1. SHRM Modeli

Lawson ve Limbrick 1989 yilinda Amerikan insan Kaynaklar1 Y6netimi Dernegi (Society
of Human Resource Management, SHRM) isbirligi ile IK yoneticilerinin yetkinliklerine
iliskin bir arastirma gerceklestirmistir. Bu calisma IK yetkinlikleri calismalari i¢in 6ncii
nitelikte sayilabilir. Arastirma, is hayatindaki yeni gelismelerin IK ydneticilerinin
rollerinde yarattid1 degisimi ve IK yoneticilerinin sahip olmalar1 gereken yetkinlikleri
belirlemeye calismistir. Amerika’nin ¢esitli bolgelerindeki sirketlerde ¢alisan {ist diizey
insan kaynaklar1 yoneticileri ile miilakatlar yapilmistir. Bu miilakatlarda yiiksek
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performansli 1K yéneticileri ile orta-diisiik performansl IK yéneticilerini ayristiran bir

yetkinlik modeli olugturulmustur. (Lawson ve Limbrick, 1996, s.68).

Bu model ilerleyen yillarda SHRM tarafindan yapilan anket vb. calismalarla
zenginlestirilmistir. Modelin son hali su sekildedir (SHRM; [01.05.2018]):

e IK Uzmanh@: Etkin IK yénetimi igin prensipler, uygulamalar, fonksiyonlarin
bilinmesi

e lliski Yonetimi: Organizasyonu destekleyecek hizmetler icin iliski yonetimi

e Damsmanhk: Paydaslara rehberlik sunma

e Liderlik ve Yonlendirme: Organizasyon icindeki girisimlere ve siireclere katkida
bulunma ve yon verme

e [lletisim: Paydaslarla etkin bilgi alisverisi

¢ Global ve Kiiltiirel Etkililik: Tiim taraflarin ge¢misi ve bakis agisin1 dikkate alma
ve bunlara deger verme

e Etik Uygulamalar: Temel degerleri, biitiinliighi ve hesap verebilirligi
organizasyonun tiim uygulamalarina entegre etme

e Elestirel Degerlendirme: Is kararlar1 vermek ve Oneriler sunmak igin verileri
yorumlama

e Is Zekasi: Organizasyonun stratejik planina katkida bulunmak icin bilgiyi anlama ve

kullanma.

2.2. Vicere Modeli

Vicere, 1985°te baslayip 8 yil boyunca yiiriittiigli caligmasinda ideal insan kaynaklari
yoneticisinin sahip olmas1 gereken yetkinlikleri belirlemeye ¢aligmistir. Bu uzun siireli
aragtirma ve takip eden Pensilvanya Devlet Universitesi, Prescott ve Hua tarafindan
yapilan ¢alismalar, modelin Tiirk¢e versiyonu olan Dede (2007) ¢alismast sonucunda IK
yoneticisinin su yetkinliklere sahip olmasi1 gerektigi belirtilmistir: Stratejik Yonetim
Zihniyeti, Degisim Yonetimi, Isletme Bilgisi, IK ile Ilgili Teknik Uzmanlk, IK
Cabalarin1 Planlama ve Uygulama, Yonetim ve Liderlik Becerisidir (Prescott, 1999 ve
Hua, 2002’den aktaran Dede, 2007, 126-137). Stratejik yénetim zihniyeti: 1K
yoneticisinin isletmenin uzun donemli amaglarini, isletme stratejisini, bir biitiin olarak

sirket stratejisini ve cevrenin bu stratejiler iizerindeki etkisini kavrayabilmesidir. Isletme
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bilgisi: 1K yoneticisinin sirketin kullandig1 teknoloji, sirketin miisterileri, rakipleri ve
finansal durumu hakkinda bilgi sahibi olmasi; gelistirdigi IK uygulamalarinin sirketin
finansal sonuglar1 iizerindeki etkisini ongoérebilmesidir. Degisim Yonetimi: Degisim
yonetimi gibi IK ydneticisinin drgiitsel problemlere yaratic1 ¢oziimler sunabilmesi; diger
boliim yoneticilerine personel veya ilgili konularda i¢ danismanlik hizmeti sunarak is
planlarmin gergeklestirilmesine yardime1 olmasidir. insan Kaynaklar ile ilgili teknik
uzmanhk: Insan kaynaklarinin ¢alisma alanlari olan ise alim, performans yonetimi,
kariyer yonetimi vb. ilgili tim konularda yeterli bilgi ve beceriye sahip olunmasidir.
Insan kaynaklari cabalarim planlama ve uygulama: iK yoneticisinin insan kaynaklar
alanindaki en son gelismeleri takip etmesi ve bu konuda ilgili kisileri bilgilendirmesi;
sirket hedefleri ile uyumlu tesvik sistemleri, egitim ve gelistirme programlari tasarlayip
uygulamasi; emir komuta yoneticilerinin insan kaynagi ihtiyacina yonelik gelecekte
karsilasacagi problemleri onceden gorebilmesi; is kosullarinda degisiklikler olmasi
durumunda insan kaynaklari planlarinda ayarlamalar yapabilmesi; uzun dénemli
hedeflerle uyumlu kisa dénemli planlar ve programlar gelistirmesi, IK yoneticisinin
gelistirdigi 1K uygulamalarmin maliyet ve fayda analizlerini yapabilmesi; énerdigi K
¢oziimlerini diger yoneticilere benimsetebilmesi ve bu programlari tespit edilen biitge
sinirlar ierisinde gergeklestirebilmesi. Yonetim ve liderlik becerisi: iK yoneticisinin
en uygun astlar1 temin edip secebilmesi ve gelistirmesi; astlart ve diger ¢alisanlar ile iyi

iletisim kurabilme becerisine sahip olmas1 (Vicere, 1987, 5.68).

2.3. Ulrich Modeli

Bu alanda gergeklestirilen oncii ¢aligmalardan biri 1987°de baslayan Yeung, Brockbank
ve Ulrich tarafindan gergeklestirilen galismadir. Arastirmacilar kidemli yoneticiler ile
derinlemesine miilakatlar gerceklestirmis, IK yoneticisinin kendisinden beklenen
rollerde, etkin performans gosterebilmesi i¢in sahip olmasi gereken yetkinlikler

belirlenmeye calisilmistir (Ulrich ve dig. 1995, 5.480).

1987 — 2016 yillar1 arasinda yedi defa veri toplanmasiyla yapilan ¢aligmalar sonucunda
kisaca “Ulrich Modeli” olarak ifade edilebilecek modelin giincel versiyonunda IK

yetkinlikleri su sekilde tanimlanmistir (Ulrich ve dig., [11/04/2018]):
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Stratejik Konumlayic1 (Strategic Positioner); IK profesyonellerinin i¢ ve dis is
baglamini yorumlamasi, paydas beklentilerini bilmesi ve isletme operasyonlarini
anlamasi yoluyla organizasyonun basarili olmasi i¢in i¢ gorii gelistirmesidir.
Giivenilir Aktivist (Credible Activist); IK profesyonellerinin baskalariyla gergek
bir iligki kurarak, kisiligiyle onlar etkileyerek ve sonug iireterek hem giivenilir ve
saygt duyulan hem de degerli bir is ortag1 olarak goriilmesidir.

Paradoks Navigator (Paradox Navigator); IK profesyonellerinin birbiriyle celisen
fikir ve ciktilarin yarattigi gerginligi yonetmesidir. Or: stratejik vs. operasyonel
oncelikler, miisteri / yatirimci vs. ¢alisan odaklilik, kalite vs. sonu¢ odaklilik, global
vs. lokal talepler, degisim vs. istikrar ihtiyact

Degisim & Kiiltir Sampiyonu (Culture and Change Champion); K
profesyonelinin kiiltiirli tasarlayarak ve degisimi yoneterek tutarli ve kalic1 degisimi
saglamasidir.

insan Sermayesi Sorumlusu (Human Capital Curator); IK profesyonellerinin
kurumlarindaki yetenekleri, teknik becerileri ve liderleri gelistiren, performansi
tetikleyen, entegre ve yenilik¢i ¢oziimler sunmasidir. IK’y1 biraz daha sanatsal bir
bakis agisiyla ele almayi ifade etmistir.

Toplam Odiil Yéneticisi (Total Rewards Stewards); IK profesyonellerinin iicret ve
yan haklar1 yoneterek maddi ve anlamli is tasarimi yaparak maddi olmayan odiiller
yaratmasidir.

Teknoloji ve Medya Biitiinlestiricisi (Technology and Media Integrator); sosyal
medya araglarini etkin kullanarak ve teknolojiyi kurumun is akisini kolaylagtirmak
tizere kullanarak yiiksek performansh organizasyon yaratmasidir.

Analitik Tasarimci ve Yorumcu (Analytics Designer and Interpreter); 1K
profesyonellerinin dogru veriyi elde ederek ve is verilerini yorumlayarak karar verme
mekanizmasina etki etmesidir.

Yasal Haklar Yoneticisi (Compliance Manager); IK profesyonellerinin yasal
diizenlemelerle uyumlu IK uygulamalar1 yapmasi, ¢alisanlarin haklarin1 savunmasi

ve yasal hak ve sorumluluklarla ilgili ¢calisanlar1 ve yoneticileri bilgilendirmesidir.
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3. Calisan Performansi

Performans kavraminin Tiirk Dil Kurumuna gore sozlik anlami “basarim”dir (TDK,
[20.5.2018]). Orgiitsel davranis acisindan birey davramisinin tiplerinden biri olarak ele
alian Is Performansi; kurumun hedeflerini destekleyen, kurumun amaglarina odakli ve
calisanin kontroliinde olan davraniglardir. Bu davraniglar sayesinde kurum istedigi mal

ve hizmetlere erigir (McShane ve Von Glinow, 2016; 5.27).

Kurumlar i¢in performans kavrami giinliik is akisinin ve gelecek planlamalarmin tam
merkezinde yer alan bir konu oldugundan tiim iK siireclerinin de odaginda olan bir
konudur. Insan Kaynaklar1 (IK), kurumun yiiksek performans elde etmesi ve bu
performansi siirdiirebilmesi ig¢in yliksek performansli olabilecek kisileri ise almak,
performansi siirekli gelistirmek, kullanmak, yonetmek ve yiliksek performansli ¢aliganlari

elde tutmak tizere tiim uygulamalarini sekillendirir.

Performans; calisan1 gorevini yerine getirirken daha fazla ¢aba sarf etmeye zorlamasi
acisindan da gilinlimiizde kurumlar tarafindan c¢ok¢a benimsenen ve gelistirilmeye
calisilan bir kavramdar. Is performansi calisanin motivasyonu, yetenegi ve is roliinii algist
sonucu sekillenir (McShane ve Von Glinow, 2016; s.24). Calisanin isine motive olmasi
gorevini yerine getirmek igin fiziksel ve zihinsel olarak daha g¢ok c¢abalamasini
saglamaktadir. Yetenek, ¢calisanin isini yerine getirmek icin ithtiya¢ duydugu 6zelliklerdir.
Is rolii algis1 ise calisanin isle ilgili kendisinden beklenenleri ne kadar net bicimde

algiladigiyla ilgilidir (McShane ve Von Glinow, 2016, s.26).

Kaynak Temelli Gorilis, bir orgiitiin insan kaynaklarinin da iginde bulundugu
kaynaklarmin gesitliliginin ve bu kaynaklarin kendi i¢inde farkli kombinasyonlarinin
orgiit icin rekabet giicii yarattigim savunur. Ozellikle Penrose, Wernerfelt ve Barney
tarafindan gelistirilen yaklasim, kurumun rekabet istiinligii saglamadaki en 6nemli
kaynaginin insan kaynagi oldugunu ileri siirmiistiir. Siirdiirtilebilir rekabet giicii i¢in
kaynaklarin degerli, nadir bulunan, benzersiz (taklit edilemeyen) ve organizasyon
tarafindan desteklenen kaynaklar olmalar1 gerekmektedir ve Orgiitiin tiim kaynaklar
icinde sadece insan kaynagi bu kriterleri karsilamaktadir (Armstrong, 2017; s.40). Bu
nedenle yiiksek rekabetin ve degisimin oldugu bugiinkii is diinyasinda kurumlarin rekabet
istlinliigli elde etmesinde temel unsur ¢aliganlaridir. O halde insan kaynaginin yani

calisanlarin performansi bir kurum i¢in siirekli iyilestirilmesi gereken bir unsurdur.

57
Nisantasi1 Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 6(2) 2018



Derya CIHAN OKSUZOGLU- Elvan KARAARSLAN- M. Fatih SENGULLENDI- Yonca Deniz GUROL

Insan Kaynaklar: Yetkinlikleri ile Calisan Performans: Iligkisi: Kamu ve Ozel Sektor Karsilastirmast

Calisan performansina etki eden pek c¢ok unsur bulunmakla beraber, bu arastirmanin
kapsaminda yer alan yetkinliklerin ¢alisan performansina olumlu etkisi bilinmektedir
(Biger ve Diiztepe, 2003). Ayrica daha dnce belirtildigi iizere pek ¢ok ¢aligma ile IK
aktivitelerinin kurumun performansina etkisi de bilimsel olarak kanitlanmistir. Bu
baglamda, Ozetle; kurumun performansini artirmak iizere ¢alisanlarin performansini
artirmak, calisan performansim artirmak icin IK aktivitelerinin etkinligini artirmak ve
bunun igin de IK yetkinliklerini artrmak gerektigi &ne siiriilebilir. Arastirma, bu

Onermeyi test etmek iizere tasarlanmistir.

4. Arastirmanin Metodolojisi

4.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmada temel olarak calisanlar tarafindan algilanan insan kaynaklari
yetkinliklerinin ¢alisan performansina etkisi ilgili literatiirii giiclendirmek adina test
edilmis, daha sonra ise arastirmanin temel amaci olan 6zel ve kamu sektorii calisanlarinin

insan kaynaklar yetkinlikleri algilar1 karsilastirilmistir.

Corley ve Gioia’ya (2011) gore bir bilimsel arastirmanin katkis1 kendisini iki diizlemde
gostermektedir. Bu diizlemler aragtirmanin pratik-teorik diizlemde yararliligt; ikincisi ise
gelistiricilik-ortaya ¢ikaricilik diizlemindeki 6zgilinliiglidiir. Arastirma bu kapsamda insan
kaynaklar1 yetkinligi algisinin ¢alisan performansina etkisini ortaya koymasi ve insan
kaynaklar1 yetkinliklerinin kamu/6zel sektor ayrimi ¢ergevesinde algilanmasinin farklilik
yaratip yaratmadig1 hususundaki teorik katkisi; kamu ve 6zel sektor yoneticilerine rehber
niteligi teskil etmesi acisindan pratik katkist arastirmanin birinci diizlemdeki
yararliligidir. Arastirma kapsamindaki degiskenler arasindaki iliskinin bilimsel olarak
incelenip literatiirdeki boslugu doldurmasi ise arastirmanin gelistiricilik-ortaya ¢ikaricilik

diizlemindeki 6zglnligiidiir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Kisithhiklar:

Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki 6zel ve kamu sektorii calisanlart olusturmaktadir.
Arastirmada algilanan insan kaynaklar1 yetkinliklerinin kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar

kapsamindaki farklilig1 inceleneceginden arastirma sadece insan kaynaklari ¢alisanlari
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kapsaminda yapilmamaistir. Arastirmada tiim departmanlardan c¢alisanlar bulunmaktadir.
Bu kapsamda aragtirma evreninden toplamda 255 anket toplanmistir. Arastirmada
kullanilan anket sayisinin sinirli kalmasi arastirmada kullanilan insan kaynaklari
yetkinlikleri 6l¢eginin uzun olmasi ve dolayisiyla katilimcilarin bu durumdan kaginmalari

arastirmanin kisitlarin1 olusturmaktadir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmada, verilerin giivenilir bir sekilde toplanmasi ve hipotezlerin test edilmesi
amacina yonelik olarak anket yontemi kullanilacaktir. Arastirma kapsaminda Vicere
(1987) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Dede (2007) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
ve toplamda 65 maddeden olusan insan kaynaklar1 yetkinlikleri 6l¢egi kullanilmistir.
Olgek, 6 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; Stratejik Yonetim Zihniyeti, Degisim
Yonetimi, Isletme Bilgisi, IK ile Ilgili Teknik Uzmanlik, IK Cabalarin1 Planlama ve
Uygulama, Yonetim ve Liderlik Becerisidir. Calisan performansi dlgegi olarak ise,
Fuentes vd.nin (2004) ve Rahman-Bullock (2005) tarafindan gelistirilen ve Goktas (2004)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan, ayrica Sehitoglu ve Zehir (2010) tarafindan ticari

isletmelere uygulanan “Calisan Performans1 Ol¢egi” kullanilmistir.

Yapilan literatiir incelemesin sonucunda elde edilen bilimsel bilgilerden yola ¢ikilarak
arastirma modeli kurulmustur. Literatiirde daha 6nceden yapilmis arastirmalar insan
kaynaklar1 yetkinliklerinin performansa olumlu etki edecegi yoniindedir (Biger ve
Diiztepe, 2003). Liu ve digerleri (2005) insan kaynaklar1 yetkinliklerinin belirlenmesi,
insan kaynagindan optimum verimin alinacagimi 6ne siirmektedirler. Dolayisiyla bu
durumun da calisanlarin performansina artirici bir nitelik tasiyacaktir. Bu noktadan

hareketle;

H1: Insan kaynaklari yetkinlikleri algisi ¢alisan performansini  pozitif yoénde

etkilemektedir.

Yiiksel’e (2000) gore 6zel sektor ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklart kamu ¢alisanlarinin
orgiitsel bagliliklarma gore daha yiiksektir. Orgiitsel baglilik, drgiitiin basarisinin devam
etmesi adina orglite baglh olanlarin gosterdikleri ¢abalarin tiimiidiir. Geartner ve Nollen
(1989) orgiitsel bagliligin, calisanlarin 6rgiitiin amag ve degerleriyle biitiinlesmesi olarak
adlandirmistir. Calisanlarin orgiitiin amag¢ ve hedefleriyle biitiinlesmesi Orgiitiin tiim
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fonksiyonlarin ve fonksiyonlarmin gereklerinin (insan kaynaklar1 fonksiyonunun
gerektirdigi yetkinlikler) calisanlar tarafindan igsellestirilmesi durumudur. Bu

noktalardan hareketle;

H2: Calisanlarin sektor farkliliklar: insan kaynaklar yetkinliklerini algilamalarinda

farkhilik olusturmaktadir.

Insan Kaynaklari Calisan Performansi

Yetkinlikleri

Sekil 1: Arastirma Modeli

4.4. Verilerin analizi

Arastirmada 6zel sektdr ve kamudan toplamda 255 adet anket toplanmustir. ilk olarak
toplanan anketler kapsaminda katilimcilarin demografik niteliklerine yonelik frekans
analizi gergeklestirilmistir. Daha sonra arastirma kapsaminda kullanilan olceklerin
analize uygunluklarinin simnanmasi adma giivenilirlik ve gegerlilik testleri yapilmistir.
Sonrasinda arastirma degiskenleri arasindaki iliskinin test edilmesi i¢in korelasyon
analizi ve insan kaynaklar1 yetkinlikleri algisinin calisan performansina etkisinin
Sinanmasi i¢in regresyon analizi yapilmistir. Son olarak ise insan kaynaklar1 yetkinlikleri
algisinin kamu ve 6zel sektor calisanlari kapsaminda farklilik olusturup olusturmadiginin

incelenmesi i¢in T-Test uygulanmistir.

Frekans analizi

Frekans analizi sonuglarina gore katilimeilarin %61,2°si 6zel sektor, %38,8’1 ise kamu
calisanidir. Katilimcilarin  %55,7°s1 erkek, %44.,3’1i ise kadinlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin %49,4°1 lisans, 29,81 yiiksek lisans, %8,2°s1 meslek yiiksekokulu, %6,3’1

lise, %6,3 1 ise doktora mezunudur.

Faktor Analizi

Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi igin, Kaiser-Meyer-OlKkin
(KMO) orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Yapilan

analizler sonucunda KMO degerlerinin insan kaynaklar yetkinlikleri 6l¢egi ig¢in 0,958,
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calisan performansi 6lgegi i¢in 0,883 ile 0,50 ’nin lizerinde ve Bartlett testinin kuyruk
olasiligimin da her iki dlgek i¢in 0.001 6nem derecesinde anlamli oldugu gozlenmistir.
Ayrica her bir degiskenin faktér analizine uygunlugunu olgmek igin anti-image
correlation matrisinin kdsegeninde yer alan degere bakilmis ve kosegendeki degerlerin
biitiin degiskenler i¢in 0,50 den biiyiik oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla veri setinin faktor
analizine uygun oldugu belirlenmistir (Field, 2009). Ayrica her iki dlgek i¢in faktor
yiikleri en az 0,50 olacak sekilde ¢ikmistir (Hair vd., 2010). Faktor bilesenlerinin toplam
aciklanan varyanslari insan kaynaklar1 yetkinlikleri Olgegi icin %72,039¢alisan
performansi Olgegi icin ise %60,144 cikmistir. Dolayisiyla 6lgekler veri analizine

uygundur.
Giivenilirlik Analizi

Faktorlerin igsel tutarliliklarinin  hesaplanmasinda Cronbach’s Alpha katsayisi
degerlerinden yararlanilmigtir. Cronbach’s Alpha degeri faktor altindaki sorularin

toplamdaki giivenilirlik seviyelerini gostermektedir.

Tablo 1: Glivenilirlik Analizi

Degisken Cronbach’s Alpha | Madde Sayisi
Stratejik Yonetim Zihniyeti 0,869 8

Degisim Yinetimi 0,953 14

Isletme Bilgisi 0,882 7

IK Ile Ilgili Teknik Uzmanlik 0,950 12

IK Cabalarini Planlama ve Uygulama 0,951 11

Yonetim ve Liderlik Becerisi 0,965 13

Calisan Performansi 0,849 14

Giivenilirlik analizinde goriildiigli tizere tim degiskenlerin Cronbach’s Alpha degeri
istenen deger olan 0,70’in ilizerindedir. Dolayisiyla kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugu

sonucuna varilmistir.

Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayisi iki stirekli degisken arasindaki iliskinin yonii ve giicii hakkinda bilgi
vermektedir ve bu katsayr -1 ile +1 arasinda degigmektedir. Korelasyon katsayisi
hesaplandiginda sifira yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve zayif bir iliskinin
bulundugu, -1 ve +1’e yakin degerler ise iki degisken arasinda dogrusal ve gii¢lii bir

iligkinin bulundugu bilinmektedir. Bunun yaninda negatif degerler iki degisken
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arasindaki iliskinin ters yonlii oldugunu, pozitif degerler ise ayni1 yonlii iliski oldugunu
gostermektedir (Field, 2009). Korelasyon analizi neticesinde aragtirma degiskenleri
arasinda yeterli diizeyde iliskinin var bulundugu ve bu iliskilerin istatistiki agidan
yorumlanabilir oldugu gézlenmistir. Ilgili degiskenlere ait Pearson Korelasyon katsayilari

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 2: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Stratejik Yonetim Zihniyeti 1
2.Degisim Yonetimi 764 1
3.Isletme Bilgisi 635" | 573" 1
4.IK Ile ligili Teknik Uzmanlik 675" | 749" | 544™ 1
5.IK Cabalarin Planlama ve Uygulama 6807 | ,716™| ,551™| ,846™ 1
6.Yonetim ve Liderlik Becerisi 6207 | ,613™| ,549™| ,6417| ,644™" 1
7.Insan Kaynaklar: Yetkinlikleri 855" | 873" | ,762™| ,886™| ,881"| ,802™ 1
8.Calisan Performansi 4117 334™| ,305™| ,309™| ,296™| ,310™| ,385™| 1
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonuglarina gore calisanlarin insan kaynaklari yetkinlikleri algilar

kendi performanslari ile pozitif yonlii bir iligkiye sahiptir (§=0,385, ***p<0,001).

Regresyon Analizi

Bagumsiz . ..
Hipotez | Degisken Bagiml Degisken | Std. t 0
Insan Kaynaklar: Calisan 0,385*** | 6,640 ,000
H1 A
Yetianlikler Performanst|"Ra'=0,14 F=44,085 p<0,001

(*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001)

Regresyon analizi sonucuna gore c¢alisanlarin insan kaynaklar1 yetkinlikleri algilari
performanslarini pozitif yonde etkilemektedir (f=0,385, ***p<0,001). Dolayisiyla H1

desteklenmistir.
Farkhlik testi

Calisanlarin insan kaynaklar1 yetkinlikleri algilarinin sektorel agidan (kamu/Ozel)
farklilik gosterip gostermediginin saptanmasi agisindan T-test yapilmistir. Yapilan test
sonucunda Katilimcilarin ¢alisma hayatlarina devam ettikleri sektor insan kaynaklari

yetkinliklerini algilamada farklilik olusturmaktadir (p<0,05). Bununla birlikte kamu
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sektoriinde ¢alisanlarin mi1 yoksa 6zel sektorde calisanlarin mi1 insan kaynaklari algilarinin
daha yiiksek oldugu sonucuna bakildiginda ise 6zel sektor ¢alisanlarinin insan kaynaklari
yetkinlikleri algilarinin kamu sektorii ¢alisanlarinin insan kaynaklari algilarindan daha

yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore H2 desteklenmistir.

insan Kaynaklar Yetkinlikleri
Sira Degisken Test Gruplar Ortalama P Yorum
. Ozel Sektor 4,1263 Fark Var
! Sektor T-Test Kamu Sektdrii 4,0010 0,024 p<0.05
SONUC VE TARTISMA

Orgiitlerin temel amaglar1 olan siirdiiriilebilirlik ve piyasa degerini maksimize etme
amaglariin gerceklestirilmesi adina siirekli degisen cevresel sartlara ayak uydurabilme
orgiitler agisindan ¢ok biiyiik bir neme sahiptir. Orgiitlerin degisime ayak uydurmasi
ancak bu konuda basiretli yoneticileri ve ¢alisanlar1 sayesinde gerceklesebilir. Bu agidan
isletme fonksiyonlarindan birisi olan insan kaynaklar1 fonksiyonu devreye girmektedir.
Nitelikli insan kaynagina sahip isletmeler doniisiimii daha kolay bir sekilde
gerceklestirmektedirler. Flanagan’in yapmis oldugu arastirmalar yonetim literatiiriine
“insan kaynaklar1 yetkinlikleri” kavramini kazandirmistir. Daha sonra yapilan
arastirmalar ise bu kavrami genigletip gelistirerek giliniimiize kadar ulasmasini
saglamistir. Insan kaynaklar1 yetkinlikleri temel olarak ideal insan kaynaklari
yoneticisinin sahip olmas1 gereken yetkinliklerin neler olmasi gerektigi ile
ilgilenmektedir. Bu yetkinliklere sahip insan kaynaklar1 yoneticileri ve ¢alisanlar1 ancak
bu sayede ise alim, oryantasyon ve performans yonetimi gibi insan kaynaklari
fonksiyonlarin1 optimum seviyede icra edebilirler. Tiim bu bilgiler 1s18inda bu
arastirmanin amacit kamu ve 6zel sektor calisanlarinin insan kaynaklar1 yetkinlikleri
algilarinin performanslar ile iligkisini inceleyip daha sonra insan kaynaklar1 yetkinlikleri
algistnin - kamu ve 0Ozel sektdor c¢alisanlart tarafindan algilanma diizeylerini
karsilastirmaktir. Bu agidan ilk olarak aragtirma kapsamindaki katilimeilarin demografik
Ozellikleri incelenmistir. Arastirmada katilimcilarin %61,2°si 6zel sektor, %38,8°1 ise
kamu ¢alisanmidir. Katilimcilarin %55,7’s1 erkek, %44,3’i ise kadinlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin %49,4°1 lisans, 29,81 yliksek lisans, %8,2’s1 meslek yiiksekokulu, %6,3’i
lise, %6,3’li ise doktora mezunudur. Daha sonra arastirma kapsaminda kullanilan
Olceklerin yeterlilikleri test edilmistir. Cikan sonuglara gore kullanilan 6l¢ekler glivenilir

ve gecerlidir.
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Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan insan kaynaklari yetkinlikleri ve arastirmanin
bagimli degiskeni olan calisan performansi arasindaki iligskinin incelenmesi adina
korelasyon analizi yapilmistir. Cikan sonuglar literatiirde daha dnce yapilan aragtirmalari
destekler niteliktedir (Biger ve Diiztepe, 2003; Liu ve digerleri, 2005). Sonug olarak insan
kaynaklar1 yetkinliklerinin performansa olumlu etki edecegi yoniindedir. Ayni sekilde
insan kaynaklar1 yetkinliklerinin ¢alisgan performansina etkisinin sinanmasi adina
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore calisanlarin insan
kaynaklar yetkinlikleri algilar1 performanslarini olumlu yonde etkilemektedir ($=0,385,
***p<0,001). Dolayisiyla H1 desteklenmistir. Arastirmanin 6rneklemi kapsaminda
diistintildiiginde ¢alisanlarin, insan kaynaklar1 departmani c¢alisanlarinin stratejik
yonetim zihniyetine sahip olmalari, degisim yonetimi stratejisi izleyebilmeleri, temek
isletme bilgisine sahip olmalari, yaptiklari temel is olan insan kaynaklari ile ilgili teknik
uzmanlik bilgisi nitelikleri, liderlik ve yoneticilik yapabilme becerileri gibi yetkinliklere

sahip olmalar1 kendi performanslarini artirmaktadir.

Arastirmanin bir diger amaci olan insan kaynaklar1 yetkinliklerinin kamu ve 6zel sektor
calisanlar1 tarafindan algilanma bigimlerinin karsilastirilmasinin incelenmesi adina
farklilik testi (T-Test) yapilmistir. Yapilan test sonucuna gore 6zel sektor galiganlari ile
kamu calisanlarinin insan kaynaklart yetkinlikleri algilar1 farklilik gostermektedir.
Dolayisiyla aragtirma hipotezlerinden H2 desteklenmistir. Bu kapsamda karar vericilere
onerilecek temel nokta sudur; insan kaynaklar1 yetkinlikleri algisinin artmasi performansi
da artiracagindan 6zellikle kamu sektoriinde insan kaynaklar1 departmaninin etkinliginin

(yetki ve sorumluluk kapsaminda) artirilarak bunun performans ¢iktisina yansitilmasidir.

Arastirma kapsamindaki tiim bulgular 1518inda gelecek arastirmalar igin Oneriler,
arastirmanin daha kapsamli bir evrende yapilarak gegerliinin artirilmasi, insan
kaynaklar yetkinlikleri ile ¢calisan performansi iliskisinde demografik 6zelliklerin araci
bir etkiye sahip olup olmadigimin incelenmesi ve insan kaynaklari yetkinliklerinin
calisanlar tarafindan algilanma bi¢imlerinin karsilastirilmasi noktasinda insan kaynaklari
yOneticilerine ¢apraz sorgulama yontemiyle sektor bazinda (turizm, egitim, teknoloji)

farklilik analizlerinin yapilmasi olabilir.

KAYNAKCA
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