İnsan Kaynakları Yönetiminde Eleman Seçimini Etkileyen Faktörler İle Performans Yönetimindeki Değişkenler Arasındaki İlişkiler

1.Araştırmanın Tanımı 

Dinamik  bir yapıya sahip olan insan kaynakları yönetimi çerçevesinde eleman seçimini etkileyen faktörler ile iş görenlerin  çalışma performansları arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır.

Araştırma, bir yanıyla örgütlerde eleman seçimini etkileyen faktörler ile iş görenlerin çalışma başarısının ölçümlenmesinde kullanılan değişkenleri ortaya koyan “tanımlayıcı”, diğer yandan personel seçimi ile çalışma performansı arasında ki ilişkiyi ortaya koyan “keşfedici” bir nitelik taşımaktadır. 

Yukarıda belirtilen amaca ulaşabilmek için işletme düzeyinde bir analiz yapılmaya çalışılacaktır. Bu bağlamda araştırma; tümdengelim bir yaklaşım içermektedir.

2.Araştırmanın Yöntemi

Araştırmada eleman seçimini etkileyen faktörler ile performans yönetimindeki değişkenler arasındaki ilişkiyi ortaya çıkarabilmek için survey yöntemi ve anket tekniğinden faydalanılacaktır. Bu amaçla hazırlanacak soru formları, önceden tespit edilen işletmelere gerek posta vasıtasıyla gerekse mülakat yöntemiyle uygulanacaktır. Elde edilen veriler SPSS paket programında değerlendirilecektir. Değerlendirmede öncelikle güvenilirlik analizi yapılacak daha sonra eleman seçimini etkileyen faktörler ile performans değişkenleri arasındaki neden sonuç ilişkisini ortaya koyabilmek için regresyon – korelasyon   analizlerine yer verilecektir. 

3.Araştırmanın Kapsamı
Araştırmanın Türkiye’de faaliyet gösteren Türk işletmelerinde uygulanması planlanmaktadır. Bu amaçla anakitleyi temsil edeceği düşünülen bir örneklem üzerinde uygulanacaktır (İstanbul Sanayi Odası 500 Büyük İşletme vb.).    

Çalışmanın gelişim süreci içerisinde belirlenen işletmelere soru formları gönderilecektir. Elde edilen sonuçlar değerlendirmeye alınacaktır. 

Çalışmanın üç bölümden oluşması planlanmaktadır. Bu bağlamda çalışma;

1. Bölüm: İnsan Kaynakları Yönetimine Genel Bir Bakış ve Eleman Seçim Süreci

2. Bölüm: İnsan Kaynakları Yönetiminde Performans Değerlendirme Kavramı ve Boyutları

3. Eleman Seçimini Etkileyen Faktörler ile Performans Değişkenleri Arasındaki Değişkenleri Ortaya Koymaya Yönelik Bir Uygulama

3.1. Bölüm: İnsan Kaynakları Yönetimine Genel Bir Bakış ve Eleman Seçim Süreci

Günümüzde insan kaynakları yönetimi ve buna paralel olarak eleman seçim süreci oldukça dinamik bir yapıya sahiptir. Geleneksel eleman seçim yöntemleri büyük ölçüde ayrıntılı bir iş analizine dayanmakla birlikte, çoğunlukla işin gerektirdiği psikolojik gerekler üzerinde durmakta ve diğer faktörleri ihmal etmektedir (Robertson,Smith;2001:442). 

Geleneksel iş analiz yöntemleri iki ana başlık altında toplanmaktadır. Bunlar sırasıyla “görev yönelimli iş analizi” ve “işgören yönelimli iş analizidir”. Görev Yönelimli İş Analizi, işin özelliklerini ortaya çıkarmaya yönelikken, İşgören Yönelimli Analiz, adayların kişisel niteliklerini ön plana çıkarmaktadır (Robertson,Smith;2001:445). 







Şekil.1.  İnsan Kaynakları Yönetimi Çevresi.

Şekil 1‘de görüldüğü üzere insan kaynakları yönetimini etkileyen bir çok faktör bulunmaktadır. Bu faktörler aynı zamanda eleman seçme süreci üzerinde de etkili olmaktadır (Wright;Boswell;2002:248). Dolayısıyla  işe alama süreci içerisinde örgüt yönetiminin geniş bir perspektifte değerlendirme yapması gerekmektedir.

Ancak son yirmi yıllık dönem içerisinde meydana gelen gelişmelerle personel seçimiyle, iş performansı arasındaki ilişkiler bir arada değerlendirilmiş doğru performans değerlendirme yöntemleri ortaya koyulmaya çalışılmıştır. Bu amaçla Schmidt, Hunter tarafından 1998 yılında yapılan araştırma, meta analizi vasıtasıyla eleman seçme yöntemlerinin geçerliliğini ve etkinliğini ortaya koymuştur.  

Bu amaçla belirlenen çeşitli işe alma yöntemlerinin (Yetenek Testleri, Yapılandırılmış Mülakatlar, İşbilgisi Testleri, İşe Uyum Testleri, İş ve İşçi Bulma Kurumları, Referanslar, İlgi Alanları vb), iş performansı üzerinde ne ölçüde etkili oldukları belirlemeye çalışmışlardır. Araştırma sonucunda söz konusu kriterlerin sadece iş performansı üzerinde değil aynı zamanda, genel verimlilik ve örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde de oldukça  etkili olduğu belirlenmiştir.

Örgütlerde entelektüel sermaye kavramının gelişmesi ve buna paralel olarak insan sermayesinin başlı başına bir rekabet aracı olması (Ettore , McNerney;1995:56), bu konunun önemini  daha da artırmaktadır. İnsan kaynaklarının stratejik öneminin artması, insan kaynakları çerçevesinde değerlendirilen eleman seçim sürecinin detaylı bir biçimde tasarımlanması gereğini ortaya koymuştur (Connolly,Mardis,Down;1997:11). 

Eleman seçimini etkileyen bir çok farklı faktör bulunmaktadır. Bu faktörlerin örgütten örgüte, sektörden sektöre ve faaliyet konusunun farklılıklarına göre değişkenlik gösterdiği bilinmektedir. Başarı sağlayabilmenin koşulu, bireysel gereksinimlerle işin gereksinimleri beraber tatmin eden doğru eleman seçme yöntemlerini kullanabilmektir.                   

Eleman seçimi sürecinin sadece işin bugünkü gereksinimleri değil aynı zamanda işin gelecek yıllarda değişen doğası gereği ortaya çıkması muhtemel olan yeni ihtiyaçları da karşılayacak şekilde yapılandırılması gerekmektedir. 

Eleman seçimini etkileyen genel faktörler

-İşin gerekleri

-Eleman seçme yöntemi (mülakatlar, biyolojik veriler, işçi bulma kurumları, CV’ler vb.) 

-Yasalar

-Örgüt iklimi

vb.

Eleman seçimini etkileyen diğer faktörler                              

-Eğitim düzeyi                                                                            -Örgüt başarısına ilgisi

-Yabancı dil yeteneği                                                                 -Çalışma esnekliği

-İş tecrübesi                                                                                -Problem çözme yeteneği

-Teknik yada özel nitelikler                                                       -İletişim yeteneği

-Referans ve tavsiyeler                                                               -Ekip çalışmasına yatkınlığı

-Yaş                                                                                            -Dürüstlük

-Akademik geçmiş                                                                      -Uyumluluk

-Kültürü-cinsiyeti                                                                        -Sağlık

Örgütlerde farklı istihdam modelleri kullanılmaktadır. Lepak ve Snell (1999) insan kaynaklarının niteliğini ve istihdam modellerini temel alarak, insan sermayesinin özgünlük ve stratejik değeri üzerinde yoğunlaşan bir araştırma yapmışlardır. İnsan sermayesinin stratejik değeri, örgütün etkinliğinin ve verimliliğinin potansiyel gelişimini ifade etmektedir. İnsan sermayesinin özgünlüğü ise; nadir bulunması, niteliğini ve örgüte has olmasını ifade etmektedir (Lepak, Snell;2002:519).

        
ÖZGÜNLÜK

Yüksek


Düşük

                 Düşük                                                  Yüksek

                                         STRATEJİK DEĞER
Kaynak: Lepak, Snell;2002:520

Şekil.2. İnsan Sermayesinin Özellikleri ve İstihdam Yöntemleri.

Şekil 2’de belirtilen her bir istihdam yönteminde insan sermayesi ve stratejik değer kombinasyonu farklı bir nitelik taşımaktadır. Örneğin, 1. Kısımdaki insan kaynakları yüksek özgünlüğe sahipken düşük düzeyde stratejik değer taşımaktadır.

Bu bölümde insan kaynakları yönetimine genel bir bakış yapıldıktan sonra, şekil 2’de belirtilen istihdam yöntemleri dikkate alınarak, eleman seçimini etkileyen faktörler üzerinde durulacaktır. 

Bu bağlamda çalışmanın bu kısmında temel olarak;

· İnsan Kaynakları Yönetiminin Modern Örgütlerdeki Yeri Nedir?

· Eleman Seçiminin İnsan Kaynakları Yönetimi Sürecindeki Rolü Nedir?

· Eleman Seçiminde Hangi Faktörler Etkilidir? vb.

                    sorular üzerinde durulacaktır.

 İkinci bölümde ise bireysel işgören performansı kavramı üzerinde durulacaktır. 

3.2. Bölüm: İnsan Kaynakları Yönetiminde Performans Değerlendirme Kavramı ve Boyutları

Performans değerlendirme sisteminin temel amacı işgörenlerin örgüt hedefleri doğrultusunda etkin bir şekilde çalışmalarını sağlamaktır. Dolayısıyla, performans değerlendirme sisteminde çalışanların örgüt hedefleri doğrultusunda etkin bir şekilde çalışmasını sağlayacak araçların geliştirilmesi ve kullanılması esasına dayanmaktadır (Mathis, Jackson;2000:222). Dolayısıyla performans sistemi, bir taraftan örgütün vizyonu doğrultusunda hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflerin çalışanların katkılarıyla gerçekleşmesini sağlarken, diğer yandan hedeflere ulaşırken çalışanların katılımlarının adil, sistemli ve motive edici bir çalışma ortamı oluşturarak kişisel gelişimi desteklemektedir.

Performans değerlendirme sistemi, astlar ve üstler arasındaki ilişkilerin ve iletişimin geliştirilmesini, işgörenlerin performans sorunları ile baş edebilmelerini sağlayacak bir yapı ortaya koymaktadır. İşgörenler kendilerinden ne beklendiğini ve üstünün gösterdiği performans hakkındaki düşüncelerini ancak sağlıklı bir performans değerlendirme sistemine sahip örgütlerde, objektif bir biçimde değerlendirebilirler. 

Bu bağlamda farklı performans değişkenleri söz konusu olabilmektedir:

· Kalite

· Nicelik

· Zaman

· Maliyet Etkinliği –Finans (yatırımın karlılığı, satış hacmi vb.)

· Denetim İhtiyacı

· İşgörenler Arası Etkileşim Düzeyi vb...

Performans değişkenleri ve işgörenlerin başarılarının objektif bir biçimde değerlendirilmesi bireysel motivasyonun artırılmasına önemli bir katkı sağlamaktadır (Bilgin;2002:4). Ortaya koyulan sistemin etkin bir şekilde ve sürekli olarak işletilebilmesinin temelinde gerçekçi performans kriterlerinin ortaya koyulabilmesi yatmaktadır.  

Performans değerlendirme çalışanlara;

· Üstlerinin, performansları hakkındaki düşüncesini bilmesini ve “fark edilme, tanınma” ihtiyacının karşılanmasını sağlar.

· Performansları hakkında geri bildirim alma imkanı sağlar.

· Kariyer gelişimine yardımcı olurken,

 yöneticilere;

· Astları ile olan ilişkilerini geliştirmek. 

· Ödüllendirilecek ve teşvik edilecek yüksek performanslı çalışanları tespit etmek.

· Takım çalışmasını güçlendirmek.

· Bireysel verimliliği artırma gibi konularda yardımcı olur.

Performans değerlendirmenin örgüte sağladığı faydaları ise, 

· Kurumsal hedef ve amaçların çalışanlara duyurulmasını sağlar.

· Yönetim bilgi sistemine bir kaynak teşkil eder.

· İnsan kaynakları sistemlerinin denetimine yardımcı olur.




 Şekil.3. Performans Değerlendirme Süreci.

Şekil 3’te performans değerlendirme süreci yalın bir şekilde gösterilmektedir. Başarılı bir performans değerlendirme sürecinde ilk aşama doğru performans kriterlerinin seçilmesidir, daha sonra uygun bir değerlendirme yöntemiyle performansın değerlendirilmesi yer almaktadır. Performans sonuçları etkili bir geri bildirim sistemiyle ilgili çıkar gruplarını bildirilir. Son aşamada ise kurulan sistemin beklenen ölçüde çalışıp çalışmadığının devamlı takip edilmesi gerekmektedir.

Ostroff (2000)  yaptığı çalışmada insan kaynakları uygulamalarıyla performans arasında örgütün stratejisine bağlı olarak oluşan bir ilişki olduğunu tespit etmiştir (Wright, Boswell;2002:251). 

Richard ve Johnson (2001) insan kaynakları yönetiminin performans değişkenleri üzerindeki etkinliğini araştırmışlar ve insan kaynakları yönetiminde etkinliğin doğrudan  işgören devir hızıyla ve sermaye karlılık oranı arasındaki ilişkiye dayandıklarını saptamışlardır (Wright, Boswell;2002:252). 

. 

Cappeli ve Newmark (2001) insan kaynakları uygulamalarıyla işgücü etkinliği arasındaki ilişkiyi araştırmış ve “yüksek performanslı iş uygulamalarının” verimliliği artırdığını ancak beraberinde işgücü maliyetlerini yükselttiğini saptamışlardır. Dolayısıyla insan kaynakları uygulamalarıyla işgören verimliliği arasında bir ilişki tespit edememişlerdir.

Storey ve Vanhala (1998) insan kaynakları yönetimi uygulamalarının performans ile nadiren bir ilişkiye sahip olduğu, ancak gelecekteki performans beklentileriyle güçlü bir ilişkiye sahip oldukları sonucuna ulaşmışlardır (Wright, Boswell;2002:251).   

Lee ve Chee (1996) Kore’de yaptıkları çalışmada insan kaynakları uygulamalarıyla performans arasında bir ilişki tespit edememişlerdir.  Lee ve Miller ise (1999) yaptıkları çalışmada insan kaynakları uygulamaları ve performans arasında bir ilişki tespit etmekle birlikte, bu ilişki üzerinde pazar farklılığı ve yenilikçilik stratejilerinin de güçlü birer etkiye sahip olduklarını saptamışlardır (Wright, Boswell;2002:251). 

Ichniowski ve Shaw (1999) Japon ve Amerikan çelik üretim hatlarını karşılaştırmışlar, Japon hatlarının daha verimli olduğu ve Amerikan hatlarının Japon insan kaynakları uygulamalarına geçtiklerinde Japon hatları kadar verimli oldukları sonucuna ulaşmışlardır (Wright, Boswell;2002:251). 

Goodman ve Svyantek (1999) örgütsel kültürün daha da önemlisi birey örgüt uyumunun durumsal (ilişkisel) performansın tahmininde kullanılabileceğini tespit etmişlerdir (Wright, Boswell;2002:251). 

Schmidt ve Hunter (1998) meta analizi kullanarak eleman seçme yöntemlerinin toplam iş performansı üzerindeki geçerliliğini incelemişlerdir. Yaptıkları araştırma sonucu elde ettikleri bulgular aşağıdaki tabloda gösterilmiştir (Wright, Boswell;2002:251). 

Tablo.1. Schmidt ve Hunter (1998) meta analizi sonuçları

	Toplam İş Performansı
	
	
	
	
	Kavrama yeteneği, yapısal testler, işörneklemesi
	İş örnekleme testi,kavrama testi,yapısal mülakatlar
	Bütünlük testi, kişilik testi, işçi bulma merkezleri
	Biolojik veriler, dürüstlük
	Referanslar
	İş tecrübesi, eğitim süresi, ilgi alanları
	Yaş

	Geçerlilik
	1.0
	0.9
	0.8
	0.7
	0.6
	0.5
	0.4
	0.3
	0.2
	0.1
	0.0

	Eğitim Kriteri
	
	
	
	
	Kavrama yeteneği testi
	
	Bütünlük testi, mülakatlar
	Dürüstlük
	Biolojik veriler, referanslar
	Eğitim süresi, ilgi alanları
	


İş performansı; sadece ilgili görevlerdeki performans etkinliğini değil durumsal performansı ve örgütsel vatandaşlık davranışını da içermektedir (Robertson, Smith;2001:443). Meta analizi aynı zamanda farklı seçim yöntemlerinin karşılaştırmasını da sağlamaktadır (Hermelin, Robertson;2001:253).

Bu bölümde eleman seçimini etkileyen faktörlerin, performans yönetimi üzerindeki etkileri incelenecek ayrıca,

-     Performans nedir?

· Bireysel işgören performansı nasıl ölçülür?

· Performans değerlendirme niçin gereklidir?

· Bireysel performansın, toplam iş performansıyla ne tür bir ilişkiye sahiptir

vb. gibi sorulara yanıt aranacaktır. 

Üçüncü bölümde eleman seçimini etkileyen faktörler ile bireysel performans arasındaki ilişkiyi ortaya koymaya yönelik bir uygulama yapılacaktır.

3.3.Bölüm:Eleman Seçimini Etkileyen Faktörler ile Performans Değişkenleri Arasındaki Değişkenleri Ortaya Koymaya Yönelik Bir Uygulama

Çalışmanın bu bölümünde eleman seçiminde hangi göreceli faktörlerin diğerlerine nazaran performans üzerinde daha fazla etkili olduğu ve bireysel performans ile eleman seçiminde etkili olan faktörler arasındaki ilişki ortaya koyulacaktır.

Günümüzün rekabetçi pazarlarında insan kaynakları yönetimi başlı başına bir rekabet aracı haline gelmiştir, araştırmanın bu bölümünde, insan kaynakları yönetiminin önemli bir parçası olan eleman seçimi sürecinin Türk işletmelerindeki mevcut durumu ve eleman seçimi sürecinde farklı faktörlerin etkisi değerlendirip birey-örgüt uyumunu dikkate alan Türk işletmelerinde, performans artışının ne derecede gerçekleştiği analiz edilecektir.  





                               Regresyon Analizi       

Şekil.4.  Eleman Seçimini Etkileyen Faktörler ile Performans Değişkenleri Arasındaki İlişki.

Şekil 4 eleman seçimini etkileyen çeşitli faktörler ile performans değişkenleri arasındaki ilişkileri ortaya koymaya yönelik analizi ortaya koymaktadır.

Performansın değerlendirilmesinde farklı değişkenlerden yararlanılabilmekle birlikte araştırmada en yaygın olarak kullanılan değişkenlerden yararlanılacaktır (Robertson, Smith:2001; Lepak, Snell:2002; DeFruyt, Mervielde:1999;Taştan:2002). Burada bu değişkenlerin bir kısmına yer verilmiştir.

Etkinlik: Gerçekleşen Sonuç (Üretim, satış vb) / Beklenen Sonuç 

Verimlilik:  Çıktı / Girdi

İşgücü Verimi : Standart Çalışma Süresi / Gerçek Çalışma Süresi

Personel devir hızı: İşten Çıkanlar /  Ortalama İşgören Sayısı

İstikrar Endeksi: İki ve daha fazla dönemdir çalışan sayısı / son bir yıl içinde işe

                                                                                                 alınan işgören sayısı         

Devamsızlık Oranı: Devam Edilmeyen Gün Sayısı / Toplam Çalışma Dönemi

                                                                                     Gün Sayısı

Yatırımın Karlılığı: Net Kar / Toplam Yatırım Tutarı  

Varlıklar Üzerinden Karlılık: Net Kar / Toplam Varlıklar

Özsermaye Üzeriden Karlılık: Net Kar / Özsermaye

Performans değerlendirilmesinde kullanılan değişkenlere ilişkin sayısal veriler (karlılık, özsermaye, varlık büyüklüğü vb.) İstanbul Sanayi Odası ve ilgili borsalardan alınacaktır. Yukarıda verilen rasyolar yardımıyla analiz edilen ikincil veriler, soru formu vasıtasıyla elde edilecek birincil verilerin yorumlanmasını ve analizini desteklemek amacıyla kullanılacaktır. 

Örgütlerde eleman seçimini etkileyen faktörlerle, işgören performansı arasındaki ilişkiyi değerlendirebilmek amacıyla bir anket formu hazırlanacaktır. Bu anket formu için Lepak ve Snell tarafından 2002 yılında “insan sermayesi, istihdam ve insan kaynakları nitelikleri arasındaki ilişkileri” incelemek amacıyla hazırladıkları form ve Kane, Crawford, Grant, 2001 yılında “etkin bir insan kaynakları yönetimindeki engeller” başlıklı çalışmalarda kullanılan soru formları, araştırmanın amacına uygun olarak değerlendirilecek ve uygulamanın esasını oluşturan soru formunun yapılandırılmasında yararlanılacaktır. Yazın taraması ve araştırmanın kuramsal yanı geliştikçe, amaca uygun yeterli bir soru formunun oluşturulacağı planlanmaktadır.

Soru Formu  Lepak ve Snell 2002- Kane , Crawford ve Grant 2001den faydalanılarak hazırlanmıştır.
I. Yapılan İşin Niteliklerini Ortaya Koymaya Yönelik Sorular  (5’li Likert sistemi)

Hiç Katılmıyorum        Kısmen Katılıyorum       Bazen Katılıyorum    Çoğunlukla Katılıyorum   Tamamen Katılıyorum

     ( 1 )                           ( 2 )                  ( 3 )                        ( 4 )                          ( 5 )          

· İş görenlerimize, işlerini yaparken rutin değişiklikler yapmasına izin verilir.

· İş görenlerimiz, bireysel yeteneklerine göre çevrelerini düzenleyebilirler.

· İş görenlerimizin yaptıkları iş, oldukça basittir.

· İş görenlerimizin yaptıkları iş, endüstri vasıtasıyla standardize edilmiştir.

· İş görenlerimizin yaptıkları iş, iyi bir biçimde tanımlanmıştır.

· İş görenlerimizin yaptıkları işte karar almaları desteklenir.

· İş görenlerimizin yaptıkları işte yüksek derecede iş güvenliğine sahiptirler.

· İş görenlerimizin yaptıkları iş, çeşitli görevleri içermektedir. 

· İş görenlerimizin yaptıkları işin kapsamında, iş rotasyonu da vardır.

· İş görenlerimizin yaptıkları iş, onların karşılıklı işlevsel takım ve ağlara katılmalarını gerektirmektedir.

II. Eleman Seçme Sürecinin Niteliklerini Ortaya Koymaya Yönelik Sorular (5’li Likert)

Hiç Katılmıyorum        Kısmen Katılıyorum       Bazen Katılıyorum    Çoğunlukla Katılıyorum   Tamamen Katılıyorum

     ( 1 )                           ( 2 )                  ( 3 )                        ( 4 )                          ( 5 )          
Bu iş görenler için eleman seçme süreci;

· Endüstri bilgi ve tecrübelerinin değerlendirilmesini içerir.

· Kariyer gelişiminde yoğunlaşır.

· İşbirliği ve takım çalışmasına yatkınlığı üzerinde yoğunlaşır.

· İşin niteliğine göre, adaylar içinden en iyisinin seçilmesi üzerinde yoğunlaşır.

· İş görenlerin stratejik hedeflerimize katkı sağlama kabiliyetleri üzerinde yoğunlaşır.

· Bir çok adayın izlenmesini içerir.

· Ayrıntılıdır (mülakatlar ve testler uygulanır)

· Potansiyel  öğrenme imkanı öncelik taşır.

· Farklı işe alma kaynakları kullanılır.(Üniversiteler, İşçi bulma kurumları, Cv’ler vb.)

III. Performans Değerlendirmeye Yönelik Sorular (5’li Likert)

Hiç Katılmıyorum        Kısmen Katılıyorum       Bazen Katılıyorum    Çoğunlukla Katılıyorum   Tamamen Katılıyorum

     ( 1 )                           ( 2 )                  ( 3 )                        ( 4 )                          ( 5 )          
Performans değerlendirme;

· Farklı kaynaklardan elde edilen çıktılara dayanır.

· Objektif ve sayısal sonuçları içerir.

· Takım performansına dayanır.

· Davranış, prosedür ve standartlar bir arada değerlendirilir.

· Çıktının kalitesi değerlendirilir.

· Çıktının niceliği değerlendirilir.

· İş görenlerin öğrenme durumu değerlendirilir.

· Diğerleriyle çalışma yeteneği değerlendirilir. 

· Gelişmeye yönelik geri besleme içerir.

· Verimliliği ve etkinliği ölçer.

IV. İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının Etkinliği

         Hiç             Kısmen                Bazen              Çoğunlukla                     Tamamen 

     ( 1 )          ( 2 )              ( 3 )               ( 4 )                       ( 5 )          
· İş görenlerin motivasyonu ve tatmini artırmak bakımından İKY politika ve uygulamaları ne kadar etkin görülmektedir.

· Örgütünüzün İKY politika ve uygulamaları ne ölçüde, iş görenlerin maksimum potansiyellerini geliştirmektedir.

· Örgütünüzün İKY politika ve uygulamaları tüm iş görenlere ne derecede dürüst uygulanmaktadır.

· Örgütünüzün  İKY politika ve uygulamaları uzun vadeli bir perspektife ne derecede uyumlu görünmektedir?

· Örgütünüzün farklı insan kaynakları alanlarındaki İKY politika ve uygulamaları, ne derecede birbirileriyle bütünleşmiş görünmektedir.

· Örgütünüzün İKY politika ve uygulamaları ne derecede, örgütün strateji ve amaçlarına uygun olarak tanımlanmışlardır.

Soru formlarından elde edilen veriler öncelikle SPSS paket programında güvenilirlik analizine tabi tutulacak, daha sonra eleman seçimini etkileyen faktörler ve performans değişkenleri arasındaki ilişkiler regresyon-korelasyon analizine tabi tutulacaktır.

Bu bölümde;

· Eleman seçiminde etkili olan faktörlerin, bireysel performansla ne tür bir ilişkisi vardır?

· Söz konusu faktörlerin göreceli önemi nedir?

· Söz konusu faktörler  araştırma kapsamındaki  işletmelerde ne ölçüde göreceli öneme sahiptir ? vb.

sorular üzerinde durulacaktır.     

4. Araştırmanın Önemi
Çalışma akademik yazına yapacağı katkının yanı sıra, Türk işletmelerinde verimliliğin artırılmasında bir araç olarak eleman seçimi sürecinin ne şekilde kullanılabileceği, mevcut uygulamanın yapısı ve sorunlar için çözüm önerilerini içerecektir.

Bu çalışma ile örgütlerde personel verimlilik artışının sağlanmasının, sadece eleman istihdam edildikten sonra değil henüz istihdam edilmeden ne şekilde bir insan kaynakları planlaması yapılacağı konusunda öneriler sunulacaktır.

SONUÇ

İnsan kaynakları yönetiminde eleman seçimini etkileyen faktörler ile performans yönetimindeki değişkenler arasındaki ilişkileri ortaya koymaya yönelik bu çalışma, öncelikle “insan kaynakları yönetimi ve bu çerçevede eleman seçiminin yeri” üzerinde durulacaktır.  

İç ve dış çevre aktörlerinin eleman seçimi süreci üzerinde yaptığı etki ve kısıtlamaların incelenmesi planlanmaktadır. İkinci bölümde performans kavramı ve performans yönetimi değişkenleri değerlendirilecektir.  

  Son bölümde ise eleman seçimini etkileyen faktörler ile performans yönetimi değişkenleri arasındaki ilişki ortaya koyulacaktır. 

Sonuç olarak yapılacak araştırmayla örgütlere, hem akademik açıdan hem de uygulamaya yönelik bir katkı sağlanacağı düşünülmektedir. 
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