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OZET

Bu calismanin temel amaci, IKY uygulamalarinin etkililiginin ¢alisanlarin is
performans1 iizerindeki etkilerinin yan1 sira hat yéneticilerinin IKY uygulamalarinin
etkililigi ve psikolojik sermayenin bu iliskide bi¢imlendirici etkileri olusturan bir model
gergevesinde arastirillmasidir. Ankara’da faaliyet gosteren ¢esitli sektorlere ait 207
calisandan elde edilen veriler ile olusturulan 6rneklem tizerinden bir arastirma yapilmistir.
Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (20.0) ve AMOS programlari kullanilarak
degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde, arastirma modelinde bagimsiz
degisken olarak yer alan IKY uygulamalar etkililiginin, hat yoneticilerinin IKY etkililiginin
ve psikolojik sermayenin, bagimli degisken olan algilanan is performansi iizerinde anlamli
etkisi oldugu goriilmiistiir. is performans: {izerinde en giiclii etkiye sahip olan degiskenin hat

yoneticilerinin IKY etkililigi oldugu sonucuna varilmustir.

Anahtar kelimeler: insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, psikolojik sermaye, is

performansi, hat yoneticilerinin IKY etkililigi



ABSTRACT

The main aim of this study is, beside the influences of HRM practices and line
managers effectiveness on the job performance of employees, researching the formative
effects of psychological capital on this relation. Through the sampling that is obtained from
207 employees in various and active sectors in Ankara, a research was made. The obtained
data in the research was evaluated by means of using SPSS (20.0) and AMOS programs.
When the obtained findings were examined, it was observed that HRM practices
effectiveness, line managers effectiveness and psychological capital, which are taking place
in the research model as independent variables, have significant effect on the dependent
variable, that is, the perceived job performance. It was concluded that line managers HRM

effectiveness is the most influential variable on the job performance.

Keywords: human resources management practices, psychological capital, job

performance, line managers’ HRM effectivenes
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GIRIS

Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet giicii elde edebilmek igin siirekli performanslarini
arttirmalar1 6nemli bir hale gelmistir. Son yillardaki yogun rekabet ortaminda Orgiitler
rekabet istiinliigli saglayabilmek amaciyla insan kaynaginin ne kadar énemli oldugunun
farkina varmiglardir. Bu g¢ergevede oOrgiit performansinin iyilestirilmesi ve rekabet
Ustiinliigiiniin  saglanmas1 amaciyla personel se¢me, egitim-gelistirme, performans
degerlendirme ve ddiillendirme-iicretlendirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
hayata gecirilmistir. Ayn1 zamanda isletmeler, hedeflerine ulagabilmeleri ve rekabet avantaji

saglayabilmeleri i¢in yliksek performans gdsteren ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar.

Insan kaynaklari uygulamalariin etkili yonetilmesinin calisanin algilanan is
performansi iizerindeki etkileri son zamanlarda IK'Y (insan kaynaklar1 yonetimi) yazininda
arastirilan bir konu olmustur. Insan kaynagi (IK), bir isletmenin en 6nemli varhigidir.
Teknoloji, sermaye, dogal kaynaklar gibi isletme girdilerin {retime katilmasini,
yonetilmesini ve degerlendirilmesini saglayan tek varlik insan kaynagidir (Kaya ve Kesen,
2014). IKY, insan kaynakl1 her isletmede ulasilmak istenen ¢iktilar dogrultusunda insanlarin
ve islerin yonetilmesini gerektiren temel bir faaliyettir. Bu bakimdan IKY baslayan ve
gelisen biitlin isletmelerde kendiliginden meydana gelen kag¢inilmaz bir olgudur (Boxal ve
digerleri, 2000). isletmeler de insan kaynaklar1 biriminin hedefi ise insan kaynagindan elde
edilecek verimi en ist diizeyde ortaya c¢ikaracak uygulamalar yapmaktir. Pek cok
aragtirmada gortilmustiir ki orgiitlerin rekabet avantaji saglamalarinda insan kaynagi 6nemli
bir rol oynamaktadir (Huselid, 1995). Her orgiit farkli IKY algisi farkli IKY stratejileri
ortaya c¢ikarmakta ve dolayisiyla IKY uygulamalari performansa farkli sekilde
yansimaktadir (Chen ve digerleri, 2003). Ayn1 zamanda IKY uygulamalarmin 6rgiit ve
calisanlar iizerindeki pozitif etkisi yoneticilerin ya da IK birim yneticilerinin algilamalarina
baghdir (Delaney ve Huselid, 1996; Tiiziin, 2013). IKY uygulamalar1 algis1 ¢alisan ve
yoneticiye gore farklilik gosterebilir. Yoneticilerin isletmede uygun gordigli insan
kaynaklar1 uygulamalar: ile ¢alisanlarin bu uygulamalar hakkindaki bakis agisi birbiriyle

ortiismeyebilir (Boselie ve Paauwe, 2001).



Is yasaminda orgiitlerin  verimlilik saglayabilmeleri igin calisanlarm is
performanslarin1 yiiksek seviyede tutmalari énemli bir konudur. Bu yiizden c¢alisanlarin
performansini etkileyen degiskenlerin ortaya c¢ikarilmasina yonelik pek ¢ok arastirma
yapilmistir (Campbell ve Motowidlo, 1990). Performans, ¢alisan iicret ve 6diillendirilmesini
etkileyen 6nemli bir kavramdir (Kaplan ve Atkinson, 1998). insanlarm bir isi basarmalar
icin motive edilmeleri is performanslarinin artmasii saglar (Hogan ve Shelton, 1998).
Arastirmacilar tarafindan is performanst kavrammin cesitli tanimlar1 yapilmistir. Is
performansi g¢alisanlarin iicret karsiliginda sarf etmeleri gereken c¢aba olarak tanimlanabilir
(Rousseau ve Mclean, 1993). Borman ve Motowidlo (1993) ise is performansini,
“calisanlarin icra ettikleri ise yonelik faaliyetleri” olarak tanimlamustir. Isletmelerin
ciktilarinin kalitesi ¢aligan performansi ile iliskili olmakla birlikte performans da ¢alisanlarin
isi yapma bigimlerinin niteligiyle iliskilidir. Calisanlar yapilacak is i¢in gerekli bilgi, beceri
ve yetkinliklere sahip olmadiklarinda iizerlerindeki stres artmakta, motivasyon kaybi

gerceklesmekte yada performans da azalma yaratabilmektedir.

Is performansi iizerinde dnemli etkiye sahip bir diger kavram ise psikolojik
sermayedir. Psikolojik sermaye kavrami 1990’larda ortaya ¢ikan pozitif psikolojiye
dayanmaktadir. Pozitif psikoloji bakis acist kisilerin giiclii yonleri ve erdemlerine
odaklanmaktadir (Seligman, 1998). Pozitif psikolojideki teorilerin Orgiitsel ortamdaki
uygulamalar1 sonucunda psikolojik sermaye kavrami dogmustur. Psikolojik sermaye,
merkezinde pozitifligin yer aldig: 6rgiitlerin rekabet avantaj1 etmesindeki psikolojik durumu
ifade etmektedir (Luthans, 2004). Bu psikolojik durum her sartta devamlilik sergileyen tipik
bir nitelik (pozitif duygulanim, 6z disiplin, 6z saygi, temel 6z degerlendirmeler vb.) degildir.
Aksine duruma gore degiskenlik gosteren bir dzellik tagrmaktadir. Orgiitsel psikolojik
sermaye, bu baglamda tecriibe veya egitim ile degisebilen 6zellikler biitiinii olarak ifade
edilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007). Bir takim calismalarda orgiitsel psikolojik
sermayenin bir egitim sirasinda kisa uygulamalarla gelistirilebildigi goriildiigiinden
psikolojik sermayenin, kisisel ve orglitsel performansin arttirilmasina yonelik gelistirilebilir
bir yapist oldugu sonucuna varilmistir (Luthans ve Youssef, 2007). insan kaynaklarina yeni
bir bakis agis1 getiren psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
olmak iizere dort temel alt boyutu bulunmaktadir. Orgiitlerde performansi arttirmak igin

oOlciilebilen, gelistirilebilen ve yonlendirilebilen insan kaynaginin ve psikolojik kapasitesinin



incelenmesi anlamima gelen ‘psikolojik sermaye’ kavraminin calisanlarin performansi

tizerinde ne kadar etkili oldugu bu ¢aligmanin konusu igerisinde yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile calisan performansi arasindaki iliskiyi
aciklamada, IKY uygulamalarinin orgiit stratejileri ve hedefleriyle uyumlu bigimde
gerceklestirilmesinde hat yoneticileri stratejik bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklari
onermekte hat yoneticileri ise uygulamaktadir. Orgiitlerde performansin yiiksek olmas1 IK
politikalarinin nasil uygulandigina baghdir (Armstrong, 2006). Hat yoneticileri, gerekli
calisan ihtiyacinin belirlenmesi ve seg¢ilmesi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi ¢alisan
performanslarinin degerlendirilmesi ve ddiillendirme gibi uygulamalara yonelik ¢aligmalar
gerceklestirirken, IKY uygulamalarmin igerigi hakkindaki ¢alismalar1 insan kaynaklari
yonetmektedir. Dolayisiyla 1KY uygulamalarmimn etkililiginde hat yoneticileri rol
oynamaktadir. Hat yoneticilerinin c¢alisanlarla dogrudan iletisim igerisinde olmalar1 1KY
uygulamalarinin etkili bir sekilde yiiriitiillmesinde dnemli bir pozisyona sahip olduklarimni
gostermektedir. Bu nedenle hat yoneticileri IKY uygulamalarinda koordinatér gorevi
listlenmektedirler (McConville, 2006). IKY uygulamalarinin politika ve igeriginin
calisanlara agiklanmasi ve benimsetilmesi hat yoneticilerinin gorevidir. Bu nedenle, IKY
uygulamalarmin 6rgiit amaglariyla uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi hat yoneticileri IKY

uygulamalari etkililiginin basarisina bagl olmaktadir.

Literatiirde IKY uygulamalarmm, isletme performans: iizerindeki etkisi uzun
yillardir tartigilmaktadir. Teknolojinin geligsmesi ve kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet
ortaminda isletmelerin basarili olabilmesi i¢in insan kaynagi onem bir kaynak haline
gelmistir. Ancak calisanlarin yalnmizca gerekli bilgi ve becerilere sahip olmasi yeterli
olmamakta dogru sekilde motive edilerek performanslarindan dogru sekilde
yararlanilmalidir. Dolayisiyla performans degerleme sisteminin etkin bir sekilde
kullanilmast calisanlarin verimlilik ve performansini arttirabilir. Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki psikolojik sermayenin performans iizerinde etkisi bulunmaktadir (Luthans
ve digerleri, 2007). Psikolojik sermayenin performans ile iligkisinin ortaya ¢ikmasiyla
psikolojik sermaye, orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in kullanilan performansa
yonelik bir kavram haline gelmistir (Nelson ve Cooper, 20007). Ilgili yazin incelendiginde
1§ performans: etkileyen her bir degiskene yonelik caligsmalar mevcuttur. Ancak literatiirde

bu ili¢ bagimsiz degiskenin is performansini ne yonde etkiledigini arastiran oldukca az



calisma bulmaktadir. Dolayistyla bu ¢alismanin amaci ¢alisanlarin is performansinda IKY
uygulamalar1 ile hat yoneticilerinin IKY uygulamalari etkililigi ve psikolojik sermayenin

etkisini arastirarak bu ac¢i81 kapatmaya yardimci olmaktir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimi kavrami, gelisimi ve
stratejik 6nem kazanmas siirecindeki kuramsal zemin ele alinmistir. Ayn1 zamanda IKY
uygulamalar1 ve algilanan performans arasinda iligki saptanmis ve bu iliskinin bireysel
performans gostergeleri tizerindeki etkisi tartisilmistir. Bunun yani sira is performansi

iizerinde hat yoneticilerinin IKY uygulamalar etkililiginin rolii arastirilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde is performansini etkileyen bir diger degisken olan
psikolojik sermaye kavraminin tanim ve énemi ele alinmis psikolojik sermaye kavraminin
boyutlar1 incelenmistir. Ilgili yazinda yapilan arastirmalar incelenerek insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari ve psikolojik sermaye arasinda iliski kurulmustur.

Calismanin {iciincii boliimde ise IKY uygulamalari, hat yoneticileri IKY etkililigi ve
psikolojik sermayenin c¢alisan is performansi lizerindeki etkileri ¢alismanin 6rneklemini

olusturan 207 ¢alisan lizerinden gorgiil olarak arastirilmis ve model 6rnegi sunulmustur.



BOLUM 1

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE CALISAN IS PERFORMANSI iLISKIiSI

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi: Kavramsal Gelisim Siireci

Sanayi devrimi ile birlikte insanlik tarihi 6nemli bir gelisim yasamis ve isletmelerde
bu degisimden etkilenmislerdir. 18. Yiizyilin ortalarinda meydana gelen sanayi devrimi ile
sermaye yogunlasmis, orgiitlerin sayis1 artmis ve faaliyet alanlar1 g¢esitlenmistir. Sanayi
devrimi ile insanlar makinelere yonelmistir. Dolayisiyla insan topluluklarindan verim
alabilmek ve onlar1 idare edebilmek yoneticiler i¢cin 6nem kazanmistir. Bunun {izerine
tarihsel bakis agisiyla bakildiginda, ilk olarak 1970’lerde Frederick Taylor’un “Bilimsel
Yonetim Yaklasim1” anlayisindan “personel yonetimi” kavrami dogmustur. Bu yaklagimin
ardindan Henry Fayol bilimsel kurallarin sadece calisanlar i¢in degil, yoOneticiler i¢inde
gerekli oldugunu savunmugstur. “Yonetim Siireci Yaklagimi” admni verdigi anlayisi,
calisanlar arasinda is boliimii, uzmanlasma, yetki devri gibi kavramlar1 igermektedir. Elton
Mayo ve digerleri ise 1924 yilinda Western Electric sirketinin Hawthorne tesisinde
calisanlarin performansi {izerinde yaptiklar1 deneyde, calisan performansimi fiziksel
faktorlerden ¢ok psikolojik ve toplumsal etkenlerin etkiledigini ortaya ¢ikarmiglardir (Adair,
1984). Son olarak Max Weber de “Biirokrasi Yaklasimi” ile yonetim bilimi {izerinde
caligmalar yapmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis ve insan
kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii bakis agisina sahip olmasi ¢esitli asamalardan gectikten
sonra miimkiin olmustur (Yiiksel, 1998). 1980’li yillara kadar personel yonetimi sadece
caliganlar hakkinda kayit tutuyor ve insan bir maliyet unsuru olarak goriiliiyordu. 1KY,
1980’li yillarin basinda “personel yonetimi” kavrami yerine kullanilmaya baglanmigtir.
Personel yonetimi kavraminin insan kaynaklari yonetimi kavramina dogru degisim ve
gelisim gecirmesi belirli ihtiyaclardan ve dis ¢cevrenin hizla degismesinden kaynaklanmistir.
Rekabet {stlinligli elde etme, insan kaynagina verilen O6nem, kullanilan yo6netim
yaklasimlar1 gibi nedenler insan kaynaklart yonetimi kavraminin gelismesine zemin
hazirlamistir. Ancak giiniimiizde kullanilan bu modern kavram personel yonetimi

kavramindan oldukga farklidir (Karabulut, 1999).



Ilgili yazinda IKY nin ne oldugu hakkinda pek ¢ok tanimlama bulunmaktadir. IKY
rekabet avantaj1 elde etmek amaciyla gerekli insan kaynaginin temin edilmesi, ¢alistirilmasi
ve gelistirilmesine yonelik yontemin olusturmasi, planlamasi, érgiitlemesi, yonlendirmesi ve
denetlemesi faaliyetlerinin kapsandig: bir disiplindir. IKY, “insan kaynagimin sahip oldugu
niteliklerin, orglitiin maddi kaynaklariyla birlikte, sistematik bir yaklasimla orgiit hedefleri
dogrultusunda verimlilige doniistiiriilebilmesi i¢in faaliyet gosteren fonksiyonlar biitiini”
olarak belirtilmektedir (Argon ve Eren, 2002). IKY &rgiitsel stratejinin belirlenmesi ve
uygulanmasi agamasindaki ¢aligmalarda bireysel davranisi etkilemek amaciyla belirlenen
uygulamalarin tiimii seklinde ifade edilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiit icin en
degerli kaynak olan ‘insan’ kaynagini stratejik ve uyumlu sekilde yoneterek oOrgiitsel
amaglara ulagsmay1 amaglayan is giiclinii koruma ve gelistirme siirecidir (Kanten ve Kanten,
2009). Calisma ortaminda ¢alisanin ise alinmasi asamasindan baglayarak egitimine,
icretlendirme uygulamasina, orgiitle arasindaki bagina, performans degerlemesine, bireysel
gereksinimlerinin karsilanmasina ve isten ayrilma niyetine gelene kadarki asamalar IKY
uygulamalar1 kapsaminda gergeklesmektedir (Findik¢i, 1999). IKY, orgiitsel amaclara
ulasabilmek i¢in Orgiitiin insan kaynaginin en dogru ve verimli sekilde gelistirilmesi ve
kullanilmasini ifade etmektedir. IKY, insan kaynaklarinin 6rgiite icsel ve digsal ortamda hem
bireye hem cevreye yarar saglayacak etkili sekilde yonetilmesini amaclayan islevler biitiinii
olarak da ifade edilmektedir (Sadullah, 1999). insan kaynagi, érgiitiin hedeflerine ulasmada
kullanmak zorunda oldugu kaynaklardan beseri kaynagi ifade eder. Bu kavram oOrgiitte
bulunan en alt diizeydeki is gorenden en iist diizeydeki calisana kadar kapsar (Kaynak,
1998). Griffin (2001), bir orgiitiin insan kaynaklarinin, 6rgiit amaglarina ulagmada, rekabet
ustiinliigii saglamada ve ¢evresel faktorlerin beklentilerini karsilamada bir 6rgiitiin en 6nemli
kaynag1 oldugunu belirtmistir. Evans (1993), insan kaynaklarinin orgiitsel 6geleri bir arada
tutan ‘tutkal’ gérevi gordiigiinii ifade etmistir. Storey (1992) ise IKY kavramini biitiinciil
olarak ele almis ve orgiitlerin bu IKY yaklasimu ile etkili is ve is giicli yonetimiyle drgiite
bagl ve nitelikli personel saglayarak rekabet avantaji elde edebileceklerini belirterek
stratejik oneme vurgu yapmistir. Bu tanimlar bize IKY anlayismin orgiitlerde “insan”
faktorlinlin artan onemini ve Orgiit amaglarina ulagsmak i¢in nasil yonetilmesi gerektigini

gostermektedir.



Igili literatiirde IK'Y *nin gelisimi incelendiginde kavramin personel ydnetiminin bir
uzantis1 oldugu goriilmektedir. IKY nin personel ydnetiminden bugiinkii anlayisa dogru
degisim gostermesi uzun bir siiregte farkli asamalardan gectikten sonra miimkiin olmustur.
Personel yonetimi yaklasgimi is gorenleri bir maliyet unsuru olarak gérmekteyken insan
kaynaklar1 yonetiminde bu anlayis insanin gelisen ve degisen gevresel sartlara 6rgiitiin uyum
saglayabilmesi i¢in en etkili faktér oldugu diisiincesine birakmustir (Dessler, 2009). Ayni
zamanda IKY anlayisiyla personel yonetimi, segme yerlestirme, egitim, sosyal haklar ve
bunlarin performans, is giicii devri tizerindeki etkileri gibi destek saglama islevlerinden
kurtulup davranis bilimleri teknikleri ile istihdam sorunlar1 gibi devamli ve etkili stratejik
nitelik kazandig ilgili yazinda goriilmektedir (Ferris ve digerleri, 1999). IKY nin temel
amaci insan kaynagindan elde edilebilecek verimi maksimum seviyede almaktir. Palmer ve
Winters’a gore (1993) insan kaynaklarinin iki ana gorevi, insan kaynaklarinin isletmenin
hedeflerine yonelik en etkili bigimde kullanilmasini saglamak ve is gorenlerin ihtiyaglarinin
belirlenmesini ve mesleki acidan egitimlerini saglamaktir. Armstrong (2009) insan
kaynaklar1 yOnetiminin amaglarin1 is giicii araciligi ile orgiitiin hedeflerine ulagsmasini
saglamak, is gorenlerin kapasitesinden yararlanmak ve onlarin potansiyellerini
degerlendirmek, is gorenlerin ve Orgiitiin performansini arttirmak ve insan kaynaklar
yOnetiminin uygulamalar1 ile Orgiit politikalarini biitiinlestirmek ve orgiit kiiltiiriinii
belirlemek seklinde ifade etmistir. Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi

kavramlar1 arasindaki farklar Tablo 1’de daha anlasilir sekilde belirtilmistir.



Tablo 1. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Gorev merkezlidir [nsan merkezlidir

Operasyonel uygulamalar Danigmanlik hizmetleri

Kayit sistemi uygulanir Kaynak anlayis1 vardir
Duragan bir yapiya sahiptir Dinamik bir yapiya sahiptir
Insan maliyet unsuru olarak Insan énemli bir girdi olarak
goriilmektedir goriilmektedir

Kaliplar ve normlar vardir Misyon ve degerler 6nemlidir
Klasik yonetim anlayisi mevcuttur Toplam kalite yonetimi anlayis
Insan iste calisandir Insan isi yonlendirendir

I¢ planlama uygulanir Stratejik planlama uygulanir

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Alfa Aktiiel Basim Yayin

1990°1i yillarin basindan itibaren artan kiiresellesme, uluslararasi rekabet, gelisen
teknolojiler, degisen iiretim ve yonetim modelleri ile birlikte ‘insan’ unsuru ‘stratejik’ bir
onem kazanmis ve insan kaynaklari yonetimi ile strateji kavramlar1 beraber anilmaya
baslanmigtir. IKY’nin stratejik nitelik kazanmasi beraberinde orgiite rekabet avantaji
kazandiracaktir. I¢ ve dis gevreyi iyi tanimak, analizleri detayli yapmak, degisine uyum
saglayabilmek, insan merkezli olmak, uzun vadeli planlar yapmak strateji kapsamina
girmektedir. Dolayisiyla bu stratejilerin drgiitlerde fark yaratmasini saglamada IK stratejik
bir rol oynamaktadir. Bu yiizden IK'Y’den SIKY’ne dogru gegis yasanmaktadir (Tastan,

2003). 1990’larla birlikte isletmelerde insan kaynaklarmin olusturulmasi, yonetimi ve



stirdiiriilmesi orgiit performansi agisindan énemli bir belirleyici olmaya baglamistir (Tiiziin,
2013). Insan kaynagmin orgiitlerde rekabet avantaji saglamadaki stratejik rolii IKY
anlayiginin stratejik nitelik kazanmasina neden olmustur (Delery, 1998). Boylelikle ‘stratejik
insan kaynaklar® kavrami ortaya ¢ikmustir (Ogiit ve digerleri, 2010). Strateji, drgiitiin uzun-
vadeli amaglarina ulasmada kullandig1 en 6nemli yoldur (Hussey, 1996). Clayton (2002)
stratejiyi, gecmisten yararlanarak, gelecekteki ilerleme i¢in yol belirleme ¢alismalari olarak
tammlamistir. Stratejik 1KY, orgiitsel performans iyilestirecek olan insan sermayesinin
oOrgiit stratejileri ile uyumunu amaglar. Truss ve Gratton’a (1994) gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, “isletme performansini iyilestirmek, yenilik¢iligi ve esnekligi arttiran
orgiitsel kiiltiirii gelistirmek amaciyla IKY nin stratejik amag¢ ve hedeflerle uyumlu hale
getirilmesidir.” Bu ¢ergevede stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY), orgiit
performansinin iyilestirilmesi ve rekabet {istiinliigiiniin saglanmasi amaciyla, insan
kaynaklar1 yonetimini Orglitiin stratejik hedefleriyle iligkilendiren, se¢gme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, motivasyon ve ¢alisan bagliligini saglayan uygulama ve politikalarin

hayata gegirilmesidir.

Ilgili yazinda SIKY anlayisini tamimlayan bakis agilari stratejik odakli, karar odakl,
icerik odakli ve uygulama odakli olarak ifade edilmistir. Stratejik odakli yaklasima gore
orgiitlerin rekabet iistiinliigli saglamasinda ve basar1 elde etmesinde insanin stratejik bir
onemi vardir (Cook ve Ferris, 1986). Dolayisiyla IKY strateji odaklidir ve bu yoniiyle SIKY,
IKY’den ayrilir (Mathis ve digerleri, 2016). Karar odakli yaklasimda ise Devanna ve
digerleri (1981) IKY uygulamalarin1 ydnetim seviyeleri ile iliskilendirmistir. Y®onetim
seviyeleri stratejik, yonetsel ve operasyonel olmak iizere ii¢ ayr1 seviye olarak ele alinmistir.
Bu cercevede SIKY faaliyetlerinin ydnetsel ve operasyonel seviyede degil stratejik seviyede
faaliyetler oldugu ifade edilmistir (Massey, 1994). Torrington ve Hall (1998), SIKY
anlayisini igerik odakli yaklasimla ele almustir. Ilgili yazinda arastirmacilara gore 1KY
siirecindeki faaliyetler stratejik bir role sahiptir. Bu nedenle IKY siirecinde stratejik rolii olan
bu unsular SIK'Y olarak belirtilmistir. Son olarak uygulama odakli yaklasimda arastirmacilar
IK uygulamalari ile orgiitiin stratejisinin birbiriyle uyumlu olmasi gerektigine dikkat
cekmistir (Arthur, 1992). Bu ¢ercevede Miles ve Snow (1994), 6rgiitiin stratejik ihtiyaclarini
olustururken orgiit stratejisini destekleyen uygun IKY sistemlerine ihtiya¢ oldugunu

belirtmistir.



SIKY iizerinde yapilan calismalarin temelinde Harvard ve Columbia Grubu’nun
1980’lerdeki klasik yaklasimi bulunmaktadir. Columbia Grubu’nun beseri iliskiler odakli
yaklagimina gore, orgiitler stratejik hedeflerine ulasabilmek ic¢in organizasyon yapilarini ve
IKY faaliyetlerini uyumlastirmalidirlar. Harvard Grubu’nun stratejik yonetim odakli
yaklasimma gore ise, Orgiitiin elde edecegi sonuglarda ve saglayacagi ¢ikarlarda
yoneticilerin kapasiteleri ve yetenekleri olumlu etki edebilmektedir. Bu nedenle orgiit ile
calisanlar arasindaki iligkinin diizenlenmesi gerektigi savunulmaktadir. Bu yaklagima gore
yoneticiler, ¢alisgan katilimiin saglanmasi, insan kaynaginin siireklili§inin saglanmasi,
odiillendirme yapisinin gelistirilmesi ve ¢alisma diizenlerinin olusturulmasini igeren dort
temel IKY politikasin1 yOnetebilmelidirler. Harvard yaklasimi, performans ile IKY

arasindaki iligkiye vurgu yapan ilk modeldir (Mabey ve Salaman, 1998).

Mgili literatiirde SIKY ile geleneksel insan kaynaklari yonetimi arasindaki farklara
yer verilmistir. Anthony ve digerlerine gore (1999), geleneksel IK yonetimi yaklasiminda
IK birimleri yetki agisindan orgiitiin yonetim alanlarinda daha pasif rol iistlenirken SIKY
yaklagiminda IK birimleri aktif bir rol oynayarak orgiit ile ilgili stratejik planlama ve stratejik
karar alma siireglerine dahil olmakta ve biitin 1K faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde
koordinasyonu saglayarak biitiinciil bir yaklasim sergilemektedir. 1KY kisa vadeli
planlamalar yaparken SIKY uzun vadeli ve orgiit amaglari dogrultusunda planlar
yapmaktadir. Aym1 zamanda IKY’de &rgiitte calisan insan kaynagi maliyet unsuru olarak
goriilirken SIKY’de calisanlar 6rgiitiin {istiin rekabet avantaji kazanmasinda ve orgiitii
basartya gotiirmede onemli bir kaynak olarak goriilmektedir. Tablo 2° de geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi ile SIKY yaklasimi arasindaki farklar daha acik sekilde

karsilastirilmali olarak verilmistir.
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Tablo 2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasim ile Geleneksel Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasim Arasindaki Farkhihklar

. GELENEKSEL iKY
BOYUTLAR SIKY YAKLASIMI
YAKLASIMI
IKY birimi, érgiitiin IKY birimi yalmzca
Stratejik Planlama ve stratejik planlarinin ope_rasyonel planlama siirecine
Orei o olusturulmasi ve IK dahildir.
rgiit Stratejisinin _ o
. . faaliyetlerinin orgiit
Belirlenmesi L
stratejileri ile uyumlu
olmasi siirecine basindan
itibaren dahil edilir.
IKYY biriminin iist diizey bir Burada IK birimin statiisii orta
Yetki Kullanim diizey bir yéneticidir. (6m; IK

yonetici olarak yiiksek otoritesi gt TR foo
vardir. (6rn; IK'dan sorumlu genel muduri veya irektoril)

miidiir, genel miidiir yardimcisi)

Gorev Kapsami

Biitiin yonetici ve ¢alisanlar gorev (ypcelikli olarak saatli, giinliik,

kapsamindadir. T
operasyonel ve biiro islerinde

gorev yapanlarla ilgilenir.

Karar Verme Yetkisi

Stratejik diizeyde karar alma Operasyonel kararlarda soz

siireclerine dahil edilir. hakki vardir.

Biitiinlesme

Pazarlama, finans, hukuk, iiretim  Orgiitiin diger faaliyet

gibi Orgiitiin diger faaliyet alanlaryla ¢ok az veya orta
alanlarinin tamamyla diizeyde butiinlesmistir.
biitiinlesmistir.

Koordinasyon

Biitiin IK faaliyetlerini koordine  Bjrtakim iK fonksiyonlari

eder. (egitim, segme yerlestirme, . T
3 arasindaki koordineyi saglar.
performans degerleme vs.)

Kaynak: William P. Anthony, P. L. (1996). Strategic Human Resource Managment. New York: The Dyden

Press.

IKY uygulamalari ile 6rgiitiin stratejik hedefleri arasinda bir uyum sz konusudur.
Ancak SIKY yalnizca IKY stratejileri ile orgiit stratejileri arasindaki uyumu ifade etmemekte
IKY uygulamalarinin kendi igindeki uyumu da SIKY de 6nemli bir yer almaktadir. Ilgili
literatiirde yatay ve dikey olmak {izere iki tip uyumdan s6z edilmektedir. Yatay uyum (i¢
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uyum), farkli IKY uygulamalarmin ve siireglerinin birbiriyle uyumu anlamina gelmektedir
(Armstrong, 2006). IKY’ nin ¢alisan performanst iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarinin
birbiriyle uyum saglamasi (yatay uyum) bu uygulamalarin tek basina kullanilmasindan daha
fazla etkili olacaktir (Delery, 1998). Ornek verecek olursak IKY uygulamalarindan
ticretlendirme uygulamasi, performans degerleme ve kariyer yonetimi uygulamalarini
destekliyor ise orgiit performansi artacaktir (Swiercz, 1995). ikinci tip uyum olan dikey
uyum (dis uyum) ise, genel olarak IKY uygulamalarinin 6rgiitiin stratejik amagclariyla
arasindaki uyumu ifade eder (Gratton ve Hailey, 2003). Orgiitlerde dikey uyumun
saglanmas1 IKY’ nin stratejik karar alma siireclerine ve yonetim kademesine katiliminda

onemli yere sahiptir (Schuler ve Jackson, 1987).

llgili yazindaki tamimlamalar1 gz 6niine alarak SIKY’ni, orgiit performansinin
yiikseltilmesi ve listiin rekabet avantajinin saglanabilmesi i¢in insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale getiren, segme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, licretlendirme ve kariyer gelisimi gibi birbiriyle uyumlu uygulama ve
siireclerin gerceklestirilmesi seklinde tamimlayabiliriz. Insan kaynaklari y&netiminin
stratejik nitelik kazanma siirecinin daha iyi anlasilabilmesine katki saglamak amaciyla
kuramsal altyapinin incelenmesi gerekmektedir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklar

yonetimini farkli agilardan ele alan yaklasimlar genel olarak aktarilacaktir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Nitelik Kazanma Siirecinin Kuramsal

Gelisimi

Yukarida da belirtildigi gibi insan yonetiminin ge¢irdigi asamalar personel yonetimi,
IKY ve SIKY seklinde gerceklesmistir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin gegirdigi asamalar
orgiit kuramlarinin gegirdigi evrelere paralel olmustur. Orgiit kuramlar1 tarihsel agidan
siralandiginda klasik, neo-klasik ve modern orgiit kuramlaridir. SIKY kavrami, 1980°li
yillardan buyana insan kaynagmin énemi ve yonetim stratejileriyle olan iligkisi agisindan
cesitli arastirmalara konu olmustur. IKY uygulamalarinin &rgiit performansina olan etkisi
1990’11 y1llardan itibaren literatiirde yerini almistir (Huselid, 1995). IKY fonksiyonu ¢iktilar
iizerinde dogrudan etkili oldugundan IK amaglar isletme amaclar ile paralel olmalidir

(Marangoz ve Biber, 2007). Rekabetin degiskenleri arttik¢a insan kaynaginin rekabetci
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avantajin tek giivenilir ve siirdiiriilebilir bir kaynak oldugu konusunda arastirmacilar ayni
fikirdedir. Bu nedenle insan kaynaginin etkili kullanim1 orgiitsel performansin artmasinda

en 6nemli belirleyicidir (Liao, 2005).

Isletmeye rekabet avantaji kazandirarak orgiitsel performansi arttirmayi esas alan
SIKY, orgiitsel ve bireysel performans arasindaki iliskiyi agiklayan yaklasimlarin ilki
evrenselci yaklagimdir. Evrenselci yaklasim anlayisina gore insan kaynaklar1 yonetimi ile
performans arasinda dogrudan bir iligki vardir. “En iy1 uygulama” da denen bu yaklagim,
calisanlar1 yonetme konusunda en iyi uygulamayr benimseyen Orgiitlerin bagarili
olacaklarin1 savunmaktadir (Boxall ve PurcellL, 2000). Evrenselci yaklasim bu iliskiyi
bagimsiz degiskenler (IKY uygulamalari) ve bagimlhi degiskenler (performans) olarak
tanimlamaktadir (Hesketh ve Fleetwood, 2006). Pfeffer (1994), IKY’nin &rgiitsel
performans iizerindeki etkisini “en iyi uygulamalar” yaklasimi ile agiklamaya ¢aligmistir.
Bu kurama gére, IKY uygulamalarindan bazilar1 digerlerine gore daha iyidir ve en iyi olarak
belirlenmis bu IKY uygulamalarini kullanip biitiin 6rgiitlerin basariya ulasabilmesi i¢in bu
uygulamalara sahip olmasi gerekir. (Khilji ve Wang, 2006). Bir baska deyisle, orgiitsel
performans da artisin saglanmasi i¢in Orglitlerin ‘en iyi uygulamalara’ yer vermeleri
gerekmektedir.  Dolayisiyla evrenselci yaklasim Orgiit performansini arttiran ve
genellenebilen ‘en iyi’ insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini tanimlar ve yiiksek
performansli calisma sistemlerini aciklamaya ¢alisir. IKY yazininda evrenselci kuram, “en
iyi uygulamalara” odaklanmanin ve IKY uygulamalarina bagliligin, érgiit ve birey agisindan
pozitif sonuglar doguracagini ve IKY uygulamalarinin 6rgiit ve birey performansina etkisi
oldugunu savunur. Bu yaklasimi1 benimseyen Pfeffer (1994), iKY faaliyetlerinin érgiit ve
birey performansi iizerindeki etkisini dlgebilmek igin dlciilebilir IKY uygulamalarina ihtiyag
duyuldugunu belirtmistir. Olgiilebilir IK uygulamalari, is giicii segme ve yerlestirme, egitim,

1 analizi, performans degerleme ve odiillendirme sistemleri olarak tanimlanmistir.

Evrenselci yaklagima gore insan kaynaklari1 yonetiminin performansa dogrudan etkisi
vardir (Youndt ve digerleri, 1996). Literatiirde bu iliskiye dair birgok arastirma oldugu
goriilmektedir. Ornegin; Arthur, karar alma sorumlulugunun dagitilmasi, kapsamli egitim ve
gelistirme, maash 6deme sistemi ve ¢aligsan katilimi gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin
yiiksek performans sagladigi sonucuna varmistir. Ayni zamanda kontrol, verimlilik ve

calisanlarin becerilerini azaltmaya yonelik insan kaynaklar1 uygulamalarinin ise performansi
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azaltigimi savunmustur (Youndt ve digerleri, 1996). Huselid’e gore (1995) segme ve
yerlestirme yontemleri, tesvik edici 6deme ve performans yonetimi sistemleri, ¢alisanlarin
egitim ve gelistirilmeleri gibi uygulamalar, orgiitiin mevcut ¢alisanlarinin bilgi, beceri ve
yeteneklerini iyilestirebilir, motivasyonlarini artirabilir ve kalifiye calisanlarin firmada
kalmasini saglayabilir. Bununla birlikte orgiitte isglicii devri diiser, verimlilik ve orgiitsel

performans artar (Youndt ve digerleri, 1996).

Tablo 3. insan Kaynaklarinda “En Iyi Uygulamalarin” Ozet

Delaney,
Freund & Arthur Pfeffer Lewin, MacDuffie
Epstein (1992) (1994) Ichniowski (1995)
(1995) &
Huselid
(1996)
Is genisletme Ayrintil Is giivenligi  Isgiicli secme  Calisma gruplar
tanimlanan isler
Is déngiisii Calisan Performans Problem ¢dzme
Isgiicii katilim1 bulmada degerleme ekipleri
Is tasarim secicilik
Anlagmazliklarin Ozendirici Calisan
Bicimsel resmi ¢6ziimii Yiiksek O0deme yapma  tavsiyeleri
egitim iicretler
Bilgi dagitimi Is tasarimi Is rotasyonu
Ozellestirilmis Ozendirici
caligma saatleri  Nitelikli iggiicii O6deme Sikayetlere Sorumluluk
¢coziim paylasimi
Tavsiye Bilgi olusturma
sistemleri Kapsaml dagilimi Isgiicti bulma ve
yetenek Bilgi se¢me
Kalite gelistirme Katilim paylasimi
gemberleri Sartli
Genis yetkiler Giiglendirme  Isgiicii iicretlendirme
katilim1
Davranis Yiiksek ticretler Yetenek Yeni
anketleri gelistirme Isgiicii segme baslayanlarin
Maasl ¢aliganlar yogunlugu Egitim gdrmesi
Uretim gruplart Karsilikli
Hisse sahibi olma yarar Egitim Tecriibeli
Isgiicii saglama gelistirme calisanlarin
kurullari gelisimi
Karsilikli Terfi kriterleri
Takim egitim alma
verimliliginin
ozendirilmesi Maas baskisi
Kar dagitimi Icerden terfi
Hisse satin
alma plani
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Kaynak: Youndt, M., S.Snell, & Lepak, J. D. (1996). “Human Resource Management, Manufacturing Strategy

and Firm Performance. The Academy of Management Journal, 836-866.

Literatiirdeki arastirmalarda “en iyi uygulamalarin” ne oldugu konusunda net bir
fikir birligi goriilmemektedir. Tablo: 3 incelendiginde arastirmacilar arasindaki goriis

farkliliklar1 daha net bir sekilde goriilebilir.

Evrenselci kuramin dogrusallik yaklasimina karsilik olarak Woodward, Dewar,
Werbel ve Van de Ven tarafindan kosul bagimlilik (durumsallik) yaklagimi gelistirilmistir.
Bu yaklasima gore performans hedeflerine ulasilmasi igin, Orgiitiin insan kaynaklar
uygulamalar ile orgiit stratejisinin uyumlu olmasi gerektigi kabul edilmektedir (Sayilar,
2005). Ornegin hangi IK faaliyetlerinin farkli stratejik durumlara sahip &rgiitler icin uygun
oldugu ve bunlarin Orgiitsel performans iizerinde nasil bir etkisi oldugu iizerinde
durulmaktadir (Miles ve Snow, 1984). Literatiirde IKY uygulamalarinin rgiit stratejileriyle
uyumunun Orgiit performansina (kar, verimlilik, is giici devri) etkileri arastirilmistir. Bu
kuramin savunucularina gore insan kaynaklar1 yonetimi ile performans arasindaki iliski uzun
siire duragan kalamaz ve durumsal degiskenler denen {liciincii degiskenlere bagli olarak
degisir (Martin-Alcazar ve digerleri, 2005). Bir degiskenin diger bir degiskene etki
derecesini agiklayan iiclincii degisken yani durumsal degiskenler, stratejik, Orgiitsel ve
cevresel olmak iizere ii¢ gruba ayrilmaktadir. Stratejik degiskenler, insan kaynaklari
uygulamalar1 ile Orgiit stratejisinin uyumlu olmasinin dogrudan orgiit performansini
etkiledigini belirtmektedir. Orgiitsel degiskenler ise orgiitiin biiyiikliigiinii, yapisini,
kullanilan teknolojilerini ifade eden faktorlerdir. Son olarak ¢evresel degiskenlerde
rekabetci, teknolojik, makro ekonomik faktorleri ifade etmektedir (Martin ve digerleri,
2005). Kosul bagimlilik yaklagimi, orgiitte IKY uygulamalari ile drgiit stratejisi arasindaki
uyumu i¢ ve dis gevre kosullariyla degerlendiren yaklagimdir. Bu yaklagima gore IKY
uygulamalar1 ve Orgiit stratejileri arasindaki uyum orgiit verimliligini saglamaktadir. Ayni
zamanda “en iyi uyum” olarak da adlandirilan bu yaklasim IKY stratejilerinin drgiitiin hem
i¢c (orglitsel) hem dis (gevresel) kosullarla uyum iginde olursa daha etkin olacagim

savunmaktadir (Khilji ve Wang, 2006).

Kosul bagimlilik kuramiyla 6ne ¢ikan uyum kavrami yatay ve dikey uyum olmak

lizere iki sekilde incelenmistir. Yatay uyum, IKY uygulamalarmin birbiriyle biitiinciil
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sekilde uyumlu olmasini ifade ederken dikey uyum ise IKY uygulamalar ve stratejilerinin
orgiit stratejileriyle uyumlu olmasini ifade etmektedir (Delery, 1998). Evrenselci yaklasimin
benimsedigi her zaman her kosula uyan “en iyi uygulamalarin” varlifina elestirel bakis
acistyla yaklasan kosul bagimlilik yaklasimi, oOrgiitin i¢ ve dig g¢evre faktorlerinden
etkilendigi goriisiinii savunmaktadir. Bu nedenle Orgiitiin yapisi, ¢alisanlarin 6zellikleri,
teknoloji, ekonomik ve sosyal ¢evre gibi i¢sel ve dissal etkenlerin insan kaynaklari
stratejileri ile biitiinciil olarak degerlendirilmesinin orgiit performansina etki edecegini ifade

etmektedir.

Kosul bagimlilik kuraminin bir uzantist olan yapisalct (bigimselci) kuramda
SIKY *nin &rgiit performanst ile olan iliskisini agiklamak iizere ilgili yazinda yer bulmustur
(Delery ve Doty, 1996). Yapisalct kurama gore, IKY uygulamalarimin etkin olmasi i¢in bu
uygulamalarin sadece oOrgiitsel ve ¢evresel kosullarla uyumlu olmasi yeterli degildir aynm
zamanda insan kaynaklar1 uygulamalarinin kendi i¢inde de uyumlu olmasi gerekmektedir
(Martin ve digerleri, 2005). Bigimlendirme yaklasimi orgiitiin birbirine bagl i¢ ve dis alt
bilesenlerden olusan karmasik bir sistem oldugunu savunmaktadir. Higbir etken 6rgiitii tek
basina etkileyemeyeceginden IKY uygulamalarinin kendi i¢inde uyumlu olmasiyla birlikte
orgiit ve ¢evre diizeyinde de biitiinciil olarak ele alinmalidir (Sheppeck ve Militello, 2005).
Ayni zamanda bu yaklagim, Orgiitiin goérevlerini yerine getirebilmesi i¢in alt sistemler
arasindaki biitlinlesmeyi insan kaynaginin saglayabilecegini bu nedenle orgiitle ilgili
stratejiler hazirlanirken insan kaynaklarinin stirece dahil edilmesi gerektigini savunmaktadir.
Ileri siirmiis oldugu bu gériis nedeniyle SIKY literatiiriinde dnemli bir yere sahiptir (Yiiksel,

2004).

Su ana kadar stratejik insan kaynaklart yonetimini farkli agilardan ele alan stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesine 6dnemli katkilar saglayan evrensel, durumsal ve
bicimsel yaklasimlar1 aciklamaya c¢alistik. Aralarindaki fark ve benzerliklerin rahatlikla

anlasilabilmesi igin Tablo 4 de bu ti¢ farkli yaklagimi 6zetlenmistir.
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Tablo 4. IKY’nin Stratejik Niteligi ile Tlgili Yaklasimlarin Karsilastirlimasi

Degiskenler
Temel Varsayim Arasindaki Analiz Diizeyi
Iliskiler
Tek bir Belirli bir
En iyi insan Dogrusal ve uygulama dstiin  uygulamalar
kaynaklar1 genellenebilir. performansa seti iistiin
yonetimi gotirtr. performansa
Evrensel uygulamalari g('i_tiirii_r_
vardir. (Sinerjik
entegrasyon ve
birbirine bagl
iliskileri  goz
Oniine almaz).
Eniyi Bagimli ve Birgok Bazi durumsal
uygulamalar bagimsiz durumsal caligmalar
yoktur. Insan degiskenler calisma sadece  uygulamalar
kaynaklari arasindaki iligki ~ tek bir seti lizerinde
yonetimi durumsal uygulamaya durur, fakat
Durumsal uygulamalar1 degiskenlere odaklanir. birbirine
oOrglit stratejisi bagli paralel
veya cevre gibi olarak degisir. degildir.
ugincu
degiskenlere
baghidir.
Stratejik insan Insan kaynaklar1 ~ Her zaman
kaynaklari yOnetimi sistematik bir
yonetimi kaliplari,  kaliplarinin bir analiz diizeyi.
insan kaynaklari biitiin olarak
yOnetimi sistemini  Orgiit
Bicimsel kuran_égelerin performansini
kombinasyonundan nasil
yola ¢ikarak etkiledigi iizerine
tanimlanir. odaklanir.
Birbirine
bagli iliskiler ve
sinerjik
entegrasyon.

Kaynak: Martin-Alcazar, F., Romero-Fernandez, P., & Sacnhez-Gardey, G. (2005). Strategic Human
Resource Management: Integrating the Universalistic, Contingent, Configurational and Contextual
Perspectives. The International Journal Of Human Resource Management, 633-659.

Son yillarda ilgili yazinda stratejik IK'Y faaliyetlerinin &rgiitsel performansa olan
etkisini agiklamada genel olarak kaynak temelli yaklagimin baz alindigi goriilmektedir

(Barney ve Wright, 1996). Rekabet iistiinliigiiniin siirdiiriilebilmesi i¢in rakipler tarafindan
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kolayca taklit edilemeyecek degerler yaratmak gerekmektedir. Davranigsal teoriyi
tamamlayan ‘kaynak temelli yaklasim’ insanin rekabet iistiinliigiint siirdiirmede en 6nemli
kaynak oldugu goriisiinii savunmaktadir (Lado ve Wilson, 1994). Bu yaklasim orgiitlerin
yeteneklerine ve IK'Y 'nin bunlar gelistirmesine odaklanir. Kaynak bagimliligi yaklasimin
daha acik ifade edebilmek i¢in Barney’in rekabetci istiinliik kavramini ele almak
gerekmektedir. Barney (1991)’e goére orgiit biinyesindeki kaynagin stirdiiriilebilir rekabet
avantaj saglayabilmesi i¢in az bulunan, essiz olan, degerli, taklit edilemeyen ve ikamesi zor
gibi bes temel dzellige sahip olmas1 gerekmektedir. Bu 6zelliklere sahip kaynaklarm SIKY
uygulamalariyla bulunabilir olmas1 IKY ve performans arasindaki iliskiyi kaynak temelli
yaklagim bazinda agiklamaktadir. IKY nin buradaki rolii, insan kaynagimi bulma, dogru
calisanlar1 ise alma, yeni calisanlari ise alistirma, etkili performans degerleme olusturma,
bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirme gibi islevler sayesinde oOrgiitlerin hedeflerine
ulagsmasinda Onemli katkilarda bulunarak firmaya siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii
saglamak. IKY konusunda arastirma yapan akademisyenlerde insan kaynaklar1 sistem ve
uygulamalarinin degerli, az bulunan, taklit edilmesi zor ve ikame edilemeyen kaynaklar
olmas1 durumunda, IKY ’nin isletme performansini arttirabilecegini ve siirdiiriilebilir rekabet

avantaji saglayabilecegini savunmaktadirlar (Wright ve McMahan, 1992).

Calisanlarin IKY uygulamalar1 ile ilgili algisinin ¢alisanlarin is performanslart
tizerindeki etkisi “sosyal degisim kuram1” ile aciklanabilir. Sosyal degisim kuramina gore
calisanlar ile oOrgiit arasinda ‘karsilikli’ olmak kosuluyla bir iliski vardir (Blau, 1964).
Calisanin orgiitiin kendisine deger verdigini hissetmesi karsiliginda ¢alisaninda 6rgiite daha
fazla sorumluluk hissetmesine neden olur. IKY uygulamalarnimn temelde amaci bireylere
yani ¢alisanlara deger katarak kendilerini 6nemli hissetmelerini saglamaktir. Bu baglamda
sosyal miibadele kuramiyla bagdastiracak olursak, ¢alisanlarin IKY uygulamalarmi olumlu
algilamalar1 aynm sekilde Orgiite karsida olumlu davranis gdstermelerine neden olacaktir
(Shore ve Wayne, 1993). Sosyal degisim kurami en eski sosyal davranis teorilerine dayanir.
Sosyal miibadele teorisine gore, bireyler odiillendirilme beklentisi (saygi gdrme, onur,
arkadaslik, dikkate alinma vb.) icinde sosyal iliskilere girerler ve iliskileri siirdiiriirler
(Bediik ve Ertiirk, 2015). Blau, Emerson, Homans ve Kelley (1964) gibi arastirmacilar bu
teorinin gelismesine katk1 saglamiglardir. Sosyal davranisi bir miibadele iliskisi olarak goren

ilk sistematik teoriyi gelistiren Homans’dir. Blau (1964), sosyal iliski kavramini
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tanimlayabilmek icin ‘sosyal degisim teorisi’ terimini ilk kez kullanmustir. Thibaut ve
Kelley’e gore bireyler istedikleri sonuca ulasabilmek icin diger bireyler, gruplar ve orgiitler
ile is birligi yaparlar. Emerson ise, miibadele iliskileri lizerinde gii¢ ve bagliligin etkileri
konusunda teoriye katki saglamistir (Bediik ve Ertiirk, 2015). Bu Baglamda, sosyal degisim
iliskisinin  siirdiiriilebilmesi i¢in karsilikli  bagimlilik olduk¢a Onemlidir ve gii¢

dengesizlikleri tutarsiz sosyal iligkilere neden olmaktadir (Bolat, 2008).

Calisanlara orgiit tarafindan sunulan tatmin edici haklar ve bununla beraber
calisanlarin Orgiite kars1 gosterdikleri sorumluluk caligsanlarla orgiit arasindaki miibadele
iligkisinin sosyal degisim temelinde bir gostergesidir. Bu gercevede sosyal miibadele teorisi,
calisanlarla Orgiitiin birbirlerine karsilikli iyilikler yapmasini ifade eder. Sosyal degisim
teorisine gore, 1iyiligi yapan taraf karsi taraftan bu iyilige karsi bir beklenti igerisine
girmektedir. Sosyal degisim iligkisinin devam etmesi i¢in taraflarin birbirlerinin beklentisini
kargilamas1 gerekmektedir (Koksal, 2012). Sosyal degisim teorisi, Orgiit ile ¢alisanlar
arasinda var oldugu kabul edilen ve ihlal edildiginde olumsuz sonuglar getiren karsilikli
zorunluklar oldugunu sdylemektedir. Teoriye gore, sosyal degisimin baslayip devam
edebilmesi orgiitiin ¢alisanlarinin mutlulugu i¢in yaptig1 yatirimlari ¢alisanlarinin dogru

algilamasina baglidir (Turung ve Celik, 2010).

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Bireysel ve Orgiitsel Performans

Gostergelerine Etkileri: Yazin Taramasi

Performans kisinin ve ya orgiitiin bir isi yaparken amaglanan hedefe ne derece
ulagabildiginin nicel ve nitel olarak gostergesidir (Earged, 2006). Performansin amaglara
ulagsmak ile dogrudan iliskisi vardir. Basaran (2000) performans kavramini, ¢alisanin ona
verilen gorevde ne yapmasi gerektigine yonelik beklentilerle aslinda ne yaptig1 arasindaki
iliskinin oran1 seklinde ifade etmektedir. Akal (2003) ise performansi, bir gérev sonucunda
elde edilen ¢iktinin nicel ya da nitel olarak belirlenmesi seklinde tanimlamaktadir.
Amaglanan hedeflere ulagsma 6l¢iisii ile performans diizeyi arasinda yiiksek bir iligki vardir.
Biitiin 6rgiitlerde yoneticiler ¢alisan performansini arttirarak is giiciinden azami verimi elde

etmekle sorumludurlar.
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llgili yazinda cogunlukla performans calisan performansi (bireysel) ve isletme
performans1 (Orglitsel) olmak {izere ikiye ayrilmaktadir (Yelboga, 2006). Bireysel
performansin artmasi beraberinde oOrgiitsel performansin artmasini saglayacaktir.
Dolayistyla orgiit performansinin yiliksek olmasi da belirli bir siirecin sonunda elde edilen
veriler dogrultusunda orgiitiin hedeflerine ulasma derecesini yiikseltecektir (Turung, 2010).
Yiiksek performans gosteren calisanlar orgilit performansini da arttirirlar ve bu sayede

orgiitler i¢in biiylik 6nem arz eden rekabet giiclinii de arttirmis olurlar.

Son yillarda siirdiiriilebilir rekabet giicii elde etmek, bunun iginde isletme
performansini arttirmak 6nemli bir hal almistir. Rekabetin temel anahtarlarindan birisi insan
kaynaklaridir ve isletme performansinin arttirilmasinda insan kaynaklarinin verimliliginin
onemli bir etkisi vardir (Turung, 2010). Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi ve icinde
bulundugu sektdrde rekabet avantaji elde edebilmesi igin yiiksek performans gosteren is
gorenlere ihtiya¢ duymaktadir. Dolayisiyla yiliksek is performansi hem oOrgiitler hem de
calisanlar icin onemlidir. Bu dogrultuda konu ile ilgili olarak is performansi kavramiyla
karsilagsmaktayiz. Rousseau ve McLean (1993) is performansini calisanlarin ticret
karsiliginda gostermeleri gerekli olan ¢aba olarak tanimlamistir. Bagka bir tanimda ise is
performansi, ¢alisanlarin  sergiledikleri is dogrultusundaki faaliyetleri seklinde
nitelendirilmistir (Borman ve Motowidlo, 1993). Kohli (1985) ise is performansini, ¢alisan
bireyin kendisiyle ayni seviyede calisanlara kiyasla is ile ilgili faaliyet ve sonuglarin
verimlilik derecesi olarak ifade etmistir. Calisanlarin sorumluluklarini olmasi gerektigi gibi
yerine getirip ylksek is performansi sergilemeleri kisiler icin yiiksek kazang, 1yi bir kariyer,

sosyal statii gibi 6nemli kazanglar saglamaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002).

Orgiitler stratejik hedeflerini IKY uygulamalar ile uyumlu sekilde ele aldiklarinda
ve Orgilit amaclarina basari ile ulasmada elindeki en 6nemli kaynak olan “insan” kaynagin
etkin sekilde kullanmasi ile performans ve verimlilik artacaktir. IKY uygulamalarinin hem
bireysel hem orglitsel performans tlizerindeki etkisine yonelik incelemeler bulunmaktadir
(Huselid, 1995). Liao (2005) yaptig1 calismada, orgiitiin IKY uygulamalan ile drgiitsel
performans arasinda bir iliski oldugunu ifade etmektedir. IKY uygulamalarinin orgiit
icindeki diger uygulamalarla bir biitiin olarak ele alinmasinin ve orgiitiin stratejik hedefleri
ile uyumlu olmasinin drgiit performansini arttiracagini ileri siirmiistiir. IKY uygulamalari ile

orglit performansi arasindaki iliskiyi inceleyen pek ¢ok arastirma mevcuttur. 1990’h
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yillardan buyana yapilan bu arastirmalarin ortak noktasi insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi seklindedir (Becker ve
Huselid, 1998).

llgili yazinda IKY uygulamalarmin o&rgiitsel performans iizerindeki etkisinin
incelenmesinde farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Bredrup (1995) orgiitsel performansi
etkililik, etkenlik, verimlilik, kalite, siirekli iyilestirme, yenilik ve karlilik gibi boyutlarin
biitlinii olarak ifade etmistir. Truss (2001), isletmelerdeki 6rgiitsel performans ¢iktilarini kisa
donemli ve uzun donemli olarak ikiye ayirmistir. Kisa vadeli ¢iktilar bireysel diizeyde
calisan baglilig, teknik bilgi, beceri ve yeteneklerinin arttirilmasi sekilde ifade edilmektedir.
Buna ek olarak IK'Y uygulamalarinin maliyet etkinliginin saglanmasi ve is giicii devir hizinin
azaltilmasi da kisa vadeli ¢iktilar arasinda yer almaktadir (Truss, 2001). Uzun vadeli ¢iktilar
ise bireysel diizeyde refaha kavusma, oOrgiitsel etkinligin saglanmasi ve sosyal refaha
kavusmak olarak degerlendirilmektedir (Truss, 2001). Guest’e (1997) gore, ¢ tip
performans Sl¢limii bulunmaktadir. Bu gostergeler, {liriin-hizmet ¢iktisi, zaman dl¢limii ve
finansal ciktilar seklindedir. Huselid (1997), yaptig1 incelemede IKY uygulamalarinin
etkinligi ile igletme performansi, verimlilik ve piyasa degeri arasinda iligski oldugu sonucuna
varmugtir. (Huselid ve digerleri, 1997). Delaney ve Huselid (1996), IKY uygulamalarmin
orgiit performansi lizerindeki etkisini arastirirken parasal ve parasal olmayan 6l¢timlerden
s0z etmislerdir. Finansal performans ve is giicli maliyetleri parasal 6l¢iim, calisanlarda
orgiitsel baglilik, is tatmini ve stres ise parasal olmayan 6l¢iimlerdir (Delaney ve Huselid,
1996). Jones ve Meyer (1995) ise, IKY uygulamalarinin finansal gostergeleri olarak mali
varliklar getirisini, karlihii ve pazar degerini ele almislardir. IKY uygulamalar1 ve
performans arasindaki iligkiyi grup diizeyinde, kisisel diizeyde ve 6rgiit diizeyinde inceleyen
caligmalarda mevcuttur. Is giicii planlamasi drgiit diizeyinde yapilan bir 6l¢iimken is tatmini
bireysel diizeyde, kar ve is giicii devir orani ise orgiitsel diizeyde yapilan 6l¢iimler seklinde

ifade edilmektedir (Akin ve Colak, 2012).

Tablo 5. IKY ile Bireysel ve Orgiitsel Performans Arasindaki iliski Uzerine
Cahismalar

Arastirmaci Konu Sonu¢
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Huselid (1995)

968 ABD firmasinda yiiksek
performansl ig uygulamalar1
ve rekabet stratejisi ile bu
uygulamalarin uyumu
arasindaki iliskinin
gelistirilmesini inceleyen bir
anket

Motivasyon orgiit
verimliligini etkiler, finansal
performans ise IK
calisanlarinin becerilerini,
motivasyonunu orgiitsel
yapiya gore diizenler

Youndt ve digerleri (1996)

ABD’de 97 fabrikada IK
faaliyetleri  ve  Orgiitsel
performans arasindaki
iliskiye yonelik ¢alisma

IKY uygulamalarinin
orgiitsel performansla
dogrudan iligkisi
bulunmaktadir

Guest ve digerleri (2000)

835 ozel sektor isletmesi
incelenmistir.

610 1K yoneticisi ve 462
ist diizey yoneticisi ile
caligilmigtir

IK uygulamalarinin yiiksek
kullanomi  ile  ¢alisan
bagliligr arasinda yiiksek
seviyede iligki vardir. Buda
yiiksek diizeyde verimlilik
ve hizmet kalitesi olarak
geri donmektedir

Guest ve digerleri (2003)

366 ingiliz  sirketinde
performans  gostergeleri
kullanilarak IKY
uygulamalar1 ve oOrgiitsel
performans arasindaki

iliski arastirilmistir

Sonuglara  gére  IKY
uygulamalar1 ile Orgiitsel
performans arasinda iliski
vardir

Wright ve digerleri (2003)

IKY uygulamalari ve
orgiitsel baglilik ve
performans arasindaki
iliski incelenmistir

IKY uygulamalari ile
orgiitsel baglilik ve
orgiitsel performans

arasinda anlamli bir iligki

Purcell ve digerleri (2003)

12 farkl isletmede
arastirma  yapilmis 1KY
uygulamalarinin ~ orgiitsel
performansi nasil etkiledigi
incelenmistir

IK uygulamalari ile tatmin,
motivasyon, baghlik ve
operasyonel  performans
seviyesi arasinda olumlu
iliski oldugu gorilmiistiir

Kaynak: Armstrong, Michael, (2008). Strategic Human Resource Management: A Guide to Action, 4th

Edition, Kogan Page, London

Tablo 5°de goriildiigii gibi IKY uygulamalarmin orgiitiin performansini, ¢aligan
tutum ve davramslarim pozitif yonde etkiledigine yonelik ¢alismalar bulunmaktadir. IKY
uygulamalarmin 6rgiit performanst ile iliskisini inceleyen Huselid (1995) calismasinda, IKY
uygulamalarinin ig giici devir hizi ile negatif, verimlilik, varliklarin kesintisiz geri doniis
orani ve piyasa degerinin toplam varliklara orani gibi finansal performans ¢iktilar1 arasinda

pozitif yonlil iligski oldugunu ortaya koymustur. Youndt ve digerlerinin (1996) Amerika’da
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97 fabrikada IK'Y uygulamalarmin rgiitsel performansla iliskisi iizerine yaptig1 calismada,
IKY uygulamalarinin orgiitsel performans1 dogrudan etkiledigi goriilmiistiir. 1KY
uygulamalarinin orgiitsel performansi nasil etkiledigini tespit etmeye c¢alisan Purcell ve
digerleri (2003), 12 farkl1 isletmede boylamsal ¢alisma gerceklestirmistir. Calismada, iKY
uygulamalari ile tatmin, motivasyon, baglilik ve islevsel performans arasinda pozitif yonli
iliski oldugu sonucuna varilmistir. Guest ve digerleri (2000) ise, 610 IK yoneticisi ve 462
iist diizey yonetici olmak lizere 835 tane Ozel isletmesinde goriisme gerceklestirmistir.
Gériismelerin sonucunda IKY uygulamalarmin yiiksek kullanimimin, daha yiiksek ¢alisan
baglilig1 ve katilimu ile iliskisi oldugu, bunu da yiiksek seviyede verimlilik ve hizmet kalitesi
sagladig1 ortaya ¢ikmistir. Bir bagka boylamsal calismayr da Wright ve digerleri (2003)
yapmistir. Calismada 1KY uygulamalar1 ve performans arasindaki iliski incelenmis, IKY
uygulamalari ile orgiitsel performans gostergelerinden olan verimlilik arasinda anlamli bir

iliski oldugu ortaya konmustur.

Orgiitiin ve bireyin is performansini arttirmasinda en etkili birim IK birimdir. Is
performansi orgiit i¢in stratejik bir dneme sahiptir ve birtakim asamalardan ge¢mektedir.
Birinci asama, yoneticilerin g¢alisanlarin performansini 6lgmek igin ihtiyag duyduklar is
alanlarinin belirlenmesidir. ikinci asama, ¢alisanlarin performanslarinin ne dlgiide yeterli ve
ya yetersiz oldugunun degerlendirilmesidir. Ugiincii ve son asama ise, degerlendirme
ciktilarmin degerlenen calisanlarla paylasilmasidir (Dessler, 2011). Insan kaynaklarmin
nadiren orgiit performansi iizerinde etkisi vardir. Insan kaynaklarmn etkililigi etkili bir
strateji siirdiirerek yiiksek performans gosterme iizerinedir. Insan kaynaklari, strateji
yoneticisi gibi diislinerek aldig1 kararlarla 6rgiitii basariya ulastirmakla yilikiimlidiir. Bu
nedenle bu ara sonuglar arasindaki nedensel iligkileri onemsemesi gerekmektedir (Huselid,
1995). Tablo 6’da IK stratejilerinin uygulamalarinin is performans: iizerindeki etkisi

gosterilmistir (Armstrong, 2008).

Tablo 6. IK Stratejileri Kapsaminda Uygulama Alanlarimin Is Performansi
Uzerindeki EtKisi

IK Uygulama Alanlar Is Performansi
Gelisimci ve yliksek kaliteyi koruyan Orgiitlerin stratejik ve operasyonel
isgiicliniin secilmesi ihtiyaclarma gore insanlar eslestirir. Ustiin

performans, verimlilik, esneklik ve yenilik ile
oOrgiitlin stratejik ihtiyaglarini yliksek derecede
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tutarak yetenekli ¢alisanlari gelistirmeye
yonelik kalic1 davranis saglar.

Yetenek yonetimi Orgiit tarafindan secilmis yetenekli ve iyi
motive ¢alisanlara simdiki ve gelecekteki
ihtiyaclar1 karsilamak i¢in yeni beceriler
kazandirir.

Egitim ve gelisim Isgiiciinii gerekli yetkinlik seviyelerine gore
gelistirir, orgiitiin hedefleri i¢in calisanlarin
bilgi ve becerilerini 6gretir, 6grenme ortamini
gelistirir.

Performans degerleme Verimlilik, biiylime, kalite, kar gibi alanlarda
yiiksek performansi arttiran performans
egitimini gelistirir. Yoneticiler ile astlar
arasindaki risk alma, bilgi paylasim gibi
davranislar i¢in personeli giiclendirir.

Odiil yonetimi Calisanlarin performansina gore ddiillendirme
ile motivasyon, bagllik, is tatminligi ve
olumlu davranig geligimini arttirir.

Kaynak: Armstrong, Michael, (2008). Strategic Human Resource Management: A Guide to Action, 4th
Edition, Kogan Page, London

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Etkililigi ve Calisanlarin is
Performansi Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel ve bireysel performans konusunda IKY uygulamalarmi olusturan insan
kaynaklar1 planlamasi, is analizi, calisan segme ve yerlestirme, gelisim ve egitim, kariyer
yonetimi, performans degerleme ve ddiillendirme, is degerleme ve iicret yonetimi seklindeki
uygulamalar énemli rol oynamaktadir. Literatiire bakildiginda IK'Y uygulamalari bir biitiin
olarak degil daha ¢ok ayr1 ayr ele alinmistir. Bu ¢alismamizda insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarinin bir biitiin olarak ele alinmas1 amaglanmustir.

Is analizi, IKY nin merkez islevidir ve diger IKY islevlerinin etkili bir bigimde
gerceklestirilmesini saglar (Tiiziin, 2013). Is analizi, personel tarafindan yiiriitiilen islerin
gerektirdigi sorumluluklarin, igin yapildigi yerin, isi yapanda olmasi1 gereken niteliklerin
arastirllmas1 ve belgelenmesi siirecidir. Insan kaynaklarinin, is giicii ihtiyacini ve ise
alinacak adaylar1 belirleme, adaylari se¢me, egitim verme, iicret ve maag yonetimi yapmak,
performans degerleme gibi islevlerini etkili sekilde gerceklestirmek icin en 6nce iyi bir is

analizi yapmas1 gerekmektedir (Jackson ve Schuler, 1995). IKY uygulamalarinin drgiitsel
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performans tizerindeki etkisinin tartisilmasinda is analizi ile ilgili ¢alismalarda oldukca
onemlidir. Singh (2004) is analizinin yliksek is performansi ve isteki basar1 hissi i¢in en
onemli etkenlerden biri oldugu sonucuna varmistir. Is analizi ile elde edilen isin gerektirdigi
gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullari gibi 6zelliklerin yazili bir belge olarak sunulmasi
“is tanim1”’n1 ifade etmektedir. Bununla birlikte is tanimindan yola ¢ikarak isi yerine
getirecek is gorenin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin belgesi ise “is
gereklerini” ortaya koymaktadir. Is analizinden elde edilen is tanimi ve is gerekleri belgeleri,
gelecekte duyulabilecek ¢alisan ihtiyacini belirleme, performans degerleme, egitim
ihtiyacin1 belirleme, is degerleme gibi uygulamalar bakimindan IK planlamasi igin

kullanilmaktadir (Tiiziin, 2013).

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerin ihtiyag duyulan isgiicii sayilarmin ve
niteliklerinin  6nceden saptanmasi ve bu gereksinimin nasil karsilanabileceginin
belirlenmesine ydnelik faaliyetler biitiiniidiir. Insan kaynaklar1 planlamasinda, is gérenlerin
dogru niteliklere sahip olmasi, bu niteliklerden dogru sekilde yararlanilmasi ve ¢alisanlarin
dogru isi yapmast Orgiit gereklerinin yerine getirilmesinde oldukca 6nemlidir. Yapilan
aragtirmalar, etkili IK planlamasmin orgiitsel performansa dogrudan etki ettigini
gdstermistir. IK planlamasinin ¢alisan verimliligini arttirdig1 ve isletme kartyla pozitif yonlii
iliskisi oldugu ilgili arastirmada ortaya konmustur (Cho, 2004). Dolayisiyla IK planlamast,
gelecekte ihtiyag duyulabilecek isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi, bilgi, beceri ve yetenek
yoniinden nitelikli calisanlarin se¢ilmesi ve stratejik planlama siireglerinin yerine getirilmesi

bakimindan IKY uygulamalarinin temel islevlerindendir.

Is analizinin yapilmasiyla orgiitte ihtiya¢c duyulan isgiiciiniin ve isin gerektirdigi
bilgi, beceri, tecriibe, egitim, psikolojik ve fiziksel 6zelliklerin belirlenmesiyle uygun is
gorenin secilmesi oOrglitteki dogru pozisyonlara yerlestirilmesi gerekmektedir. Ciinkii
stirecin dogru ilerleyebilmesi i¢in oncelikle dogru ise dogru insanin yerlestirilmesiyle
baslanmas1 gerekmektedir. Ozgen ve digerleri (2002) is giicii segme ve yerlestirmeyi, 1K
planlamasinin sonucunda ihtiya¢ duyulan is giicii agigini karsilamak ve gerekli bilgi, beceri
ve yetenege sahip adaylari arastirarak oOrgiitte calismaya ikna etme faaliyetleri olarak
tanmimlamistir. Insan sermayesinin kalitesi, IK'Y nin &rgiitsel performans iizerindeki etkisini
de belirlemektedir (Knouse, 1988). Sistemli olarak tasarlanmis se¢me siiregleri uygulanarak

gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan dogru ¢alisan segilebilir ve boylelikle galisan
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performansinin artmasi 6ngoriilebilir (Liu ve digerleri, 2007). Dogru kisinin dogru ise
yerlestirilmesi ¢alisanin is performansinin artmasini saglar (Akin ve Colak, 2012). Yapilan
calismalar etkili is giici planlamasimnin c¢alisan performansiyla iliskisi oldugunu
gostermektedir (Cho, 2004). Personel se¢me faaliyeti i¢ kaynak ve dis kaynak olmak iizere
iki farkl1 kaynaktan gerceklestirilebilir. i¢ kaynak, eldeki mevcut ¢alisanlar1 terfi ettirme, ic
transfer gibi yontemleri icerir. I¢ kaynak kullaniminin, orgiit i¢i hareketlilik saglanmasi,
diistik maliyet, kendi 6z kaynagimi kullanabilme, beyin gociiniin engellenmesi gibi
avantajlar1 mevcuttur. Dis kaynak ile personel bulma ise, ilana ¢ikma, yapilan kisisel
basvurular1 degerlendirme, staj yapanlar1 degerlendirme ve is ve is¢i bulma kurumlari
yoluyla gerceklestirilebilmektedir. Bu yontemin avantaji ise isletmeye yeni fikirlerin, taze
beyinlerin gelmesidir ancak yeni gelenlerin orgiite uyum saglayip saglayamamasi dezavantaj
olarak goriilebilir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Orgiit i¢ ve dis kaynaktan adaylara ulastiktan
sonra aday havuzdan dogru kisileri se¢melidir. Hem 6rgiit ile hem is ile uyumlu olacak dogru
kiginin segilmesi verimi arttirmaktadir. Dogru ise dogru ¢alisanla baslamak dolayisiyla
calisan performansinin da artmasini saglayacaktir. Tahir ve Ramay’in ¢alismasi (2006) bu

durumun dogrulugunu gostermektedir.

Objektif analizlerle ¢alisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gereklerine ne
Olciide uydugunu saptamak ve basarisin1 belirlemek icin performans degerlemeden
yararlanilmaktadir.  Performans degerleme, IK planlamasi, iicretlendirme  gibi
uygulamalarda ara¢ olarak kullamlan bir IKY islevidir. Performans, calisanin isinin
gereklerini yerine getirirken elde ettigi ¢iktilardir ve bu ¢iktilar olumlu ise, ¢alisanin gorev
ve sorumluluklarini bagariyla gerceklestirdigi ve yliksek performans sergiledigi; eger ¢iktilar
olumsuz ise c¢alisganin basar1 sergilemedigi ve performansinin diisiik oldugu kabul edilir
(Ozgen ve digerleri, 2005). Performans degerleme ise calisanin isletmede sergiledigi
basarinin sistematik degerlemesi seklinde tanimlanmistir (Sabuncuoglu, 2005). Bir baska
tanima gore ise performans degerleme, calisanlarin gérev ve sorumluklarini etkin sekilde
yerine getirip getirmediginin belirlenmesidir (Akin ve Colak, 2012). Performans degerleme
ile orgiitler giiglii ve zayif yonlerini saptayarak gelecekteki ihtiyaclarini belirleyebilirler
(Schuler ve Mcmillan, 1984). Armstrong (1991), performans degerleme ¢aligsmasinin,
orglitteki 1 gorenlerin belirli bir zaman igerisindeki basar1 durumlarinin belirli kriterlere

gore degerlendirilmesi ve is gorenlerin gelecekteki potansiyellerinin belirlenmesine katki
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sagladigini ifade etmistir. Calisanlar neye gore degerlendirileceklerini bilmezlerse beklenen
kriterleri saglayamaz ve yliksek performans elde edemezler. Dolayisiyla bu da orgiit i¢in
kaynak israfi ve zaman kaybi demektir. Ancak Levy ve Williams (1998) calisanlarin,
performanslarinin hangi kriterlere gore degerlendirilecegini bilmeleri performanslarini
yiikseltecegini belirtmislerdir. (Levy ve Williams, 1998). Performans degerleme sistemi
beraberinde ddiillendirmeyi getirmektedir. Odiillendirme sistemi, bir drgiitiin calisanlarini
yeteneklerine, sirkete yaptiklar katkilara, yetkinliklerine gore odiillendirmek amaciyla
kullandign uygulamalardir  (Armstrong, 2002). Odiillendirme dogru bir sekilde
kullanildiginda orgiitiin devamliligin1 saglamakta ayni1 zamanda ¢alisanin memnuniyetine
etki etmektedir (Milkovich ve Boudreau, 1998). Calisanlarin performanslarini arttirmak
istiyorsak calisanlar1 diillendirmemiz gerekmektedir (Lee ve Miller, 1999). Odiiller, i¢sel
odiiller ve dissal ddiiller olarak iki tiirdiir. igsel ddiiller, bireyin bir sorumlulugu basariyla
yerine getirmesinden dolay1 kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla kisi, orgiitsel
kararlara katilma, daha ¢ok sorumluluk alma, daha ilgi ¢ekici isler yapma gibi durumlarla
kendini 6diillendirmektedir. Digsal ddiiller ise, ¢alisanin kendisi disinda orgiitiin veya bagka
bireyin verdigi ve kisiyi mutlu eden ddiillerdir. Bunlar parasal yardimlar, primler gibi somut
odiiller olabilecegi gibi takdir, 6vgii, daha cok sorumluluk verme gibi soyut ddiillerde
olabilmektedir (Schermerhon, 1996). Sonug olarak 6diillendirmenin ¢alisan performansi ile
dogrudan iliskisi vardir. Yoneticilerin, ddiillerin fark edilebilir olmasini saglayarak dogru
kisilere dogru zamanda dogru odiilleri vermesi calisanlara yiiksek performanslarinin
odiillendirildigini  gdstermektedir. Calisan performansinin  dogru  bir  sistemle
degerlendirilecegini ve karsiliginda 6diillendirilecegine inanirsa daha ¢ok ¢aba sarf edecektir
(Griffin, 1990).

IKY uygulamalarindan egitim ve gelistirme calisanlarin yeni beceriler kazanmasini
saglamaktadir (Mondy ve digerleri, 1999). Schuler (1998), orgiitte egitim ve gelistirme
faaliyetlerini, 6rgiit kiiltiirliniin, misyonunun ve hedeflerinin igse yeni baslayan personellere
benimsetilmesi, c¢alisanlarin performanslarini arttirmak amaciyla gerekli olan egitim
faaliyetlerinin belirlenmesi ve uygulanmasi seklinde ifade agiklamaktadir. Orgiitler
performanslarint ve motivasyonlarini arttirmak, kayiplar1 azaltmak ve verimliliklerini
arttirmak i¢in egitimli ¢alisanlarla ¢alisirlar ise hem egitim faaliyetleri hem ¢alisanlarin

denetim maliyetleri azaltilmis olacaktir (Gutteridge ve digerleri, 1993). Egitim ve gelistirme
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is gérenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin yiiksek seviyeye ¢ikarmasina yardimei olur ve is
gorenler islerini etkin bir sekilde yapabilirler (Liu ve digerleri, 2007). Egitim yontemleri, is
bas1 egitim ve ig dis1 egitim olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Sabuncuoglu, 1997). Calisana
orgiit icindeki sorumluluklarini yerine getirirken verilen egitim is bas1 egitimdir. Is dis1
egitim ise, ¢alisan1 isinin bagindan uzaklastirarak ¢alisana teorik bilgiler vererek cesitli bilgi
ve beceri kazandirma yontemleridir. Bu yontemler konferans, seminer, kurs seklinde
olabilmektedir (Benligiray ve digerleri, 2003). Yapilan galismalarda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin, IK'Y uygulamalarmin performansi arttirmasinda énemli bir yere sahip oldugu
saptanmustir (Huselid, 1995). Russell, Terborg ve Powers (1995), egitimli ¢alisanlarla
performanslart arasinda giiglii bir iliski oldugunu saptamigtir. Cooke (2000)’ a gore egitim,
calisanin bilgi ve beceri gelisimine katkida bulundugundan calisan performansini olumlu
yonde etkilemektedir. Yapilan caligmalarda performans: arttirmada egitim faaliyetlerinin

onemli katkist oldugu kanitlanmistir (Terpstra ve Rozell, 1993).

Is degerleme, islerin analiz tanimlarnin yapilarak &nem ve zorluk sirasinin
belirlenmesi ve bu siraya gore objektif “deger-iicret” iliskisinin kurulmasidir. Is
degerlemenin dogru yapilmasi ve adil bir iicretlendirme i¢in IKY nin temel islevi olan is
analizinden destek alinmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2009). Orgiit ydnetiminin,
calisanlarin ihtiyaglarimi karsilayan bir iicret sisteminin kurulmasini ve uygulanmasini
saglayacak IKY uygulamasia ise ‘ilicret yonetimi’ denir (Oztiirk, 2010). Calisanin 6rgiite
yaptig1 katkilar karsihiginda aldigi ticret, galisana orgiit iginde hem statii hem saygimlik
kazandirmaktadir. Bu bakimdan {icret yonetimi ¢alisan ve Orgiit i¢in biiyilk Gnem
tasimaktadir (Flippo, 1985). Rousseau ve Mclean (1993) is performansini, calisanlarin
aldiklart ticret karsiliginda gosterdikleri ¢aba olarak tanimlamislardir. Bu dogrultuda
calisanlarin 1§ performansinin artmasinda ekonomik motive edicilerin 6nemli rolii oldugu
gorilmektedir. Calisanlar, gosterdikleri performanslarin karsiliginda kazandiklari ticret
sayesinde Orgiite bagliliklar: artar ve kendilerini orgiitiin 6nemli bir {iyesi hissederler. Singh
(2004), calisanlarin is performansinin artmasinda performans degerleme ve iicretlendirme
sistemlerinin 6nemli rolii oldugu sonucuna varmistir. Benligiray’a (2003) gore yeterli ticret,

calisanin performansini arttirmasi konusunda tesvik etmektedir.

IKY islevlerinden is giicii segme ve yerlestirme siirecinde dogru ise dogru kisini

getirilmesi 6rgiit ile ¢alisan arasindaki uyumu saglayacaktir (Armstrong, 2006). Orgiitiin
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stratejik hedeflerine uygun olarak hazirlanmis is giicii se¢gme ve yerlestirme uygulamalari
gerekli ozelliklere sahip is gliciiniin se¢ilmesine yardimei olacaktir (Combs ve digerleri,
2007). Wright ve Snell’e (1998) gore dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesi yani is ve adayin
uyumu ¢alisan performans ve verimliligini arttiracak, is giicii devir hizin1 kontrol etme
imkam saglayacaktir. IKY nin egitim ve gelistirme islevi gdz 6niine alindiginda orgiitler
egitimli ¢alisanlar ile 6rglit performansini ve verimliligi arttirabilmektedirler (Warner,
2000). Bir diger 6nemli iKY islevlerinden performans degerlemede Griffin ve Knight’a
(1990) gore, is gorenler performanslarinin dogru degerlendirildigini ve karsiliginda
odiillendirileceklerini bildiklerinde daha ¢ok ¢aba gosterecekler ve buna bagli olarak ¢alisan
orgiit performansinin artmasina ve is gilicii devir hizinin azalmasina katki saglayacaktir.
Delaney ve Huselid tarafindan (1996) 373 6zel ve kamu isletmelerinde yapilan arastirmada
odiillendirme sistemiyle performans arasinda pozitif yonde bir iligski oldugu tespit edilmistir.
Bu arastirmada Delaney ve Huselid (1996), pirim sisteminin ¢alisanlarin performansinin
artmasinda etkili oldugunu belirlemislerdir. Truss (2001) yaptig1 ¢alismada dogru egitim ve
gelistirme uygulamalarinin performansi olumlu yonde etkiledigi ve is gorenlerin isten
ayrilma niyetlerinde ayn1 oranda azalma sagladigini ifade etmistir. Aym1 zamanda IKY
uygulamalarinin ¢alisan tutum ve performansina etkisini inceleyen Truss (2001) bir
motivasyon araci olan ddiillendirmenin verimliligin artmasinda rol oynagin1 belirtmistir. Is
performansini arttirmak amaci ile ¢alisanlar1 motive etmek icin kullanilan ve literatiirde de
kabul goren motivasyon araglari, ekonomik araglar (iicret artisi, primli ticret, kara katilim),
psiko sosyal araglar (is de bagimsizlik, sosyal katilim, sayginlik ve statii, gelisim ve basart,
psikolojik giivence) ve orgiitsel-yonetsel araglar (amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi,
egitim ve terfi, kararlarda s6z hakki, iletisim, is ortamini iyilestirme) seklinde
stralanmaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008). Orgiit baglilig1 ve is motivasyonu yiiksek olan

calisanlarin, is performanslarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yapilan ¢alismalarda segcme ve yerlestirme, egitim ve gelisme, kariyer planlama,
performans degerleme, iicretlendirme, 6diillendirme olmak {izere 6 ¢esit insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan bahsedilmektedir (Becker ve Huselid, 1998). Russel ve
digerlerinin (1985) yaptig1 calismalarda segme yerlestirme, licretlendirme, egitim gibi insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel performans: etkiledigi sonucuna varildigi

goriilmektedir. Huselid (1996), IKY uygulamalarindan calisan se¢me ve yerlestirme
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uygulamasi ile orgiit performansi arasinda iliski oldugunu ilgili arastirmada belirtmistir.
Ayni zamanda egitim ve gelistirmenin Orgiitsel performans iizerinde etkili oldugu ve

ticretlendirmenin ise finansal performansi etkiledigi yine ayni yazinda yerini almigtir

(Gerhart ve Milkovich, 1992).

Literatiir incelemesi sonucu, bu konuda yapilan ¢aligmalarmn, K uygulamalarinin
orglitsel performans lizerinde etkili oldugu sonucunu ortaya c¢ikmustir (Huselid, 1995).
Huselid (1995), ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin artmasinda IK'Y uygulamalarinin
etkili oldugunu ve bu IKY uygulamalarinin is performansma yansidigmni belirtmistir.
Calisanlarin is performansi, isin gerektirdigi gorev ve sorumluluklardaki yetkinlik diizeyini
ifade eder (Arvey ve Murphy, 1998). Collins ve Clark (2003) ise yaptiklari arastirmada IKY
faaliyetlerinin etkin sekilde uygulanmasinin ¢alisanlarin is performansina pozitif yonlii etki

ettigini belirtmistir.

1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Etkililiginin Algilanan Is Performansi

Uzerindeki Etkisinde Hat Yoneticilerinin IKY Etkililiginin Rolii

Orgiit diizeyinde basar1 saglama ve yiiksek performans gdsterme biiyiik 6lciide
yukarida bahsedilen IKY islevlerinin etkili uygulanmasi ve orgiitteki insan kaynagimin
verimli sekilde yonetilmesine baghdir. Dolayisiyla IKY uygulamalari ve politikalarmin
oOrgiitiin stratejik amag ve hedeflerine yonelik yiiriitiilmesi 6rgiit performansi agisindan 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetiminde, IKY uygulamalari ile &rgiitiin
stratejik hedeflerinin uyumunun saglanmasi siirecinin yiiriitiilmesinde hat yoneticilerine
onemli bir rol diismektedir (Kanten ve Kanten, 2009). Insan kaynaklar1 yonetiminde hat
yoneticileri stratejik bir rol oynamaktadir (Bond ve McCracken, 2005). Orgiitiin stratejik
hedeflerinin iyi benimsenmesi ve performansin arttirilmasi i¢in 6grenmeyi amaglayan bir
yapt olusturmak stratejik insan kaynagimi gelistirmektedir. Stratejik insan kaynaginin
gelismesindeki bir temel etkende IK politika ve uygulamalarinin hat yoneticilerine devridir

(Ozutku ve Cetinkaya, 2012).

Insan kaynaklar1 politikalarinin hazirlanmasinin  sorumlulugu insan kaynaklari
boliimiine aittir ancak bu politikalarin uygulanmasi hat yoneticilerinin sorumlulugundadir.

Insan kaynaklarinin getirdigi yeni uygulamalar1 gerceklestirmek, uygulamak hat
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yoneticilerinin sorumlulugudur. Dolayisiyla insan kaynaklari 6nermekte hat yoneticileri ise
uygulamaktadir. Orgiitlerde performansin yiiksek olmasi IK politikalarinin nasil
uygulandigina baglidir (Armstrong, 2006). Hat yoneticileri bu uygulamalar1 uygular ve orgiit
calisanlarina liderlik ederler. Burada hat yoneticileri olduk¢a 6nemli bir role sahiptirler
(Purcell ve digerleri, 2003). Purcell’e gére (2003) IKYY politikalarin1 hat ydneticileri hayata
gecirirler. Hat yoneticileri yalmzca kendi yetki alanlarindaki IKY uygulamalarindan
sorumludurlar ama insan kaynaklari yoneticileri Orgiitin  biitiiniindeki 1KY
uygulamalarindan sorumludurlar. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin tasarlanmasi ve
uygulanmasinda hat yoneticilerinin aktif katilimi 6rgilit performansinda basariyi

getirmektedir (Larsen ve Brewster, 2003).

IKY’nin temelinde ii¢ aktdr bulunmaktadr. ilk olarak tiim hiyerarsik kademelerdeki
yoneticiler, astlarinin gelisimi ve ig tatmini ile ilgilenen birer insan kaynag1 yoneticisi olarak
kabul edilmektedir. Yani bunun anlami ydneticiler astlarinin kariyerlerini planlamakta,
performanslarimi degerlemektedir. Ikinci olarak calisanlar &rgiitler icin birer degerdir.
Orgiitlerin rekabet avantaji saglamasinda binalar, makinalar degil ¢alisanlar 6nem
tasimaktadir. Ugiincii olarak ise orgiitsel amaclarla c¢alisanlarin ihtiyaglarinin uyum
saglamasi siirecinde insan kaynaklar1 yonetimi gorev almaktadir (Sabuncuoglu, 2000).
1995’ten sonraki donemde ‘“davranissal insan kaynaklari yonetimi”, “kaynaga dayali
yaklasim” gibi teorilerle yapilan arastirmalarda insan kaynaklarinin 6rgiit basarindaki rolii
aciklanmaya calisilmistir. Bu arastirmalarda insan kaynaklar1 yoOnetimi ile oOrgiitsel
performans arasindaki iligki arastirilmak istenmektedir. Dolasiyla insan kaynaklari

yonetiminde hat yoneticilerinin rolii stratejik bir rol olarak tanimlanmaya baglanmaistir.

IKY’nin gelisimi orgiit calisanlarmimn  yonetilmesinde hat y®neticilerinin
sorumlulugunu arttirmigtir  (Velverde ve digerleri, 2006). Hat yoneticileri Orgiit
hiyerarsisinde ilk kademede yer almaktadirlar. Yonetim veya denetim sorumluluklar
olmamasiyla birlikte is ve faaliyetlerin yonetilmesini gergeklestiren is gruplarinin
yonetilmesinden sorumludurlar. Hat yoneticileri, operasyonel maliyetleri yonetmek,
insanlart yonetmek, isleri organize etmek, is siireclerini takip etmek, operasyonel
performansi 6lgmek, orgiitsel ¢iktilar1 degerlendirmek ve {ist yonetime sunmak gibi giinliik
isleri yonetmekten sorumludurlar (Armstrong, 2006). Hat yoneticileri, orgiit ¢alisanlarini

tesvik etmede, ¢alisanlarin degisim ve gelisimlerini gozlemlemede, 6rgiite olan bagliliklarini

31



degerlendirerek ikna etmede 6nemli bir role sahiptirler (Thornhill ve Saunders, 1998). Emir-
komuta yetkisine sahip olan bu yoneticiler ayn1 zamanda tiretim, performans ve calisanlar
hakkinda 6rgiitiin operasyonel kisminda da karar alan kisilerdir (Bingdl, 2006). Bu baglamda
hat yoneticileri hem orgiit ¢alisanlarinin yonetilmesinden hem de insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin yiriitilmesinden sorumludurlar (Nehles ve digerleri, 2006). Hat
yoneticileri iletisim problemlerini ve bilgi bosluklarini belirlemekle birlikte bilginin 6rgiit
icindeki yatay ve dikey akisindan sorumludurlar. Ayn1 zamanda 6grenme siirecinde orgiit
icindeki bilgi akisini saglayan ana hat konumundadirlar. Hat yoneticileri IKY politika ve
uygulamalarmi gerceklestirmek gibi gerceklestirmeme yetkisine de sahiptirler. Ust
yOnetimin ve ¢alisanlarin taleplerini dengeleyen hat yoneticileri hem bilgi saglayict hem de

list yonetimin kararlarini uygulayicidir (Siugzdiniene, 2008).

Hat yoneticileri insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir yere sahiptirler. Hat
yoneticileri egitim ve gelisimden, bireysel performans degerlemeden, maliyetlerin
azaltilmasindan, miister1  ihtiyaclarinin  karsilanmasindan ~ sorumludurlar.  Hat
yoneticilerinden orgiitiin biitiin olarak farkinda olmalar1 beklenmektedir (Cunningham ve
Hyman, 1995). Hat yoneticileri aynt zamanda gruplarinin performansindan ve orgiitiin
operasyonel ciktilarindan sorumludurlar. Bu da hat yoneticilerinin IKY de stratejik bir
oneme sahip oldugunun gostergesidir (Bond ve McCracken, 2005). Hat yoneticilerine
verilen IKY gorevlerini yapabilme yetenekleri hat yéneticilerinin roliinde &nemli bir
etkendir. Rolleri tanimlama, 6grenme ve gelisimi saglama, performans degerleme, kogluk
yapma gibi insan odakli faaliyetlerin tamami i¢in 6zel becerilere sahip olmalari
gerekmektedir (Ozutku ve Cetinkaya, 2012). Ornegin performansa dayali iicretlendirme
sistemi egitimsiz yoneticilerden dolay1 bagarili sonu¢ vermemektedir. Yapilan aragtirmalara
gore, hat yoneticileri IKY icin daha biiyiik sorumluluklar alabilmektedirler. Ancak bunun
i¢in personel departmanlar1 hat yoneticilere personel yonetimi konularinda rehberlik etmeli,
destek olmali, prosediirler hakkinda bilgilendirmeli ve hat yoneticileri igin isin basinda
personel sorumluluklart ve kurallari agikga tanimlanmalidir. Hat yoneticileri bu konuda
yeterli bilgi ve beceriye sahip olmalar igin egitilmelidirler (Armstrong, 1999). Kanten’e
(2009) gore hat yoneticileri ¢alisanlara en yakin konumda olan yoneticilerdir. Bu nedenle
hat yoneticileri is gorenlere orgiitsel ama¢ ve hedefleri benimsetmek, en uygun iKY

uygulamalar1 gelistirmek ve etkin sekilde uygulamak i¢in stratejik bir konuma sahiptirler.
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Ancak hat yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili siiregleri yonetebilmek igin
bilgi, beceri ve deneyim gibi 6zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde bu
yetersizliklerin  hat yoneticilerinin  insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki

performanslarini olumsuz etkiledigi bilinmektedir (Kanten ve Kanten, 2009).

Giiniimiizde hat yoneticileri ve CEO’lar insan kaynaklari yonetiminin, Orgiitiin
rakipler karsisinda hem i¢ hem dis pazarda rekabet avantaji kazanmasinda Oonem rol
oynadigimi1 belirtmektedirler. Hat yoneticileri ve insan kaynaklari yOnetimi uzmanlar
tarafindan birlikte hazirlanan 1KY uygulamalari érgiitiin rekabet avantaji kazanmasinda
onemli rol oynamaktadir. Ancak bir organizasyonda insan kaynagini yOnetmek biitiin
yoneticilerin sorumlulugudur. Dolayisiyla insan kaynagin1 yonetmek sadece insan
kaynaklar1 yonetimi departmanmin sorumlulugu degildir. Bu nedenle iKY ve hat
yoneticileri arasinda bu isbirligi Orgiite deger katmaktadir (Papalexandris ve

Panayotopoulou, 2005).

Brewster ve Larsen’ gore (2000), son zamanlarda hat yonetiminin 6n planda yer
olmasinin bes nedeni bulunmaktadir; maliyetleri azaltmak, insan kaynaklar1 yonetimine
kapsamli bakis agis1 getirmek, IKY konusunda sorumluluk alacak yoneticileri bu konuda
hazirlamak, karar alma asamasimi hizlandirmak ve IKY fonksiyonunun dis kaynaktan
yararlanmasint saglayan uygulamalar olusturmaktir. Diger arastirmacilar ise hat
yoneticilerinin orglitteki rolleri ve bu rollerin sebepleri ilizerinde durmuslardir. Literatiirde
Morharm ve Lawer’in (1998) “Hat yoneticilerinden yiiriittiikleri IK'Y faaliyetlerinden fazlas:
beklenmektedir”, Jackson ve Schuler’in (2000), “Hat yéneticileri, IK ile ilgili konulari
yonetmek i¢in ¢alisanlar, hat yoneticileri ve IK’dan olusan ‘IK {i¢liisii’ arasindaki ortakliga
uyum saglamalidir”, Ulrich’in (1998) ise “Hat yoneticileri, IKY uygulamalariyla drgiitiin
faaliyetlerinin biitiinlesmesi konusunda liderlik etmelidir” yaklasimlar1 yer almaktadir

(Renwick, 2003).

IKY, orgiitiin rekabet avantaji saglamasinda en &nemli kaynagi olan ‘insan
kaynagini’ stratejik ve uyumlu bigimde yonetilmesidir (Armstrong, 2006). Baska bir deyisle
IKY, orgiitsel amaclar1, hedefleri ve stratejileri destekleyen, isgiiciinii gelistirme ve koruma
siirecidir (Compeer ve digerleri, 2005). Insan kaynaklari y&netimi politika ve

uygulamalarinin Orgiitiin stratejik ama¢ ve hedefleriyle uyumlu olarak yiiriitiilmesi
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siirecinden hat yodneticileri sorumludur (Bhatnagar ve Sharma, 2005). Orgiitsel performansin
yiiksek olmas1 orgiitiin insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarina sahip olmasina bagl
degil, bu uygulamalarin nasil gerceklestirildigiyle iliskilidir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin uygulanmasi ve yiiriitiilmesinde hat yoneticileri nemli rol oynamaktadir.
Bu IKY uygulamalar1 basaril sekilde yiiriitiildiigiinde ¢alisanlarin motivasyonlari artacaktir
dolayisiyla performanslar1 da artacak ve daha basarili isler ortaya ¢ikacaktir (Papalexandris
ve Panayotopoulou, 2005).

Birinci boliimde bulunan agiklamalar, kurumsal nedensellik ve gorgii destek
baglaminda bu ¢alismada calisanlarin iKY uygulamalar etkililiginin ve hat ydneticilerinin

IKYY uygulamalarinin etkililiginin is performansi iizerinde etkisi oldugu savunulmaktadir.

H1: Algilanan IKY uygulamalar: etkililiginin ¢alisanlarin is performanst iizerinde

etkisi bulunmaktadir.

H2: Hat yéneticilerinin IKY uygulamalar: etkililiginin calisanlarin is performansi

tizerinde etkisi bulunmaktadr.
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BOLUM 2
PSIKOLOJIK SERMAYE, INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI
VE CALISAN IS PERFORMANSI ILISKiSI

2.1. Psikolojik Sermayenin Gelisimi

Geleneksel psikoloji giinlimiizde hayatlarinin ¢ogunu ¢alisarak geciren insanlarin
degisen gereksinimlerine ve beklentilerine cevap vermekte yetersiz kalmigtir. Bu nedenle
insanlarin bu gereksinimlerini karsilamak i¢in yeni bir akim dogmustur. Pozitif psikoloji
adini1 alan bu yeni akimin temellerini, “Insancil Psikoloji Kurami” ¢aligmalariyla Maslow ve
Rogers atmustir (Burger, 2006). Pozitif psikoloji akimimin gelismesi ise, Martin Seligmanin
1999 yilinda Amerikan Psikoloji Derneginin basina gegmesiyle gerceklesmistir (Seligman,
2002). Pozitif psikoloji, insanlarin pozitif kisilik 6zelliklerini, pozitif duygularint ve bunlari
aciga ¢ikaran kurumlart biitlin olarak inceleyen bir kavramdir (Seligman, 2005). Seligman
ilk kez 1999 yilinda, psikolojinin insanin gii¢lii ve olumlu yonleri tizerinde durmayip insanin
normal olmayan yonleri tizerinde durdugunu belirtmis ve aslinda psikoloji biliminin,
insanlara daha normal, basarili, 1yi nasil olabileceklerini 6gretmek amaciyla kullanilmasi
gerektigini savunarak “pozitif psikoloji” kavramini ileri stirmiistiir (Linley, 2006). Seligman
(1999), psikolojinin “insan yasamini iyilestirmek” ve “yeteneklerini gelistirmek”
misyonlarini agiga ¢ikararak psikolojide olumlu bir akim dogmasini saglamistir. Seligman
ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi; pozitif 6znel deneyimin, pozitif kisisel
ozelliklerin ve yasam kalitesinin gelistirilerek, yasam faydasiz hale geldiginde ortaya ¢ikan
sorunlar1 6nlemeyi saglayan pozitif kuramlarin bilimi olarak tanimlamiglardir. Luthans’a
gore (2007) pozitif psikoloji, bireyde yanlis olanin ne olduguna degil, bireyde dogru gidenin
ne olduguna, bireyin nasil olduguna ve bunun nasil gelistirilebilecegine odaklanmaktadir.
Genel olarak pozitif psikoloji birey, grup ve kurumlarin gelisimine katki saglayan stire¢lerin

incelenmesi olarak ifade edilebilir (Gable ve Haidt, 2009).

Pozitif psikoloji akimu iki alt akim ile 6rgiit ortaminda kendini gdstermektedir. 11k
akim, Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu’dur. Bu akimda orgiitiin kriz ve ya olumsuz

durumlarda yagamini devam ettirmesi i¢in gerekli olan pozitif 6zellikler belirtilmektedir.
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Diger akim ise Pozitif Orgiitsel Davranis akimidir. Pozitif drgiitsel davranis kavrami 2002
yilinda Luthans tarafindan gelistirilmistir. Pozitif 6rgiitsel davranis kavrami, performansi
arttirmak i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir insan kaynagi giiclerine yonelik
giiclii yonler ve psikolojik kapasiteler iizerinde yapilan pozitif yonlii ¢alisma ve uygulama
seklinde tamimlanmaktadir (Luthans, 2002). Pozitif orgiitsel davranis, ¢alisanlarin pozitif
psikolojik sermayelerini 6l¢meyi, gelistirmeyi ve yonetebilmeyi amaglamaktadir (Topaloglu
ve Ozer, 2014). Bu sayede pozitif ve negatif faktorleri harmanlayarak insan kaynagmin

gelismesini saglar ve orgiitsel performansin artmasina neden olur (Polatci, 2014).

Pozitif orgiitsel davranis kavramini diger pozitif kavramlardan ayiran bir takim
ozellikler vardir. Bu 6zellikler, pozitif 6rgiitsel davranisin gecerliligi olan 6l¢iim araglarina
sahip olmast, birey diizeyinde is performansina olumlu etki saglamasi, durum temelli olmasi,
teori ve uygulamaya dayaniyor olmasi seklindedir (Luthans ve Youssef, 2007). Pozitif
orgiitsel davranig akiminin, psikolojik unsurlarin  Olclilmesi, gelistirilmesi  ve
yOnetilebilmesini zorunlu hale getiren bu o6zellikleri, orgiitlerin dlgmek, gelistirmek ve
yonetmek iizere odaklandiklar1 geleneksel sermaye tiirleri olan finansal, teknolojik, beseri
ve sosyal sermaye tiirlerini yetersiz kilmistir. Bu sermaye tiirleri siirdiiriilebilir rekabet igin
gerekli olsa bile yetersizdir. Bu nedenle geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik

sermaye” kavramui literatiire girmistir (Larson ve Luthans, 2006).

2.2. Psikolojik Sermaye: Tanim ve Onem

Pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis yaklasimlarindan dogan psikolojik
sermaye ilk olarak Luthans ve digerleri (2007) tarafindan ortaya atilmistir. Pozitif psikoloji
genig anlamda, insan sermayesinin “ne biliyorsun?”, sosyal sermayenin “kimi biliyorsun?”
ve finansal sermayenin “neye sahipsin” sorularina karsilik “kim oldugumuz” ve “ne
olabilecegimiz” sorularina yanit vermeye c¢aligmaktadir. (Luthans ve digerleri, 2007).
Envick’e (2005) gore psikolojik sermaye, geleneksel sermaye tiirleri olan ekonomik, sosyal
ve insani sermayenin bireyin verimliligin artmasi amaciyla orgiite tasimasidir. Luthans ve
digerleri (2007) psikolojik sermaye kavramini, ekonomik, insani ve sosyal sermaye
kavramlarinin ardindan gelisen kisinin sahip oldugu psikolojik gii¢leri ifade eden dordiindii

ve son boyut olarak ifade etmektedir. Geleneksel olarak bakildiginda maddi ve finansal
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varliklar olan bina, donanim gibi seyleri kapsayan ekonomik sermaye yerine, orgiitiin her
kademesinde gorev yapan insanlar1 ifade eden insan sermayesi énem kazanmistir (Luthans

ve Youssef, 2004).

Sekil 1. Rekabetci Avantaj I¢cin Genisleyen Sermaye Kavram

Geleneksel Insani Sosyal Pozitif
Ekonomik Sermaye Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye
] - Tegrﬁbe - Baglantilar .
-Finans - Egitim - fliskiler Ag1 - Ozgliven
-Fiziki Varliklar - Yetenekler - Arkadaslar - Umut
(Bina, ekipman, - Bilgi - Iyimserlik
patent, bilgi) - Fikirler -Dayaniklilik

Sahip oldugun = Bildigin kadarsn =) Tamdiklarm kadarsm E=p Oldugun kisisin

kadarsin

Kaynak: Luthans, F., Youssef, C. (2004) Social and Positive Psychological Capital Management: Investing
in People for Competetive Advantage, Organizational Dynamics, 143-160

Sekil 1°de gosterildigi gibi insani sermaye “bildigin kadarsin” seklinde ifade
edilirken sosyal sermaye “tanidiklarin kadarsin” seklinde ifade edilmektedir. Geleneksel
sermaye, insani sermaye ve sosyal sermayede oldugu gibi pozitif psikolojik sermayenin de
olustugu bazi temel boyutlar vardir. Bunlar, 6zgiiven, umut, iyimserlik dayanikliliktir ve bu
boyutlar pozitif, essiz, dlgiilebilir, gelistirilebilir ve performans kavramlariyla iligkilidir

(Luthans ve Youssef, 2004).
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Sekil 2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

Ozgiiven

Ozel hedefleri elde etmek icin
kisinin biligsel kaynaklarini
harekete gecirebilmesine olan
inancidir.

Umut P
Pozitif Psikolojik

Kisinin hedeflerini clde ctmesinde Sermaye

: o e . Essiz
istek giicline ve yollara sahip C§s1z
olmasidir. Olgiilebilir

Gelistirilebilir
- . Performans tizerinde
Iyimserlik .

carpici etki
Kisginin pozitif olaylara igsel, /

kalic1 ve yaygin nedenler atfeden
aciklayici tarza sahip olmasidir.

Dayamkhhk

Zorluk, hata ya da hatta pozitif
degisimlerle insan1 yenilgiye
ugratan durumlardan kendini
toparlama kapasitesidir.

Kaynak: : Luthans, F., Youssef, C. (2004) Social and Positive Psychological Capital Management: Investing

in People for Competetive Advantage, Organizational Dynamics, 143-16

Sekil 2°de goriilen psikolojik sermayenin alt boyutlarindan 6zgiiven, zor gorevleri
basartyla gerceklestirmek i¢in almasi gereken sorumluluklarda sahip olunmasi gereken
giiveni; iyimserlik, simdi ya da gelecekte basarili olabilmek icin gelistirilen pozitif
diisiinceyi; umut, hedeflere basariyla ulagabilmek i¢in yeni yolar bulmay1 ve dayaniklilik ise,
basariya ulagma yolunda zorluklar ve sorunlarla karsilastiginda bunlara gégiis germeyi ifade

etmektedir (Luthans ve digerleri, 2007).

Psikolojik sermaye insan kaynaklarinin anlasilmasi konusuna yeni bir bakis agisi
getirmektedir. Bu yeni bakis acisini diger yaklagimlardan ayirt etmemizi saglayan psikolojik

sermayenin sahip oldugu birtakim Ozellikler bulunmaktadir. Bu o6zellikler psikolojik



sermayenin pozitif, essiz, Olcililebilir, gelistirilebilir olmasi, teori ve arastirma tabanli olmast

ve is performansi tizerinde etkili olmasidir (Nelson ve Cooper, 2007).

Psikolojik sermaye, orgiitlerin stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerindeki
degerli insan kaynaginin oOlgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen performanslarinin
bireyin psikolojik durumlariyla ilgisi oldugunu ifade etmektedir. Psikolojik sermaye
“bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu” olarak tanimlanmaktadir (Topaloglu ve Ozer,
2014). Baska bir tanimda ise psikolojik sermaye, bireyin suanda sahip oldugu ve gelecekte
degisip gelisecek 6zelliklerin biitiinii olarak temel bir sermayeyi ifade etmektedir (Luthans
ve digerleri, 2007).

Kersting’e (2003) gore psikolojik sermaye, tecriibeye dayali bilgi, beceri ve yetenek
gelisimi gibi kazanimlarin sonucunda bugiin ve gelecekte bireye fayda saglayacak ruhsal
durumlar biitlinlidiir. Bu baglamda bakildiginda bilgi ve deneyimin pozitif olarak gelismesi
bireyin kendi degerinin artmasini saglamaktadir. Bu tanimlar géstermektedir ki psikolojik

sermaye bireyin degistirilebilir ve gelistirilebilir yonlerine odaklanmaktadir.

Luthans ve digerleri (2007) psikolojik sermaye kavramini basta performans olmak
tizere Orgiitlin biitiin ¢iktilarini olumlu yonde etkileyen dort temel alt boyuta ayirmiglardir.
Bu boyutlar; bireyin isine yonelik gorevleri basariyla tamamlamak igin gerekli ¢abayi
gosterme ve sorumluluk almaya iligkin kendine glivenmesi “6z yeterlilik”, simdi veya
gelecekte bagarili olma konusunda olumlu bir yaklasim gelistirmek “iyimserlik”, amaglarin
ve hedeflerin basarilmasina yonelik beklenti “umut” ve zorluklar ve sorunlar karsisinda
basartya ulagsmak i¢in saglam durus gostermek “dayaniklilik” seklinde ifade edilmektedir

(Luthans ve digerleri, 2007).

2.3. Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermaye kisinin kendini tanimasi, degerlerinin farkina varmasi ve bilingli
bir sekilde kendini nasil kontrol edebilmesine yonelik nasil bir yol izlemesi gerektigini
gostermektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008). Psikolojik sermaye alaninda yapilan

arastirmalarda, psikolojik sermayenin Ozelliklerini en dogru sekilde tanimlayabilmek igin

39



pozitif psikoloji i¢erisindeki dort nitelige ihtiya¢ olduguna karar verilmistir. Bu nitelikler

psikolojik sermayenin boyutlarini olusturmaktadir (Nelson ve Cooper, 2007).

Psikolojik sermaye boyutlarindan ilki olan 6z yeterlilik/6zgiiven kavraminin temeli
Sosyal Bilissel Teori’ye dayanmaktadir (Bandura, 1997). Oz yeterlilik, kisinin bir
sorumlulugu yerine getirebilmesine yonelik kendine olan inanct olarak tanimlanmaktadir
(Bandura, 1997). Baska bir tanimda ise 6z yeterlilik, kendini motive edebilmek, biligsel
kaynaklar1 ve verilen gorevleri basarili bir sekilde yerine getirebilmek icin kendi
yeteneklerine olan giiveni ve inanci seklinde ifade edilmektedir (Stajkovic ve Luthans,
1998). Psikolojik sermayenin bu boyutu bireyin becerilerinin yetkinligiyle degil bireyin
becerilerine ne dlgiide inandigiyla ilgilenmektedir (Ozkalp, 2009). Kisi bir gérevi segmekten
ve baslatmaktan 6nce kendi yeteneklerini tartar. Kendini yiiksek seviyede yeterli goren kisi
zor gorevlere talip olmakta ve inanglarini zorluklarla karsilastiklarinda bile sabirla devam
ettirmektedirler (Stajkovic ve Luthans, 1998). Ozgiiveni (6z yeterlilik) yiiksek insanlar 5
temel 6zellikleriyle diger insanlardan ayrilmaktadir. Ozgiiveni yiiksek insanlar hedeflerini
yukarida tutarlar ve zor gorevlerin sorumlulugunu alirlar, baskalarinin onlara meydan
okumalarmi iyi karsilarlar ve tstesinden gelirler, i¢sel motivasyonlart oldukga yiiksektir,
hedeflerine ulagsmak igin gerekli biitlin cabay1 sergilerler ve son olarak zorluklarla
karsilastiklarinda yilmadan yola devam ederler (Luthans ve digerleri, 2007). Ayni zamanda
pozitif orgiitsel davranis agisindan 6nemli olan 6z yeterlilik kavrami orgiitsel alanda yapilan
caligmalara bakildiginda is performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Luthans, 2002).
Stajkovic ve Luthans’in (1998) 114 arastirma iizerinde yapti§i meta-analiz ¢aligmasinin
sonucuna gore 0z yeterlilik ve is performansi arasinda .38 diizeyinde iliski oldugu
belirlenmistir. Oz yeterlilik .28 diizeyinde performanstaki artisi etkilemektedir. Oz yeterlilik,
performans lizerinde iy doyumu, orgiitsel baglilik, egitim-gelistirme, geribildirim, egitim
diizeyi vb. gibi 6gelerden ¢ok daha kuvvetli etkiye sahiptir (Stajkovic ve Luthans, 1998).
Bandura ve Locke’un (2003) yaptig1 baska bir meta-analiz ¢alismasinda ise 6z yeterlilik ile

motivasyon ve performans arasinda yiiksek bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Iyimserlik, bir sonucun yiiksek bir degeri oldugunda ortaya ¢ikan amag odakli
beklenti olarak goriilmektedir (Scheler ve Carver, 1985). Baska bir deyisle, kisinin hedefe
ulagmak adina 1srarci davranmasini saglayan ‘hayatta basina iyi seylerin gelecegine’ dair

inanci seklinde ifade edilmektedir (Giiler, 2009). Tiger’a gore (1971) ise iyimserlik kisinin
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zevkine veya lehine gore sosyal ya da maddesel durumlarla baglantili bir tutumdur. Yapilan
caligmalar, iyimserlik kavraminin her ne kadar umut, giiven gibi kavramlara benzese de
teorik agidan farkli bir kavram oldugunu gostermektedir (Bryant ve Cvengros, 2004). Ké&tii
olaylar karsisinda iyimser kisiler digsal (benim hatam degil), degisken (yalnizca simdi oldu)
ve spesifik (sadece bu olay) olarak bakarken; kotiimser kisiler igsel (benim hatam), sabit (her
zaman oluyor) ve genel (her olay) sekilde bakmaktadirlar (Seligman, 1998). Yapilan
caligmalar gostermektedir ki diger psikolojik sermaye boyutlarindan farkli olarak iyimserlik
ile is performansi arasinda dogrudan bir iliski vardir (Schulman, 1999). Bu ger¢evede
bakildiginda ‘gercekei’ iyimser olan kigilerin orgiite baglilik gosterdikleri boylelikle yiiksek
is performansi sergiledikleri goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Calisma hayatinda
iyimser bakis agisina sahip olmanin olumlu etkilerini géstermek isteyen Seligman (1998)
satig yapan calisanlar iizerinde yaptigi ¢alismada iyimser kisilerin daha fazla satis yaptigini
baska bir deyisle daha yiiksek performans gosterdigini ortaya koymustur. Green ve digerleri
(2004) ise tiretim ¢alisanlartyla yaptig1 ¢calismada benzer sonuclara ulagsmislaridir. Seligman
ve Csikszentmihayli (2000) iyimser kigilerin daha pozitif bakis agisina sahip olmalari
nedeniyle daha basarili ve olabileceklerini savunmaktadirlar. Iyimser kisiler karsilarina
cikan engelleri olumsuzluk olarak gérmemektedir aksine basariya ulagsmada gelistirilebilir
firsatlar olarak gormektedirler (Cetin ve Basim, 2012). Ayrica literatiirde iyimser kisilerin
calisma hayatinda daha ¢ok calistiklarini, daha tatminkar olduklarini ve zorluklar karsisinda
daha fazla ¢aba sarf ettiklerini gosteren ¢alismalar da bulunmaktadir (Carver ve Scheier,
2001).

Umut kavrami ilk defa Snyder ve digerleri (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarla
birlikte pozitif psikoloji alaninda kullanilmaya baslanmigtir. Umut, bireylerin amaglarini
belirlemelerinde (istenc) ve belirledikleri amaglara ulasmalarinda (basarma giicii) karsilarina
cikan engelleri asmaya yonelik inanglarini kapsayan enerji ve yol olarak tanimlanan
motivasyonel bir durumdur (Synder ve digerleri, 1991). Umut kavramu ile ilgili arastirmalar
yapan Jerome Frank (1968) ise umut kavramini, kisiye iyi olma duygusu asilayan ve kisiyi
harekete ge¢mek i¢in motive eden bir 6zellik olarak tanimlamaktadir (Akman ve Fidan,
1993). Snyder (2000) umut kavramini, hedefe yonelik enerji ve metotlardan meydana gelen
basartya yonelik olumlu bir durum olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda bakildiginda umut,

amaglara basariyla ulagsmak icin sadece ‘istemeyi’ degil amaca ulagmada bir yol olan
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‘metot’u da kapsamaktadir (Cetin ve Basim, 2012). Snyder’ a gore kisinin basarili
olabilecegine iliskin inanca sahip olmasi yani umudunun yiiksek olmasi kendisine duydugu
giivenle birlikte basarili olmanin kosullarindan biri olarak kabul edilmektedir (Snyder,
2000). Umudu yiiksek olan kisilerin asil planin yiirimemesine kars: alternatif planlar da
gelistirdikleri goriilmektedir (Snyder, 2002). Umut, psikolojik sermaye boyutlar1 igerinde
tizerinde en az durulan bilesen olmasina ragmen performans iizerindeki etkisine yonelik
yazinda ¢esitli caligmalar yapildig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalara bakildiginda umut
diizeyinin akademik basar1 ve performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
belirlenmektedir (Curry ve digerleri, 1997). Yapilan ¢alismalar umudu yiiksek olan kisilerin
daha ¢cok motive olduklarini, gérev alirken kendilerine daha fazla giivendiklerini ve amaglara
basariyla ulagsmada karsilastiklar1 engeller karsisinda alternatif ¢oziimler bulduklari
gostermektedir. Bu nedenle de umudu yiiksek kisiler daha yiiksek performans
sergilemektedirler (Peterson ve Luthans, 2003). Bu baglamda psikolojik sermayeye katki

saglamak ve calisanlarin performansini arttirmak agisindan umut 6nemli bir faktordiir.

Psikolojik dayaniklilik, kisinin karsisina ¢ikan pek cok olumsuz kosulla pozitif
olarak bas edebilmesi anlamina gelmektedir (Luthans ve digerleri, 2006). Pozitif orgiitsel
davranis agisindan ise dayaniklilik, engeller, belirsizlikler, artan sorumluluklar, hatalar
karsisinda yeniden toparlanmak ve zorluklari karsilamak icin gereken pozitif psikolojik
kapasiteyi ifade etmektedir (Luthans, 2002). Dayaniklilik, pozitif psikolojik sermayenin
diger bilesenlerine gore daha ‘tepkisel’ bir nitelik tagimasi bakimindan kisinin engeller,
belirsizlikler, riskler gibi olumsuz durumlara gosterdigi olumlu uyum olarak
tanimlanmaktadir (Masten ve Reed, 2002). Ozkalp ‘e gore (2009) ise dayaniklilik, bireyin
yasami1 boyunca degisim ve belirsizlikler karsisinda gdsterdigi miicadelenin sonunda olumlu
sonug aldig1 karmasik ve hassas bir siiregtir. Bireyin ¢calisma yagaminda karsilastig1 zorluklar
diisiiniiliirse bireyin olumsuz kosullarda gosterdigi olumlu tutum bakimindan psikolojik
dayaniklilik, bireyin stresle bas etmesini ve ¢aba gdstermesini saglayan énemli bir faktor
olarak distiniilmektedir (Maddi, 2002). Psikolojik dayanikliligin 6geleri, ger¢egin oldugu
bigimde kabul edilmesi, derin bir inan¢ duygusu, kuvvetli degerlerle desteklemek, hayati
anlaml1 kilmak, olaganiistii bir dogaclama yetenegine sahip olmak seklinde siralanmaktadir
(Coutu, 2002).
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Coutu (2002) yaptig1 calismada dayanakli kisilerin ii¢ 6zelligini belirtmis ve bu
Ozelliklerin orgiit dayanikliligi i¢cinde uygun oldugunu ifade etmistir. Birincisi gergekle
yiizlesebilmek; gerceklerle yiizlesmeyi kabul etmeye dair bir arzu duymak, ikincisi anlam
arayisi, suanda yasanan zorluklar ile gelecek arasinda anlamli bag kurarak bugiinii
yonetebilmek ve zorlu sartlara gogiis gerebilmek ve iiglinciisii ritliellesen yaraticilik ise;
zorluklar karsisinda smirli kaynaklar olsa bile sorunlara yenilik¢i ¢oziimler iiretebilmek.
Orgiitlerin ya da bireylerin ger¢ek dayaniklilik gdsterebilmeleri igin bu ii¢ 6zellige sahip
olmalar1 gerekmektedir (Coutu, 2002). Masten ve Reed (2002) ise yaptiklart ¢alismada is
hayatina uygulanabilen ii¢ dayaniklilik stratejisi belirlemislerdir. Bunlardan birincisi bireyin
olumlu ¢iktilarinin ihtimalini arttiran, kisisel kaynaklarini gelistiren “kaynak odakli” strateji;
ikincisi Onlenebilen risk faktorlerinin beklenmeyen sonuclarinin ihtimalini azaltmaya
yonelik “risk odakli” strateji ve son olarak gelisim amaciyla ana engelleyici faaliyetleri

harekete gegirmeye hedefleyen “siire¢ odakli” stratejidir.

Tablo 7. Psikolojik Sermaye Boyutlariin Yonleri ve Katkilar

Boyut Yon Katki
Ozyeterlilik Simdiki zaman ve gelecek Zorluklara  karst1  agik
odakl1 olmak amag dogrultusunda

acaba sarf etme istegi

Umut Gelecek odakli Amaglarin  olusturulmasi
ve bu amaclara ulagilmasi

Tyimserlik Gelecek odakli Istenmeyen olaylarin
olumsuz etkilerine kars1
koruma, istenen olaylarin
pozitif etkilerini arttirma

Dayaniklilik Gecgmis ve simdiki zaman Geg¢misteki veya simdiki
odakl zamandaki istenmeyen
olaylarin, stres

faktorlerinin iyilestirilmesi
ve mevcut durumun
korunmasi

Kaynak: L. Page, R. Donohue, (2004) Positive Psychological Capital: A Preliminary Exploration of the

Construct, Monash University Department of Management Working Paper Series.

Yukaridaki Tablo 7°de psikolojik sermaye boyutlart ayr1 ayri Ozellikleriyle

verilmistir. Oz yeterlilik ve umut boyutlari, belirlenmis amaca ulasabilmek i¢in bireyin igsel

43



kaynaklarini kullanmasi yoniinden birbirinden ayirt edilemiyor gibi goriinse de Tablo 7’den
de anlasilacagi gibi umut gelecek odakli iken 6z yeterlilik hem simdiki zaman hem de
gelecek odaklidir. Bununla birlikte umut i¢sel kaynaklarla gergeklestiriliyorken, 6z yeterlilik
hem igsel hem digsal kaynaklarla gergeklestirilebilmektedir. Ayn1 zamanda 6z yeterlilik ile
de iyimserlik arasinda benzerlik goriilmektedir. Iyimser bir birey de 6z yeterlilige sahip bir
birey gibi kendisini pozitif bir sonu¢ yaratma bakimindan yeterli goérebilir. Ancak
iyimserligin gelecek odakli, 6z yeterliligin ise zorlugun gergeklestigi an gegerli olmasi
aralarindaki farki yansitmaktadir (Polatci, 2011). Gorildiigii gibi psikolojik sermaye
boyutlariin her birinin farkli 6zellikleri olmasina ragmen hepsinin psikolojik sermayeye

onemli katkilar1 bulunmaktadir.

2.4. Psikolojik Sermaye ve is Performans iliskisi

Psikolojik sermaye, oOrgiit performansinin arttirilmasi i¢in insan kaynaginin
psikolojik kapasitesi ve giiglii yonleri lizerinde durmaktadir (Luthans, 2002). Psikolojik
sermaye kisinin tecriibeye dayali olarak bilgi, beceri ve yeteneklerini birlestirmesine ve
bunun sonucunda olusan bireysel farkindalikla ilgilidir. Bu bireysel farkindalik da bireysel
verimlilik ve iiretkenlige doniismekte dolayisiyla performans artisina olumlu katki
saglamaktadir (Goldsmith, 1997). Bu agidan bakildiginda orgiitsel psikolojik sermaye,
psikolojik bir kaynak olarak bireysel diizeyde kisisel gelisimi tesvik etmekte ve performansi
olumlu etkileyerek verimli artig, yatirim getirisi ve rekabet avantaji saglamaktadir. Bu
nedenle psikolojik sermaye kamu, 6zel sektor ya da sivil toplum kurulusu olmak iizere biitiin

orgiit yapilarinin elde etmesi ve yonetmesi gereken bir giigtiir (Luthans ve Youssef, 2007).

Pozitif orgiitsel davranis icerisinde gelisen psikolojik sermaye, rekabet listiinliigii ve
i1 performansina 6nemli katkilar saglamaktadir (Polatci, 2014). Literatiirde psikolojik
sermayenin performans iizerindeki etkisiyle ilgili ¢esitli arastirmalar bulunmaktadir.
Arastirmalar psikolojik sermayenin hem boyutlar agisindan hem de toplam psikolojik
sermaye ag¢isindan is performansi iizerinde anlamli etkisi oldugunu gostermektedir (Luthans

ve digerleri, 2007).

Luthans ve digerleri (2005) psikolojik sermayenin performans iizerindeki etkisini

belirlemek i¢in bir aragtirma yapmislardir. Cin’de ti¢ firmanin 422 ¢alisaniyla yaptiklar: bu
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caligmada, arastirma icin psikolojik sermaye anketi gelistirmis ve ¢eviri-tekrar ceviri
yonetimi ile Cinceye ¢evirmiglerdir. Bu ¢alismada 6lgek umut, iyimserlik ve dayamiklilik
seklinde {i¢ faktorlii bir yapi1 olarak hazirlanmistir ve bu faktorlerin sonuglarinin toplami
Psikolojik Sermaye degerini vermistir. Arastirmanin sonuclart incelendiginde umut,
tyimserlik ve dayaniklilik faktorlerini kapsayan psikolojik sermaye kavraminin performans

ile pozitif yonlii iliskisi oldugu belirlenmistir (Luthans ve digerleri, 2005).

Walumbwa ve digerleri (2010) Amerika’nin bir eyaletindeki polis merkezinde
yaptiklar1 bir uygulamada, kurumdaki liderlerin psikolojik sermayeleri ile performanslar
arasindaki iligkiyi arastirmislardir. Arastirmada 105 {ist riitbeli polise ve emirlerindeki 264
polise uyguladiklari anketin sonuglarina gore oOrgiit ikliminin pozitif oldugu anlarda
calisanlarin psikolojik sermayeleri performanslarini yiliksek seviyede etkilemektedir

(Walumbwa ve digerleri, 2010).

Sisman ve Isci (2014) yenilikgi orgiit ikliminde psikolojik sermaye ile performans
arasindaki iligkiyi incelemek icin bir calisma yapmiglardir. Calismanin sonucuna gore
yenilikgi orgilit iklimi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii iliski oldugu goriilmiistiir

(Sisman ve Isci, 2014).

Peterson ve digerlerinin 179 finans danismaninin iizerinde yaptig1 arastirmada
calisanlarin psikolojik sermaye degerleri ile performanslar1 arasindaki iligki incelenmistir.
Uygulamada ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ve performanslari ¢esitli zaman dilimlerinde
Olciilmiis, ne sekilde degisim gosterdikleri ve psikolojik sermayenin bu degisim iizerinde
nasil bir etkisi oldugu arastirllmistir. Sonug¢ olarak bakildiginda psikolojik sermayenin
zamanla degistigi ve hem satis gelirlerinin hem ¢alisanlarin performanslarini degistirdigi
goriilmiistiir. Dolayisiyla psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasinda giiclii bir iligki

oldugu ispatlanmigtir (Peterson ve digerleri, 2011).

Er-Xiu ve Shu-wen (2010) Cin’in en basarili 500 sirketinin yoneticileri lizerinde bir
arastirma yaparak psikolojik sermayenin performans tizerindeki etkisini gézlemlemislerdir.
627 calisanin katildig1 bu aragtirmada Luthans ve digerlerinin 2005 yilinda Cinli ¢alisanlara
uygulamak amaciyla olusturdugu ti¢ faktorlii psikolojik sermaye anketi uygulanmigtir.
Calisanlarin iyimserlik, umut ve dayaniklilik 6zellikleri Olciilerek psikolojik sermaye

degerlerine ulasilmistir. Arastirmanin sonucuna gore ii¢ psikolojik sermaye faktoriiniin
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calisanlarin performanslari ile pozitif yonlii iliskisi oldugu gortilmiistiir (Er-Xiu ve Shu-wen,
2010).

Yan ve Lingli (2011) psikolojik sermaye ile performans arasindaki iligskiyi arastirmak
icin bir orgiitiin 218 calisan1 lizerinde bir ¢alisma yapmislardir. Ayn1 zamanda psikolojik
sermayenin ve performansin Orglitsel sorumluluk ve is tatmini ile iliskisinin bulunup
bulunmadigi da bu ¢alismada arastirilmistir. Calismanin sonuglarina bakildiginda is tatmini
ve performans arasinda olumlu bir iligki goriilmemistir ancak oOrgiitsel sorumluluk ve
psikolojik sermayenin performans ile pozitif yonlii iliskisi oldugu belirlenmistir (Yan ve

Lingli, 2011).

Yukarida belirtilen aragtirmalarin disinda psikolojik sermayenin calisanlarin
performansi lizerinde etkisi oldugunu ispatlayan pek c¢ok calisma bulunmaktadir. Farkli
iilkelerde yapilan bu arastirmalarin sonucuna gore calisanlarin psikolojik sermaye
degerlerini etkileyen faktorler kiiltiirden kiiltiire farklilik gostermektedirler. Ancak bu
baglamda bakildiginda psikolojik sermaye faktorleri farklilik gosterse bile performans

tizerinde etkisi oldugu sdylenebilmektedir.

H3: Psikolojik sermayenin c¢alisanlarin is performanst fiizerinde etkisi

bulunmaktadir.
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BOLUM 3

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI VE PSIKOLOJIK
SERMAYENIN CALISANLARIN iS PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKILERINE YONELIK CALISMA

3.1. Aragtirmanin Onemi ve Kapsam

Bu arastirmanm temel amaci, IKY uygulamalari ile hat yoneticilerinin IKY
uygulamalar1 etkililigi ve psikolojik sermaye algilamalarinin, galisanlarin performansi

tizerindeki etkilerine yonelik bir model 6nerisi sunmaktir.

Literatiirde performans kavrami hem bireyler hem Orgiitler i¢in ayr1 ayr
tammlanmaktadir. Orgiitlerin  basariya ulasabilmesi igin ilk olarak ¢alisanlarin
performanslarinin arttirilmasi gerekmektedir ¢linkii bireysel performans artisi saglanmadan
orgiitsel performansin artmasi beklenemez. Bu calismada bireysel (psikolojik sermaye) ve
orgiitsel degiskenlerin calisanlarin is performansi iizerindeki farkl etkileri arastirilacaktir.
Bu nedenle giliniimiizde orgiitler bu uygulamalara agirlik vermekte ve bu uygulamalar 6rgiit

icin daha faydali hale getirebilmek i¢in ¢aba sarf etmektedirler.

Luthans ve digerlerinin (2007a) psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki
iliskiyi inceledigi ve bir iiretim firmasi calisanlariyla gergeklestirdigi arastirmalarinda,
psikolojik sermaye ile is performansit arasinda (r=25, p<.0l) pozitif bir iliski
bulgulamiglardir. Youssef ve Luthans’in (2007) psikolojik sermayenin bilesenleri ile ilgili
yaptiklar1 aragtirmada ise is performansi ile ¢alisanlarin umut (r=.22; p<.01), dayaniklilik
(r=.14; p<.05) ve iyimserlik (r=.16; p<.05) diizeyleri arasinda pozitif iligskiler bulgulanmistir.
Avey ve digerlerinin (2010), gergeklestirdigi bir arastirmada ise galisanlarin psikolojik
sermayesi ile is performanslart (r=.13; p<.01) arasinda olumlu ve anlaml iliski
belirlenmistir. Yine Avey ve digerlerinin (2011), yaptiklar1 51 bagimsiz 6rnek tizerindeki
Meta-analiz calismasinda psikolojik sermaye ile performans arasinda anlamh bir iliski

Ongorilmiistiir.
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3.2 Arastirma Sorunsali ve Modeli

Calismanin sorunsali kapsaminda 1KY uygulamalari etkililigi, hat yoneticileri IKY
uygulamalari etkililigi ve psikolojik sermayenin calisan performansi tizerindeki etkilerine

yonelik onerilen model ve ¢alismanin hipotezleri bu boliimde sunulmustur (Sekil 3).

Sekil 3. Arastirma Modeli

Algilanana IKY
Uygulamalar1
Etkililigi H1
Hat Yoneticilerin IKY Ho Algilanan Is Performansi
Uygulamalar1 Etkililigi
H3

Psikolojik Sermaye

o Oz yeterlilik
e lyimserlik
e Umut

e Dayaniklilik

H1: Algilanan IKY uygulamalar: etkililiginin ¢alisanlarin is performansi iizerinde

etkisi bulunmaktadir.

H2: Hat yoneticilerinin IKY uygulamalar: etkililiginin calisanlarin is performansi

tizerinde etkisi bulunmaktadir.

H3: Psikolojik sermayenin calisanlarin is performans tizerinde etkisi bunmaktadir.
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3.3. Arastirma Yonetimi

3.3.1. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni Ankara’da faaliyet goOsteren biiylik Olgekli hizmet
isletmelerinden olugmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise evreni temsil etmesi amaciyla ve
evreni temsil edecek nitelikte biiyiik dlgekli ve 250 iizeri ¢alisan1 olan 1K birimi hizmet
isletmelerinden rastlantisal olarak secilen katilimcilardir. Aragtirmaya katilmay1 kabul eden
Ankara ilinde bulunan biiyiik O6lgekli hizmet isletmelerindeki calisanlara 430 anket
dagitilmistir. Arastirma icin gonderilen anketlerden 250 tanesi geri gelmistir. Geri doniis
orani %58’dir. Analizler 6ncesi anketlerin degerlendirilmesi yarim doldurulan ve yapilan
incelemeler sonucunda kullanilamayacak anketler ¢ikarildiktan sonra analizlere 207 anketle

devam edilmistir.

Arastirmanin temel arastirma sorulari dogrultusunda arastirmada korelasyonel tasarim
yapilmistir. Aragtirmanin bagimli degiskeninin is performansi, bagimsiz degiskenlerini ise
IKY wuygulamalart (isgiicii se¢me yerlestirme, egitim, performans degerleme,
ticretlendirme), hat yoneticileri IKY uygulamalar1 etkililigi ve psikolojik sermaye
(iyimserlik, umut, yeterlilik, dayaniklilik) olusturmaktadir. Gegerliligi ve giivenirligi
yoniinden dikkatle segilen 6l¢ekler yine 6zenle secilen 6rneklem tizerinde uygulanarak daha
az calisana sorulup daha biiyiik evrene ulagilmasi hedeflenmistir. Ayrica tercih edilen survey
yontemi sayesinde kisa zamanda niceliksel bilgiye erisim avantaji bulunmaktadir. Survey
yonteminde ise siklikla kullanilagelen soru sorma teknigi olarak bilinen “anket” ydntemi
kullanilarak sonuglarin sayisal veri olarak analiz edilmesine imkan saglamigtir.
Arastirmadaki her bir parametre en az on, normal dagilimin olmadig1 zamanlarda ise her bir
parametre i¢in yirmi anket gerektigi ilgili yazin tarafindan kabul gormiistir (Hair ve
digerleri, 1998). Bununla birlikte 6rneklem sayisinin 200 olmasi dogrultusunda genel bir
fikir kabul gérmektedir (Garver ve Mentzer, 1999). Sonug olarak bu ¢alismanin 6rneklemini

olusturan 207 katilimer yeterli goriilmistiir.
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3.3.2. Veri Toplama ve Araglari

Arastirmada bahsedildigi lizere anket yontemi kullanilmistir. Bu amagla uygulanan

anket formu EK(1)’de yer almaktadir.

Calismanin anket formunda hizmet isletmelerinde calisanlarm 1KY uygulamalari
etkililigine yonelik algilar1 ile bu alginin hat yéneticileri IKY etkililigi, is performans1 ve
psikolojik sermaye boyutlar1 iizerindeki etkisini degerlendirmeyi arastiran ifadeler
bulunmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimecilarin demografik ve sosyal o6zellikleri
sorulmustur. Arastirmanin bagimli degiskeni algilanan is performanst Carmeli ve
digerlerinin (2007) ¢alismasindan uyarlanarak 4 madde ile 6l¢iilmiistiir. S6z konusu 4
madde daha 6nce Tiiziin’iin (2013) calismasinda kullanilmis ve gecerliligi test edilmistir.
Olgegin degerlendirilmesi 5°1i Likert bigiminde olmakla birlikte, katilimcilardan ifadelere
ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (higbir zaman) ile 5 (her zaman) arasinda

degisen bir puanlama yapmalar1 istenmektedir.

Arastirmanin  bagimsiz degiskenleri anketin diger bdliimiinii olusturmaktadir.
Algilanan IKY uygulamalar1 diizeyini 6lgmek icin, Gould-Williams ve Davies (2008)
tarafindan gelistirilmis 9 maddeli 6lgekten yararlanilmistir. Bu dlgek yiiksek giivenilirlik ve
gecerlilige sahip olmakla birlikte makul bir uzunluktadir. Farkli mesleki gegmislere ait
calisanlar i¢in uygundur (Davies, 2008). Katilimcilardan, IKY uygulamalarini dokuz madde
ile degerlendirmeleri istenmistir. Hat ydneticilerinin IKY uygulamalar etkililigi ise, Cook
ve Wall (1980) tarafindan gelistirilmis olan 6l¢ek uyarlanarak 4 madde ile ol¢iilmiistiir.
Olgegin degerlendirilmesi 5°li likert bicimde olmakla birlikte, katilimcilardan ifadelere ne
derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (hi¢bir zaman) ile 5 (her zaman) arasinda degisen
bir puanlama yapmalar1 istenmektedir. Daha 6nce Unden’in (1996) ¢alismasinda kullanilmig

ve gegerliligi test edilmistir.

Aragtirmanin  bir diger bagimsiz degiskeni olan psikolojik sermaye diizeyini
belirlemek amaciyla, Luthans ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye Basim
ve Sesen (2011, basim siirecinde) tarafindan uyarlanan Psikolojik Sermaye Olgegi,
‘tyimserlik’, ‘psikolojik dayanmiklilik’, ‘umut’ ve ‘6z yeterlilik’ alt boyutlarini igermektedir.

Olgekte, toplam 24 madde yer almakta ve ‘iyimserlik’ boyutu 1*, 9, 11* 14, 18, 19;
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‘psikolojik dayaniklilik’ boyutu 5, 7, 8%, 10, 13, 22; ‘umut’ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; ‘6z
yeterlilik’ boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23 numarali maddelerle Ol¢iilmektedir (*isaretli
maddeler ters puanlanmigtir). 5’1i Likert tipinde hazirlanmis olan 6lgekte; “eger calisirken
kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan kurtulmak igin bir¢ok yol diistinebilirim”,
“isimde bir¢ok seyleri halledebilecegimi hissediyorum”, “isimle ilgili seylerin daima iyi
tarafin1 gdriiriim” gibi yarg1 ifadeleri bulunmaktadir. Olgekten alinan yiiksek puanlar her bir
boyuta iligkin iyimserligin, psikolojik dayanikliligin, umudun ve 6z yeterliligin yiiksek

olduguna isaret etmektedir.

Toplanan veriler SPSS (20,0) ve AMOS paket programlart kullanilarak analiz

edilmistir.

3.4 Arastirma Bulgulan

3.4.1. Betimleyici Istatistikler

Tablo 8’te 6rnekleme iliskin betimleyici istatistiklerinden yas, cinsiyet, egitim

durumu ile ilgili bulgular sunulmustur.

Tablo 8. Yas, Cinsiyet, Egitim Durumuna liskin Bulgular

Cinsiyet N Yiizde
Kadin 95 %45,9
Erkek 112 %54,1
Toplam 207 %100
Yas N Yiizde
25-34 113 %54

35-44 60 %29

45-54 19 %9

55 ve lizeri 15 %7

Toplam 207 %100
Egitim N Yiizde
Lise 13 %6,3
Lisans 148 %71,5
Lisansiistii 46 %022,2
Toplam 207 %100
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Tablodan da goriilecegi gibi arastirmaya katilan 207 kisinin yas araligi 25 ile 65
arasinda degismektedir. Katilimcilarin  %54’iinii  25-34 yas arasindaki calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin  %54,1°1 erkek, %45,9’u kadinlardan
olugmaktadir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda %71,5’1 lisans mezunu,

%22,2’s1 yliksek lisans/doktora mezunu ve %6,3’1 lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan kisilerin ¢alisma siirelerine iliskin bilgiler Tablo 9°da

gorilmektedir.

Tablo 9. Katihmcilarin Kurumda Calisma Siiresine iliskin Bulgular

Calisma Siiresi N Yiizde
1-5yil 108 %52
6-10 y1l 59 %28
11-15 y1l 28 %13
16-20 y1l 10 %5
20 ve Ustii 2 %1
Toplam 207 %100

Katilimeilarin ¢alisma stiresine bakildiginda, %52°si 1-5 yildir kurumda ¢alistigini
belirtirken %281 6-10 yildir ¢alismaktadir. %13t 11-15 yildir ve %5°1 16-20 yildir aym
kurumda ¢alisirken sadece katilimcilardan sadece 2 kisinin 20 yildan fazla siiredir ayni

kurumda ¢aligtig1 goriilmektedir.

3.4.2. Degiskenlerin Gecerlilik Giivenilirlik Analizi ve Degiskenler Arasi Tliskiler

3.4.2.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Psikolojik sermaye Olceginde ifadelerin tamamina yapilan giivenilirlik analizinde
homojenlik kontrolii icin ANOVA tablosu incelenmistir. Sonug p<0,01 diizeyinde 6lcegi
olusturan 24 ifadenin birbirleri ile iliskili ve homojen oldugu belirlenmistir. Olgegin
genelinde ise Cronbach's Alpha katsayist 0,860 olarak saptanmis olup oldukg¢a yiiksek
seviyede giivenirlige sahiptir. Tablo 10’da ifadelerin toplam korelasyonlar1 ve ifade

cikarildiginda alacag alfa degeri yer almaktadir.
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Tablo 10°da her bir ifade ile ifadelerin tiimiiniin toplamindan olusan korelasyon
arasindan olusan degerlerden 19 numarali “Isime ‘her seyde bir hayir vardir’ seklinde
yaklagiyorum™ ifadesi (0=-0,314) diisiik ve negatif bir deger aldigindan dolay1 dlgekten
cikarilmistir. ifadenin ¢ikarildig revize dlgek yeniden analiz edildiginde giivenirlik katsayisi
0,874 degerine yiikselmistir. Yenilenen degerler neticesinde her bir ifadenin dlgege yaptig
katki kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde bulunmaktadir. Dolayisiyla i¢ tutarliligi saglanmis

Ol¢ekte silinmesi gereken herhangi bir ifade goriilmemektedir.

Tablo 10. Psikolojik Sermaye Ol¢egi Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olcekte Yer Alan Maddeler Diizeltilmis Ifade Toplam Ifade Ciktiginda Olgegin

Korelasyonlari Katsayisi
Madde 1 430 ,855
Madde 2 582 ,852
Madde 3 257 879
Madde 4 ,783 ,847
Madde 5 ,658 ,850
Madde 6 504 ,854
Madde 7 ,585 ,851
Madde 8 ,623 ,850
Madde 9 ,286 ,859
Madde 10 ,623 ,850
Madde 11 470 ,854
Madde 12 ,622 ,853
Madde 13 721 ,850
Madde 14 407 ,856
Madde 15 267 ,897
Madde 16 ,785 ,847
Madde 17 ,676 ,850
Madde 18 ,590 ,851
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Madde 19 -,311 874

Madde 20 ,609 ,853
Madde 21 , 748 ,847
Madde 22 ,663 ,851
Madde 23 7192 847
Madde 24 ,739 ,849

Psikolojik sermaye 6l¢egi ile toplanan verilerin alt elemanlarini belirlemek amaciyla
aciklayict faktdr analizi uygulanmistir. Orneklem biiyiikliigiinin  faktér analizine
uygunlugunu 6l¢gmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri yapilmistir.
KMO orneklem yeterliligi 0,802 olup bu deger 6rneklem biiyiikliigliniin analiz i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi sonucu (Ki Kare: 3259,479; sd:253;
p<0.001) anlaml1 ¢ikmustir.

“Temel Bilesenler” (Principal Compenents) teknigi ve dondiirme yontemi olarak
Varimax segilerek, dlgekte yer alan 24 ifade iizerinde analiz yapilmistir. Ozdegeri 1,30
tizerinde ¢ikan dort bilesen (alt eleman) tespit edilmistir. Ancak faktorler ilgili boyutlarin
altinda yer almadig1 gerekcesiyle ve anketin yeniden yapilarak daha fazla denek iizerinden
denenmesi zaman ve maliyet agisindan sinirlhiliklar1 bulundugundan literatiirdeki orijinal
bilesenlerin oldugu gibi kullanilmasina karar verilmistir (Polat¢i, 2014). Alt elemanlarin

Cronbach's Alpha katsayilar1 Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11. Psikolojik Sermaye Olceginin Alt Elemanlarimin Giivenirlik Analiz
Sonuclarn

Olcekte Yer Alan Boyutlar Cronbach’s Alpha Katsayisi ()
Iyimserlik 0,719
Umut 0,722
Oz Yeterlilik 0,844
Dayaniklilik 0,720
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Tablo 11°de de gorildiigi gibi, psikolojik sermayenin alt elemanlarinin Cronbach’s

Alpha katsayis1 giivenilir nitelikte bulunmustur («>0,70).

Psikolojik sermaye 6lgeginin gegerliligini test etmek amaciyla yapilan dogrulayici
faktor analizi sonuclari asagidaki Tablo 12°da gdsterilmektedir. Analiz sonuglar
incelendiginde dort faktorlii yapinin uyum iyiligi degerlerinin beklenilen kabul edilebilir

degerleri karsiladig1 goriilmektedir.

Tablo 12. Psikolojik Sermaye Ol¢ceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Orneklem 2 y2/df  RMSEA GFlI AGFI  CFI IFI TLI

Dort
faktorli 310.02 1,890 0,051 0,92 0,89 0,93 0,92 0,93
yap1

*df=164 (Serbestlik Derecesi)

Olgegin gegerliligi i¢in 6rneklemde dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Arastirma
orneklemi i¢in en iyi uyum degerlerini dort boyutlu yapinin sagladigi ortaya ¢ikarilmigtir.
Bu degerlere gore bir modelin kabul edilebilir olmasi i¢in RMSEA degerinin ideal olarak
0.060“1n altinda (Hu and Bentler, 1999) veya kabul edilebilir bir deger i¢inse en az 0.080%in
altinda olmas1 gerekmektedir (Hooper ve digerleri, 2008). Uygun y*df degerinin ise ideal
olarak 0 ile 2 arasinda ya da kabul edilebilir olarak 3*“{in altinda olmas1 beklenmektedir
(Schermelleh-Engel ve digerleri, 2003). 0 ile 1 arasinda deger alan diger indekslerin 1*e
yakin olmas yiiksek uyumu gostermektedir. Bu anlamda kabul edilebilir bir model i¢in .90
ve Ustii degerlerin olmasi1 beklenmektedir (Hooper ve digerleri, 2008). Ancak AGFI indeksi
igin .85 ve istii bir degerin olmasi da uygun kabul edilebilmektedir (Schermelleh-Engel ve
digerleri, 2003).

Ayrica dort ayr1 boyut igin elde edilen; umut (0,72, 0,75, 0,80, 0,76), psikolojik
dayaniklilik (0,71, 0,71, 0,66, 0,72), 6z yeterlilik (0,75, 0,84, 0,85, 0,75), iyimserlik (0,74,
0,69, 0,76, 0,79) alt boyutlari ile 6l¢egin biitiinii i¢in (0,88, 0,89, 0,89, 0,89). Cronbach Alfa
degerleri dlgegin giivenilirligine yonelik yeterli kanitlar sunmaktadir (Luthans ve digerleri,

2007).
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Psikolojik sermaye olgegine yapilan 2. seviye faktor analizi sonuglar1 Tablo 3“te
verilmektedir. Bu sonuglara gore psikolojik sermaye, tiim bilesenleri kapsayan bir iist yap1

ozelligi sergilemektedir.

Tablo 13. Psikolojik Sermaye Ol¢cegine Yapilan 2. Seviye Faktor Analizi Sonuclar

Orneklem 2 x2/df  RMSEA GFlI AGFI  CFI IFI TLI

Dort
faktorlii 315.62 1,901 0,052 0,92 0,89 0,93 0,93 0,92
yapi

Bu sonuglar, yazinda belirtildigi gibi psikolojik sermayenin bir {ist yapt (core
construct - second order construct) olusturdugu yoniindeki bulgularla paralellik
gostermektedir (Luthans ve digerleri, 2007b; Luthans ve digerleri, 2008a; Luthans ve
digerleri, 2010).

3.4.2.2. Algilanan IKY Uygulamalar Etkililigi Olgegi

Calismanm bagimsiz degiskeni olan IKY Uygulamalar Etkililigi ifadeleri igin
kesfedici faktor analizi gerceklestirilmistir. Algilanan IKY uygulamalar diizeyini 6lgmek
icin, Gould-Williams ve Davies (2005) tarafindan gelistirilmis 9 maddeli 6l¢ekten
yararlanilmistir. Algilanan IKY Uygulamalar 6lgegi ile toplanan verilerin alt elemanlarini
belirlemek amaciyla kesfedici faktor analizi uygulanmistir. “Temel Bilesenler” (Principal
Compenents) teknigi ve dondiirme yontemi olarak Varimax segilerek, Olcekte yer alan 9
ifade iizerinde analiz yapilmustir. Olgegin faktor analizine uygunlugunu dlgmek igin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmistir. Test sonucunda KMO 6rneklem yeterliligi 0,822 olup
bu deger Orneklem biiylikliigiiniin analiz icin uygun oldugunu gostermektedir. Ayrica
Bartlett kiiresellik testi sonucu (p<0.001) anlamli ¢ikmistir. Asagidaki Tablo 14°de ifadeler
ve faktor yiikleri ile birlikte gosterilmektedir.
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Tablo 14. Algilanan iKY Uygulamalan Etkililigi Olceginin Kesfedici Faktor Analizi

Maddeler Bilesen 1 Bilesen 2
Madde 1 0,811

Madde 2 0,785

Madde 3 0,743 0,357
Madde 4 0,689 0,374
Madde 5 0,651 0,418
Madde 6 0,539 0,513
Madde 7 0,790
Madde 8 0,761
Madde 9 0,732

Déndiiriilmiis bilesenler matrisinde de goriildiigii iizere, algilanan IKY uygulamalari
Olcegi kapsaminda yapilan kesfedici faktdr analizi sonucunda iki bilesen saptanmuistir.
Dokuz maddeden olusan 6lcekte yer alan {igiincii, dordiincii, besinci ve altinci ifadelerin her
iki bilesendeki yiik faktorleri arasinda ¢ok fazla bir fark olmamasi nedeniyle ¢apraz
yiikklenme emaresi gostermektedirler. Bu nedenle bu ifadeler analizde ¢ikarilarak tekrar

kesfedici faktor analizi yapilmistir.

Algilanan IKY uygulamalari dlgeginde capraz yiiklenme emaresi gosteren ifadelerin
c¢ikarilmasi sonucunda yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda KMO 6rneklem yeterliligi
0,759 olup bu deger drneklem biiylikliiglinlin analiz i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonucu (p<0.001) anlamli ¢ikmistir. Yeni analiz sonucunda
sadece bir tane bilesen elde edilmistir. Asagida Tablo 15°de ifadeler faktor yiikleri ile birlikte

gosterilmektedir.

Tablo 15. Algilanan iKY Uygulamalar Olceginin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

Maddeler IKY Uygulamalan
Madde 1 0,862
Madde 2 0,830
Madde 3 0,822
Madde 4 0,804
Madde 5 0,651
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Kesfedici faktor analizinde 6z degerlerin 1’den biiyiik olmasi durumunda faktorlerin
olusmas1 saglanmistir. Analiz neticesinde, bir faktorlii bir sonug elde edilmistir. Bu nedenle
algilanan IKYY uygulamalan etkililigini 6lgmek i¢in hazirlanan dort maddelik 6lgek igin alt

unsurlarin eklenmesi gerekli goriilmemistir.

3.4.2.3. Algilanan Hat Yoneticileri Davramslar Olgegi

Algilanan is performansi Olceginde ifadelerin tamamina yapilan gilivenilirlik
analizinde homojenlik kontrolii igcin ANOVA tablosu incelenmistir. Sonu¢ p<0,01
diizeyinde 6l¢egi olusturan 4 ifadenin birbirleri ile iligkili ve homojen oldugu bulgulanmistir.
Olgegin genelinde ise Cronbach's Alpha katsayis1 0,909 olarak saptanmis olup oldukga
yiiksek seviyede giivenirlige sahiptir. Tablo 16’da ifadelerin toplam korelasyonlari ve ifade

cikarildiginda alacag alfa degeri yer almaktadir.

Tablo 16. Algilanan Hat Yoneticileri Davramslar Olcegi Giivenilirlik Analizi
Sonuclarn

Olgekte Yer Alan ifade Ciktiginda Olgegin

Maddeler Katsayisi
Madde 1 ,928
Madde 2 ,885
Madde 3 ,846
Madde 4 876

Tablo 16’da her bir ifade ile ifadelerin tiimiiniin toplamindan olusan korelasyon
arasinda olugan degerlerin 0,50’den yiiksek oldugu goriilmektedir (en diisiik deger = 0,657
ve en yiiksek deger = 0,891). Bu degerler neticesinde her bir ifadenin dlgege yaptigi katki
kabul edilebilir sinirlar igerisinde bulunmaktadir. Dolayisiyla i¢ tutarlilig: saglanmis 6lgekte

silinmesi gereken herhangi bir ifade goriilmemektedir.

Calismanin diger bagimsiz degiskeni olan algilanan hat yoneticileri davranislar

Olcegi ile toplanan verilerin alt elemanlarim1 belirlemek amaciyla kesfedici faktor analizi
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uygulanmistir. “Temel Bilesenler” (Principal Compenents) teknigi ve dondiirme yontemi
olarak Varimax segilerek, dlcekte yer alan 4 ifade {izerinde analiz yapilmustir. Olgegin faktor
analizine uygunlugunu Olgmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmistir. Test
sonucunda KMO 6rneklem yeterliligi 0,826 olup bu deger drneklem biiyilikliigiiniin analiz
icin uygun oldugunu gdstermektedir. Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonucu (p<0.001)
anlamli ¢ikmistir. Asagidaki Tablo 17°de ifadeler ve faktor yiikleri ile birlikte

gosterilmektedir.

Tablo 17. Hat Yéneticileri IKY Etkililigi Olceginin Kesfedici Faktor Analizi
Sonuclari

Maddeler is Performansi
Madde 1 0,802
Madde 2 0,890
Madde 3 0,838
Madde 4 0,620

Kesfedici faktor analizinde 6z degerlerin 1°den biiylik olmasi durumunda faktorlerin
olugmasi saglanmistir. Analiz neticesinde, bir faktorlii bir sonug elde edilmistir. Bu nedenle
hat yoneticilerinin algilanan davraniglarini 6lgmek i¢in hazirlanan dort maddelik 6l¢ek igin

alt unsurlarin eklenmesi gerekli goriilmemistir.

3.4.2.4. Is Performans: Olcegi

Is performansin dlgegi ile toplanan verilerin alt elemanlarini belirlemek amaciyla
kesfedici faktor analizi uygulanmistir. “Temel Bilesenler” (Principal Compenents) teknigi
ve dondiirme yontemi olarak Varimax secilerek, 6lgekte yer alan 4 ifade iizerinde analiz
yapilmustir. Olgegin faktdr analizine uygunlugunu lgmek igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi yapilmistir. Test sonucunda KMO 6rneklem yeterliligi 0,756 olup bu deger 6érneklem
biiyiikliigiiniin analiz i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Ayrica Bartlett kiiresellik testi
sonucu (p<0.001) anlamli ¢itkmistir. Asagidaki Tablo 18’da ifadeler ve faktor yiikleri ile
birlikte gosterilmektedir.
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Tablo 18. Is Performansi Olceginin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Is Performansi
Madde 1 0,899
Madde 2 0,844
Madde 3 0,733
Madde 4 0,442

Kesfedici faktor analizinde 6z degerlerin 1’den biiyiik olmasi durumunda faktorlerin
olugmasi saglanmistir. Analiz neticesinde, bir faktorlii bir sonug elde edilmistir. Bu nedenle
is performansini 6lgmek i¢in hazirlanan dort maddelik 6lgek igin alt unsurlarin eklenmesi

gerekli goriilmemistir.

3.4.3. Etki Analizi Sonug¢lar

Aragtirmada verilen hipotezleri test etmek amaciyla Kkorelasyon analizi
uygulanmistir. Yukarida verilen model dogrultusunda gergeklestirilen ilk analizin sonuglari

Tablo 19°de yer almaktadir

Tablo 19. iKY Uygulamalar Etkililigi ve Cahsanlarin is Performansi Arasindaki
Korelasyonlar

Standart
Degiskenler Ortalama 1 2 3 4
Sapma
IKY Uygulamalar
3,50 0,77 1
Etkililigi
Psikolojik Sermaye 3,88 0,63 0,51** 1
Hat Y oneticileri
. 3,68 0,85 0,57** 0,49** 1
IKY Etkililigi
is Performansi 4,00 0,67 0,20** 0,42** 0,45** 1

** Korelasyon, p<0,01 diizeyinde anlamhidir (¢ift kuyruklu)
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Tablo 19°de Pearson korelasyon analizi sonucunda biitiin bagimsiz degiskenlerle is
performansi arasindaki iliskinin pozitif oldugu goriilmektedir. Korelasyon kat sayilarina
bakildiginda (r=0,195; p<0,001), IKY uygulamalar etkililigi ile is performansi arasinda
pozitif ve anlaml bir iliski goriilmektedir. Analiz sonucunda IKY uygulamalar: etkililigi
pozitif yonde artis gosterdiginde is performanslari da artmaktadir. Dolayisiyla ¢alismanin
birinci hipotezi olan algilanan IK'Y uygulamalari etkililiginin is performansi iizerinde pozitif
etkisi degerlendirildiginde bu hipotezin kabul edildigi goriilmektedir. Diger bagimsiz
degiskenler arasinda is performansmm en az etkileyen degiskenin algilanan IKY

uygulamalar etkililigi oldugu belirlenmistir.

Analiz sonucunda hat yéneticileri IKY uygulamalar etkililiginin is performansini
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Korelasyon kat sayisina bakildiginda (r=0,445,
p<0,001), hat yéneticileri IKY uygulamalan etkililigi ile is performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki mevcuttur. Ayn1 zamanda bagimsiz degiskenlerin korelasyon kat sayilari
karsilastinildiginda hat yoneticileri IKY etkililiginin, bagimsiz degiskenler arasinda is
performansi iizerinde en gii¢lii etkiye sahip degisken oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla
calismanm ikinci hipotezi olan hat yéneticilerinin IKY uygulamalari etkililiginin
calisanlarin performansi iizerinde pozitif etkisi degerlendirildiginde bu hipotezin kabul

edildigi goriilmektedir.

Korelasyon kat sayilarina bakildiginda (r=0,42, p<0,001), psikolojik sermaye ile is
performanst arasindaki pozitif ve anlamli iliski oldugu; psikolojik sermayenin is
performansini olumlu etkiledigini gdstermektedir. Psikolojik sermaye pozitif yonde artis
gosterdiginde 1§ performanslari da artmaktadir. Calismanin {iciincii hipotezi olan algilanan
IKY uygulamalarinin etkililiginin ~ psikolojik sermaye iizerinde olumlu etkisi

degerlendirildiginde bu hipotezin dogrulugunun kabul edildigi goriilmiistiir.

Arastirma modeli kapsaminda korelasyon kat sayisina bakildiginda (1=0,514,
p<0,001) iki bagimsiz degisken olan alman algilanan IKY uygulamalar etkililigi ile
psikolojik sermaye arasinda, yine pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla algilanan 1KY uygulamalar etkililiginin, psikolojik sermayeyi olumlu olarak
etkiledigi gozlemlenmistir. Algilanan IKY uygulamalar etkililigi pozitif yonde artis

gosterdiginde psikolojik sermaye de artmaktadir.
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IKY uygulamalar1 etkililigi, psikolojik sermaye ve hat ydneticilerinin IKY
uygulamalariin etkililigi bagimsiz degiskenler, is performansi degiskeni bagimli olmak
tizere aralarindaki pozitif ve anlamli iligkinin dogrusal yoniinii test etmek ve bagimsiz
degiskenlerin is performansindaki degisimin ne kadarin1 matematiksel olarak agiklamakta
oldugunu saptamak i¢in bagimli degisken iizerinde ¢oklu regresyon analizi Tablo 20’de

gosterilmistir.

Tablo 20. Coklu Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B S.H. B
Bagimh Degisken:
Is Performansi

2,09 0,26
IKY Uygulamalan -0,17 0,06 -0,19*
Etkililigi
Psikolojik Sermaye 0,34 0,07 0,32**
Hat  Yéneticileri 1KY 0,31 0,06 0,39**
Etkililigi

Not: R?=0,274, Diiz. R?=0,264; F3203=25,591 p<0,001

**p<0,01 *p<0,05

Is performansi degiskeni bagimli degisken (sabit) olmak iizere, ¢oklu regresyon
analizi sonuglarin anlamli oldugu goézlemlenmistir (F3203=25,591 p<0,001). Diizeltilmis
R? degeri 0,264’tiir. Bu sonug, is performansindaki %26’lik degisimin IKY uygulamalart
etkililigi, psikolojik sermaye ve hat yoneticileri IKY uygulamalar etkililigi bagimsiz
degiskenleri tarafindan aciklandigini gosterir. Tablodaki Beta katsayilar1 incelendiginde,
tim bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugu zaman, is performansindaki
degisimi agiklamada psikolojik sermayenin anlamli ve %32’lik (p=0,32, p<0,01), hat
yoneticileri IKY uygulamalari etkililiginin anlamli ve %40’hik (B=0,39, p<0,01), IKY
uygulamalari etkililiginin ise ¢oklu regresyon modelinde anlamli fakat negatif ($=-0,19,

p<0,05) etkisinin oldugu gdzlemlenmistir.
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Tablo 21. Hipotezlerin Desteklenme Durumu

Hipotez

Sonuc¢

HI: Algilanan IKY uygulamalar:  etkililiginin
calisanlarin iy performanst  tizerinde  etkisi
bulunmaktadir.

Kabul Edilmistir.

H?2: Hat yoneticilerinin IKY uygulamalar: etkililiginin
calisanlarin iy performanst  tizerinde  etkisi
bulunmaktadir.

Kabul Edilmistir.

H3: Psikolojik sermayenin ¢alisanlarin is performansi
tizerinde etkisi bunmaktadir

Kabul Edilmistir.
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SONUC

Bu calismada algilanan IKY uygulamalari etkililigi, hat yoneticilerinin IKY
uygulamalariin etkililigi ve psikolojik sermayenin calisanlarin is performansi lizerindeki
etkileri incelenmistir. Bu baglamda Ankara’da faaliyet gosteren farkli sektorlerdeki

orgiitlere ait 207 ¢alisandan olusturulan d6rneklem iizerinden gorgiil bir arastirma yapilmigtir.

Gergeklestirilen giivenilirlik ve faktor analizi bulgularinda, 6l¢eklerin sosyal bilimler
alaninda yeterli giivenilirlik ve gecerlilik diizeylerine sahip olduklari goriilmistiir.
Degiskenler arasi birlikteligin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizi
bulgularinda, arastirma hipotezlerinde ileri siiriilen iligkilerin istatistiksel olarak anlamli
diizeyde var oldugu goriilmiistiir. Hat yoneticilerinin IKY uygulamalarinin etkililigi ile
algilanan is performansi arasinda olumlu ve anlamli iligskinin oldugu tespit edilmistir. Fakat,
korelasyon analizi birlikteligin yoniinii ve derecesini agiklamaktadir. Korelasyon analizi
sonucunda belirlenen anlamli iligkilerin niteligi, gerceklestirilen regresyon analizleri

sonucunda ulasilan bulgular dogrultusunda agiklanmaya c¢aligilmistir.

Aragtirma sonuglarina gore arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak yer alan
IKY uygulamalari etkililiginin, hat yoneticilerinin IKY uygulamalarmin etkililigi ve
psikolojik sermayenin, bagimli degisken olan algilanan is performansi iizerinde anlamli
etkisi oldugu goriilmiistiir. I performans iizerinde en giiglii etkiye sahip olan degiskenin hat
yoneticilerinin IKY uygulamalarmin etkililigi oldugu sonucuna varilmistir. Dolayisiyla iKY
uygulamalarinin etkililigi ile 1lgili en temel kaynagin hat yoneticileri oldugu gercegi goz ardi
edilmemelidir. Her ne kadar IKY uygulamalari etkili olsa da, uygulamalar hat ydneticileri
tarafindan etkili uygulanmadig: siirece bu uygulamalarin ¢alisan performansina yansimasi
beklenemez. Arastirma sonucundan yola ¢ikarak hat yoneticilerinin IKY uygulamalarinin
etkililiginde, hat yoneticilerin IKY yetkinliklerini gelistirebilmeleri i¢in orgiitsel destek
saglanmalidir. IKY uygulamalarmin etkili olarak yiiriitiilebilmesi icin hat ydneticilere

gerekli egitimler verilmelidir.

Yapilan arastirmada bir diger tiim bagimsiz degiskenlerle bir arada
degerlendirildiginde IKY uygulamalarinin etkililiginin ¢alisan performansi iizerinde negatif

etkisi oldugu goriilmiistiir. Her ne kadar ilgili yazin IKY uygulamalarinin etkililiginin
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calisanlarin performansi tizerinde ve dolayisiyla orgiit basarisi tizerinde olumlu etkiye sahip
oldugunu ortaya koysa da calisanlarin psikolojik sermaye ve yoneticilerinin IKY
uygulamalarmi nasil uyguladiklari, IKY uygulamalarindan daha énemli hale gelmektedir.
Bu baglamda hat yoneticilerinin IKY uygulamalarinin etkili bir sekilde uygulanmasiin
saglanmasi, calisanlarin yaptiklari ise duyduklari memnuniyet derecisini artirarak, ise
yonelik sergiledikleri performans da artis gostermelerine neden olmaktadir. Biitiine yonelik
degerlendirildiginde ise ¢alisan performansindaki bu artis 6rgiit performansina ve basarisina
olumlu yonde etki edecektir. Literatiirde yeni donemde siklikla tartisilan hat yoneticilerinin
IKY uygulamalarindaki &nemini bu ¢alismanin sonucu desteklemektedir. IKY uygulamalari
etkili olsa dahi bu uygulamalar c¢alisanlar tarafindan etkili algilanmadigi takdirde bu

uygulamalarin ¢alisanlarin tutum ve davraniglari tizerinde etki etmesi beklenemez.

Aragtirmada, ¢alismanin iigiincii hipotezi olan psikolojik sermayenin algilanan is
performansi lizerinde etkisi arastirilmis ve psikolojik sermayenin is performansi tizerinde
olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir. Giiniimiiz is hayatinda geleneksel yontemlerin
performansi arttirmada yetersiz kalmasindan dolay1 isletmeler calisanlarin psikolojik
sermayelerine yatirrm yapmaktadirlar. Etkili IKY ve halkla iliskiler uygulamalari ile

calisanlarin psikolojik sermayelerini artirilabilir.

Bu calismanm sonraki calismalara 1sik tutmasi beklenmektedir. Ozellikle hat
yoneticileri IKY uygulamalarinin ¢alisan performansi ve dolayisiyla orgiit performansi
tizerinde gosterdigi etki ve 6nem degerlendirildiginde ¢aligmalara daha fazla ihtiyag yer
aldig1 ulusal IKY yazmma da katki saglamaktadir. Ote yandan, bu ¢alisma 207 ¢alisan
tizerinde gerceklestirildigi i¢in ¢alismanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Daha genis ve
farkli demografik ve sosyal 6zelliklerin oldugu bir 6rneklem gbz 6niinde bulundurularak
calisma sonuglarinin degerlendirilmesi daha anlamli olacaktir. Gelecek arastirmalarda
kiiltiirel unsurlarin 6nemini dikkate alan daha genis kapsamli 6lgeklerin kullanilmasiyla
farkl1 sonuglar ortaya ¢ikabilir. Ek olarak hem ¢alisan hem de yoneticilerin IKY etkililigi ile
ilgili algilamalarin1  biitiinlestirerek ~ yapilacak —arastirmalar 1KY uygulamalarim

degerlendirmek bakimindan daha etkili olabilir.
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EKLER

EK-1

Degerli katilimci,

Bilimsel bir arastirma icin hazirlanan bu anket formunda sorularin dodgru ya da yanhs cevabi
bulunmamaktadir. Sorularin tamamina vereceginiz icten ve samimi cevaplar arastirmanin
amacina ulasmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu gcercevede kimliginiz degil, verdiginiz cevaplar
6nem tasimaktadir. Sorulari liitfen "olmasi gerekeni (ideali)" degil, "hali hazirda olani" diisiinerek
yanitlayiniz.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz

Begiim Baytas & Prof. Dr. ipek Kalemci TUZUN

Cinsiyetiniz okadin oerkek
Yasiniz.........cccoeuveee.
Egitim durumunuz; olise mezunu oliniversite mezunu oyuksek lisans/doktora mezunu

Kag yildir bu kurumda galisiyorsunuz?...............ccccueee..
Mesleginiz (Uzmanli§iniz) ...........ccooeevveevvecvnecenne e
Statiinliz (Konum); e

IKY UYGULAMALARI

Calistiginiz kurum ve iliskilerinizi diisiindiigiiniizde
asagidaki ifadelere ne derecede katildiginizi
belirtiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum
Az Katiliyorum
Kararsizim
Katiliyorum

=
N
w
D

Bu kurum cgalisanlarina egitim ve gelisim icin yeterli firsat sagliyor

Bu kurumda isimi yapmak i¢in ihtiyacim olan egitimi aliyorum 2 3 4
Bu kurumda personel seciminde tanimlanmis ve kati adimlar 1 2 3 4
uygulanir

isimin glivencede oldugunu hissediyorum 1 2 3 4
Burumda uygulanan  o&dillendirme  dogrudan isimdeki 1 2 3 4
performansimla ilgilidir

Calistigim kurumda kariyer yonetimine yiksek diizeyde 6nem 1 2 3 4
verilir

Terfi etmek istedigim pozisyon icin firsatlarim var 1 2 3 4
Uygulanan performans degerlendirme sistemi zayif ve gigli 1 2 3 4

yonlerimi dogru bir sekilde tespit etmemi sagliyor
Yilda en az bir kere is performansima iliskin faydali geribildirim 1 2 3 4
aliyorum
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Kesinlikle
Katiliyorum



HAT YONETICI IKY UYGULAMALARI

Calistiginiz kurum ve iligkilerinizi
disiindiigiiniizde asagidaki ifadelere ne
derecede katildiginizi belirtiniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

Birim yoneticim ¢alisan haklarina saygili davranir
Ust diizey yoneticilere iKY uygulamalarinda giivenirim

Birim yoneticimin performan degerlendirmelerinde adil oldugunu

diisiiniyorum
Birim yoneticileri ¢alisanlarini degerli hissettirir.

PSIKOLOJIK SERMAYE

Asagidaki ifadeleri ne derecede gergeklestirdiginizi belirtiniz

Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde ylrimez.
Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimi yerine getiriyorum.
Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime glivenirim.

Calisma alanimda, hedefler/amaclar belirlemede kendime giivenirim.

Daha o6nceleri zorluklar yasadigim igin, isimdeki zor zamanlarin
Ustesinden gelebilirim.

Herhangi bir problemin ¢6zimi igin bir¢ok yol vardir.

Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim.
isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti
yaslyorum.

isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini
isterim.

Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.

Eger isimde bir seyler benim icin yanlis gidecekse, o sekilde gider.
Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan
kurtulmak igin bir¢ok yol diistinebilirim.

isimde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.

isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini gériirim.
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Yonetimin katildigi toplantilarda kendi ¢alisma alanimi agiklarken
kendime giivenirim.

Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya galisirken kendime
glvenirim.

Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gériyorum.

isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir.
isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklasiyorum.

Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida
bulunmada kendime glivenirim.

isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim.

Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.)
problemleri tartismak icin temas kurarken kendime givenirim.

Mevcut is amaglarima ulasmak igin bir¢ok yol distinebilirim.

ALGILANAN IS PERFORMANSI

Is yasaminizi degerlendirdiginizde asagidaki ifadelere ne derece
katildiginizi belirtiniz

Kurumumun kurallarina ve prosedirlerine uyarim
Kaliteli is Gretirim
isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim
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