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ÖZET 

 

ÇALIġANLARIN BAKIġ AÇISIYLA ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠM 

UYGULAMALARI VE ĠġLETME PERFORMANSI ĠLĠġKĠSĠ  

 

KONAK, Evren 

Yüksek Lisans-2011 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

ĠĢletme Bilim Dalı 

 

 

DanıĢman: Yrd. Doç. Dr. Umut KOÇ  

 

Bu tezin amacı, insan kaynakları yönetim uygulamalarının (ĠKYU) iĢletme 

performansına etkilerini çalıĢanların bakıĢ açısıyla ortaya koymak ve bu konuda 

Türkiye ve farklı ülkede yapılmıĢ araĢtırmalara katkıda bulunmaktır. 

 

 Tezin birinci bölümünde, insan kaynakları yönetimi (ĠKY) ve ĠKYU 

kavramlarının netlik kazanması için ĠKY tanımı, önemi, amaçları, tarihsel geliĢimi, 

personel yönetiminden ĠKY geçiĢ, personel yönetimi ile ĠKY arasındaki farklar ve 

ĠKYU‟dan; “Seçme ve YerleĢtirme”, “Eğitim ve GeliĢtirme”, “Performansa Dayalı 

Ücretlendirme” gibi kavramların üzerinde durulmuĢtur. 

 

 Tezin ikinci bölümünde ise, iĢletme performans kavramı ve ĠKYU ile iĢletme 

performansı arasındaki iliĢkiyi anlatan tüm modeller gözden geçirilerek ele 

alınmıĢtır. 

 

 Tezin üçüncü bölümünde, ĠKYU‟nun iĢletme performansı üzerine etkisine 

yönelik bir uygulama anketi yer almaktadır. Veriler Kocaeli‟de faaliyet gösteren K-

6H özel güvenlik firması çalıĢanlarından elde edilmiĢtir. Elde edilen veriler yapılan 

analizler sonucu yorumlanmıĢtır. 

 

 Son olarak tüm bu yapılanlar sonuç bölümünde toparlanmıĢ ve görüĢler ve 

öneriler belirtilmiĢtir. 
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ABSTRACT 

 

FROM VIEW POINT OF EMPLOYEES HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT PRACTICES AND FIRM PERFORMANCE 

RELATIONSHIP  

 

 

KONAK, Evren  

Master Thesis-2011 

Major Branch of Management  

Department of Management 

 

 

Supervisor: Assistant Prof. Dr. Umut KOÇ 

 

The aim of this thesis is to explore the effects of human resource management 

practices on firm performance from the viewpoint of employees and make 

contribution to studies which is studied on this subject in Turkey and different 

countries 

 

 Part one of the thesis covers, definitions like; human resource management 

and human resource management practices, human resource management , human 

resource management importance, human resource management‟s aim, human 

resource management‟s historical developments, transitions from personnel 

management to human resource management, differences between personnel 

management and human resources management. Also covers definitons like; human 

resource management practices; “Selection and Recruiment”, “Education and 

Development” and “ Incentive Compensation”.  

 

Part two covers, firm performance definition and relationship between human 

resource management practices and firm performance in all researched theoretical 

models 

 

Part three covers, the survey which explains the effects of human resource 

management practices on firm performance from the viewpoint of employees. 

Survey data obtain from K-6H private security firm employees  in which is operating  

Kocaeli. After analyzing the obtained data some comments are made. 

 
In the end, all these factors is condensed in the deduction part of the thesis, 

which also embodies all statements. 
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ÖNSÖZ 

 

Ülkemizde insan kaynakları yönetim uygulamaları ile iĢletme performansı 

arasındaki iliĢkiyi çalıĢanların bakıĢ açısıyla inceleyen az sayıda çalıĢma 

bulunmaktadır. Ancak iĢletmelerin en önemli varlıklarının çalıĢanlar olduğu 

düĢünülürse bu konuda araĢtırmaların yapılması ve sonuçlarının ortaya konması 

büyük önem arz etmektedir. 

 

Bu çalıĢmada, çalıĢanların bakıĢ açısıyla insan kaynakları yönetim 

uygulamaları ve iĢletme performansı iliĢkisi ele alınmıĢtır. 
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GĠRĠġ 

 

Günümüzde iĢletmeler için teknoloji, makine vb. faktörler birer rekabet 

unsuru olarak kendini göstermektedir ancak günümüzde en önemli rekabet faktörü 

iĢletmenin elinde bulundurduğu insan kaynağı olmaktadır. Fark ve farklılık yaratmak 

zorunda olan iĢletmeler bunu ancak insan faktörüyle baĢarabilmektedir. Çünkü 

iĢletmeye girdi olarak giren diğer tüm üretim faktörlerini yürüten ve yöneten  

insandır. Zira, günümüzde örgütler, aynı doğal kaynaklara ulaĢabilmekte, aynı 

finansal kaynaklardan yararlanabilmekte, aynı teknolojiye sahip benzer üretim 

araçlarını kullanabilmektedirler; bu kaynaklar taklit edilebilecek konumdadırlar. 

Oysa, diğer kaynakların Ģartları ne olursa olsun, bu kaynakların hepsini 

yönetebilecek olan ve kolayca taklit edilmesi veya yenilenmesi mümkün olmayan 

kaynak insan olarak görülmektedir. Bu nedenle, bir iĢletmenin becerilerini en üst 

seviyelere taĢıyacak olan iĢletmenin performansını artırarak sürekli rekabet 

üstünlüğü sağlayabilecek olan en önemli kaynağın insan kaynağı olduğu kabul 

edilmektedir. 

 

Ġnsan kaynağına verilen bu önemden dolayı, insan kaynakları yönetim 

uygulamaları (ĠKYU) da rekabet ortamında baĢarının temel unsuru olarak görülmeye 

baĢlanmıĢ ve ĠKYU ile ilgili yapılan araĢtırmalara yönelme olmuĢtur. Yapılan birçok 

araĢtırmada, bu uygulamalar belirlenmiĢ ve iĢletme için önemli olan insan kaynağı 

ile iĢletme performansı arasında bir iliĢki olup olmadığı incelenmiĢ ve pozitif bir 

iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. 

 

 Ancak yapılan tüm erken dönem araĢtırmalarda ortak nokta araĢtırmaların 

iĢletme bazlı yapılmıĢ olmasıdır. Yapılan tüm araĢtırmalarda elde edilen veriler ĠK 

yöneticilerinden ya da diğer yöneticilerden elde edilmiĢtir. ĠĢletme bünyesinde 

bulunan çalıĢanlar göz ardı edilmiĢtir. Oysaki bir iĢletmede uygulanan tüm ĠKYU 

faaliyetleri çalıĢanlara uygulandığından çalıĢanların bu uygulamalara nasıl reaksiyon 

gösterdikleri bilinmeden bu uygulamaların iĢletme performansına etkisini açıklamaya 

çalıĢan araĢtırmaların bir yönünü eksik bırakmıĢtır. Ancak son dönemlerde dünyada 

bu açığın farkına varılmıĢ ve çalıĢan merkezli araĢtırmalar yapılmaya ve iĢletme 
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performansı ile olan ilĢkisi araĢtırılmaya baĢlanmıĢtır. Yapılan bu araĢtırmalarda 

doğru bir Ģekilde ĠKYU‟nun çalıĢanlara uygulandığında iĢletme performansı ile 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Ancak konuyla ile ilgili olarak ülkemizde 

sınırlı sayıda birkaç çalıĢmaya rastlanmıĢtır.   

 

ÇalıĢmada, ĠKY uygulamalarından; “Seçme ve YerleĢtirme”, “Eğitim ve 

GeliĢtirme” ve “ Performansa Dayalı Ücret” ile iĢletme performansı arasındaki iliĢki 

çalıĢanların bakıĢ açısıyla incelenmiĢtir. 

 

Bu çalıĢmada insan kaynakları yönetimin tanımı, önemi, amacı tarihsel 

geliĢimi, personel yönetiminden ĠKY‟ye geçiĢ ve personel yönetimi ile ĠKY 

arasındaki farklar anlatılmıĢtır. Daha sonra ĠKYU ile ilgili genel kavramlar 

anlatılmıĢtır. Bir sonraki bölümde iĢletme performansı kavramına değinilmiĢ ve 

ĠKYU‟nun iĢletme performansı üzerine etkisi tüm teorik modellerle açıklanmıĢtır. 

Son bölümde ise araĢtırmanın amacı konusu önemi kapsamı ve kısıtları yöntemi 

verilerin analizi ve bulgular ile araĢtırmanın hipotezleri test edilmiĢ en sonunda da 

sonuç ve öneriler açıklanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

 

 

1.1. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN TANIMI 

 

Son dönemlerde iĢletmeler rekabet Ģartlarına bağlı olarak kendilerini sürekli 

yenilemek ve geliĢtirmek zorundadırlar. KüreselleĢme ile birlikte toplumlar iĢsizlik, 

bireyselleĢme, rekabet ve sağlık gibi sorunlarla karĢı karĢıya kalmaktadırlar. 

Toplumların bu sorunların üstesinden gelebilmesi için çok iyi çalıĢan kamu 

kurumlarına ve özel kurumlara ihtiyaç duymaktadırlar (Özgen, Öztürk ve Yalçın 

2002:5).   

 

Bu nedenden dolayı günümüzde rekabet ortamında iĢletmelerin en önemli 

kaynağı olan insana duydukları ihtiyaç artarak devam etmektedir. Ġnsan 

kaynaklarının (ĠK) doğru Ģekilde çalıĢması ile birlikte iĢletmelerin verimliliğinin ve 

etkinliğinin pozitif yönde arttığı iĢletmeler tarafından kabul edilmiĢtir. Bu bağlamda 

insan kaynakları yönetiminin (ĠKY) önemi ortaya çıkmıĢtır (Tijen, 2002:3). 

 

Ġnsan iliĢkilerini ele alan, karmaĢık ve kapsamlı bir alan olan ĠKY, insan 

iliĢkilerini bir bütün olarak ele alır ve inceler. Ġnsan iliĢkilerini merkez alan ĠKY‟nin 

bu nedenle tanımı ve kapsamının çizimi de zordur. Yazında ĠKY kavramı ile ilgili 

birçok tanıma rastlamak mümkündür. Bunlardan bazılarına bakılacak olursa; 

 

ĠKY, örgüt için en değerli olan çalıĢanın bireysel ve takım halinde çalıĢarak 

örgütün amaçlarına ulaĢmasına katkı sağlayan tüm araĢtırmaların yönetimi olarak 

tanımlanmıĢtır (Armstrong, 2006:3). Armstrong‟a göre ĠKY‟nin temel amacı insanlar 

vasıtasıyla örgütün baĢarıya ulaĢabilmesini sağlamaktır. 
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       ĠKY, “Örgütte rekabetçi üstünlükler sağlamak amacıyla gerekli insan kaynağının 

sağlanması, istihdamı ve geliĢtirilmesi ile ilgili politika oluĢturma, planlama, örgütleme yönlendirme 

ve denetleme faaliyetlerini içeren bir disiplindir” (Yüksel, 2003:8). 

 

ĠKY, “Herhangi bir örgütsel ve çevresel ortamda insan kaynaklarının örgüte, bireye ve 

çevreye yararlı olacak Ģekilde, yasalara da uyularak, etkin yönetilmesini sağlayan iĢlev ve 

araĢtırmaların tümü olarak da tanımlanabilir” (Sadullah, 2000:8).  

 

 Bir baĢka tanımda ĠKY; iĢletme içinde, geliĢmeyi, motivasyonu, yüksek 

performansı üstlenen faaliyetlerin yönetimi Ģeklinde tanımlanabilir ( Don ve Bowin, 

Bruce, 1996:12).  

 

ĠKY; iĢletmelerin hedeflerine ulaĢabilmeleri için gerekli olan iĢlevleri 

gerçekleĢtirecek yeterli sayıda vasıflı elemanın iĢe alınması, eğitilmesi, geliĢtirilmesi, 

motive edilmesi ve değerlendirilmesi iĢlemidir (Boone ve Kurtz, 1988:266). 

 

Coleman (1982) ĠK‟yi, örgütlerin sorunlarını çözmeye katkı sağlayacak etkili 

ve yeterli bir kollektif bir oyuncu olarak iĢlevselleĢtirmesi gerektiğini ifade etmiĢtir. 

Coleman insan kaynakları uygulamalarının problem çözme yönlerine vurgu yapmıĢ, 

diğer bölümlerle uyumlu bir Ģekilde çalıĢtığında, ĠKY sistemlerinin örgütü daha 

güçlü ve etkili hale getirebildiğini belirtmiĢtir. 

  

Genel anlamda ĠKY‟nin, insana odaklanmıĢ, çalıĢanların iliĢkilerini yönetsel 

bir yapı içinde ele alan, kurum kültürüne uygun çalıĢan politikalarını geliĢtiren ve bu 

yönüyle kurum yönetiminde çok önemli olan bir fonksiyona sahip bulunduğu 

söylenebilir (Fındıkçı, 2000:14). 

 

     ĠKY, iĢe alma, iĢten çıkarma, ücret ödeme ve iĢçi-iĢveren iliĢkileri gibi 

geleneksel görevlere ilave olarak, iĢyerine yeni teknolojiler sunmak, iĢyerindeki iĢleri 

düzenlemek, çalıĢanlara kariyerlerini planlama ve geliĢtirmede yardımcı olmak; 

iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesine yardımcı olmak ve geleceğin yöneticilerini 

yetiĢtirmek ve geliĢtirmek görevlerini üstlenmiĢ bulunmaktadır (Don, Bowin ve 

Bruce, 1996). 

 



 5 

Yukarıda yapılan açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere, ĠKY‟nin rekabetçi bir 

avantaj sağlayarak örgütlerin geliĢimi ve büyümesine katkı sağlayan örgütün önemli 

bir parçası olduğunu ortaya çıkarmıĢtır (Wright, McMahan, ve McWilliams, 1994). 

 

Tüm bu tanımlar ĠKY‟nin örgütlerde kritik bir rol oynadığını göstermektedir. 

Bazı tanımlar ĠKY‟nin problem çözme yönlerini gösterirken diğer tanımlar ise 

ĠKY‟nin örgütsel etkinliğine vurgu yapmaktadır. Diğer baĢka tanımlar, ĠKY‟nin 

yönetim politikalarına, çalıĢanların güçlendirilmesine, örgütsel büyümeye ve diğer 

birçok unsura yaptığı katkıyı vurgulamaktadır. Günümüz örgütlerinin, var olan 

piyasa koĢullarında etkili ĠKYU olmadan yaĢamlarını sürdürmeleri mümkün 

gözükmemektedir. 

 

 

1.2. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN ÖNEMĠ 

 

ĠĢletmelerin baĢarılı olmasını sağlayan en önemli unsurun, iĢletmelerin insan 

kaynakları olduğu genel olarak kabul görmektedir (Sayles ve Strauss, 1981:12). 

Günümüzde, iĢletmelerin örgütsel baĢarısı ile örgütün insan kaynakları arasında sıkı 

iliĢki, örgütle insanın özdeĢ olarak değerlendirmesine neden olmuĢtur (Açıkalın, 

1999:4). 

 

ĠĢletmelerdeki insan unsurunun önemi, neo-klasik yönetim anlayıĢı olarak 

adlandırılan ve klasik yönetim anlayıĢına yöneltilen eleĢtiriler sonucu ortaya çıkan 

insan iliĢkileri yaklaĢımı ile birlikte vurgulanmaya baĢlanmıĢtır (Werther ve Davis, 

1998:29). Teknoloji ne kadar geliĢirse geliĢsin, iĢletmedeki personelin sağladığı 

faydayı karĢılaması mümkün değildir.  

  

KüreselleĢme ile birlikte iĢletmeler arasındaki rekabet artmıĢ ve farklılık 

yaratmak gerekliliği doğmuĢtur. ĠĢletmelerin faaliyetlerini sürdürebilmeleri için 

gerekli olan maddi ve maddi olmayan kaynaklar vardır. Son dönemlerde, iĢletmeler 

için maddi olmayan kaynaklardan insan ön plana çıkmıĢtır. YetiĢmiĢ, yetenekli ve 

yaratıcı çalıĢanları bulunan iĢletmelerin diğer kaynakları daha etkin kullanarak 
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farklılık yaratmaya baĢladığı gözlemlenmektedir. Bu farklılık iĢletmelere olumlu 

yönde katkılar sağlamıĢtır. Bu da iĢletmeleri insan kaynakları yönünden farklı olma 

çabası içine itmiĢtir (Tortop, v.d., 2007:20-21). 

 

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmelerin stratejileri doğrultusunda iĢgücünün 

bilgilendirilmesi, eğitilmesi ve ortak hedeflere yönlendirilmesinden sorumludur. 

ĠĢletmeler finansal sermaye ile değil, insan sermayesi ile daha çok rekabet gücü elde 

etmektedirler (Muter, 2000:48). 

 

Günümüzde ĠKY‟nin önemi Ģu sorunlar nedeniyle her zamankinden çok 

artmıĢtır (Kaynak v.d., 2000, 16-19); 

 

1. İş gücüyle ilgili maliyetler: Ġnsan kaynakları, diğer üretim faktörlerine 

kıyasla, giderek daha pahalı bir kaynak olmaktadır. Bu pahalı kaynağın etkin 

kullanımı günümüzde her zamankinden çok önem kazanmıĢtır. Ġnsan 

kaynaklarının etkin kullanımı, devamsızlık oranının düĢmesini, iĢ kazalarının 

neden olduğu kayıpların azalmasını, hatalı üretimin azalmasını, ürün 

niteliğinin yükselmesini, iĢ yeri ortamında moral ve motivasyonun 

yükselmesini, çalıĢan iĢveren çatıĢmasının azalmasını da sağlayarak olumlu 

sonuçlar doğurur. 

 

2. Verimlilik: ĠĢ gücü verimliliğini ifade eden bu kavram, iĢ gücü saatine isabet 

eden üretim miktarı olarak tanımlanır. Giderek artan iĢ gücü maliyetleri 

yüzünden iĢ gücü verimliligi önem kazanmıĢtır. Tatmin düzeyi, baĢarı güdüsü 

düĢük bir iĢ gücünün verimli olamayacağı açıktır. 

 

3. Değişimler: GeçmiĢteki azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden 

çalıĢanların yerine daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan, 

beklentileri ve ihtiyaçları farklı, kendine zaman ayırmayı da önemli bulan 

yeni kuĢak bir iĢ gücü gelmektedir. Kısaca, insan kaynaklarında da beklenti 

ve ihtiyaçlar değiĢmektedir. 
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4. İş gücündeki olumsuzluk belirtileri: ĠĢ gücü devri, devamsızlık gibi 

göstergelerdeki olumsuzluklar motivasyon yetersizliğinden, verimliliğe aykırı 

tutum ve davranıĢlardan kaynaklanmaktadır. YabancılaĢma, tatminsizlik gibi 

kavramlarla açıklanmaya çalıĢılan bu tutum ve davranıĢların kökenindeki 

nedenlerini araĢtırmak ve çözüm getirmek günümüzde ĠKY araĢtırmalarının 

önemli bir bölümünü oluĢturmaktadır. 

 

Konuyla ilgili kaynaklarda, insan kaynaklarının önemi konusunda pek çok 

gerekçe öne sürebileceği ancak bunlardan dört tanesinin hayati önem taĢıdığı ifade 

edilmektedir (Schuler, 1984:6-7). Bunlar da, insan kaynakları ile birlikte ele alınan 

maliyet; verimlilik krizi; toplumsal, kültürel, yasal ve eğitsel değiĢimlerin karmaĢık 

etkilerinin çoğalması ve iĢyerindeki olumsuzlukların etkilerinin giderek artması 

olarak belirtilmektedir (Tortop v.d., 2007: 13). ĠĢletmelerdeki insan kaynakları 

bakıĢı, bu alanlarda meydana gelen olumsuzlukların etkilerini azaltmak ve ortadan 

kaldırmak bakımından önem taĢımaktadır (Tichy, Famburn ve Devanna, 1982:50-

51).  

 

 

1.3. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN AMAÇLARI 

Genel olarak ĠKY‟nin amacı, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayıĢıyla 

çalıĢanların örgüte olan yaratıcı katkılarını arttırmaktır. ĠKY‟nin diğer amaçlarını 

aĢağıdaki Ģekilde sıralamak mümkündür (Sabuncuoğlu, 2000:7); 

1. Toplumsal Amaç: Toplumsal amaçla ifade edilmek istenen; toplumdan gelen istek 

ve baskıların örgüt üzerindeki olumsuz etkileri en aza indirilmesi, toplumun 

ihtiyaçlarına karĢı ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olmak, yürürlükteki 

yasaları ve düzenlemeleri bilerek, kendi politikalarını buna uygun Ģekilde sürdürmek, 

yasal değiĢiklikleri izleyerek bunlara kısa zamanda uyum sağlamak. 

2. Örgütsel Amaç: ĠKY‟nin örgütsel etkinliğe katkıda bulunmak için var olduğunu 

kabul etmektir. Bu anlamda ĠK biriminin örgütsel amaçları gerçekleĢtirmeye 

yardımcı olduğunu söyleyebiliriz. 
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3. İşlevsel Amaç: Örgütün ihtiyaçlarına paralel bir biçimde insan kaynakları biriminin 

örgüte olan katkısını sürdürmek amacıdır. ĠKY, örgütün ihtiyaçlarından daha çok 

veya daha az karmaĢık olduğunda kaynakların israf edilmesi riski olduğundan 

iĢlevsel amaç büyük önem taĢımaktadır. 

4. Kişisel Amaç: KiĢisel amaçlarını gerçekleĢtirmede çalıĢanlara yardım etmektir. 

ĠĢgörenlerin istihdamları sürdürülmek ve çalıĢanlar motive edilmek isteniyorsa 

onların kiĢisel ihtiyaçları karĢılanmalıdır. Aksi takdirde çalıĢan performansı ve 

tatmini azalabilir ya da çalıĢanlar örgütü terkedebilirler.  

      ĠKY, iĢletme ve çalıĢanlar arasında bütünleĢmeyi sağlamaktadır. Günümüz iĢ 

dünyasında yöneticiler insan kaynaklarının ihtiyaçlarını sürekli denetlemek ve 

rekabette ayakta kalabilmek için iĢletmelerine insan kaynaklarını etkili bir biçimde 

adapte etmek zorundadırlar. Ayrıca çalıĢanlar, çalıĢtığı iĢletmelerin onların 

ihtiyaçları konusunda sorumluluk sahibi olmalarını istemektedirler. ĠKY, iĢletme ile 

çalıĢanların istekleri arasında oluĢabilecek anlaĢmazlık ve çekiĢmeleri azaltacak 

politikaları yerine getirmekle ve geliĢtirmekle sorumludur (Harvey, Don ve Bowin, 

Bruce, 1996). 

 

ĠKY, iĢletme yönetimini daha esnek olma konusunda eğitmelidir. Çünkü 

geleceğin çalıĢanları farklı ülkelerden ya da farklı eğitimlerden olabilecektir. Böylece 

yöneticilerin alıĢkanlıklarını değiĢtirmeleri gerekebilecektir. Bu da yöneticilerin 

çalıĢanlar arasındaki farkları anlayabilmek ve bu farkları değerlendirmeleri 

konusunda eğitilmelerini zorunlu kılmaktadır. ÇalıĢanların farklı kültürel altyapıları, 

ahlaki değerleri, iĢ programları yüzünden çeĢitli beklentileri ve talepleri vardır. 

Bunlar arasındaki benzerlikler özellikle önem kazanmıĢtır (DeCenzo ve Robbins, 

1996:35). 
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1.4. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

 

ĠKY‟nin tarihsel geliĢimi incelendiğinde, 1980‟lere gelinceye kadar “personel 

yönetimi,” “personel yönetimi ve endüstri iliĢkileri” v.d. kavramlar yaygın olarak 

kullanılmıĢ olmasına karĢın, 1950‟lerden itibaren yeni arayıĢların da baĢlamıĢ olduğu 

görülmüĢtür (Baysal, 1993:64). Bu anlamda, 1950‟li yılların sonlarından itibaren 

Myers ve Harbison gibi bazı endüstri iliĢkileri ve iktisat uzmanları emek üzerine 

yaptıkları araĢtırmalarda “insan kaynağı” deyimini kullanmaya baĢlamıĢlardır 

(Özkaplan ve Selamoğlu, 2005:3). 

 

Endüstri Devrimi, toplumları sosyal, ekonomik vb. birçok açıdan yoğun 

biçimde etkilemiĢtir. Fabrikaların artması ve ticaretin çok hızlı geliĢmesi birtakım 

sorunları da beraberinde getirmiĢtir. ĠĢverenler ve çalıĢanlar arasındaki ekonomik ve 

sosyal ayırım gittikçe belirginleĢmiĢtir. Bu durum iĢçilerin örgütlenme isteklerini 

arttırmıĢtır. Buna karĢın iĢverenler de verimliliği arttırmak için birtakım giriĢimlerin 

gerekliliğini hissetmiĢlerdir. Bu durum da personel yönetiminin önemini ortaya 

çıkarmıĢtır (Bayraktaroğlu, 2003:3). 

 

Endüstri Devrimi‟nin yanında diğer önemli neden birinci ve ikinci dünya 

savaĢı nedeniyle iĢgücü sayısının azalması ve az sayıdaki çalıĢanla en yüksek 

verimin elde edilmesinin istenmesidir. Bu durum ĠKY‟nin geliĢmesinde önemli bir 

etkiye sahiptir (Bayraktaroğlu, 2003:3). 1900–1920 arası bazı Ģirketler, çalıĢtırma, 

güvenlik ve eğitim gibi problemler ile ilgili uzmanlar kiralamaya baĢlamıĢlardır 

(French, 1994:32). 

 

Modern örgüt kuramlarının ortaya çıkmaya baĢladığı 1960‟lı yıllar personel 

yönetimi ve endüstri iliĢkileri sürecinin dönüĢümüne tanıklık etmiĢtir. Bu kuramların 

bir tezahürü olan “sistem yaklaĢımı” çerçevesinde birey-örgüt uyumu, örgüt-çevre 

uyumu ve değiĢim yeteneği baĢarının Ģartı olarak görülmüĢtür. Bu uyumu sağlamak 

ve değiĢimi baĢarıya dönüĢtürmek için insan kaynağının potansiyelinden tam olarak 

yararlanma arayıĢları ortaya çıkmıĢtır. Bu arayıĢlar geleneksel personel yönetiminin 

sonunu getiren yolu açmıĢtır (Bayraktaroğlu, 2003:5). 
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 O dönemde yazılan bütün eserlerde insan odaklı bir yaklaĢımın görüldüğünü 

söylemek mümkündür (Aykaç, 1999:7). Ġnsanı merkezine alan bu yaklaĢımın sonucu 

olarak örgütün insan kaynağı potansiyelinden tam olarak yararlanmayı ifade eden ve 

personel yönetimine göre daha kapsamlı bir kavram olan “ĠKY” kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır (Akyüz, 2001:55). Yine ĠKY dönüĢümünü destekleyen bir hareket 

olarak aynı dönem içinde (1960 yılında) ABD‟de “Ġnsan Kaynakları Yönetimi” 

dergisi yayın hayatına girmiĢtir. Personel yönetiminden, ĠKY‟ye dönüĢüme katkı 

sağlayan diğer bazı geliĢmeler Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

 

 1960‟lı yıllardan itibaren kalite kontrol felsefesinin katkılarıyla Japonya‟da 

elde edilen baĢarılar, 

 

 1964 yılında Ġngiltere‟de endüstriyel eğitim yasasının çıkarılması ve 

kurumsal eğitim ve geliĢtirmenin ĠKY‟nin ayrılmaz bir parçası olarak 

görülmesi (Lee ve Stead, 1998:299). 

 

 Yine 1960 yılı ortalarından itibaren etik, moral değerler, çalıĢma barıĢı, 

katılımcı yönetim, endüstriyel demokrasi ve çalıĢma hayatının kalitesinin 

önem kazanması ve iĢverenlerin sosyal sorumluluklarının gündeme gelmesi 

(Woods, 1997:392). 

 

 1980‟li yıllardan itibaren insanın yeniden keĢfedilmesi, 

 

 Ġnsana iliĢkin olgulara bütünlük içinde bakılma ihtiyacı, 

 

 Verimlilik ve geliĢmeye bağlı bir döneme girilmesi ve verimlilik ölçütlerinin 

insana odaklanmaya baĢlaması, 

 

 Salt personel özlük iĢleriyle endüstriyel iliĢkilerin insan kaynağının 

verimliliğini sağlamada yetersiz kalması gibi düĢüncelerin artmıĢ olmasıdır. 
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Bu geliĢmelerle birlikte personel yönetimi büyük bir değiĢim göstererek 

örgüte katma değer sağlayan bir yapıya dönüĢmüĢtür; sonuçta hem akademik alanda 

hem de uygulamada insan kaynakları kavramı benimsenmiĢtir (Selamoğlu, 

1998:571). Personel yönetimine göre daha kapsamlı bir kavram olan ĠKY kavramı 

eğitim alanında da yerini almıĢtır. ĠKY‟ye dönüĢüm doğrultusundaki bu geliĢmeler 

meslekleĢme ve mesleğin eğitimi alanına da yansımıĢtır. Bu anlamda ilk olarak 1981 

yılında Harvard ĠĢletme Okulu‟nda ĠKY dersi açılmıĢtır. Bütün bu geliĢmelerin, 

meslek elemanları için de çok olumlu sonuçları olmuĢtur. En baĢta insan kaynakları 

yöneticiliği, heyecan verici ve dinamik bir meslek olarak ilgi odağı haline gelmiĢtir. 

 

ĠKY ile gelen yeni anlayıĢ tüm dünya ülkelerinde heyecanla karĢılanmıĢtır. 

ĠĢletmeler birbirleriyle yarıĢırcasına insan kaynakları bölümü kurmaya 

baĢlamıĢlardır. Bu bölümlerin gerçekten insan kaynakları iĢlevlerini üstlendigi ve ifa 

ettiği tartıĢılabilir. Zira baĢlangıçta insan kaynaklarına dönüĢüm, genellikle bir tabela 

değiĢikliği Ģeklinde olmuĢtur. “Personel Müdürü,” “Personel ve Endüstri ĠliĢkileri 

Müdürü” vb. tabelalar sökülerek yerine “Ġnsan Kaynakları Müdürü” tabelası 

konulmuĢtur. Bu durum anlamlı bir dönüĢümü yansıtmaktan uzaktır. Gerçek bir ĠKY 

dönüĢümünden söz edebilmek için, insan kaynakları felsefesine uygun bir 

yapılanmanın gerçekleĢtirilebilmesi gerekir. Böyle bir yapılanmayı 

gerçekleĢtirebilmiĢ bir örgütün, aĢağıdaki soruların çoğuna “evet” cevabını 

verebilmesi gerektigi öne sürülmüĢtür (Akdemir, 1999:358-359). Bu sorular; 

 

1.Ġnsan kaynakları yöneticisi unvanı genel müdürden sonra en yüksek unvanlardan 

mıdır? 

2.Ġnsan kaynakları yöneticisi doğrudan en üst yöneticiye mi bağlıdır? 

3.Ġnsan kaynakları yöneticisi ücret sıralamasında emsallerine göre üst düzeyde 

midir? 

4. Ġnsan kaynakları üst yönetim toplantılarının genel konusu mudur? 

5. Ġnsan kaynakları çalıĢanları diger bölümlere göre daha kaliteli midir? 

6. Stratejik kararlar alınırken insan kaynakları dikkate alınmakta mıdır? 

7. Ġnsan kaynakları pazarı yakından takip edilmekte midir? 

8. ĠĢe almada önce örgüte katkı, sonra ücret mi değerlendirilmektedir? 
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9. En iyi elemanı alırken, en iyi eleman olarak kalması için kiĢiye yatırım yapılması 

gerçeği kavranmıĢ mıdır? 

10. Eğitim ve geliĢtirme bütçesi piyasaya göre yüksek miktarlarda mıdır? 

11. Ġnsan kaynağı iyi tanınıp, zayıf yönleri güçlendirilmekte, güçlü yönlerinden tam 

yararlanılmakta mıdır? 

12. Her seviyedeki elemanın ileriye dönük nasıl geliĢtirileceği konusunda amirleri 

zaman ayırmakta ve kafa yormakta mıdır? 

13. Ayrılan birisinin yerini hemen dolduracak plan hazır mıdır? 

14. Ġnsan kaynağına bir gider unsuru değil, aktif kalemi olarak mı bakılmaktadır? 

 

Bu soruların çoğuna evet diyebilen bir örgüt, ĠKY‟nin felsefesini anlamıĢ ve 

örgütsel değiĢimi baĢarmıĢ demektir. Aksi halde değiĢim, sadece bir tabela 

değiĢikliğinden ibaret kalacaktır. Buna rağmen, baĢlangıçta bir tabela değiĢimi ile 

baĢlayan bir yapılanma bile değiĢim açısından olumlu bir adım olarak kabul 

edilmelidir. 

 

 

1.5. PERSONEL YÖNETĠMĠNDEN ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNE 

GEÇĠġ  

 

Personel yönetimi, iĢletmelerde iĢe alma, iĢten çıkarma ve personel 

kayıtlarının tutulması gibi iĢlemleri ifade etmekteydi. Bu Ģekliyle personel yönetimi, 

az sayıda iĢlevi kapsamakla birlikte; örgütlerde stratejik bir role de sahip değildi. 

Daha çok personel iĢlevlerini yerine getirmekte, örgütsel kararlarda herhangi bir 

görev üstlenmemekteydi. 1970' lerin sonları ve 1980'lerin baĢlarında ĠKY kavramının 

açıklanması içeriğinin belirsizliği nedeniyle oldukça zor olmuĢtur. ĠKY kavramı, 

önceleri yeni bir anlam katılmadan sadece personel yönetimi kavramının yerine 

kullanılmıĢtır (Selamoğlu, 1998: 571).    

 

ÇalıĢanlar hakkında kayıt tutma faaliyeti olarak görülüp personelin ücreti, 

yan ödemeleri, sigorta kesintileri, izinler, raporlu olduğu gün sayısı, iĢe devamsızlık 

ve geç kalma gibi konularda kayıt tutmadan öteye gitmeyen personel yönetimi, 
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günün Ģartlarına ve değiĢimine ayak uydurmada yetersiz kalmıĢtır. Dolayısıyla 

iĢgücünün yapısal değiĢimine de hizmet verebilecek yeni personel politikalarının 

oluĢturulması gerekliliği ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmelerin çevrelerinde ve içlerinde 

meydana gelen bu değiĢiklikler, çalıĢanların yönetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel 

personel yönetimi kavramlarının yetersiz kalması ve insan kaynakları adı altında yeni 

bir dizi kavramların ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. (Baysal, 1993:64). Bu 

geliĢmelerle örgütlerde, geleneksel personel yönetiminden, modern personel 

yönetimine yani ĠKY‟ye geçiĢ yaĢanmıĢtır (Baysal, 1993: 64).    

 

Personel yönetimi, çalıĢanı bir maliyet unsuru olarak ele alırken. ĠKY 

anlayıĢı, çalıĢanı bir maliyet unsuru olarak değil, değerlendirilmesi ve geliĢtirilmesi 

gereken bir kaynak olarak görmektedir. GeliĢen ve değiĢen çevresel koĢullara 

iĢletmelerin uyum sağlayabilmeleri açısından insan faktörü en dinamik kaynaktır. 

Rekabetçi ortamlarda diğer üretim faktörlerinin sınırlarını zorlayabilmek için insan 

kaynağının potansiyelinin tam anlamıyla kullanılabilmesine, insanın yaratıcı zekâsı 

ve yeteneklerinin iĢe koĢulabilmesine ihtiyaç duyulmaktadır. Bu durumda örgüt, çok 

yönlü, değiĢken, karmaĢık ve çeĢitli insan davranıĢlarını anlama, yorumlama, 

geliĢtirme ve yönetmeye yönelik bütüncül bir anlayıĢ ya da kültür geliĢtirebilmelidir. 

Bu anlayıĢı insan kaynakları yaklaĢımının içerdiği görülmektedir (Yüksel, 1998:8). 

 

Bu durumda iĢletmede personel faaliyetlerinin konusu daha da geniĢlemiĢ 

olmaktadır. ĠKY bir yandan kendi görevlerini yerine getirirken, diğer taraftan 

iĢletmenin diğer birimlerine danıĢmanlık yapma ve tüm yöneticilerin insan 

kaynakları yöneticisi olma anlayıĢını geliĢtirme görevlerini de yüklenmiĢtir (Yüksel, 

1998: 9). Bu nedenlerden ötürü klasik anlamdaki personel yönetiminden ĠKY‟ye bir 

geçiĢ yaĢanmıĢtır, bu geçiĢle birlikte zaman içerisinde ĠKY alanında önemli ölçüde 

ilerleme sağlanmıĢtır. 
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1.6. PERSONEL YÖNETĠMĠ ĠLE ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

ARASINDAKĠ FARKLAR  

  

Personel yönetimi yaklaĢımı genel olarak personeli iĢe alma, eğitme, iĢ ve 

ücret değerleme, personel kayıtlarının tutulması ve personel planlaması gibi dar 

kapsamlı bir yaklaĢımdır. Personelle ilgili değiĢik konularda problemler ortaya 

çıktıkça çözüm aranmakta, problemlerin çıkması önceden planlı bir Ģekilde 

önlenmemektedir (Uğur, 2003:29-30). 

 

  ĠKY ise insana odaklanarak, çalıĢan iliĢkilerini yönetsel bir yapı içinde ele 

alır, kurum kültürüne uygun personel politikaları geliĢtirir ve bu yönüyle kilit bir 

iĢlev görevi görür (Fındıkçı, 2003:12). 

 

Zaman zaman, ĠKY ile personel yönetimi kavramlarının kullanımında aynılık 

telaffuz edilmesine karĢın; uygulamada aralarında önemli farklar bulunduğunu 

söylemek mümkündür. ĠKY iĢletme stratejisinin belirlenmesi, uygulanması ve 

denetlenmesi (Werther-Davis,1993:27) gibi konularda iĢlevde bulunmasına karĢılık 

personel yönetimi, sadece bireye ait bir takım iĢlemlerin yapıldığı bir birim olmaktan 

ileri gidememiĢtir (Tokol, 2001:209). Yapılan araĢtırmalar sonucunda insan 

faktörünün iĢletmelerde özellikle verimlilik konusundaki öneminin anlaĢılması ve bu 

konunun geliĢmesi personel yönetimi disiplinini insan kaynağı disiplinine 

dönüĢtürmüĢtür (Seymen, 1998:593). 
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Tablo-1 ĠKY ve Personel Yönetimi Arasındaki Farklar 

 

Personel Yönetimi 

 

Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi 

ĠĢ odaklı Ġnsan odaklı 

Operasyonel 

faaliyet 

DanıĢmanlık hizmeti 

Kayıt sistemi Kaynak anlayıĢı 

Statik bir yapı Dinamik bir yapı 

Ġnsan maliyet 

unsuru 

Ġnsan önemli bir girdi 

Kalıplar, normlar Misyon ve değerler 

Klasik yönetim Toplam kalite yönetimi 

ĠĢte çalıĢan insan ĠĢi yönlendiren insan 

Ġç planlama Stratejik planlama 

 
Kaynak:  Zeyyat Sabuncuoğlu Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ezgi Kitabevi Yayınları, Bursa, 

2000, s. 9. 

 

Her ne kadar her iki kavram birbirinin yerine kullanılmakta olsa da aralarında 

önemli derecede farkların bulunduğu görülmektedir. Tabloda personel yönetiminin iĢ 

odaklı, statik bir yapıda ve klasik yönetime dayanağı  gibi geleneksel yaklaĢımlar 

oluĢtururken; ĠKY„de  insan odaklı dinamik bir yapı, toplam kalite yönetimi gibi bir 

takım modern yönetim kavramlarının var olduğu görülmektedir.  

 

 Personel yönetiminde yönetimin uygulamaları prosedürlere bağlı iken, 

ĠKY'de esnek ve örgütün gereksinimlerine endeksli bir anlayıĢ geçerlidir. Diğer 

yandan personel yönetimde karar alma süreci oldukça yavaĢ iĢlerken, ĠKY„de hızlı 

iĢlediği görülmektedir (Storey-Sisson, 1993:16). 

 

Görüldüğü üzere personel yönetimi ile ĠKY yaklaĢımı arasında önemli farklar 

mevcuttur. Bu noktada, örgütteki bireye verilen değer, örgütün misyonu ve vizyonu, 

örgütsel kültür gibi pek çok yeni yaklaĢım personel yönetiminden ĠKY„ye geçiĢi 

ifade eden yenilikler olarak  ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla personel yönetiminin 

sadece personelin örgütle ilgili iĢlemlerinin dikkate alındığı yapısından farklılaĢma 

yaĢanarak, bireyin her türlü problemi, eğitimi, geliĢtirilmesi ve kariyer planlamasının 
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yapılması gibi pek çok örgütsel stratejinin uygulanmaya baĢlandığı modern personel 

yönetimine yani ĠKY„ye geçilmiĢtir. Artık personel yönetimi sadece personel 

departmanı ile sınırlı kalmamakta, tüm örgüt kademeleri ile koordinasyon içinde olan 

bir yapıya bürünmektedir. 

 

 

1.7. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠM UYGULAMALARI 

 

Bir örgütün, ĠK politikaları ve uygulamalarını farklı stratejiler için 

uyarlamaları gerekmektedir. Bir örgütün etkili olabilmesi için insan kaynakları 

politikalarının örgütün diğer açıları ile bir uyum içerisinde olması gerekmektedir. 

Uyumlu insan kaynakları politikaları ve uygulamalarını bulundurulan örgütler 

çalıĢanların örgüt stratejileri ile uyumlu olan davranıĢlarını ortaya çıkarabilirler 

(Guest, 2002). 

 

ĠKYU‟nun herhangi büyük bir iĢletmenin stratejisinin önemli bir parçası 

olması gerekliliği açıktır. AraĢtırmacılar günümüze kadar ĠKYU‟yu ürün 

farklılaĢması ve maliyetlerin azalmasını sağlayan davranıĢ, tavır, becerileri 

güçlendiren rekabetçi avantaja katkı sağlayan davranıĢsal psikolojik perspektife 

dayandırmaktadır. Bu nedenden dolayı bir iĢletmenin rekabetçi avantajına katkı 

sağlayabilmesi ve etkili bir iĢletme performansı gösterebilmeleri için ĠK stratejisinin 

iĢletme stratejisine dâhil edilmesi gerekmektedir (Özçelik ve Ferman, 2006). 

 

Huselid‟in (1995) ĠKYU‟ya yönelik yaptığı çalıĢmasında ĠKYU‟nun 

iĢletmelerin finansal performansını arttırmada katkı sağlayacağı görüĢünü 

savunmuĢtur. Delaney (1996) ve diğerleri araĢtırmacıların ĠKYU‟ya yönelik 

yaptıkları araĢtırmalarda; seçme, performans değerleme, ücret, iĢ tanımları, Ģikâyet 

sistemi, bilgi paylaĢımı, tutum araĢtırmaları ve iĢçi yönetim katılımı olmak üzere 10 

adet insan kaynakları uygulamasından bahsetmiĢlerdir. Ayrıca Huselid (1995) 

çalıĢmasında ĠKYU‟ya yönelik olarak oluĢturduğu listeye iĢe alma yoğunluğu, yıllık 

ortalama eğitim ve terfi için kriter belirleme olmak üzere üç insan kaynakları 

uygulamasını ilave etmiĢtir.  
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Yukarıdaki açıklamalardan da anlaĢılacağı gibi kesin olarak hangi ĠKYU‟nun 

iĢletme performansına etki ettiğine yönelik genel kabul görmüĢ bir görüĢ 

bulunmamakla beraber iĢe alma ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, ücret gibi ĠKYU 

ile beraber uygulandığında iĢletmelerin performanslarına pozitif bir etki gösterdiği 

saptanmıĢtır. 

 

 

1.7.1. Seçme ve YerleĢtirme 

 

 Seçme aĢaması örgütün amacına ulaĢmasında yardımcı olacak yeteneklere 

sahip bireyin seçilmesi, tanımlanması ve ilgisini çekmek gibi faaliyetlerin ve 

hareketlerin bir özeti olarak tanımlanabilir (Huselid, 1995). ĠĢletmeler, mevcut bir 

boĢ pozisyonu doldurmak için içsel veya dıĢĢal kaynakları kullanırlar. Ġçsel 

uygulamada iĢletmede mevcut çalıĢanlar arasından en uygun adayların berlirlenmesi 

sağlanır. Aynı zamanda iĢletmeler boĢ pozisyonlar için iĢletme dıĢı adaylara 

baĢvurabilirler (Ichniowski, Shaw,  1999) . 

 

ÇalıĢan seçimi, iĢ için baĢvuranlar arasından iĢin yapılmasına en uygun 

olanların belirlenmesidir (Bingöl, 2003:162). ĠĢgören seçimi, iĢletmeye baĢvuran 

belli sayıdaki aday arasından, belirlenmiĢ bir iĢ ve aynı zamanda iĢletme geneli için 

en uygun olanını seçme ve iĢe yerleĢtirme sürecidir (Mondy ve Noe, 2005:162). 

ĠĢgören seçimi, bir iĢin en iyi Ģekilde yapılabilmesi için gerekli niteliklere sahip 

kiĢilerin diğer adaylardan ayrıĢtırma iĢlemidir (Anthony, v.d., 1999:261). ĠĢgören 

seçme ve yerleĢtirme sürecinin amacı, minimum maliyetle iĢletme için gerekli olan 

nitelikli insan kaynağı ihtiyaçlarını karĢılayacak sayıda ve kalitede çalıĢanı bulacak 

ve iĢletmeye kazandıracak Ģekilde olmalıdır. 

 

ĠKY‟nin en zor ve en önemli fonksiyonu olan çalıĢan seçme ve yerleĢtirme, 

dinamik bir süreçten oluĢmaktadır. Bu süreçte; öncelikle çalıĢan ihtiyacının sayı ve 

nitelik (vasıf) olarak belirlenmesi, sonra da bu ihtiyacı çeĢitli kaynaklardan 

karĢılamak üzere bazı yöntemlerle adayların araĢtırılıp bulunması ve en son olarak da 
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bu adaylar arasından çeĢitli yöntemlerle uygun çalıĢanların seçilmesi ve iĢe 

yerleĢtirilmesi evresi yer almaktadır (Acar, 2000:113). 

 

ÇalıĢan seçme ve yerleĢtirme, iĢletmelere göre farklı zorluk seviyelerinde 

olabilir. Nitelikli ve en iyi çalıĢanları seçmeyi hedeflemiĢ iĢletmeler karmaĢık ve 

ayrıntılı ve oldukça maliyetli seçim sistemleri geliĢtirirler. Bu sistemler, adayların 

baĢvuru formları doldurmalarını, referans ve geçmiĢ araĢtırması için bilgi 

vermelerini, iĢle bağlantılı testlerden geçmelerini ve bir dizi görüĢmede baĢarılı 

olmalarını gerektirir (Anthony,vd., 1999: 261). 

 

Fındıkçı (2003:172-174), standart seçim sürecini Ģu Ģekilde ele almıĢtı; 

 

1. İş Profilinin Çıkarılması: Ġhtiyaç duyulan iĢgöreni seçmeden önce iĢin 

gerektirdiği görevler önem sırasına göre listelenmeli, iĢin gerektirdigi bilgi, 

yetenek ve iĢ deneyimi konusunda bilgi sağlanmalıdır. 

 

2. Ön Görüşme – Başvuru Formu: Ön görüĢme, baĢvuran adaylarla örgütte 

yetkili kılınan kiĢi arasında karĢılıklı konuĢma yoluyla bilgi alıĢveriĢinin 

yapılmasıdır. Ġlk görüĢmede eleme dıĢında kalanlara verilmek üzere iĢ isteme 

formu verilir. Amaç adayın özgeçmisini tanımaktır. 

 

3. Psikoteknik İnceleme: Amacı bireyin bedensel ve düĢünsel yeteneklerini, 

kiĢilik yapılarını bilgi ve ilgi alanlarını analiz etmek, ölçmek ve iĢletmedeki 

iĢ-kiĢi uyumunu kolaylaĢtırmaktır. Psikoteknik inceleme kuramsal bir çalıĢma 

olmayıp pratiğe yönelik, gerçek ve geçerli bilgileri toplayarak karar 

organlarına sunan bir tekniktir. 

 

4. İş Görüşmesi: Ġlk görüĢmenin kısa, öz ve eleyici niteliğine karĢın, bu ikinci 

ya da temel görüĢme daha uzun, ayrıntılı ve seçime yöneliktir. Amacı, adayın 

niteliklerinin iĢin gereklerine uygunluğunu araĢtırmak, adaya iĢletme ve iĢ 

hakkında bilgi vermektir. 
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5. Referans Araştırması: Amaç tamamlayıcı ve doğrulayıcı bilgi almaktır. 

BaĢvuranın daha önce çalıĢtığı yerlerden ayrılma nedenleri, baĢarı ya da 

baĢarısızlıkları, davranıĢları ve iĢbirliği yapma yetenekleri araĢtırılır. 

 

6. İşe Alınma Kararı: Seçim kararının daha objektif alınması için bir kurul 

düzenlenebilir ya da elde edilen bilgilere göre bir karĢılaĢtırma yapılabilir. 

ĠĢgören seçiminde değerlendirme ölçütlerinin doğru seçilmesi kadar, 

ölçütlerin öncelikleri ve ölçütlere verilecek değerler de önem taĢır. 

 

 

7. Sağlık Kontrolü: ĠĢgören adaylarının sağlık kontrolünden geçirilmesi çoğu 

kez yasal bir zorunluluktur. Ġleride ortaya çıkacak sağlık sorunlarının maliyeti 

ve neden olacağı devamsızlıklar nedeniyle tercih edilir. 

 

8. Teklif Verme: Sağlık kontrolünden sonra iĢe alınma kararı verilen adaya bu 

teklif geciktirilmeden iletilmelidir. Gecikme adayın baĢka örgütlerle olan 

görüĢmelere kaymasına neden olabilir, bu da zaman ve maliyet kaybına 

neden olur. ĠĢe kabul edilmeyen adaya mutlaka olumsuz sonuç iletilmelidir. 

 

 

9. İşe Yerleştirme: ĠĢe alınan çalıĢan, ilgililer tarafından karĢılanır. Gerekirse 

belli süre denenir. KiĢiye iĢletmenin yapısı, kural ve yasaklar, avantaj ve 

sorumlulukları anlatılır. Yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢlarıyla tanıĢtırılır. 

 

Pfeffer (1998), “Personel Seçme Sürecinde baĢarının gereklerini” Ģu Ģekilde 

özetler:  

1. Aday havuzunun büyük olması ve bu büyük havuzdan titizlikle seçim 

yapılması, doğru insanların iĢe alınması açısından önemli bir unsurdur. 

 

2. Adaylarda aranacak en önemli nitelik, beceri ve davranıĢ biçimleri çok net 

biçimde belirlenmiĢ olmalıdır. Bu nitelikler, insiyatif sahibi olma, karar 

alabilme, uyum ve öğrenme yeteneği gibi özellikler olabilir. 
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3. Adaylarda aranan beceri ve özellikler, iĢ gerekleri ve iĢletmenın yaklaĢımı ile 

uyum içinde olmalıdır. Aksi takdirde, en iyi ve en akıllı olanı iĢe almak her 

durumda anlamlı olmayabilir. 

 

4. Adaylarda, eğitim ile geliĢtirilmesi zor olan belli kiĢilik özelliklerine, tutum 

ve davranıĢlara dikkat edilmeli, adayı diğerlerinden ayıran önemli unsurlar 

dikkatle ortaya çıkartılmalıdır. 

 

5. ĠĢe alımın ne kadar önemli olduğunu göstermek ve örgütsel bağlılık 

geliĢtirmek amacıyla, adaylar, birkaç turluk bir seçim sisteminden 

geçirilmelidir. Ayrıca üst düzey yöneticiler iĢe alım sürecine dâhil 

olmalıdırlar. 

 

6. Seçim sürecinin sonuçları ve performansı mutlaka değerlendirilmelidir. 

 

ÇalıĢan seçme ve yerleĢtirme yeterliliği iĢletme içindeki tüm bölümleri ve 

tüm çalıĢanları etkiler. ĠĢe alma aĢamasında kritik nokta doğru pozisyon için doğru 

insanı seçmektir. Eğer iĢe alınan kiĢi iĢine ve örgüte uymuyorsa bu çalıĢan 

uyumsuzluktan zarar görecek ve performansı azalacaktır. Sonuç olarak da mutlu 

olmayan çalıĢanlar daha düĢük bir performans göstercektir. Öte yandan, doğru bir 

Ģekilde iĢe alınmıĢ olanlar iĢlerini büyük bir tutku ve istekle yerine getirecekler ve bu 

da performanslarına pozitif yönde yarar sağlayacaktır (Armstrong, 2006). 

 

ÇalıĢan seçiminde sadece bir yöntemi kullanarak tatmin edici bir sonuç elde 

etmek olası değildir. Bu nedenle birden fazla yöntemin uygulanması daha iyi 

sonuçlar verecektir. 

 

ĠKYU‟nun çalıĢanlar üzerindeki etkisi seçme süreci ile baĢlar. Çünkü 

çalıĢanlar bu süreç boyunca iĢletme ile tanıĢırlar ve tüm insan kaynakları personel 

seçme ile Ģekillenebilir. Sonuç olarak, iyi bir Ģekilde tanımlanmıĢ ve örgütlenmiĢ 

çalıĢan seçme ve yerleĢtirme sürecinin örgütsel iklime pozitif bir etki sağlayacağı 

beklenebilir. 
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1.7.2. Eğitim ve GeliĢtirme 

 

“Eğitim ve geliĢtirme, yönetimin örgütsel performansı geliĢtirme amacıyla, çalıĢanların bilgi 

ve beceri düzeylerine yönelik olarak gerçekleĢtirdiği planlı, sürekli bir çalıĢmadır. Eğitim ve 

geliĢtirme kavramları birbirleri yerine kullanılsa da, iki kavram arasında bir ayırım yapmak 

mümkündür” Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Haznedar, 2007:34). 

 

“Eğitim önceden saptanmıĢ hedeflere yönelik, insanların davranıĢlarında belirli geliĢmeler 

sağlamaya yarayan planlanmıĢ faaliyetler olarak kabul edilmektedir” (Gürüz ve Yaylacı, 

2004:163). 

 

Eğitim; “Önceden belirlenmiĢ amaçlar doğrultusunda insanların düĢüncelerinde, tutum ve 

davranıĢlarında ve yaĢamlarında belirli iyileĢtirme ve geliĢtirmeler sağlamaya çalıĢan sistematik bir 

süreç” olarak ifade edilmiĢtir (Barutçugil, 2004:18).  

 

Bir baĢka tanımda ise eğitim, bir iĢte ihtiyaç duyulan ve "hemen 

kullanılabilecek" olan becerilerin geliĢtirilmesine yönelik bilgilerin, hızlı bir biçimde 

ve dar bir kapsamda çalıĢanlara kazandırılması sürecini kapsar (Anthony, v.d.,1999: 

337). 

 

ĠĢletmelerde düzenlenen çalıĢan eğitim faaliyetleri; bireylerin, grupların 

iĢletmede yüklendikleri ya da yüklenecekleri görevleri daha etkin ve baĢarılı bir 

biçimde yapabilmeleri için, onların mesleki bilgi ufuklarını geniĢleten, düĢünce, 

ussal karar alma, davranıĢ, tutum, alıĢkanlık ve anlayıĢlarında olumlu değiĢmeler 

yapmayı amaçlayan bilgi, görgü ve becerileri artıran eğitsel eylemlerin tümüdür 

(Kaynak v.d., 1994:148). 

 

“GeliĢtirme ise, personelin kuruma giriĢinden ayrılıncaya kadar geçen sürede, performansın 

arttırılması için yönetimce giriĢilen çabaların tümüdür” (Açıkalın, 1994:64).  

 

Ġnsan kaynaklarını geliĢtirme etkinliklerinin temel amacı, çalıĢmakta olan 

bireylerin performanslarındaki yetersizlikleri gidererek, bireylere beklenen 
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yeterlikleri kazandırmaktır (Schuler ve Huber, 1990:366). Bu amaçla çalıĢanların 

iĢlerinde buldukları doyumu, bireylerin verimini ve bütün olarak örgütün 

performansını yükseltmek için insan kaynaklarını geliĢtirme çabalarına ihtiyaç vardır 

(Palmer ve Kenneth, 1993:119). 

 

GeliĢtirme faaliyetleri her örgütün yapısına ve amaçlarına göre değiĢiklik 

gösterebilmektedir. Ancak her örgütte genel olarak bu faaliyetlerden beklenen ortak 

görevler vardır. Bunlar; personelin iĢine daha verimli  devam edebilmesi için 

giriĢilecek eylemlerin planlanması, bireyden beklenen davranıĢlar ile gösterdiği 

davranıĢların arasındaki farkın belirlenmesi, personelin üst görevlere hazırlanması, 

personelin geliĢtirilmesi için çevredeki uzman kuruluĢlarla iĢbirliğinin yapılması, 

kurumun eğitim biriminin kurularak donatılması ve araĢtırma sonuçlarına uygun 

olarak personel geliĢtirme programlarının hazırlanması olarak sıralanabilir (Açıkalın, 

1999: 72). 

 

ĠĢletmede yapılan çalıĢan eğitiminde ulaĢılması beklenen bazı hedefler vardır 

(Ünsalan ve ġimĢeker, 2006:101); 

-ĠĢletmenin karar verme ve sorun çözme yeteneğini arttırma, 

-Üretim, yönetim ve çalıĢan maliyetlerinde azalma, 

-ĠĢletmede kullanılan cihaz ve makinaları doğru kullanma ve iĢyeri 

kazalarında azalma sağlama, 

-ĠĢletme çalıĢan devir oranı azalma, 

-Örgüt yapısını çevresel etkilere esnek bir yapıya dönüĢtürme, 

-Örgüte dinamizim ve saygınlık kazandırma, 

-ĠĢgören motivasyonunu arttırma ve davranıĢlarda iyileĢtirme sağlama Ģeklinde 

sıranabilir. 

 

Örgütlerde yürütülen eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri için politika ve 

hedeflerinin oluĢturulması gerekmektedir. Eğitim polikası; “ÇalıĢanların örgüt içinde ya 

da dıĢında katılacağı eğitim ve geliĢtirme etkinliklerinin kuruma özgü gerekçelerinin yazılı olarak 

açıklanmasıdır” (Barutçugil, 2002:66). Bu Ģekilde eğitim birimlerinin örgüt içindeki 
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rolü, hedefleri, yetkileri ve kullanabileceği kaynaklar ortaya konulmaktadır (Gürüz 

ve Yaylacı, 2004:166). 

 

BaĢarılı bir eğitim uygulaması yapılabilmesi için eğitim planlamasından önce 

örgütün eğitim ihtiyaçlarının doğru olarak tespit edilmesi gerekmektedir. Bu tespit 

yapıldıktan sonra ise eğitim planlamasıyla; eğitimin yönetimi, hedef kitle gibi 

konuların yer aldığı kısa, orta ve uzun dönemli hedeflerin belirlenmesi ile ilgili ön 

araĢtırmaların yapılması gerekmektedir (Gürüz ve Yaylacı, 2004: 166). 

 

Eğitim planlamasında eğitim konularının, eğitim organlarının, eğitim 

tekniğinin, eğitilecek kiĢilerin, eğitim süresinin, eğitim yerinin eğitim bütçesine göre 

belirlenmesi gerekmektedir. Eğitimler, iĢbaĢında olabilecegi gibi iĢ dıĢında, 

konferans, seminer, kurs, grup, örnek olay, rol oynama gibi Ģekillerde de verilebilir 

(Sabuncuoğlu, 2000:134-159). 

 

Eğitim bir program dâhilinde yürütülmelidir. Eğitim programlarının baĢarılı 

olabilmesi için çalıĢanlar motive edilmeli, geri besleme sağlanmalı, pratik 

araĢtırmalar yapılmalı ve öğrenilenler iĢe aktarılmalıdır (Bayraktaroğlu, 2003: 9). 

 

ÇalıĢanlara uygulanabilecek çok farklı eğitim yöntemleri vardır, önemli olan 

eğitim süreci ile iliĢkili insan kaynakları yöneticileri ve diğer yöneticilerin örgütdeki 

çalıĢanların ne gibi eğitim tipine ihtiyaç duyduklarına, eğitimin iĢ baĢında mı yoksa 

iĢ dıĢında mı yapılacağına karar vermelidirler. 
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Tablo-2 Eğitim Yöntemleri 

ĠġBAġINDA EĞĠTĠM 

YÖNTEMLERĠ 

Ġġ DIġI EĞĠTĠM 

YÖNTEMLERĠ 

YENĠ ĠLETĠġĠM 

TEKNOLOJĠLERĠ VE 

YENĠ EĞĠTĠM 

YÖNTEMLERĠ 

ĠĢe alıĢtırma-Uyum 

eğitimi (Oryantasyon) 

Yetki göçerimi (Yetki 

devri) 

Koçluk (Coaching ) 

Staj yoluyla eğitim 

ĠĢ değiĢtirme (rotasyon) 

Hizmet içi Eğitim 

Anlatım Yöntemi 

Örnek Olay Çözümü 

Rol Oynama Yöntemi 

DavranıĢsal Eğitim 

Yöntemleri 

Outdoor Eğitim 

Yöntemleri 

Multimedya Eğitim 

Ġnteraktif Video 

Video Konferans 

Sistemleri 

Ġntranet Temelli Eğitim 

Ġnternet Temelli Eğitim 

 
Kaynak: Gürüz ve Yaylacı, 2004:156. 

 

Eğitim ve GeliĢtirmeyi etkileyen faktörleri ise Ģöyle sıralayabiliriz (Mondy, 

Noe ve Premeaux, a.g.e., 259): 

a. Üst yönetimin desteği, 

b. Tüm yönetici ve uzmanların desteği, 

c. Teknolojik ilerlemeler, 

d. Örgütsel karmaĢıklık, 

e. DavranıĢ bilimlerindeki geliĢmeler, 

f. Öğrenme ilkeleri, 

g. Diğer insan kaynakları uygulamalarının performans düzeyleri  

 

Örgütlerde eğitim ve geliĢtirme araĢtırmalarının varacağı temel nokta, tüm 

araĢtırmalarda iĢini daha iyi yapma gayretidir. Bu gayretin bireysel araĢtırmalar, 

uğraĢılar yanında belirli bir arayıĢı da gerektirdiği açıktır. Örgütün sağlayacağı 

eğitim olanakları ile çalıĢanlar kendilerini geliĢtirme imkânını bulmalıdırlar. Böylece 

eğitim ve geliĢtirmede hedef, çalıĢanların kendilerini geliĢtirme kaygısına sahip 

olmaları ve hayat boyu öğrenme alıĢkanlığı kazanmalarıdır (Fındıkçı, 2003:281). 

 

Eğitim ve geliĢtirme bilgi, beceri, tavır veya sosyal davranıĢlarda 

değiĢiklikleri ifade eder. Eğitim ve geliĢtirmenin önemi birçok örgütün finansal ve 

yönetim faaliyetlerine olan ilgisi ile baĢarıya ulaĢtırılabilir. Eğitim programları 
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çalıĢanların becerilerini, yeteneklerini, tavır veya davranıĢlarını geliĢtirmek üzere 

tasarlanır ve bu Ģekilde çalıĢanların iĢlerini daha yüksek bir performansta 

yapmalarına katkı sağlar (Cascio, 1991). 

 

Ġnsan kaynakları uzmanları örgüt içindeki çalıĢanlara geniĢ bir yelpazede 

eğitim ve geliĢtirme teknikleri uygulayarak performanslarını önemli derecede 

arttırabilirler (Deci, 1972; Lawler, 1969). 

 

Etkili bir eğitim ve geliĢtirme sistemi örgütsel ihtiyaçları göz önünde 

bulundurularak uzun dönemli olmalıdır ve bu sistem var olan örgüt ihtiyaçlarını 

karĢılayacak iĢgücündeki beceriyi geliĢtirmeye odaklanmalıdır. Eğitim ve geliĢtirme 

sistemi çalıĢanların amaçlarına, becerilerine ve davranıĢlarına odaklanmalarına 

yardım ederek arzu edilen baĢarıya ulaĢmayı sağlayacak performans üzerinde büyük 

bir etki sağlamaktadır (Özçelik ve Ferman, 2006). 

 

 

1.7.3. Performansa Dayalı Ücretlendirme  

 

Ekonomik bir kavram olarak ücret, “Ġnsan kaynakları için yapılan tüm ödeme 

biçimlerini kapsar ve genellikle çalıĢanlara yapılan ödemeleri içerir” (Atalay, 2000:253). 

 

Mondy ve Noe‟ya (2005) göre ücret çalıĢanlara iĢin yapılması karĢılığında 

verilen ödemelerin tümüdür. 

 

Yüksel‟e göre ücret “insanın örgütte çalıĢması karĢılığında aldığı en temel ödüldür. 

Ücretin bir birey için anlamı yalnızca aldığı para değildir birey ücrete paradan baĢka anlamlar katttığı 

için ücretin önemi daha da artmıĢtır” (Yüksel, 1998:196). 

 

Ġktisatçılara göre ücret bedensel veya zihinsel emeğe, üretim faaliyetleri 

karĢılığı ödenen bedeldir (Huselid, 1997). 
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Ücret bir mal veya hizmet üretiminde, maliyet fiyatı içinde yer alan bir 

unsurdur. ĠĢletmelerin ürettiklerinden sağladığı gelirle ödediği ücret arasında organik 

bir iliĢki mevcuttur. Ücret hem çalıĢmayı özendirmeli hem de yatırımları ve karı 

olumsuz yönde etkileyip kuruluĢların varlığını tehlikeye sokmamalıdır. Bütün bunları 

birbirleriyle bağdaĢtırmak ise gerçekten çok güçtür (Canman, 1995:176-177).  

 

Ücret, iĢveren için maliyet unsuru, çalıĢan içinse kendisinin ve ailesinin 

ihtiyaclarını karĢılamak üzere istediği bir haktır.  Bir çalıĢan aldığı ücretin yeterli 

olduğunu yani hak ettiğini aldığını düĢünmesi hem iĢ yerindeki motivasyonunu 

hemde örgüte olan bağlılığını arttıracaktır. Ücretlendirme belirlenirken hem iĢverenin 

hemde çalıĢanın kabul edeceği bir takım ilkeler doğrultusunda düzenlenmedir. Can 

v.d., (2001) göre bu ilkeler Ģunlar olmalıdır; 

 

-EĢit iĢe eĢit ücret, 

-Piyasa ücreti ile karĢılaĢtırma, 

-Görevde yükselmeye ücret artıĢı sağlama,  

-Bütünlük ( iĢletmenin bütünü için uygulanacak tek bir ücret politikası), 

-Nesnellik (tarafsız olma), 

-Esneklik (değiĢen çevreye ve Ģartlara uyum sağlama), 

-Açıklık ( uygulanan ücret yönetiminin anlaĢılır olması), 

-UzlaĢım (iĢveren ve çalıĢan anlaĢması),  

-Maliyetlerin denetlenebilirliği  

 

ĠKY bakımından çalıĢanların ücretlendirilmesi önemle ele alınmalı ve 

mümkün olduğunca nesnel ölçütlere göre davranılmalıdır. Öyle ki, çalıĢanlar ne 

aldıkları kadar, neden bu ücreti aldıklarını, ne zaman artıĢ olacağını, artıĢta nelerin 

rol oynadığını, performansın ücrete nasıl yansıdığını, statülere iliĢkin ücret 

standartlarının ne olduğunu bilmek durumundadırlar. Bu bilinmediğinde oluĢan 

belirsizlik ve özellikle de bu konuda iĢlev gören fısıltı gazetesi, kiĢilerin örgüte olan 

güvenini zedeleyebilir (Fındıkçı, 2003:352).  
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“Yapılan çeĢitli araĢtırmalarda ücret ile çalıĢanın çalıĢtığı kuruma bağlılığı arasında anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur. Ġyi ve adil bir ücret düzeyinin çalıĢanın kuruma bağlılığını artıracağı ve iyi 

performansa sahip çalıĢanın yöneticiler tarafından iĢletmede tutulmaya çalıĢılacağı da 

açıktır”(Sabuncuoğlu, 2002: 219). 

 

Ücret, örgütsel kaliteyi ve rekabetçiliği artırmada önemlidir. Zira kiĢiler, 

performanslarına göre ücret almaları sonucunda, bireysel performanslarını 

yükseltebilir ve dolayısıyla, iĢletme performansının artmasına katkıda bulunmuĢ 

olurlar (Bingöl, 2003:360). 

 

Performansa dayalı ücretlendirme sisteminin iyi iĢleyebilmesi için; bireylerin 

hedefler ve gerekli performans standartları konusunda netlik içinde olmaları gerekir. 

Performansın bu hedeflere ve standartlara göre adil ve doğru Ģekilde ölçülmesi 

mümkün olmalıdır. Performans ve ödül arasında açık ve belirgin bir bağlantı 

olmalıdır ( Canman, 2000: 208). 

 

Örgütler ücretlendirme yaparken çalıĢanların performanslarının yanısıra 

birçok etkeni göz önünde bulundurmak zorundadır; iĢ gücü arz ve talebi, asgari ücret, 

piyasa ücret düzeyi, toplu sözleĢme, iĢletmenin ekonomik gücü vs. Kullanılan ücret 

sistemlerine baktığımızda ise; götürü ücret sistemi, parça ücret sistemi, zaman ücret 

sistemi, primli ücret sistemi, kar payı dağıtım sistemini görmekteyiz (Okur, 2002).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ UYGULAMALARI ĠLE ĠġLETME 

PERFORMANSI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

 

2.1. ĠġLETME PERFORMANSI KAVRAMI 

 

Performans, iĢ yapan bir bireyin, grubun ya da örgütün o iĢle 

gerçekleĢtirilmek istenen hedeflere ulaĢma derecesinin nitel ya da nicel ifadesi olarak 

tanımlanabilir (KarakaĢ vd., 2003:338). 

 

Performans, herhangi bir görevin gereği olarak önceden belirlenmiĢ olan 

standartlara uygun davranıĢların gösterilmesi ve hedeflenen amaçlara yaklaĢma 

derecesidir (Can vd., 2001: 170). 

 

ĠĢletmeler açısından da performans kavramının yukarıdaki tanımlamalardan 

çok farklılaĢmadığı görülmektedir. Bu bağlamda en yalın haliyle bir iĢletmenin 

performansı, belirli bir zaman sonucundaki çıktısı ya da çalıĢmasının sonucu olarak 

değerlendirilebilir. Bir baĢka deyiĢle performans, iĢletme amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi için gösterilen tüm çabaların değerlendirilmesidir (Akal, 2003:1).  

 

Yapılan araĢtırmalarda, çok farklı iĢletme performansı değiĢkenleri 

kullanılmaktadır. Bunlar, nitel göstergeler ve nicel göstergeler olabilmektedirler 

(Hartog ve Verburg, 2004). Performans alanındaki temel ölçeklerden biri olarak 

kabul edilen Khandwalla'nın (1977) orjinal iĢletme performansı ölçeğinde, hem nitel 

hem de nicel performansı ölçen sorular bir arada bulunmaktadır. Ancak daha sonraki 

araĢtırmalarda, ölçekler arasında nitel/nicel ayırımına oldukça sık rastlanmaktadır. 

Bu kavramlar aĢağıda ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır. 

 

Nitel performans, iĢletmenin, parasal-finansal olmayan değer ve özelliklerine 

iliĢkin göstergelere iĢaret etmektedir. Nitel performans, yazında yer alan 
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araĢtırmalarda, "örgütsel performans" (Delaney ve Huselid, 1996; Harel ve Tzafrir, 

1999), "örgütsel etkinlik" (Browne, 2000), "insan kaynakları performansı" (Wan, 

Kok ve Ong, 2002) gibi farklı baĢlıklar altında görülmektedir. 

 

Nicel performans, iĢletmenin, parasal - finansal değer ve özelliklerine iliĢkin 

göstergelere iĢaret etmektedir. Nicel performans, yazında yer alan araĢtırmalarda, 

"finansal performans" (Huselid, 1995), "pazar performansı" (Delaney ve Huselid, 

1996; Harel ve Tzafrir, 1999), "iktisadi performans" gibi farklı baĢlıklar altında 

görülmektedir.  

 

 

2.2. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠM UYGULAMALARI ĠLE ĠġLETME 

PERFORMANSI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

ĠKYU‟nun iĢletme performansı üzerine etkisi ĠKY alanında önemli bir konu 

olarak ortaya çıkmıĢtır. ĠKY neleri ve nasıl baĢarır sorularına cevap aranması 

gerekmektedir. Deneysel olarak ĠKYU ve iĢletme performansının ölçülmesi veya 

piyasa değeri ile ilgili olarak birçok çalıĢma yapılmıĢ ve ĠKYU ile iĢletme 

performansı arasındaki değiĢkenleri de içeren araĢtırmaların yapılması gerekliliği 

ortaya çıkmıĢtır. 

 

Ġnsanlar örgütlerin en değerli varlıklarıdır ve onların etkili geliĢimi ve geliĢim 

önerileri örgütlere ayırt edici ve taklit edilemez bir rekabetçi bir avantaj sağlar, 

bundan dolayı ĠKY‟nin etkili bir Ģekilde uygulanması konusu büyük bir ilgi 

çekmiĢtir. Bu ilgi, ĠKY ile iĢletme performansı arasında olumlu bir iliĢki olduğunu 

gösteren araĢtırmalarda artan bir eğilimle kendini göstermiĢtir. Bunun paralelinde 

bazı araĢtırmacılar ĠKY ve onun çalıĢanlar üzerindeki etkileri konusunda artan bir 

Ģekilde eleĢtirelere baĢlamıĢlar, yaptıkları eleĢtiriler çalıĢanların ĠKYU‟ya 

gösterecekleri tepkilerin gözardı ediliyor olmasıdır (Guest, 2002:335).  
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ÇalıĢanların davranıĢ ve tavırlarının gözardı edilmesi ĠKY‟nin iĢletme 

performansı üzerine etkisini araĢtırırken her zaman konun bir kısmını açıklanmamıĢ 

olarak bırakmaktadır (Guest, 2002:336).  

 

ĠKYU‟nun performansı nasıl etkilediğini anlamaya yönelik araĢtırmalarda 

çalıĢan tabanlı eleĢtirel bir bakıĢ açısı geliĢtirebilmek için çalıĢanların ĠKY 

analizlerinde merkeze yerleĢtirilmesi gerekmektedir. Bu Ģekilde yönetimsel çıktılara 

yönelik ilgiyi muhafaza ederken, aynı zamanda iĢletme performansı ile ilgili veya 

ilgili olmayan çalıĢan merkezli çıktılara yönelik bir analiz oluĢturmak gerekmektedir. 

(Guest, 2002).  

 

Henüz ĠKY derken ne kastettiğimize yönelik yazında araĢtırmacılar arasında 

ortak bir görüĢ bulunmamaktadır (Guest, 2001). ĠKY‟yi açıklamaya yönelik üç 

baskın temel yaklaĢım olduğu gözlemlenmektedir. Bunlara sırasıyla bakılacak olursa 

birincisi “Yüksek Performans ĠĢ Sistemi” ikincisi “Yüksek Bağlılık Sistemi” ve 

üçüncüsü “Stratejik Uygunluk Modeli”dir. ĠKY ve iĢletme performansı arasındaki 

iliĢkiyi anlatan bu modellerde çalıĢanların rolüne iliĢkin bağımlı kanıtları gözden 

geçirdikten sonra çalıĢan odaklı ĠKY sistemi açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

 

1.Yüksek Performans ĠĢ Sistemleri  

 

Yüksek performans iĢ sistemi konsepti farklı yaklaĢımları içerir. “Yeni 

Amerikan ĠĢyerinde” Appelbaum ve Batt (1994) üretim sistemlerinde iki ana 

yaklaĢım tanımlamıĢlardır. Bunlardan birincisi yukarıdan aĢağıya kalite tabanlı; 

diğeri aĢağıdan yukarıya ve çalıĢan merkezlidir. Birincisi Japonya‟dan esinlenmiĢ 

üretim sistemi ile uyum göstermektedir. Ġkincisi ise yönetim ve sendikalar arasındaki 

iliĢkiyi vurgulayan endüstriyel iliĢkiler geleneğine dayalı olarak inĢa edilmiĢtir ve bu 

birçok açıdan Kochan ve Osterman‟nın (1995) “karĢılıklı kazanç modeli”nde 

görülmektedir. Apellbaum ve Batt ĠKY‟nin rolü hakkında genel tanımları yazmıĢlar 

ayrıca çalıĢılması gereken üç temel uygulamayı ifade etmiĢlerdir: seçme, eğitim ve 

ücret. Bu araĢtırmaların sonucu ĠKYU‟nun yüksek performans iĢ sistemlerine geniĢ 

bir ölçüde etki ettiğini desteklemektedir (Guest, 2002:337). 
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MacDuffie (1994) bu analizi bir adım daha ileriye taĢıyarak üretim sistemi, iĢ 

sistemi ve insan kaynakları sistemi arasındaki farkı açıklamıĢ ve onların her birinin 

uygulamalarını güçlendiren uyumlu bir karĢılıklı grup oluĢturmuĢtur. MacDuffie 

ayrıca beklenti teorisinin bir varyasyonu olan ve bunların hangi ölçüde yapılmasının 

gerektiğine dayalı bir grup ĠKYU‟nun temel parçalarını modellemiĢtir. Bu model 

isteğe bağlı çalıĢmanın üretimi arttıracağını önerir, bu modelde ilk olarak çalıĢanların 

becerileri ve yetenekleri, seçme ve eğitime vurgu yaptığı, ikinci olarak ücret ve 

uygun finansal ödül sistemlerini gerektiren motivasyona ve üçüncü olarak iĢ 

sistemlerinin dizaynın bir fonksiyonu olabilecek yeterli derecede otonomi ve hoĢgörü 

olması gerekliliğidir. ĠĢ tanımlamaları ile ilgili konular, örgütüne dâhil olma hissi ve 

kalite, MacDuffie tarafından çalıĢma sisteminin bir parçası olarak görülmüĢtür. 

 

Hem Appelbaum (1994) ve Batt (1994) hem de MacDuffie (1994) ve aslında 

diğer erken dönem yazarları örneğin Ġchniowski, Shaw ve Prennushi (1997) ve 

Arthur (1994) üretim sistemlerinin seçimi ile ilgilenmiĢler ve yüksek performans iĢ 

sistemine dayanan yaklaĢımda, çalıĢan takdiri ve uygun bir Ģekilde desteklenmiĢ 

ĠKYU ile birlikte uygulandığında yüksek bir performansla sonuçlandığına karar 

vermiĢlerdir. Yazarların tümü üretim sistemleri ile ilgilenmiĢlerdir.  

 

Yazarların çoğu özellikle de Appelbaum ve Batt çalıĢanlar arasındaki 

önceliklerin farklı olduğu, karĢılıklı kazanç modelinde yansıtıldığı gibi ĠKY‟nin ana 

politikasının sosyal sistemin teknik sistemi destekleyeceği durumları yaratmak 

üzerinedir. ÇalıĢanların endiĢeleri öncelikler arasında değildir ve baĢlangıç noktası 

sosyal sistemden daha çok teknik sisteme dayalıdır. 

 

2.Yüksek Bağlılık Modeli 

 

Bazı önemli açılardan, bu üretim modeli ĠKY‟ye yönelik yüksek peformans iĢ 

sistemi modeli ile zıtlık gösterebilir. Bu değiĢen  iĢletmedeki değerlerin analizindeki 

köklerde farklılık gösterir ve çalıĢanların örgütleri ile yeniden iliĢkilendirilmesi 

gerekliliğini ortaya çıkarmıĢtır, bu durum Walton (1985), Lawler (1986) ve hatta 

Peters ve Waterman (1982) gibi yazarların araĢtırmalarında gösterilmiĢtir. Önemli 
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olan bu yazarların araĢtırmalarındaki analizler tüm çalıĢma alanlarını dâhil ettiğinden 

bu bakımdan evrensel bir model sunmaktadır. Geleneksel kontrol ve yönetim 

sistemlerinin çalıĢanları muhafaza etmede, ilgisini çekmede ve örgütlerin etkili bir 

Ģekilde rekabet etmesi için gerekli, çalıĢanların motivasyonun sağlamada artık 

baĢarılı olmadığıdır. Aynı zamanda artan derecede iyi eğitilmiĢ iĢgücünun 

beklentilerin yükseldiği ve iĢin merkeze alınması ile ilgili değerlerin değiĢiyor 

olmasından kaynaklanmaktadır.  

 

Özellikle Walton‟un (1985) belirttiği gibi yukarıdan aĢağıya yönetim ve 

kontrol sisteminden uzaklaĢıp yüksek bağlılık ve karĢılıklı vaat modeline dayalı 

sisteme geçme gerekliliğidir. Bu karĢılıklı vaat, adil muamele, sözlerin yerine 

getirilmesine ve güvene dayalı psikolojik bir anlaĢmayı gerektirmekte ve bundan 

dolayı çok geliĢmiĢ bir ĠKY‟ye ihtiyaç duymaktadır. GeçmiĢte bu uygulamalar dar 

bir alanda sadece yöneticiler ve profosyonel çalıĢanlara uygulanır iken bu 

yaklaĢımda tüm çalıĢanlara diğer uygulanan Ģeylerin yanında bir grup IKYU‟nun 

(eğitim, güvenlik ve takım çalıĢması) var olmasını gerektirmektedir. Bu modelin esin 

kaynağının bir kısmı 1980`lerdeki Japonya‟nın ayırt edici iĢ sistemlerinden 

gelmektedir. 

 

Peters ve Waterman (1982) Ouchi (1981) ve diğerleri Japonya modeline 

dayanan ayrıntılı bir amerikan versiyonunu ileri sürmüĢlerdir. Özellikle, kısmen 

geleneksel insan iliĢkilerinin unsurlarını ortaya koyan ve yüksek bağlılığı 

güçlendiren örgütsel kültürün yönetiminin önemine vurgu yapmıĢlardır. 

 

Yüksek bağlılık modelindeki ĠKYU, örgütsel kültürün yönetimi ve 

çalıĢanların örgüt içinde etkili bir Ģekilde çalıĢmalarını sağlayacak giriĢimlerin 

etrafında inĢa edilmiĢtir.  

 

Bu modelin iyi bir örneğine Ġngiltere‟den Japonya modeline dayanan Toshiba 

(Trevor, 1988) ve Nissan (Wickens, 1987) da geliĢtiren model de bulunmaktadır. Bu 

ingiliz fabrikalarında, seçme, eğitim, iletiĢim, iĢ güvenliği ve içsel terfi, takım 

çalıĢması, kalite geliĢtirme gibi ĠKYU‟su önemli bir yere sahiptir. Bu araĢtırmaların 
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çıktılarında çalıĢanların yüksek bir bağlılık ve motivasyon, yüksek esneklik ve 

yüksek bir kalite geliĢimi gösterdiği ortaya çıkmıĢtır (Guest, 1987). Bu yaklaĢım iĢ 

gücünün üstü kapalı manipüle edilmesine yönelik geniĢ çaplı eleĢtirilerin artmasına 

neden olmuĢtur. Bu eleĢtirilerin bazı dayanakları olmasına karĢın bu koĢullar altında 

çalıĢmanın veya çalıĢmamanın daha geleneksel alternatiflere tercih edilmesi 

konusunda hala soru iĢaretleri mevcuttur. Örgüt için ilk ve öncelikli olan ilgi 

sahalarına hizmet eden insani yönüne vurgu yapan kontrollü bir yönetim sistemi bu 

yaklaĢım modelinde mevcuttur (Legge, 1995; Garrahan ve Stewart 1997).  

 

3. Stratejik Uygunluk Modeli 

 

ĠKY ve performansa yönelik bu üçüncü model temel olarak stratejik 

uygunlukla ilgilidir. Bu yaklaĢımın kökleri stratejik ihtimalller modelinin içindedir 

ve bir bakımdan yapısal iktisatçıların araĢtırmalarında görülebilir. Bu modelin 

analizinin bir parçası Barney (1991, 1995) ve diğer yazarlar tarafından çizilmiĢtir. 

AraĢtırmalarında insan kaynaklarının etkili bir biçimde kullanılması halinde örgütün 

sürdürelebilir rekabetçi avantajının temel kaynağı olabileceği yönünde bulgular elde 

etmiĢlerdir. 

 

Bu modeldeki kilit nokta örgüt stratejisi ile ĠK stratejisi arasındaki 

uygunluğun iyi bir Ģekilde yönetilmesidir (Miles, Snow 1984). Bu modeldeki 

deneysel zorluk stratejik uygunluğa ulaĢan çalıĢanların daha fazla performans 

kazanacağını gösterebilmektir. Huselid (1995), Delery ve Doty (1996) ve diğerlerinin 

araĢtırmaları bu yaklaĢım içerisindedir. DıĢsal uygunluğa verilen önemden dolayı 

modelde çalıĢanların rolü büyük bir oranda gözardı edilmiĢ ve hangi ĠKYU‟nun 

kesin kullanılması gerektiği açıkça belirtilmemiĢtir ve bunun üstesinden gelmek için 

tipik seçme, geliĢtirme, değerleme ve ödül gibi temel uygulama yöntemleri 

belirlenmiĢtir. 

 

 Buna bir alternatifte yapısal iktisatçılardan biri olan Lazear (1995) gibi 

bağımlı olarak eğitim ve ödüller gibi dar bir alanda geleneksel konulara 

odaklanmıĢtır. ĠKY doğası hakkındaki belirsizlik, Huselid, Delery ve Doty (1996) 
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tarafından tanımlanan bir faktör analizinin ürünüdür ve bağımlı tutarlılıktan 

yoksundur. Onların araĢtırmaları evrensel bir içsel uygunluk modeli ile performans 

arasındaki iliĢki dıĢsal veya stratejik uygunluk modeline oranla daha fazladır, bu 

durum Wright ve Snell (1998) araĢtırmalarında da bu yansıtılmaya çalıĢılmıĢtır. 

Ancak ĠKY-performans iliĢkisi ile ilgili modelde çalıĢanların rolü belirsiz kalmıĢtır 

ve bu yaklaĢım neredeyse çalıĢanların endiĢeleri ile ilgili olarak sessiz kalmıĢtır 

 

Genel olarak farklı açılardan ĠKY-performans arasındaki iliĢkiyi açıklayan bu 

modelleri inceledigimizde çalıĢanlara yönelik ilginin çok az olduğunu görebiliriz 

aslında çalıĢanlar bu modellerde bir araç olarak kullanılmıĢ ĠKYU‟nun çalıĢanların 

tavır ve davranıĢlarını etkilediğine yönelik soruyu cevapsız bırakmıĢtır. ĠKYU‟nun 

çalıĢanlar üzerine uygulanıyor olması ve çalıĢanların gösterdiği reaksiyonu bilmeden 

ĠKYU‟nun iĢletme performansına etkisini ve nasıl etkilediği ile ilgili soru 

iĢaretlerinin ortaya çıkmasına yol açmıĢtır. Yukarıda açıklanan araĢtırmalar ĠĢletme 

performansı ve ĠKYU arasındaki iliĢkiyi iĢletme bazlı ve sadece ĠK yöneticileri ve 

diğer yöneticiler üzerinde yapılmıĢtır, çalıĢanlar araĢtırmaya dahil edilmemiĢtir.  

Konuyu daha iyi anlamak için yapılan bazı araĢtırmalara kronolojik sırayla bakılacak 

olursa; 

 

Tablo-3 Ġnsan Kaynakları Yönetim Uygulamaları ve ĠĢletme Perfomansı 

Arasındaki ĠliĢkiyi Ġnceleyen AraĢtırmalar 

 

AraĢtırmacı- 

AraĢtırmanın 

yapıldığı Yıl 

AraĢtırma Konusu AraĢtırma Sonuçları 

Mac Duffie 

1995 

iki otomobil montaj 

iĢletmesinde 

ĠKYU‟nun  iĢletme 

performansı  üzerine 

etkisi 

Yaratıcı ĠKYU‟nun iĢletme performansı 

üzerine etki ettiğini bulmuĢtur. 

Huselid 1997 293 iĢletmede ĠKYU‟nun etkililiğini iki parçaya bölmüĢ; 
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ĠKYU‟nun iĢletme 

performansı üzerine 

etkisi 

birinci tip ücret, yerleĢtirme, eğitim, 

endüstriyel iliĢki, seçme testleri, değerleme 

ve çalıĢan davranıĢları; ikinci tip ise takım 

çalıĢması, çalıĢan katılımı, yürütme 

geliĢimi, olarak belirlemiĢtir. ĠKYU ile 

iĢletme performansı arasında pozitif bir 

iliĢki bulmuĢ ancak teknik olmayan eğitim 

ile iĢletme performansı arasında bir iliĢki 

olmadığını bulmuĢlardır ayrıca ĠKYU ile 

üretim arasında pozitif bir iliĢki olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. 

Chang ve Chan 

2002 

Tayvanda bilim 

tabanlı endüstriyel 

parkında üretimde 

bulunan yüksek 

teknoloji kullanan 

iĢletmeler üzerinde 

ĠKYU ile iĢletme 

performansı 

arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırmıĢlardır. 

Eğitim ve geliĢtirme, takım çalıĢması, ücret, 

ĠK planlaması ve performans değerleme 

gibi ĠKYU‟nun çalıĢanların verimliliğine 

önemli ölçüde etki ettiğini bulmuĢlardır. Bu 

verimliliğin iĢletme performansını da 

etikiledigini bulmuĢlardır. 

Ahmad ve 

Shcoreder  

2003 

Pfeffer (1998) 

tarafından sunulan 

yedi adet ĠKYU‟nun 

yeterliliğini 

geniĢletmeye 

çalıĢmıĢlardır. 

Pfeffer tarafından sunulan yedi adet ĠKYU 

(ĠĢ güvenliği, nitelikli personel seçme, 

takımların kullanımı ve karar vermenin 

dağıtılması, performansa dayalı ücret 

sistemi, kapsamlı eğitim, statü değiĢikliği, 

ve bilgi paylaĢımı) ile iĢletme performansı 

arasında pozitif bir iliĢki olduğunu destekler 

yönde sonuçlar bulmuĢlardır. 

Sang 2005 
ĠKYU‟nun iĢletme 

performansı üzerine 

ÇalıĢmada ĠK planması, iĢe alma, ücret, 

değerleme, eğitim, takım çalıĢması, çalıĢan 
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etkisini araĢtırmak 

üzere bir çalıĢma 

(operasyonel ve tüm 

iĢletme performansı) 

katılımı, statü farklılığı, ve iĢ güvenliği gibi 

ĠKYU‟nun çalıĢanın üretim kapasitesine 

pozitif etki yaptığını ortaya çıkarmıĢ, ek 

olarak operasyonel performans ile ĠKYU 

arasındaki ilĢkiyi onaylamıĢtır.   

 

Yukarıdaki tabloda açıklanmıĢ olan araĢtırmalar ĠKYU ile iĢletme 

performansı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢler fakat çalıĢanların ĠKYU‟ya karĢı 

reaksiyonlarını göz ardı etmiĢlerdir ( Guest, 2002). Son zamanlarda bu alanda bazı 

araĢtırmalar yapılmıĢsa da, ĠKYU‟nun çalıĢanların tavırlarına, davranıĢlarına ve iyi 

hissetmelerine ne derecede etki ettiğine ve çalıĢanların ĠKYU ile ilgili gerçekten ne 

düĢündüklerine yönelik çok az bilgi elde edilmiĢtir ( Deery, 2002; Grant ve Shields, 

2002; Harley, 2002). Gerçekte çalıĢanlar örgütlerin temeli ve en önemli değeri 

olduğundan onların ĠKYU‟ya yönelik tavır ve davranıĢlarının ne olduğu önem arz 

etmektedir. 

 

Anlatıların ıĢığında, ĠKY‟nin iĢletme performansıyla olan iliĢkisinde 

çalıĢanlar ile ĠKY arasındaki iliĢkiyi anlamaya yeterli araĢtırmalar bulunamamıĢtır. 

Bu diğer yazarların (Bacon, 1999; Clark vd.1998; Gallie vd., 2001; Gibb, 2001; 

Guest, 1999; Legge, 1998) araĢtırmalarında da görülmüĢtür. ÇalıĢanların ĠKY‟ye 

gösterdigi reaksiyonlarını açıklamaya yönelik eksiklik ĠKY‟nin değerlendirilmesinin 

eksik kalmasına neden olmaktadır. Örneğin bazı araĢtırmalarda gösterildiği gibi 

(Becker Gerhart 1998; Capelli ve Nevmark 2001; Huselid 1995; Huselid vd., 1997; 

Wood 1999) ĠKYU‟nun performansa pozitif bir etki etki gösterdiğini anlamak için 

çalıĢanların ĠKYU‟ya nasıl reaksiyon gösterdiklerini değerlendirmeden nasıl 

mümkün olabilir ki ? Bu etkiler içsel midir yoksa dıĢsal mıdır? Bu etkiler ĠKY‟nin 

yoğunlaĢmıĢ çalıĢma kapasitesinden mi ya da motivasyonu ve iĢ tatminini 

arttırmadaki yeteneklerinden midir? ÇalıĢanların ĠKYU‟ya karĢı göstermiĢ oldukları 

reaksiyonlara yönelik ilgi çalıĢanların örgütün vazgeçilmez bir parçası ve merkeze 

alınmasıyla birlikte artıĢ göstermiĢtir (Guest, 1999). ÇalıĢanların ĠKYU‟ya karĢı 

göstermiĢ oldukları reaksiyonların değerlendirilmesi gerektiği hiçbir zaman bu kadar 

gerekli olmamıĢtır. 
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ĠKY yazının çalıĢanların ĠKYU‟ya karĢı göstermiĢ oldukları reaksiyonları 

gözardı ediyor olmasına karĢın, son dönemde bu açığı kapamaya yönelik 

araĢtırmalarda bir artıĢ görülmektedir. Bu yazının konu ile ilgili olan diğer 

yazınlardan farkı, çalıĢanlar bir nesne olmaktan çıkarılmıĢ ve kestirilmesi mümkün 

olmayan bir özne olarak düĢünülmeye baĢlanmıĢtır. Guest (1999)‟inde ortaya 

koyduğu gibi çalıĢanların endiĢeleri odak noktası olmaya baĢlamıĢ ve çalıĢanlar araç 

ve nesne olmaktan kurtulmaya baĢlamıĢtır. Performans odaklı yazın esas olarak neo 

klasik ekonomist görüĢlerden meydana gelmiĢtir, çalıĢan odaklı araĢtırmalar büyük 

bir oranda örgütsel psikoloji alanından meydana gelerek etkilerini göstermiĢlerdir. 

 

Bazı yorumcular (Kssler ve Undy 1996; Makin, 1996; Robinson, 1996; 

Robinson vd.. 1994; Rousseau 1990; 1995; Stiles vd., 1995) ĠKY ile uyumlu 

politikaların adapte edilmesi halinde psikolojik anlaĢmanın oluĢturulmasında önemli 

bir araç olacağı önerisini getirmiĢlerdir. Önerilen görüĢte hangi ĠKYU kullanılırsa 

kullanılsın yönetim açık ve ön yargısız davrandığında bir psikolojik anlaĢmanın 

çatısını oluĢturmuĢ olurlar (Grant, 1999 ). Aslında Rousseau‟nunda belirttiği gibi 

ĠKYU‟nun çalıĢanlara birey olarak örgütün onlardan ne beklediğini ve geri dönüĢ 

olarak onlardan ne beklenebilecekleri hakkında güçlü mesajlar verir. Özet olarak 

psikolojik anlaĢma sağlanan yönetim ve çalıĢan ve beklentilerini karĢılamada ve 

verilen sözlerin ve yükümlülüklerin yerine getirilmesini açıklamada yardımcı olur. 

Birden fazla ĠKYU‟nun uygulanması halinde çalıĢanlar tarafından bu uygulamaların 

kabul edilmesi ve çalıĢanların neden pozitif reaksiyon gösterdiklerinin 

açıklanmasında da yardımcı olur. Ters açıdan konuyu ele alırsak eğer beklentiler ve 

sözler ve yükümlülükler yerine getirilmez ise doğal olarak kırılmıĢ bir psikolojik 

anlaĢmada çalıĢanların neden ĠKYU‟ya negatif bir reaksiyon gösterebileceklerini 

anlayabiliriz. Psikolojik anlaĢmanın doğası ve kapsamı konusunda elbette bir 

tartıĢma devam etmektedir. Bu tartıĢma sınırlı bakıĢ açısıyla mı veya örgütsel yani 

iĢveren bakıĢ açısını dahil edip etmediğidir (Guest 1998 a:658; Guest 1998b:775-6; 

Rousseau, 1998). Daha baĢka problemleri beraberinde bulunduran bu bakıĢ açısını 

açıklayıcı bir araç olarak kullanmamızı engellemektedir, Fakat psikolojik anlaĢma 

tartıĢmalı bir model ve analitik bir araçtır, öyle bile olsa çalıĢanların ĠKYU‟ya 

gösterdikleri yönelmeleri ve gücü konusunda güven verici bir Ģekilde fikir verebilir. 
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ÇalıĢan odaklı yazındaki araĢtırmaların büyük bir çoğunluğu örgütsel 

psikoloji alanından, özellikle kuzey ABD ve örgütsel adalet yazınından ortaya 

çıkmıĢtır. Bu yazın çalıĢanların adil muameleye yönelik algılarına ve bu algıların 

örgüt çıkarı için nasıl yönetilebileceğine yöneliktir ( Cropanzano v.d., 1993; Folger 

ve Cropanzano 1998; Greenberg 1990 a; 1990 b).  

 

Örgütsel adalet farklı ancak birbirini tamamlayan üç bakıĢ açısını içerir: 

Dağıtımsal adalet, prosedürlerle ilgili adalet ve etkileĢimli adalet (Beugre 1998). 

Dağıtımsal adalet ödüllerin kesin ve karĢılaĢtırmalı olarak çalıĢanlara arasında 

adaletli bir biçimde bölüĢtürülmesi algısı ile ilgilidir. Prosedürlerle ilgili adalet 

çalıĢanların seçimi ve performans değerleme gibi karar verme uygulamalarındaki 

algılanan adaletle ilgilidir. EtkileĢimli adalet adil muamele, çalıĢanlar arasındaki 

karĢılıklı paylaĢımlar ve çalıĢan seçimindeki mülakatlar ve performans geri 

dönüĢümlerine karĢı algılanan adaleti kapsar. Bu üç bakıĢ açısına yönelik pozitif 

algılamaların sonucunda çalıĢanların yüksek bir bağlılık ve motivasyon ve yüksek bir 

iĢ tatmini gösterebileceği beklenebilir. Bu üç bakıĢ açısının birbirleri ile bağlantılı 

olduğu söylensede baskın görüĢ örgütsel adalet yazınında prosedürel adalet algısının, 

tüm örgütsel adalet anlayıĢına daha güçlü bir etki yaptığıdır (Cropanzona ve Folger 

1991; Greenberg 1996:327-341).      

     

ĠKY politikaları ve uygulamalarının bir örgüt de nasıl uygulandığının iyi bir 

Ģekilde anlayabilmek için çalıĢanların bu ĠKYU‟ya nasıl bir reaksiyon gösterdiğinin 

bilinmesi ile sağlanabilir (Karsten, ve Ghebregiorgis, 2007:723). ÇalıĢanların bakıĢ 

açısından ĠKYU‟nun incelenmesi, ĠKY‟nin değerlendirmesinde geniĢ olanaklar 

sağlar (Gibb, 2001). Bu bir taraftan ĠKY‟nin iĢletme performansına katkısını analiz 

etmeye yardımcı olurken ( Woods, 1999), diğer yandan çalıĢanlar tarafından 

deneyimlenmiĢ ĠKYU‟nun değerlendirilmesine ıĢık tutar (Gibb, 2001).  

 

 Bazı akademisyenler çalıĢanların davranıĢlarının araĢtırmasının ĠKY 

problemlerini analiz etmede çok değerli bir araç ve doğru kullanıldığında ĠKY‟nin 

geliĢmesine yönelik yararlı bilgiler sağlayacağı görüĢündedirler (Roberts, 1997:447). 
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ÇalıĢan davranıĢları önemlidir çünkü önemli ĠKY araçları çalıĢanlara 

uygulanır ve sıkı sıkıya çalıĢanlarla iliĢkilidir. Örneğin çalıĢan memnuniyeti çalıĢanın 

iĢten kaçma oranlarının azalmasına ve çalıĢan geri dönüĢümüne etki eder (Rainey, 

1991). ÇalıĢanların motivasyon dereceleri çalıĢanların çalıĢma isteklerine ve 

üretkenliklerine etki etmektedir (Lawler, 1994).   

 

Budhwar ve Debrah (2004) son yıllarda dünyada ĠKY‟de çok önemli 

geliĢmeler olduğunu ancak araĢtırmaların büyük bir çoğunluğunun geliĢmiĢ ülkelerde 

olduğunu açıklamıĢlardır. Yazarlar ayrıca ĠKY‟ye yönelik bilgilerin çoğunluğunun 

geliĢmiĢ olan ülkelerde olduğunu geliĢmekte olan ülkelere pek önem verilmediğini 

belirtmiĢlerdir.  

 

Karsten ve Ghebregiorgis (2007), “Eritre‟den kanıt; geliĢmekte olan bir 

ülkede çalıĢanların ĠKY ve performansa karĢı reaksiyonları” konulu araĢtırmalarında; 

çalıĢanların ĠKYU‟ya hangi oranda cevap verdiklerini ve örgütün performansını 

etkilemesinde karar verici bir anahtar rol oynadığını açıklamıĢlardır. ÇalıĢanları, iĢin 

(yapılan iĢlerin) merkezine alarak, onların ĠKYU‟ya gösterdikleri reaksiyonlarla ilgili 

doğru orantılı bir iliĢki bulmuĢlardır. ĠKYU doğru Ģekilde uygulandığında 

çalıĢanların performanslarını arttırarak, çalıĢanların üretkenliğini, iĢe gelmeme 

oranlarını, iĢten kaçma oranlarını ve iĢletme performansını doğrudan etkileyebileceği 

yönünde sonuçlar elde etmiĢlerdir. Bunun sonucunda da iĢletme performansının 

artacağı yönde bulgulara rastlamıĢlardır.    

 

 

2.2.1. Seçme ve YerleĢtirme ile ĠĢletme Performansı Arasındaki ĠliĢki 

 

ÇalıĢanlar, “en iyiyi” seçmeye yönelik son derece detaylı ve zorlu seçim 

süreçlerinden geçirilerek iĢe alınırlar. Yapılan farklı araĢtırmalar, çalıĢan seçiminde 

titiz ve seçici davranıĢın, yani, etkili bir seçim sürecinin ve nitelikli çalıĢan seçme ile 

iĢletme performansı arasında pozitif bir iliĢki içinde olduğunu göstermektedir (Guest, 

2002). 
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ÇalıĢan seçme ve yerleĢtirmede, geçerliliği olan çalıĢan seçim testlerinin de 

çok yararlı olduğu araĢtırmalarda ortaya çıkartılmıĢtır (Schuler ve Jackson, 1987). 

 

ÇalıĢan seçme ve yerleĢtirme uygulamalarının iĢletme performansına 

etkilerine iliĢkin yazınde sıklıkla yer alan ve / veya güncel olan araĢtırmalar aĢağıda 

tek tek açıklanmıĢtır: 

 

Terpstra ve Rozell (1993), iĢe giriĢ testleri ve formal seçim prosedürlerinin 

uygulanması ile iĢletme karlılığı arasında pozitif ve önemli düzeyde bir bağlantı 

bulmuĢtur (Terpstra ve Rozell, 1993). ĠĢgören seçim safhasında, iĢe giriĢ testlerini 

gerektiği Ģekilde kullanan örgütlerde, eğitim harcamaların azalmalar olmuĢ, iĢ kazası 

sayısında ve çalıĢan dönüĢüm hızında azalmalar meydana gelmiĢtir, ayrıca testlerin 

kullanımının, çalıĢan uyumunun iyileĢtirilmesine, iĢ tatmin düzeyinin 

yükseltilmesine ve daha iyi bir grup moraline yol açtığı belirlenmiĢtir (Bingöl, 2003: 

171). 

 

Terpstra ve Rozell (1993), kadrolama uygulamalarının, iĢletme performansı 

ile iliĢkilerini araĢtırdıkları araĢtırmalarında, personel seçimi uygulamalarının nicel 

iĢletme performansı ve özellikle karlılık üzerinde önemli düzeyde pozitif etkiye sahip 

olduğunu bulmuĢlardır. 

 

Delaney ve Huselid de, (1996) iĢletmelerin, iĢe alımda ve çalıĢan eğitiminde 

titiz ve seçici davranarak çalıĢanların becerilerine etkide bulunabileceklerini 

öngörmüĢlerdir. Delaney ve Huselid‟ in (1996) ĠKY‟yi ele aldıkları bilimsel 

araĢtırmalarının bulgularına göre, çalıĢan seçme ve yerleĢtirmenin iĢletmenin pazar 

payı, karlılığı, satıĢlardaki artıĢ ve pazarlama gücünü kapsayan algılanan pazar 

performansı üzerinde önemli düzeyde pozitif etkiye sahiptir. 

 

Harel ve Tzafrir, 1999 yılında, kamu ve özel sektör iĢletmelerini analiz 

etmiĢler, çalıĢma sonuçları itibariyle Ģu bulguya ulaĢmıĢlardır: ĠĢgören seçme ve 

yerleĢtirme, iĢletme ürün fiyatı, karlılığı, satıĢlardaki artıĢ gibi göstergelerini 

kapsayan pazar performansı üzerinde önemli düzeyde pozitif etkiye sahiptir. 
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Bae ve Lawler (2000), çok uluslu ve yerel iĢletmelere iliĢkin yürüttükleri ve 

evrensel teoriyi destekleyen bulgular elde ettikleri araĢtırmalarında nitelikli personel 

seçme, yoğun eğitim, performansa dayalı ücretlendirme, geniĢ iĢ tasarımları ve 

çalıĢanı güçlendirmeyi kapsayan “Yüksek Katılımlı ĠKY Stratejileri Gruplamasının”, 

hem öznel algısal iĢletme performansı, hem de nesnel iĢletme performansı üzerinde 

önemli düzeyde pozitif etkisi bulunduğu sonucuna varmıĢlardır. 

 

Chang ve Chen' in (2002), Taiwan‟daki bilimsel temelli Hsinchu endüstri 

parkından (HSIP) alınan verileri kullanarak, ĠKYU‟nun, iĢletme performanslarına 

etkilerini araĢtırdıkları araĢtırmalarında Ģu bulgulara ulaĢılmıĢtır: ÇalıĢan seçme ve 

yerleĢtirme ve gelecekteki personel ihtiyacını kapsayan ĠK planlaması değiĢkeni,  

iĢletme performansına (çalıĢan üretkenliği) önemli düzeyde pozitif etki yapmakta, 

iĢgücü devrine ise önemli düzeyde negatif etki yaparak, çalıĢan devir oranını 

azaltmaktadır.  

 

Ahmad ve Schroeder (2003)‟ in, ĠKYU‟nun, operasyonel performans ve 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini araĢtırdıkları araĢtırmalarının sonuçlarına göre, 

nitelikli personel seçme, ürün kalitesi, zamanında teslim, yeni ürün hızı ve birim 

üretim maliyetini de içeren operasyonel performans üzerinde önemli düzeyde pozitif 

etkiye sahiptir. 

 

Hartog ve Verburg' un (2004), Hollanda‟ da, 175 iĢletme üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, iĢgören seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, iĢletme içi terfi 

sistemi ile ĠK stratejisi, misyon ve vizyon oluĢturulmasını kapsayan ĠK uygulama 

gruplamasının, iĢletmenin algısal ekonomik performansı ve çalıĢanların sözleĢmenin 

(ĠĢ Gereklerinin) ötesindeki çabaları üzerinde önemli düzeyde pozitif etkiye; yönetici 

/uzman kadrosunun devamsızlığı üzerinde önemli düzeyde negatif etkiye sahip 

olduğunu bulmuĢlardır (Hartog ve Verburg, 2004). 

 

Haznedar 2006 yılında yapmıĢ olduğu ĠKYU‟nun firma performansına 

etkileri konulu çalıĢmasında ĠKYU‟nun nitelikli personel seçme, eğitim ve 

geliĢtirme, takım çalıĢması, performans değerleme ve performansa dayalı 
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ücretlendirmenin, nitel ve nicel firma performansına etkileri araĢtırılarak, bu 

uygulamaların firma sonuçlarına hem tek tek, hem de toplu halde etkileri analiz 

edilmiĢtir.  

 

Analizler sonucunda, hem tek tek, hem de diğer ĠKYU ile birlikte 

incelendiğinde, firmanın nitel firma performansı üzerinde en büyük pozitif etkiye 

sahip ĠKY uygulamasının, eğitim ve geliĢtirme olduğu belirlenmiĢtir. eğitim ve 

geliĢtirmeyi, sırasıyla, takım çalıĢması, performans değerleme, nitelikli personel 

seçme ve performansa dayalı ücretlendirme izlemiĢtir.  

 

Ferguson ve Reio (2010), ĠKYU ve iĢletme performansı üzerine yaptıkları 

araĢtırmada ĠKYU olan çalıĢan seçimi, finansal ödüller ve performans değerleme ile 

iĢ performansı ve iĢletme performansı üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu 

bulmuĢlardır (Ferguson ve Reio, 2010:471-494). 

 

 

2.2.2. Eğitim ve GeliĢtirme ile ĠĢletme Performansı Arasındaki ĠliĢki 

 

GeçmiĢ araĢtırmalar çalıĢanlar ve iĢverenler arasında faydaların 

paylaĢıldığında eğitimin çalıĢan verimliliği üstünde etkisi olduğunu göstermiĢtir ( 

Conti 2005, Dearden, v.d., 2006, Ballot, v.d., 2000). Lynch ve Black (1995) genel 

eğitim uygulamalarının iĢletme performansı üzerine etkisi olduğunu ancak iĢbaĢında 

yapılan eğitimlerin ise etkisinin olmadığını saptamıĢlardır. Bu görüĢ Barett ve 

O‟Connell (2001) tafarından da benimsenmiĢtir. Nankervis,v.d.,(1999) etkili bir 

eğitim uygulamasının sadece çalıĢanları iĢin yapılması için gerekli olan daha fazla 

bilgi ve beceriye sahip olmasına değil aynı zamanda çalıĢanının memnuniyetine ve 

verimliliğine katkı sağlayacak ve verilen görevleri daha iyi yapacak Ģekilde bir birey 

olması için yeterli bir kriter sağlayacaktır (Rothwell, v.d., 1995). Ancak Drucker 

(1999) eğitimin insan verimliliğini arttırmada pahalı bir yol olduğu yorumunu 

getirmiĢtir.  
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Eğitim ve geliĢtirme çalıĢanlara verilen normal eğitimlerin miktarı ile doğru 

orantılı olarak iĢletmelerinin performansalarını etkilerler. Örgütler çalıĢanlarına 

kapsamlı bir eğitim sağlarlar ya da seçme ve sosyalleĢme sırasında elde edilen 

becerilere güvenirler. Eğitim beceri geliĢtirmeyi hedefler. Teknik, klinik veya takım 

çalıĢması, liderlik ve görüĢme gibi yumuĢak becerileri içerir ( Delery ve Doty, 1996). 

Harel ve Zafrir ( 1999)‟e göre eğitim, performansı iki Ģekilde etkileyebilir; birincisi 

eğitim bağımlı beceri ve yetenekleri geliĢtirir, ikincisi ise eğitim çalıĢanların 

çalıĢtıkları iĢyerindeki tatminini arttırır. Eğitim iĢbaĢında, iĢ dıĢında, normal eğitim, 

beceri eğitimi, çok amaçlı eğitim, takım eğitimi, yazın eğitimi  ve benzeri eğitimleri 

içerir ( Gomez v.d., 2004). 

 

Yapılan araĢtırmalarda eğitim ve geliĢtirme uygulamaları ve çalıĢan katılım 

programlarının iĢletme performansı üzerinde bir etki yaptığını göstermiĢtir. Örneğin ; 

Michigan üretici iĢletmelerinde iĢbaĢı eğitimlerinde yapılan artıĢın yapılan iĢlerdeki 

hata oranlarında bir azalma göstermiĢtir (Holzer v.d., 1993). Bartel (1994) 

yöneticiler, birlikler ve çalıĢanlar, profosyoneller ve teknik çalıĢanlara yönelik bir 

eğitim sisteminin varlığının iĢ verimliliğini arttırdığını  ileri sürmüĢlerdir (Katz vd., 

1985). ÇalıĢanların eğitimlere katılımı ve üretim miktarı ve kalite arasında pozitif bir 

iliĢki olduğunu göstermiĢtir.   

 

 

2.2.3. Performansa Dayalı Ücret ile ĠĢletme Performansı Arasındaki ĠliĢki 

 

Ücret sistemi daha fazla ve iyi adayı örgüte çekerek ve uzun dönemde örgüt 

için gerekli olan çalıĢanların muhafaza edilmesini sağlayarak örgütün performansına 

katkı sağlar (Mobley, 1982; Lawler ve Jenkins 1992; Harel veTzafrir, 1999).  

 

Birçok çalıĢma performansa dayalı ücretlendirme yüksek performans insan 

kaynakları yönetim uygulamalarından biri olarak dahil etmiĢlerdir ( Arthur, 1994; 

Delery ve Doty 1996; Huselid 1995; MacDuffie 1995;) Delery ve Doty (1996) hatta 

performansa dayalı ücretlendirme sistemini iĢletme performansının tek güçlü 

göstergesi olarak tanımlamıĢtır. Deneysel araĢtırmalar performansa dayalı 
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ücretlendirme sistemi ile iĢletme performansı arasındaki iliĢkide genel olarak pozitif 

bir iliĢki bulmuĢlardır. Ödül sistemlerinin adaptasyonun piyasalardaki etkisini 

araĢtıran araĢtırmalar ayrıca pozitif bir hisse senedi piyasa etkisi olduğunu rapor 

etmiĢlerdir (Rajagopalan, 1997). ÇalıĢan motivasyonu, iĢletme performansı ve 

performansa dayalı ücretlendirme sistemlerinde önemli bir aracı değiĢkendir. 

Beklenti teorisine dayanarak (Vroom, 1964) eğer iĢletme çalıĢan tarafından arzu 

edilen ödülleri sağlarsa, bu çalıĢan ödülü ona getirecek yola iliĢkin bir performans 

göstereceği beklenebilir. 

 

     Değere dayalı içsel iĢletme terfileri kıdeme dayalı terfi sisteminden farklı 

olarak; çalıĢan motivasyonu ve çalıĢanların muhafaza edilmesini güçlendirir (Guest, 

1997). Hem performans tabanlı ücretlendirme sistemi hemde değer tabanlı terfi 

sistemi ödül sistemlerinin birer parçası olarak görülebilir. Bu sistemler bireysel 

performansı ve çalıĢanların muhafaza edilmesine hizmet ederler (Huselid, 1995). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

 ÇALIġANLARIN BAKIġ AÇISIYLA ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠM 

UYGULAMARININ ĠġLETME PERFORMANSI ÜZERĠNE ETKĠSĠNE 

YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

 

3.1. ARAġTIRMANIN KONUSU 

 

Bu araĢtırma çerçevesinde insan kaynakları yönetim uygulamalarının iĢletme 

performansı üzerine etkisi çalıĢanların bakıĢ açısından incelenmiĢtir. 

 

 

3.2. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ  

 

AraĢtırmada, insan kaynakları yönetim uygulamalarının iĢletme 

performansına etkisi çalıĢanların gözüyle incelenmesi amaçlanmıĢtır. ĠKYU‟nun 

iĢletme performansına olan etkisi ile ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Ancak 

yapılan tüm bu araĢtırmalarda çalıĢanların ĠKYU‟ya göstermiĢ oldukları reaksiyon 

gözardı edilmiĢtir. Son dönemlerde çalıĢan odaklı yazında araĢtırmalarda bir artıĢ 

olduğu gözlenmektedir. Bunun nedeni iĢletme perfomansına etki eden ve iĢletmelerin 

en önemli varlıklarının çalıĢanları olduğu gerçeğinin ortaya çıkmasıdır. Daha önce 

yapılan araĢtırmalar insan kaynakları yöneticileri ve iĢletme yöneticilerine iĢletme 

bazlı yapıldığından çalıĢanlara uygulanan ĠKYU çalıĢanların nasıl tepki verdikleri 

kısmının açıklanamıyor olmasına neden olmaktaydı. Günümüz Türkiye‟sinde konu 

ile ilgili yapılan araĢtırmaların büyük bir çoğunluğu yine yöneticilere ve iĢletme bazlı 

olarak yapılmakta ve çalıĢanlar dikkate alınmamaktaydı. Ancak çalıĢanların 

ĠKYU‟ya nasıl cevap verdiğinin değerlemesi yapılmadan iĢletme performansına nasıl 

etki ettiği konusuna tam bir açıklık getirilememiĢtir. Bu sebeplerden dolayı bu 

araĢtırmanın mevcut açığı kapatmada kısıtlı da olsa önemli bir katkı yapacağı 

düĢünülmektedir. 
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3.3. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI 

 

AraĢtırma, insan kaynakları yönetim uygulamalarının iĢletme performansına 

etkilerinin çalıĢanların bakıĢ açısıyla ortaya konması amaçlanmaktadır. Bu amaç 

doğrultusunda araĢtırmadaki sınırlamalar söz konusu amaç çerçevesinde belirlenen 

faktörleri ve değiĢkenleri kapsamaktadır.  

 

AraĢtırma Kocaeli merkezde bulunan K-6H Özel Güvenlik ĠĢletmesinde 

çalıĢanlarla sınırlı olacaktır.  

 

ÇalıĢma evrenini Kocaeli merkezde bulunan K-6H Özel Güvenlik 

iĢletmesinde çalıĢanlar oluĢturmaktadır. Bu iĢletmedeki çalıĢanlar örnekleme dâhil 

edilmiĢtir. 

 

 

3.4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

 

3.4.1. Kavramsal Çerçeve 

 

 AraĢtırmada insan kaynakları yönetim uygulamalarından; “seçme ve 

yerleĢtirme”, “eğitim ve geliĢtirme” ve “ performansa dayalı ücretlendirme” ile 

iĢletme performansı arasındaki iliĢki çalıĢanların bakıĢ açısından incelenmiĢtir. 

 

 

3.4.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

AraĢtırma ile ilgili hipotezler oluĢturulurken literatürde bu konuda yer alan 

temel araĢtırmalar gözden geçirilmiĢtir. Örneğin Karsten ve Ghebregiorgis (2007), 

“GeliĢmekte Olan Ülkelerde ÇalıĢanların Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve Performansa 

GöstermiĢ Oldukları Reaksiyonlar” isimli araĢtırmalarında insan kaynakları yönetim 

uygulamalarından seçme yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme ile ücreti 
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değerlendirmiĢler ve insan kaynakları yönetim uygulamalarının iĢletme 

performansına pozitif yönde katkıda bulunduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

Benzer Ģekilde Uysal ve Koca (2009), “Türkiye'de Ġnsan Kaynakları ve 

ĠĢletme Performansı” isimli araĢtırmalarında; Ġnsan Kaynakları yönetim 

uygulamalarından seçme, eğitim ve ücret ile ödülü ile iĢletme performansını 

incelemiĢlerdir. Bu araĢtırmaların iĢletme performansını pazar performansı ve 

organizasyonel performans olarak ikiye ayırmıĢlardır. AraĢtırmalarının sonucunda 

insan kaynakları yönetimi ile organizasyonel performans arasında yeterli ve pozitif 

bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

Haznedar (2006), “Ġnsan Kaynakları Yönetim Uygulamalarının Firma 

Performansına Etkileri” isimli yüksek lisans tezinde yöneticilere ve çalıĢanlara 

yaptığı uygulamada insan kaynakları yönetim uygulamalarından; nitelikli personel 

seçme, eğitim ve geliĢtirme, takım çalıĢması, performans değerlendirme ve 

performansa dayalı ücretlendirmeyi incelemiĢtir. ĠĢletme performansını nitel ve nicel 

performans olarak ikiye ayırmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda ĠKY uygulamalarının nitel 

firma performansı üzerinde en büyük etkiye sahip olduğu görülen ĠKY uygulaması 

olarak eğitim ve geliĢtirme bulunmuĢtur. Eğitim ve geliĢtirmeyi, sırasıyla, takım 

çalıĢması, performans değerleme, nitelikli personel seçme ve performansa dayalı 

ücretlendirme izlemektedir.   Bu çalıĢmada, iĢletmeden, hem bağımlı, hem bağımsız 

değiĢkenlere iliĢkin veriler aynı anda toplanılmıĢ, bu değiĢkenler arasındaki 

etkileĢimin belirli bir zaman alması olasılığı gözönünde bulundurulmamıĢtır. ĠKY 

uygulamalarının firmanın performansına olan etkilerinin daha uzun bir zaman 

diliminde ortaya çıkması olasılığına dayanarak, gelecekte, daha geniĢ zaman 

dilimlerinde analiz yapılmasının, iki değiĢken arasındaki nedenselliğe iliĢkin 

sonuçlara önemli düzeyde katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. (Haznedar, 2006:138-

139). 
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 Yukarıda açıklananların ıĢığı altında araĢtırmada test edilen hipotezler 

Ģunlardır: 

 

H1: ĠKYU ile iĢletme performansı arasında istiatistiki açıdan anlamlı ve 

olumlu bir iliĢki vardır.  

 H1a: Personel seçme ve yerleĢtirme iĢletme ile iĢletme performansı arasında 

istiatistiki açıdan anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. 

 H1b: Eğitim ve geliĢtirme ile iĢletme performansı arasında istiatistiki açıdan 

anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. 

 H1c: Performansa dayalı ücretlendirme ile iĢletme performansı arasında 

istiatistiki açıdan anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. 

 

 

3.4.3. Verilerin Toplanması 

 

Anketteki ölçekler oluĢturulurken, yaygın olarak referans alınan 

kaynaklardan istifade edilmiĢtir. Ölçeklerde, Ġngilizce kaynaklardan alınan ifadeler 

Ġngilizce‟den Türkçe‟ye çevrilmiĢtir. Daha sonra, ölçeklerdeki soruları test etmek 

amacıyla, örneklemin özelliklerine uygun, otuzbir kiĢiye pilot test uygulanmıĢ ve 

yüzeysel geçerlilik, ifadelerin anlaĢılabilirliği, anketin yapısı ve uzunluğu 

değerlendirilmiĢtir. Alınan geri bildirimlere göre, anlam karmaĢasına yol açtığı 

belirtilen sorular; “personel seçme sürecinde akraba kayırmacılığı yapılmaktadır.” 

“verilen eğitimin iĢimle hiç alakası yoktur.” “çalıĢanların ücretleri performans 

değerlendirilmesi ve yaptıkları iĢler iliĢkili değildir.” anketten çıkartılmıĢtır. 

 

 Bu araĢtırmanın evrenini Ġzmit‟de bulan K-6H Özel Güvenlik iĢletmesinde 

bulunan 540 çalıĢan oluĢturmaktadır. Anketler bu iĢletmeye dağıtılmıĢ ve 250 adet 

anket geri dönmüĢ 223 tanesi kullanılabilir durumdadır. Anketler ile ilgili geri dönüĢ 

oranı % 46‟dır.  
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3.4.3.1. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

 

 Bu araĢtırmada uygulanan anketin cevaplandırılmasında 5' li Likert Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçekteki değerlendirme seçenekleri Ģunlardır: 1- Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2- Katılmıyorum, 3- Kararsızım, 4- Katılıyorum ve 5- Kesinlikle 

Katılıyorum. 

 

1. ĠKY Uygulamaları Ölçekleri 

 

  Seçme ve yerleĢtirme ölçeği ile ilgili olarak S1, S4, S5, S6 numaralı sorular 

Haznedar‟ın (2006) kabul edilmiĢ olan yükseklisans tezinde kullanmıĢ olduğu gibi 

alınmıĢtır. S2, S3, S7, S8, numaralı sorular Ghebregiorgis ve Karsten‟in (2007) 

çalıĢmasından alınmıĢtır. 

 

Eğitim ve geliĢtirme ölçeği ile ilgili olarak E2, E4, E5, E6 numaralı sorular  

Ghebregiorgis ve Karsten‟in (2007) çalıĢmasından alınmıĢtır. E1, E3 numaralı 

sorular Andrew Orr Herdman‟ın 2008 yılında kabul edilmiĢ olan doktora tezinden 

alınmıĢtır. 

 

Performansa dayalı ücretlendirme ölçeği ile ilgili olarak U1, U2, soruları 

Ghebregiorgis ve Karsten‟in (2007) çalıĢmasından alınmıĢtır. U3, sorusu 

Haznedar‟ın (2006) kabul edilmiĢ olan yükseklisans tezinde kullanmıĢ olduğu gibi 

alınmıĢtır. U4, U5, soruları Andrew Orr Herdman‟ın 2008 yılında kabul edilmiĢ olan 

doktora tezinden alınmıĢtır. 

 

2. ĠĢletme Performansı Ölçekleri 

 

Yazında, iĢletme performansının ölçümü büyük önem taĢımaktadır, zira 

araĢtırmacılar, örgütsel uygulamaların en son noktada iĢletmeye net katkısını ortaya 

çıkartmaya çalıĢmaktadırlar. ĠĢletme performansı, nesnel performans ölçekleri ile 

veya öznel – algısal performans ölçekleri ile ölçülebilmektedir. Nesnel ölçekler, daha 
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çok, üretim, satıĢlarda artıĢ, karlılık, pazar payında artıĢ gibi, iĢletmenın finansal ve 

rakamlara dayalı göstergelerinden oluĢmaktadır. Öznel - algısal ölçeklerde ise, 

mutlak değer olarak karlılık, satıĢların büyüme hızı gibi göstergeleri almak yerine, 

"çalıĢanların, iĢletmenin karlılığı, satıĢ artıĢ hızı gibi göstergeleri hakkında, rakip 

iĢletmelerle karĢılaĢtırma yoluyla, kiĢisel olarak değerlendirme yapmaları" istenir 

(Wall, v.d., 2004). Performansı, çalıĢanlara direk olarak ve kesin rakamlarla 

sormaktansa, bu Ģekilde karĢılaĢtırmalı olarak sormanın daha etkili bir yöntem 

olduğu ileri sürülmektedir (Lau ve Ngo, 2004; Tomaskovic - Devey, Leiter ve 

Thompson, 1994). 

 

Bu çalıĢmada algısal – öznel performans ölçekleri kullanılmıĢtır ve 

çalıĢanların performans algıları, son 3 yılın dikkate alınması istenerek, rakiplere 

kıyasla ölçülmüĢtür (Harel ve Tzafrir, 1999; Delaney ve Huselid, 1996; Khandwalla, 

1977). Performans ölçümünde, "iĢletmenizin, son üç yılını dikkate alarak, sektördeki 

diğer iĢletmelerle karĢılaĢtırdığınızda aĢağıdaki hususlarda nasıl değerlendirirsiniz?" 

sorusu yöneltilmiĢtir. Cevaplarda, beĢli likert ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekteki 

değerlendirme seçenekleri ise Ģu Ģekildedir. 1- Yetersiz, 2- Ortalamanın altı, 3- 

Ortalama, 4- Ortalamanın üstü ve 5- Yüksek. 

 

ĠĢletme performansı nitel ve nicel iĢletme peformansı olmak üzere iki 

değiĢkene ayrılmaktadır. Nitel performans ölçeği ile ilgili olarak, P5, P6, P7, P8, P9 

numaralı sorular Wan, Kok ve Ong' un (2002), Khandwalla' dan adapte ettikleri 

çalıĢmadan alınmıĢtır; Bunlara ilaveten, P10 sorusu (Jaworski ve Kohli, 1993), nitel 

performans ölçeğinden alınmıĢ ve kullanılmıĢtır. Bu ölçeklerin dıĢında P11 sorusu  

Haznedar (2006) tarafından geliĢtirilmiĢ haliyle, nitel performans ölçeğine 

eklenmiĢtir. Nicel Performans ölçeği ile ilgili olarak da, P1, P2, P3 soruları Wan, 

Kok ve Ong' dan (2002) (Khandwalla' dan adapte ettikleri) çalıĢmadan alınmıĢtır; P4 

sorusu nicel performans ölçeğine ilave olarak, Delaney ve Huselid' in (1996) 

araĢtırmalarında yer alan algısal pazar performansı ölçeğinden alınmıĢtır.  
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3.5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ VE BULGULAR 

 

Anket verilerinin analizinde, istatistik paket programı SPSS 17.0 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın güvenirlik analizinde Cronbach Alpha tekniğinden 

yararlanılmıĢtır. Demografik özellikler (cinsiyet, eğitim durumu, hizmet süresi) 

frekans analizi ile incelenmiĢtir. ĠKYU ile iĢletme performansı arasındaki iliĢkiler 

korelasyon testi ile incelenmiĢtir. Basit regresyon analizi yapılarak araĢtırma 

tamamlanmıĢtır.  

 

 

3.5. 1. AraĢtırma Modeline ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatikler 

 

 AraĢtırmaya katılanların demografik özellikleri (cinsiyet, eğitim durumu, 

hizmet süresi) sayısal ve yüzdesel dağılımlar ile belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 4. Cinsiyet 

 Sayı Yüzde 

Kadın 30 13,5 

Erkek 193 86,5 

Toplam 223 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan cevaplayıcıların % 13,5‟nin cinsiyeti kadın iken, % 86,5‟i 

erkektir. 

 

Tablo 5. Eğitim Durumu 

Mezunun olunan 

okul 
Sayı Yüzde 

Ġlköğretim 75 33,6 

Lise ve Dengi 141 63,2 

Önlisans 5 2,2 

Lisans 2 ,9 

Toplam 223 100,0 

 



 52 

AraĢtırmaya katılanların % 33,6‟sı Ġlköğretim mezunu, % 63,2‟si Lise ve 

Dengi okul mezunu, % 2,2‟si Önlisans mezunu, % 0,9‟u ise Lisans mezunudur. 

 

Tablo 6. YaĢ 

YaĢ Aralığı Sayı Yüzde 

15-25 61 27,4 

26-35 154 69,1 

36-45 8 3,6 

Toplam 223 100,0 

 

 

 AraĢtırmaya katılanların % 27,4‟ü 15-25 yaĢ arasında,% 69,1 26-35 yaĢ 

arasında, % 3,6‟sı ise 36-45 yaĢ aralığındadır. 

 

Tablo 7. Hizmet Süresi 

Hizmet Süresi Sayı Yüzde 

5 yildan az 110 49,3 

5-10 113 50,7 

Toplam 223 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların % 49,3‟ü 5 yıldan az,% 50,7‟si ise 5-10 arasında 

hizmet vermektedir. 
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Tablo 8. Anketteki Sorulara Ait Ortalamalar ve Standart Sapmalar  

 Ortalama 
Standart 

Sapma 

S1. Çok çeĢitli personel seçme yöntemleri (testler, görüĢme vs.) kullanılır 3,5336 ,70231 

S2. Yönetim personel seçme sürecinde içsel alımlardan yanadır. 3,4574 ,66219 

S3. Doğru çalıĢanı seçmek için çok büyük çaba harcanır. 3,3587 ,90370 

S4. Nitelikli personel alımında oldukça seçici davranılır. 3,2691 ,70983 

S5. Personel seçim süreci iĢletme için çok önemlidir. 3,5426 ,80355 
S6. Yönetim iyi çalıĢanları iĢletme içinde muhafaza etmek için ellerinden 

geleni yapar. 
3,5202 ,74028 

S7. Doğru çalıĢan doğru pozisyonda çalıĢmaktadır. 3,5830 ,60111 
E1. ĠĢletmede çalıĢanların beceri ve yetenekleri aldıkları eğitim dolasıyla 

geliĢir. 
3,5605 ,63293 

E2.Eğitim çalıĢanların iĢletme için var olan değerini arttırır. 3,4260 ,60972 
E3.ÇalıĢanlar, iĢletmenin etkinliğine katkı sağlayacak Ģekilde devamlı olarak 

eğitilir 
3,4215 ,63805 

E4. Açıkça belirtilmiĢ bir eğitim politikası mevcuttur. 3,4798 ,64256 

E5. Yeni iĢe alınan personele temel oryantasyon eğitimi verilir. 3,5740 ,63858 

U1. ĠĢletme standartlarına göre  uygun makul ücret almaktaym 3,4305 ,76721 

U2. ĠĢin standartlarına göre uygun makul ücret almaktaym 3,5381 ,65563 
U3. MaaĢ / ücret artıĢları, terfi gibi uygulamalar, performans 

değerlendirmeleriyle yakından bağlantılıdır 
3,6233 ,80078 

U4.ÇalıĢanların gösterdiği performansla maaĢlarındaki artıĢ arasında güçlü 

bir bağ vardır. 
3,7130 ,78738 

U5.ĠĢletmedeki ücret sistemi, iĢletmenin amaçlarına yönelik çalıĢanları 

cesaretlendirecek Ģekilde uygulanmaktadır. 
3,6009 ,78694 

P1. SatıĢlardaki artıĢ hızı 3,2780 ,64641 

P2. Karlılık 3,2915 ,66459 

P3. Finansal güçlülük 3,3901 ,66121 

P4. Pazar payı büyüklüğü 3,0942 ,58133 

P5. ÇalıĢanların iĢten aldığı tatmin 3,5022 ,64984 

P6. ÇalıĢanların iĢletmeye bağlılığı 3,6368 ,65615 

P7. ĠĢletmenin manevi değerleri 3,4753 ,71539 

P8. ÇalıĢanların üretkenliği 3,4439 ,70087 

P9. Ürün kalitesi 3,5202 ,72801 

P10. ĠĢletmenin genel performansı 3,6996 ,76190 
P11. ĠĢletmenin Ġnsan Kaynakları Yönetim 

performansı 
3,4933 ,71578 

    
Seçme ve 

YerleĢtirme  

Eğitim ve 

GeliĢtirme  

Performansa 

Dayalı Ücret ĠĢletme Performansı 

Ortalamalar 3,4664 3,4924 3,5812 3,4386 

Standart Sapma ,49052 ,43608 ,58557 ,38153 
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3.5.2. GÜVENĠRLĠLĠK ANALĠZĠ 

 

Güvenirlilik, ölçülerin hatadan bağımsız kalma derecesi olarak ifade 

edilebilir. Bir ölçeğin güvenilirliği, aynı zamanda, ilgili ölçeğin değiĢik zaman 

aralıklarında aynı örnekleme uygulandığında tutarlı ve dengeli sonuçları verebilme 

derecesi olarak da ifade edilebilir. Güvenilirliği hesaplamanın en yaygın yöntemi ise, 

içsel tutarlılık kapsamında hesaplanan Cronbach Alfa değeridir. Bu değer, bir 

korelasyon katsayısı olarak yorumlandığından dolayı sıfır ve bir arasında değiĢmekte 

ve bire yaklaĢtıkça tutarlılığı artmaktadır (Güner, 2007:82). 

 

Tablo 9.  Güvenirlik Katsayıları 

DeğiĢkenler 
Cronbach’s 

Alpha 
Ġfade sayısı 

Personel Seçme ve YerleĢtirme ,790 7 

Eğitim ve GeliĢtirme ,724 5 

Performansa Dayalı Ücret ,827 5 

ĠĢletme Performansı ,781 11 

 

Yukarıdaki tablodan da anlaĢılacağı üzere Cronbach‟s alfa sayısı her bir 

değiĢken için 0,70‟in üzerinde olduğu görülmektedir. Bu da anketin oldukça 

güvenilir olduğu anlamına gelmektedir. 

 

 

3.6.ARAġTIRMANIN HĠPOTEZ TESTLERĠ 

 

 ÇalıĢanların bakıĢ açısıyla ĠKYU ile iĢletme performansı iliĢkisinin tespiti 

amacıyla bir adet ana hipotez, üç adet alt hipotez geliĢtirilmiĢtir. Bu hipotezleri test 

etmek için; personel seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme ile performansa 

dayalı ücretlendirme bağımsız değiĢkenleri ve iĢletme performansı bağımlı değiĢken 

alınarak, korelâsyon testi ve basit regresyon analizleri yapılmıĢtır. 
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3.6.1. Korelâsyon Testi 

 

Tablo 10. ĠKYU’nun ĠĢletme Performansına Etkileri ile Ġlgili Korelâsyon 

Analizi 

 Seçme Eğitim Ücret  ĠĢletme Performansı 

Seçme 1 ,109 ,053 ,216
**

 

Eğitim ,109 1 ,276
**

 ,332
**

 

Ücret ,053 ,276
**

 1 ,374
**

 

 ĠĢletme Performansı ,216
**

 ,332
**

 ,374
**

 1 

Anlamlılık düzeyi: p**<0,01  

 

Tablo.10. incelendiğinde, personel seçme ve yerleĢtirme ile iĢletme 

performansı arasında 0,01 anlamlılık düzeyinde pozitif yönde bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=0,216). Eğitim ve geliĢtirme ile iĢletme performansı arasında 0,01 

anlamlılık düzeyinde pozitif yönde bir iliĢki (r=0,332) bulunmuĢtur. Performansa 

dayalı ücretlendirme ile iĢletme performansı arasında 0,01 anlamlılık düzeyinde 

pozitif yönde bir iliĢki (r=0,374) bulunmuĢtur.    
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3.6.2. Regresyon Testi 

 

1. Seçme ve YerleĢtirmenin ĠĢletme Performansı Üzerindeki Etkisi  

 

Seçme ve yerleĢtirme ile iĢletme performansı arasında regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Analiz sonucuna göre seçme ve yerleĢtirme bağımlı değiĢken olan 

iĢletme performansı faktörü üzerinde etkisi olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Modele iliĢkin 

ANOVA tablosuna bakıldığında p değerinin p<0,05 olduğundan modelin geçerli 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Analiz sonucuna iliĢkin dağılım Tablo 11,12 ve 13‟de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 11. Model Özeti 

Model R R Kare 
DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahmin edilen 

Standart Hata 

1 ,216
a
 ,047 ,042 ,37336 

 

Tablo 12. Seçme ve YerleĢtirme ile ĠĢletme Performansı Arasındaki Basit 

Regresyon Analizi Anova Tablosu 

Model Karelerin Özeti Df 
Ortalama 

Kare 
F Sig. 

1      Regresyon 1,509 1 1,509 10,826 ,001
a
 

Artık 30,806 221 ,139     

 Toplam 32,316 222       

a. Bağımsız DeğiĢken: Seçme ve YerleĢtirme 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢletme Performansı 
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Tablo 13. Katsayılar Tablosu 

 

Model  

 Standardize edilmemiĢ 

katsayılar 

Standardize edilmiĢ katsayılar 

B Std. Sapma Beta T Sig. 

1   (sabit) 2,234 ,211  10,611 0,000 

Seçme ve 

YerleĢtirme 
0,389 ,052 ,418 7,492 0,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢletme Performansı 

 

Tablo 11‟de uyarlanmıĢ R² değeri % 0,42‟dir. Yani, “seçme veyerleĢtirme” 

bağımlı değiĢken durumundaki “ iĢletme performansı” değiĢkenine ait varyansı % 

0,42 oranında açıklayabilmektedir. Bu değer iĢletme performansını açıklamada 

yeterli bir paya sahip değildir.  

 

Tablo 12‟de ANOVA testi sonucunda F testinin (10,826) sonucunun anlamlı 

olması yani % 5 seviyesinde 0,05‟ten küçük olduğundan istatistiksel bir anlam ifade 

etmektedir.  

 

Tablo 13‟de modelde yer alan değiĢkene ait katsayılara iliĢkin bilgiler yer 

almaktadır. Bu tabloda yer alan model;  

 

ĠĢletme performansı = 2,234 + 0,389 (Seçme ve yerleĢtirme) 

 

ġeklinde ifade edilebilir. Seçme ve yerleĢtirmeye iliĢkin B değeri 0,389 olup, buna 

iliĢkin hata değeri ise 0,052‟dir. B değerine karĢılık gelen standardize edilmiĢ 

regresyon katsayısı Beta ise 0,418 olup, buna iliĢkin t değeri (t=7,492) ile ilgili 

anlamlılık düzeyi (p<0,001) tabloda verilmektedir. B değerine karĢılık gelen sig. 

değeri 0,05‟ten çok küçük olduğundan istatistiki açıdan anlamlı olduğunu 

söyleyebiliriz.  

 

Bu analiz sonucuna göre H1a hipotezi reddedilmiĢtir yani personel seçme ve 

yerleĢtirme ile iĢletme performansına arasında bir iliĢki yoktur. 
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2. Eğitim ve GeliĢtirmenin ĠĢletme Performansı Üzerindeki Etkisi  

 

Tablo 14. Model Özeti 

Model R R Kare 
DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahmin edilen 

Standart Hata 

1 ,332
a
 ,110 ,106 ,36073 

 

Tablo 15. Eğitim ve GeliĢtirme ile ĠĢletme Performansı Arasındaki Basit 

Regresyon Analizi Anova Tablosu 

Model Karelerin Özeti Df Ortalama 

Kare 

F Sig. 

1      Regresyon 3,557 1 3,557 27,337 ,000
a
 

  Artık 28,758 221 ,130   

 Toplam 32,316 222    

a. Bağımsız DeğiĢken: Eğitim ve GeliĢtirme 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢletme Performansı 

 

Tablo 16. Katsayılar Tablosu 

 

Model  

Unstandardized Coefficients 

(Standardize edilmemiĢ 

katsayılar) 

Standardized Coefficients 

(standardize edilmiĢ katsayılar) 

B Std. Sapma Beta T Sig. 

1   (sabit) 2,425 ,195  12,410 ,000 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 
,290 ,056 ,332 5,229 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢletme Performansı 

 

Tablo 14‟de uyarlanmıĢ R² değeri % 10,6‟dir. Yani, “eğitim ve geliĢtirme ” 

bağımlı değiĢken durumundaki “iĢletme performansı” değiĢkenine ait varyansı % 

10,6 oranında açıklayabilmektedir. Diğer bir ifade ile iĢletme perfomansının % 

10,6‟sının eğitim ve geliĢtirmeye bağlı olduğu anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 15‟de ANOVA testi sonucunda F testinin (27,337) sonucunun anlamlı 

olması yani % 5 seviyesinde 0,05‟ten küçük olması modelin iĢletme performansını 

açıklamada önemli katkı sağladığını göstermektedir. 

 

Tablo 16‟de modelde yer alan değiĢkene ait katsayılara iliĢkin bilgiler yer 

almaktadır. Bu tabloda yer alan model;  

 

ĠĢletme performansı = 2,425 + 0,290 (eğitim ve geliĢtirme) 

 

ġeklinde ifade edilebilir. Seçme ve yerleĢtirmeye iliĢkin B değeri 0,290 olup, 

buna iliĢkin hata değeri ise 0,056‟dir. B değerine karĢılık gelen standardize edilmiĢ 

regresyon katsayısı Beta ise 0,332 olup, buna iliĢkin t değeri (t=12,410) ile ilgili 

anlamlılık düzeyi (p<0,000) tabloda verilmektedir. B değerine karĢılık gelen sig. 

değeri 0,05‟ten olduğundan istatistiki açıdan anlamlı olduğunu söyleyebiliriz. Bu 

analiz sonucuna göre H1b hipotezi kabul edilmiĢtir yani eğitim ve geliĢtirme ile 

iĢletme performansı arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. 
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3. Performansa Dayalı Ücretlendirmenin ĠĢletme Performansı Üzerindeki Etkisi  

 

Tablo 17. Model Özeti 

Model R R Kare 
DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahmin edilen 

Standart Hata 

1 ,374
a
 ,140 ,136 ,35458 

 

Tablo 18. Performansa Dayalı Ücretlendirme ile ĠĢletme Performansı 

Arasındaki Basit Regresyon Analizi Anova Tablosu 

Model Karelerin Özeti Df 
Ortalama 

Kare 
F Sig. 

1      Regresyon 4,530 1 4,530 36,031 ,000
a
 

Artık 27,786 221 ,126   

 Toplam 32,316 222    

a. Bağımsız DeğiĢken: Performansa Dayalı Ücretlendirme 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢletme Performansı 

 

Tablo 19. Katsayılar Tablosu 

 

Model  

 Standardize edilmemiĢ 

katsayılar 

 Standardize edilmiĢ katsayılar 

B Std. Sapma Beta T Sig. 

1   (sabit) 2,565 ,147  17,394 ,000 

Performansa 

Dayalı 

Ücretlendirme 

,244 ,041 ,374 6,003 ,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢletme Performansı 

 

Tablo 17‟de uyarlanmıĢ R² değeri % 13,6‟dir. Yani, “performansa dayalı 

ücretlendirme ” bağımlı değiĢken durumundaki “iĢletme performansı” değiĢkenine 

ait varyansı % 13,6 oranında açıklayabilmektedir. Diğer bir ifade ile iĢletme 

perfomansının % 13,6‟sının performansa dayalı ücretlendirmeye bağlı olduğu 

anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 18‟de ANOVA testi sonucunda F testinin (36,031) sonucunun anlamlı 

olması yani % 5 seviyesinde 0,05‟ten küçük olması modelin iĢletme performansını 

açıklamada önemli katkı sağladığını göstermektedir. 

 

Tablo 19‟de modelde yer alan değiĢkene ait katsayılara iliĢkin bilgiler yer 

almaktadır. Bu tabloda yer alan model;  

 

ĠĢletme performansı = 2,565 + 0,244 (Performansa Dayalı Ücretlendirme) 

 

ġeklinde ifade edilebilir. Performansa dayalı ücretlendirmeye iliĢkin B değeri 

0,244 olup, buna iliĢkin hata değeri ise 0,041‟dir. B değerine karĢılık gelen 

standardize edilmiĢ regresyon katsayısı Beta ise 0,374 olup, buna iliĢkin t değeri 

(t=17,394) ile ilgili anlamlılık düzeyi (p<0,000) tabloda verilmektedir. B değerine 

karĢılık gelen sig. değeri 0,05‟ten küçük olduğundan istatistiki açıdan anlamlı 

olduğunu söyleyebiliriz. Bu sonuçlara göre H1c hipotezi kabul edilmiĢtir yani 

performansa dayalı ücretlendirme le iĢletme performansı arasında anlamlı ve olumlu 

bir iliĢki vardır. 

 

Kabul Edilen Hipotezler: 

H1: ĠKYU ile iĢletme performansı arasında istiatistiki açıdan anlamlı ve olumlu bir 

iliĢki vardır.  

H1b: Eğitim ve geliĢtirme ile iĢletme performansı arasında istiatistiki açıdan anlamlı 

ve olumlu bir iliĢki vardır. 

H1c: Performansa dayalı ücretlendirme ile iĢletme performansı arasında istiatistiki 

açıdan anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. 

 

Reddedilen Hipotezler: 

H1a: Personel seçme ve yerleĢtirme iĢletme ile iĢletme performansı arasında 

istiatistiki açıdan anlamlı ve olumlu bir iliĢki vardır. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

AraĢtırmanın sonuçları korelasyon ve basit regresyon olarak ayrı ayrı 

özetlenmiĢ ve sonuçları açıklanmıĢtır. 

 

AraĢtırmadan iĢletme performansa iliĢkin elde edilen korelasyon analizi 

bulgularına göre iĢletme performansı ile ĠKYU arasında en büyük iliĢkiye sahip 

olduğu görülen ĠKY uygulaması, performansa dayalı ücretlendirmedir, sırasıyla, 

eğitim ve geliĢtirme ile seçme ve yerleĢtirme gelmektedir. Bu analiz sonucuna göre, 

ĠKY uygulamalarına ağırlık veren iĢletmelerde, iĢletmenin performansı artacaktır. 

 

AraĢtırmada ĠKY uygulamalarının iĢletme performansına olan etkisine iliĢkin 

basit regresyon analizleri yapılmıĢtır. Bu analiz sonuçlarına göre ĠKY 

uygulamalarından seçme ve yerleĢtirme ile iĢletme performansı birlikte regresyon 

analizine girdiğinde, seçme ve yerleĢtirmenin iĢletme performansı üzerinde bir etkiye 

sahip olmadığı görülmüĢtür. Bunun birden fazla nedeni olabileceği düĢünülmektedir. 

AraĢtırmaya konu olan çalıĢanların eğitim düzeyine bakılacak olursa çoğunluğunun 

lise mezunu olduğu görülmektedir. Bu da çalıĢanların kendilerine uygulanan seçme 

ve yerleĢtirme ile ilgili uygulamaların doğru bir Ģekilde uygulanıp uygulanmadığı ve 

bunun iĢletme performansı ile olan iliĢkisi konusunda yeterli bir bilgiye sahip 

olmamalarından kaynaklanabilir, veya çalıĢanların büyük bir çoğunluğunun iĢe 

alındıktan sonra kendilerine uygulanan seçme ve yerleĢtirme araçlarını hatırlamıyor 

olması ve bunu iĢletme performansı ile iliĢkilendiremiyor olmasından 

kaynaklanabilir, sonuçta çalıĢanların için iĢe alınmıĢ olmak yeterli olabilir. Ayrıca 

ĠKY gibi konular daha çok üniversite eğitimi sırasında verilmektedir. Bu eğitimi 

almamıĢ çalıĢanların bu konuda tam bir fikir sahibi olmamasından da kaynaklanmıĢ 

olabilir. Sonuçta neyin doğru yapılıp neyin doğru yapılmadığı ayrımına varamamıĢ 

olabilirler.  

 

ĠKY uygulamalarından eğitim ve geliĢtirme ile iĢletme performansı birlikte 

regresyon analizine girdiğinde, eğitim ve geliĢtirmenin iĢletme performansı üzerinde 

bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Bu analiz sonucuna gore çalıĢanlar kendilerine 
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uygulanan eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri sonucunda iĢle ilgili beceri ve yetenekleri 

olumlu bir Ģekilde değiĢerek, iĢlerinde olumlu bir yönde katkı sağlayarak iĢletme 

performansına olumlu bir katkı sağlayabileceği sonucunu göstermiĢtir. Eğitim ve 

geliĢtirme ile çalıĢanların beceri ve bilgileri iĢlerini yapmak doğrultusunda artarak 

örgütün hedeflerine ulaĢmasında bir katkı sağlayacaktır. 

 

ĠKY uygulamalarından performansa dayalı ücretlendirme ile iĢletme 

performansı birlikte regresyon analizine girdiğinde, ĠKY uygulamalarından 

performansa dayalı ücretlendirmenin iĢletme performansı üzerinde en büyük etkiye 

sahip olduğu görülmüĢtür. Günümüz Türkiye‟sinde çalıĢanların çalıĢmalarına en 

fazla etki eden unsur aldıkları ücrettir. Bu ücret emeklerinin karĢılığı ve ödülüdür. Bu 

nedenden dolayı performansa dayalı ücretlendirmenin iĢletme performasına etki 

etmiĢ olması beklenebilmektedir. 

 

Düzgün bir Ģekilde uygulandığında performansa dayalı ücretlendirme ile 

çalıĢanların motivasyonları ve verimlilikleri artarak iĢletme performansına pozitif 

yönde bir katkı sağlayabileceği beklenebilir. Ayrıca performansa dayalı 

ücretlendirme ile çalıĢanların performansları ile aldıkları iĢ arasında bir uygunluk 

sağlanarak iĢletmenin performansına katkı sağlayacaktır.  

 

Sonuç olarak ĠKY uygulamalarından eğitim ve geliĢtirme ile performansa 

dayalı ücretlendirmeye ağırlık veren iĢletmelerde, iĢletmenin performansının artacağı 

beklenebilir. 

 

ĠKY uygulamaları ve iĢletme performansına etkilerine iliĢkin karĢılaĢtırmalar 

yapılarak, bu konudaki farklılık ve benzerlikler bilimsel olarak ortaya çıkartılabilir. 

Buna ek olarak, bu araĢtırmalarda, ülke kültürüne iliĢkin ölçekler kullanılarak, ĠK 

konusundaki ülke farklılıklarının kültür ile iliĢkileri de somut hale getirilebilir. 

 

Gelecekte yapılacak araĢtırmalarda hizmet sektöründen farklı sektörlerdeki 

iĢletme çalıĢanlarına ĠKY uygulamalarının iĢletme performansına etkileri 

araĢtırılarak bu konuda Türkiye için genel geçerli bir teorem geliĢtirilebilir, ayrıca 
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yapılan araĢtırmalar sonucunda farklı sektörlerde çalıĢanların ĠKYU‟ya yönelik 

reaksiyonları araĢtırlarak iĢletmelere geri bildirim açısından faydalı olabileceği 

düĢünülmektedir. Gelecek araĢtırmalarda farklı insan kaynakları yönetim 

uygulamaları belirlenerek bunların iĢletme performansı üzerine etkileri, farklı ara 

değiĢkenler belirlenerek araĢtırabilir. 

 

Ayrıca gelecek araĢtırmalar hem çalıĢanlara hem de yöneticilere aynı anda 

yapılarak, ĠKY uygulamaları ile ilgili olarak çalıĢanlar ile yöneticiler arasındaki 

algılamadaki benzerlikler ve farklılıklar ortaya konulabilir. 
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EK.1 ANKET FORMU 

 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠM UYGULAMARININ ĠġLETME 

PERFORMANSI ÜZERĠNE ETKĠSĠNĠN SAPTANMASINA YÖNELĠK 

ÇALIġANLAR ÜZERĠNE YAPILAN BĠR ARAġTIRMA 

 

 

         Bu anket formu, EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsünde “ÇalıĢanların BakıĢ Açısından Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Uygulamaları ve ĠĢletme Performansı  ĠliĢkisi” konulu Yükseklisans Tezi ile 

ilgilidir. Anketin amacı, Türkiye‟deki iĢletmelerin insan kaynakları uygulamalarının 

iĢletme performansına etkilerinin çalıĢanların bakıĢ açısından ortaya çıkartılmasıdır. 

Anketi oluĢturan soruları cevaplamak, çok kıymetli olduğunu bildiğimiz 3 

dakikanınızı alacaktır; ancak bu çalıĢma sonucu elde edilecek bulguların Türk iĢ 

hayatına önemli katkıları bulunacağı kanaatindeyiz. Elde ettiğimiz bulgular, 

anketimizi cevaplayan iĢletmelere istenildiği takdirde e-mail ya da posta ile 

bildirilecektir. Soruların bazıları kendilerini tekrar eder gibi gözükseler de, bu durum 

araĢtırmanın tekniği açısından gereklidir. 
 

Ġlginiz için teĢekkürlerimizi sunar, iĢlerinizde baĢarılar dileriz. 
 
Saygılarımızla, 
 
Yrd. Doç. Dr.  Umut KOÇ                                        Evren KONAK (Yükseklisans Öğrencisi) 
 

E-mail: evren.konak@windowslive.com   Tel: (0532) 606 83 07  

 

 

1. ĠKY UYGULAMALARI  

 

 
ĠĢletmemizde 1 2 3 4 5 
S1. Çok çeĢitli personel seçme yöntemleri (testler, görüĢme vs.) kullanılır      
S2. Yönetim personel seçme sürecinde içsel alımlardan yanadır.      
S3. Doğru çalıĢanı seçmek için çok büyük çaba harcanır.      
S4. Nitelikli personel alımında oldukça seçici davranılır.      
S5. Personel seçim süreci iĢletme için çok önemlidir.      
S6. Yönetim iyi çalıĢanları iĢletme içinde muhafaza etmek için ellerinden geleni      

Kesinlikle katılmıyorum Katılmıyoru

m 

Kararsızım Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

1   2   3   4   5   

Örnek : 1 2 3 4 5 

Bu anketin Türk iş dünyasına katkıda bulunacağına inanıyorum      

mailto:evren.konak@windowslive.com
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yapar. 

S7. Doğru çalıĢan doğru pozisyonda çalıĢmaktadır.      
E1. ĠĢletmede çalıĢanların beceri ve yetenekleri aldıkları eğitim dolasıyla geliĢir.      
E2.Eğitim çalıĢanların iĢletme için var olan değerini arttırır.      
E3.ÇalıĢanlar, iĢletmenin etkinliğine katkı sağlayacak Ģekilde devamlı olarak eğitilir      
E4. Açıkça belirtilmiĢ bir eğitim politikası mevcuttur.      
E5. Yeni iĢe alınan personele temel oryantasyon eğitimi verilir.      
U1. ĠĢletme standartlarına göre  uygun makul ücret almaktaym      
U2. ĠĢin standartlarına göre uygun makul ücret almaktaym      
U3. MaaĢ / ücret artıĢları, terfi gibi uygulamalar, performans değerlendirmeleriyle 

yakından bağlantılıdır 
     

U4.ÇalıĢanların gösterdiği performansla maaĢlarındaki artıĢ arasında güçlü bir bağ 

vardır. 
     

U5.ĠĢletmedeki ücret sistemi, iĢletmenin amaçlarına yönelik çalıĢanları 

cesaretlendirecek Ģekilde uygulanmaktadır. 
     

 

2. ĠġLETME PERFORMANSI 

 

Yetersiz Ortalamanın altı Ortalama Ortamalanın Üstü Yüksek 

1   2   3   4   5   

 
ĠĢletmenizi, son üç yılını dikkate alarak 

sektördeki diğer firmalarla 

karĢılaĢtırdığınızda aĢağıdaki hususlarda 

nasıl değerlendirirsiniz? 

Yetersiz  Ortalamanın 

altı 

Ortalama Ortalamanın 

Üstü 

Yüksek 

P1. SatıĢlardaki artıĢ hızı      
P2. Karlılık      
P3. Finansal güçlülük      
P4. Pazar payı büyüklüğü      
P5. ÇalıĢanların iĢten aldığı tatmin      
P6. ÇalıĢanların iĢletmeye bağlılığı      
P7. ĠĢletmenin manevi değerleri      
P8. ÇalıĢanların üretkenliği      
P9. Ürün kalitesi      
P10. ĠĢletmenin genel performansı      
P11. ĠĢletmenin Ġnsan Kaynakları Yönetim 

performansı 
     

 

3. KATILIMCI BĠLGĠLERĠ 

 

CĠNSĠYETĠNĠZ    EĞĠTĠM 

DURUMUNUZ     

YAġINIZ ÇALIġMA SÜRENĠZ 

Kadın   (   ) Okur –Yazar             (   ) 15-25        (   ) 0-5                                           (   ) 

Erkek   (   ) Ġlköğretim                 (   ) 26-35        (   ) 6-10                                         (   ) 

 Lise ve Dengi            (   ) 36-45        (   ) 11-15                                       (   ) 

 Önlisans                    (   ) 46-55        (   ) 16-20                                       (   ) 

 Lisans                        (   ) 56 ve üstü (   ) 21 ve üzeri                               (   ) 

 Lisansüstü ve üzeri   (   )   
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ÖZGEÇMĠġ 

 

 

Evren KONAK 02.02.1981‟de EskiĢehir‟de doğdu. ġarhöyük Ġlkokulundan 

1992 yılında, ġarhöyük Orta Okulundan ikincilikle 1995 yılında mezun oldu. Çok 

Programlı Astsubay Hazırlama Okulundan 1998 yılında dereceyle mezun oldu. 1999 

yılında Harita Teknisyen Astsubay yetiĢtiren Sınıf Okuldan birincilikle mezun oldu. 

Anadolu Üniversitesi Ġktisat Fakültesinden 2003 yılında mezun oldu. 1999 yılından 

bu yana MSB bünyesinde Astsubay olarak çalıĢmakta olan, çeĢitli görevler için 

yurtiçi ve yurtdıĢında bulunan, iyi derecede Ġngilizce (KPDS: 95) ve baĢlangıç 

düzeyinde fransızca bilen KONAK, evlidir.  

 
 

 

 


