BÖLÜM 3
PERFORMANS YÖNETİMİ DEĞİŞKENLERİ VE İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ ARASINDAKİ İLİŞKİ 

3.1. İnsan Kaynakları Yönetiminin Performans İle İlişkisini Ortaya Koymaya Yönelik Deneysel Çalışmalar
    Özellikle geçtiğimiz on yıldan günümüze kadar insan kaynakları yönetimi ve performans arasındaki ilişki hakkında pek çok sıcak tartışmalar süregelmektedir. İnsan kaynakları yönetimi ve performans  arasındaki ilişkiyi ortaya koyabilmek için birçok farklı çalışmalar yapılmıştır. Bu konuda ortaya koyulan ilk yaklaşımlardan bir tanesi 1984 yılında Michigan Business School tarafından sunulmuştur. “Olasılık Yaklaşımı (Contingency Model)” olarak isimlendirilen bu yaklaşımda kalite geliştirme ve verimliliği artırma gibi örgütsel gereksinimleri de içine alarak, örgütler için uygun insan kaynakları yönetimi sisteminin geliştirilmesi üzerinde durulmuştur. Bu sistem geliştirilirken temel varsayım ise insan kaynakları sisteminin işletme stratejisine tam uyumlu olması halinde, organizasyonel etkinliğin artacağıdır (Hiltrop;1996:629). Harvard Business School tarafından 1984 yılında ortaya koyulan bir diğer modelde de, örgütü oluşturan iki temel unsur; insan ve yapı’nın (malzemeler, binalar vb.) örgüte ilişkin her stratejiyi doğal olarak etkilediğini ortaya koymuşlardır (Hiltrop;1996:631). 1980’li yılların sonlarına kadar çoğunlukla insan kaynakları sistemi ve işletme stratejisi arasındaki uyum üzerinde durulmuştur.

    Schular ve Jackson 1987 yılında geliştirdikleri modelde Porter tarafından 1980 yılında geliştirilen rekabet modelini temel almışlar ve maliyet liderliği, yenilikçilik ve kalite geliştirme gibi farklı rekabet seçeneklerinin her birinin farklı insan kaynakları uygulamalarıyla desteklenmesi gerektiği sonucuna varmışlardır. Örneğin bir örgüt yenilikçilik stratejisini benimsiyorsa, uzun dönemli perspektife sahip, yaratıcı, göreceli olarak yüksek düzeyde işbirliğine sahip ve bağımsız bir çalışma ortamını destekleyecek uygulamalar gerçekleştirmelidirler.

    Miles ve Snow 1984 yılında geliştirdikleri modelde, örgütler için dört farklı davranış biçimi belirlemişlerdir. Bu davranış biçimleri sırasıyla, savunmacı, araştırmacı, analizci ve reaksiyon gösteren örgütler olarak sıralanmıştır. Araştırmacılar her bir davranış biçiminin farklı insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla desteklenmesi gereği üzerinde durmuşlardır. Örneğin savunmacı bir örgüt, üst düzeylerde fazla istihdam yoluna gitmeden, alt kademelerde ve işgörenlerin yoğun eğitime tâbi tutulduğu uygulamalarla desteklenmelidirler (Miles and Snow;1984:27).

    Cooke, 1992 yılında yaptığı araştırmada, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının işletme stratejisine mutlaka uyumlu olması gerektiğini, bunun ortaya çıkması muhtemel problemlerin aşılmasında en önemli konulardan bir tanesi olduğunu belirtmiştir.(Cooke;1992:442)

    1990’lı yıllardan itibaren ise daha önce ortaya koyulan modeller eleştirilmeye başlanmıştır. Bu konudaki ilk eleştiriler, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, işletme stratejisine kolayca adapte edilemeyeceği yönünde gelişmiştir (Hiltrop;1996:630). Ayrıca yapılan bir diğer eleştiri ise, her bir örgütsel faaliyet için uygun insan kaynakları yönetimi uygulamasının bulunmamasıdır.

    Ichniowski, Shaw ve Prennushi 1995 yılında yaptıkları araştırmada “işbirlikçi ve yenilikçi” insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla, verimlilik arasında olumlu bir ilişki bulmuşlardır (1995:40).

    Terpsta ve Rozell 1993 yılında yaptıkları çalışmada, eleman seçim süreciyle örgütsel kârlılık arasında olumlu yönde önemli bir ilişki tespit etmişlerdir (1993:29).

    Roberts 1995 yılında yaptığı çalışmada insan kaynakları uygulamalarının örgütsel kârlılığı % 15 oranına kadar desteklediğini saptamıştır. Ayrıca iyi planlanmış profesyonel bir insan kaynakları yönetimi sisteminin hem bireysel performansı hem de iş verimliliğini olumlu yönde etkilediğini saptamıştır (1995:43).

Russell, Terborg ve Powers 1985 yılında yaptıkları çalışmada işgören eğitimi ile finansal başarı arasında önemli bir ilişki tespit etmişlerdir (1985:850).

    Guest ve Hogue 1994 yılında yaptıkları çalışmada insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla daha yüksek kalite ve örgütsel verimlilik arasında bir ilişki olduğunu belirlemişlerdir (1994:40).

    Huselid 1995 yılında yaptığı çalışmada, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, özellikle orta düzeydeki işgörenlerin işgücü devir hızları ve verimlilikleri üzerinde etkili olduğu ve örgütün finansal performansı üzerinde de kısa ve uzun dönemde etkili olduğu sonucuna varmışdır (1995:636).

    Gratton 1995 yılında yaptığı araştırmada insan kaynakları uygulamalarıyla örgütsel etkinlik ve rekabetçilik arasında önemli bir ilişki saptamıştır.

    Ostroff yaptığı çalışmada insan kaynakları uygulamalarıyla performans arasında örgütün stratejisine bağlı olarak oluşan bir ilişki olduğunu tespit etmiştir (2000:40).

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

    Cappeli ve Newmark 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 (2001:740).

    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 (1996:77).

    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 (1999:580).

    Ichniowski ve Shaw (1999) Japon ve Amerikan çelik üretim hatlarını karşılaştırmışlar, Japon hatlarının daha verimli olduğu ve Amerikan hatlarının Japon insan kaynakları uygulamalarına geçildiğinde 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 (çalışma takımlarının performansı gibi) tahmininde kullanılabileceğini tespit etmişlerdir (1999:255).

    Schmidt ve Hunter (1998) meta analizi kullanarak eleman seçme yöntemlerinin toplam iş performansı üzerindeki gerçekliğini incelemişlerdir (Wright, Boswell;2002:251).

    Fey ve Björkman (2000) insan kaynakları yönetiminin performans üzerindeki etkisini araştırmışlar ve işletme performansıyla, örgüt ve yönetim gelişimi arasında olumlu yönde bir ilişki tespit etmişler ve yönetici-işgören-örgüt üçlüsü arasında performans ilişkilerini incelemişlerdir (Fey, Björkman;2000:8).


Paauwe ve Richardson (1997) performans ve İKY arasındaki bağıntıyı inceleyen önceki deneysel araştırmaları Şekil 3.1 de gösterilen tabloda özetlemişlerdir. İKY faaliyetleri, işletme performansını etkileyen İKY sonuçlarını yükseltmektedir. Bazı İKY faaliyetleri işletme performansını  direkt olarak etkilemektedir(yukarı yöndeki oklar). Kesik çizgili ters oklar ise ters ilişkisi(reverse causality) ihtimalini belirtmektedir, örneğin firmanın performansı değişimi(sıklıkla gelişme olarak algılanır) artırır (Boselie, Paauwe;2000:5). Gelecekteki araştırmalarda özellikle gerçek ilişkinin ortaya çıkarılması için bir iki alternatif hipotezin  üzerinde durulması gerekir. İlk olarak ‘ters ilişki’ hipotezi, işletmelerin kârlılıkları arttıkça İK uygulamalarına yatırım yapacakları doğru kabul edilebilir. Bu yatırımlar; uygulamalarla performansın daha fazla artacağı, İK uygulamalarının performans düşüş riskini azaltır inanışı veya basit varlık dağıtım sürecinden kaynaklanabilir.  Her ne olursa olsun,  bütün durumlarda  doğru olan model İK uygulamaları kârlılığa yol açarlar. Bununla birlikte, genel çalışmalar yüksek performanslı işletmeler arasında daha fazla gelişme sağlayıcı İK uygulamalarını doğrulukla ölçebilirler ancak  araştırmacılar ilişki yönünü hususunda yanlış kararlara da varabilirler (Wright, Gardner;2000:7)
Şekil.3.1. İKY Faaliyetlerinin İKY Sonuçları ve İşletme Performansıyla Bağlantısı  











Kaynak : Paauwe ve Richardson;1997:260


İK uygulamalarıyla işletme performansı  arasındaki gözlemlenen ikinci bir ilişki daha vardır. ‘Kapalı Teori’(implicit theory)  hipotezi  İK uygulamalarıyla işletme performansı  arasındaki gözlemlenen ilişki gerçek bir ilişkiyi değil, araştırmaları yanıtlayanlardan kaynaklanan bir ilişkidir. Bu hipoteze göre İK uygulamaları ve işletme performansı  arasında bir  ilişki gözlemlenebilir ancak, bu gözlemlenen ilişki değişkenler arasındaki gerçek ilişkiyi değil  kapalı performans teorisini savunanlardan kaynaklanır. (Wright, Gardner;2000:8)
İK uygulamalarının performansı nasıl etkilediğini anlama çabası; İK uygulamaları miktarı ve işletme performansı miktarı arasındaki ilişkide değişkenlerin gerçekte nasıl ilişkili olduğunu açıkça belirterek, anlamlılık teorisinin oluşturularak karara bağlanmalısı  önemli konulardan biridir. Neredeyse tüm araştırmacılar dolaylı yada açıkça bir veya daha fazla lineer ilişki sürecini içerisindeki küçük kutucuklardan oluşan kara kutuyu incelemişlerdir (Wright, Gardner;2000:5). Şekil.3.2. Becker, Huselid, Pickus, & Spratt (1997) tarafından oluşturulmuş olup lineer ilişki düzeyini anlatan genel olarak kabul edilmiş bir modeldir. İşletme sonuçları ve İK uygulamaları arasındaki lineer ilişki modeline bir yada birkaç kutucuk eklemek mümkündür.
Şekil.3.2. İK Modeli - İşletme Performansıyla Bağlantısı  






Kaynak : Becker, Huselid, Pickus, & Spratt (1997)

3.2. İnsan Kaynakları Yönetiminin Performans İle İlişkisini Ortaya Koymaya Yönelik Çalışmalar
Yukarıda yapılan araştırmalar ve eleştirilerden hareketle;


.  Örgüt içi işgücü pazarını iyi düzenlemiş,


.  Esnek çalışma sistemine sahip,


.  Performansa dayalı yada yeteneğe dayalı iş uygulamaları gerçekleştiren,


. Takım çalışmasına önem veren ve işe ilişkin kararlarda katılım sağlayan bir insan kaynakları sistemi örgütsel performans üzerinde önemli katkıları bulunabilecektir.
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