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BÖLÜM 4

TÜRKİYE’DEKİ 500 BÜYÜK FİRMADA ELEMAN SEÇİMİNİ ETKİLEYEN FAKTÖRLER İLE PERFORMANS YÖNETİMİ DEĞİŞKENLERİ VE İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ UYGULAMALARI ARASINDAKİ İLİŞKİNİN SAPTANMASINA YÖNELİK BİR UYGULAMA  

4.1. Uygulamanın Konusu

Türkiye’deki firmalardaki mevcut insan kaynaklarını uygulamalarını, performans değerlendirme sürecinin niteliklerini, eleman seçim sürecinin niteliklerini ortaya koymak, ve ayrıca bu kriterlerle  performans yönetimi arasındaki bir ilişki olup olmadığı, varsa bu ilişkinin boyutunun ne olduğunu ortaya çıkarılmasıdır.

4.2 Uygulamanın Amacı

Uygulamanın temelinde Türk firmalarındaki performans değerlendirme sürecinin nitelikleri ve eleman seçim sürecinin niteliklerinin araştırılması,  İKY uygulamaları ile performans yönetiminin ve eleman seçim süreci  ile performans yönetiminin bir bağıntısının olup olmadığıdır. Bunun yanında Türkiye’deki firmaların uygulamış olduğu insan kaynakları uygulamalarının ne ölçüde başarılı olduğu, performans değerlendirme ve eleman seçim süreçlerinin niteliklerini ortaya koyarak hangi aşamalarda olduğumuzun genel değerlendirilmesi yapılacak, tespit edilen hususlarda değerlendirme yapılarak önümüzdeki yıllardaki insan kaynaklarının Türkiye’deki uygulamalarını daha iyi hale getirmek için tavsiyelerde bulunulacaktır.  Bu amaçla ana kitleyi temsil edeceği düşünülen bir örneklem üzerinde anket uygulanacaktır 

4.3. Uygulama Metodolojisi


İstanbul Sanayi Odasının açıklamış olduğu Türkiye’deki 2002 yılında ciro olarak en büyük 500 büyük firmaya Ek-A deki anket formu gönderilmiş, müteakiben anket gelmeyen firmalara hatırlatma yazıları gönderilmiş ve bir çoğuna telefon açılmıştır. Çalışmanın tamamlandığı güne kadar 122 adet değerlendirilebilir cevaplanmış anket formu elde edilmiştir. Elde edilen veriler SPSS paket programında değerlendirilmiş, değerlendirmede öncelikle güvenilirlik analizi yapılarak güvenilirliği test edildikten sonra Türkiye’deki firmaların uygulamış olduğu insan kaynakları uygulamalarının ne ölçüde başarılı olduğu, performans değerlendirme ve eleman seçim süreçlerinin nitelikleri değerlendirilmiştir. Anket formundaki cevapların lineer olarak dağıldığı gözlemlendiğinden Türk firmalarındaki İKY uygulamaları ile performans yönetiminin ile bir ilişkisinin olup olmadığını ortaya koyabilmek için regresyon  analizinden faydalanılmıştır.

4.3.1. Anketteki Değişkenlerin Belirlenmesi

Survey yöntemi ve anket tekniğinden faydalanılarak hazırlanan 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 değerlendirilmiş ve uygulamanın esasını oluşturan soru formunun yapılandırılmasında yararlanılmıştır. Bu formdaki soru grupları ekseriyetle bir çok araştırmacı tarafından kullanılmış olup) bazı sorular eklenebilir, yada çıkartılabilir bu sonucu pek değiştirmeyecektir (Lepeak and Snell;2002:526). Soru grupları ölçülmek istenen konuyu kapsam itibariyle bütününü kapsamakta ve yaygın olarak kullanılmıştır. Bağımlı değişken olarak Performans Değerlendirme Süreciyle(Y); bağımsız değişkenler olarak İşin Nitelikleri(X1), İşgörenlerin Nitelikleri(X2), İKY Uygulamaları(X3), Örgütsel Başarı(X4) ve Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri(X5) soru grupları alınmıştır.

4.4. Hipotezler

İnsan kaynakları yönetimi, diğer işletme fonksiyonlarında (üretim, finans, pazarlama vb.) olduğu gibi günümüz işletmeciliğinin en önemli rekabet araçlarından bir tanesi haline gelmiştir. İnsan kaynakları yönetimi fonksiyonu, başlı başına kalifiye işgücünün sağlanması ve bu işgücünün işletme amaçları doğrultusunda etkin bir biçimde kullanılabilmesini sağlayarak, işletmelere önemli rekabet avantajları getirmektedir. 

İnsan kaynakları uygulamaları örgütte değer yaratımını   sağlayan ve maliyetleri düşüren bir faktördür. Bu bağlamda insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla performans arasındaki ilişkinin incelenmesi önemini daha da artırmıştır. Performans değerlendirmesi örgütlerde ücret artışları, terfi kararları, eğitim gereksinimlerinin belirlenmesi, güvenilir eleman seçim sistemlerinin kurulması ve benzeri amaçlarla gerçekleştirilmektedir. Bu bağlamda öncelikle aşağıdaki hipotezler değerlendirilecektir.

1. İşin nitelikleri ve performans arasında kuvvetli bir ilişki vardır. 

2. İşgörenlerin nitelikleri ve performans arasında kuvvetli bir ilişki vardır.

3. İKY uygulamaları ve performans arasında kuvvetli bir ilişki vardır.

4. Örgütsel başarı ve performans arasında kuvvetli bir ilişki vardır.

5. Eleman seçim süreci ve performans arasında kuvvetli bir ilişki vardır.

Uygulama bakımından henüz Türkiye’de çok yeni olan insan kaynakları yönetiminin, işletmelerdeki mevcut insan kaynağının optimum seviyede ve verimi en yüksek seviyede kullanması gerekmektedir. Buradan yola çıkarak Türkiye’deki İKY uygulamaları, eleman seçim süreci ve performans değerlendirme sürecinin ne ölçüde yapıldığını ortaya koyacak bazı hipotez testleri de aşağıda sıralanmıştır.

Örgütlerin İKY politika ve uygulamaları;

· İş görenlerin motivasyonu ve tatmini artırmak bakımından etkindir.

· İş görenlerin maksimum potansiyellerini  geliştirmektedir.

· Tüm iş görenlere  dürüst uygulanmaktadır.

· Uzun vadeli bir perspektife uyumlu görünmektedir

· Farklı insan kaynakları alanlarıyla bütünleşmiş görünmektedir.

· Örgütün strateji ve amaçlarına uygun olarak tanımlanmıştır.

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 yoğunlaşılır.

· İş görenlerin stratejik hedeflerimize katkı sağlama kabiliyetleri üzerinde yoğunlaşır.

· Bir çok adayın izlenmesini içerir.

· Ayrıntılıdır (mülakatlar ve testler uygulanır).

· Potansiyel  öğrenme durumu öncelik taşır.

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

Performans değerlendirme süreci;

· Farklı kaynaklardan elde edilen çıktılara dayanır.

· Objektif ve sayısal sonuçları içerir.

· Takım performansına dayanır.

· Davranış, prosedür ve standartların bir arada değerlendirildiği bir sistemdir.

· Çıktının kalitesini değerlendirir.

· Çıktının niceliğini değerlendirir.

· İşgörenlerin öğrenme durumunu değerlendirir.

· İşgörenlerin diğer çalışanlarla çalışma yeteneğini değerlendirir. 

· Gelişmeye yönelik geri besleme içerir.

· Verimliliği ve etkinliği ölçer.

4.5. Anketin Değerlendirilmesi

4.5.1. Demografik Bölümün Değerlendirilmesi

4.5.1.1. Yöneticilere Ait Kişisel Bilgiler

 
    Anketi cevaplandıran 122 firmadaki yöneticilerden %15,6’sı Genel Müdür, %18’i Genel Müdür Yardımcısı %36,1’i İnsan Kaynakları Müdürü, %4,1’i Şube Müdürü, %26,2’si diğer görevlerdeki yöneticiler olup bunların %13,9 kadın, %86,1’ i erkektir. Anketi cevaplayan yöneticilerden %8,2’si 1 yıldan az, %6,6’sı  1-2 yıl arası, %14,8’i 2-3 yıl arası, %13,1’i 3-4 yıl arası, %57,4’ü ise 4 yıl ve daha fazla mevcut pozisyonunda görev yapmakla birlikte %6,6’sı 1 yıldan az, %12,3’ü 1-3 yıl arası, %31,1’i 4-8 yıl arası, %22,1’i 9-15 yıl arası, %27,9’u 16 yıl ve daha fazla aynı şirket çalışanıdır. Bununla doğru orantılı olarak anketi cevaplayan yöneticilerin %7,4’ü 1 yıldan az, %9,8’i 1-3 yıl arası, %27,9’u 4-8 yıl arası, %23’ü 9-15 yıl arası, %32’si 16 yıl ve daha fazla yıldan buyana aynı sektörde hizmet vermektedirler.

4.5.1.2 Firmalara İlişkin Genel Bilgiler


Ankete elektrik-elektronik, gıda-içecek, yapı-inşaat, otomotiv, ilaç-kimya, bilgi işlem-bilgisayar, ambalaj, basın-yayın, ağaç-orman, kuyumculuk, iletişim-ulaştırma, çimento, demir-çelik enerji-petrol, yem, lastik, maden, metal, tekstil, plastik, makine olmak üzere 21 sektörden toplam 122 şirket yöneticisi iştirak etmiştir. Bu şirketlerdeki ortalama çalışan sayısı 714 kişidir. Bu şirketlerin yabancı ortaklarının sermaye üzerende %63,1’i %0-%15 arası, %4,9’u %15-%30 arası, %13,1’i %30-%49 arası, %7,4’ü %50, %11,5’i %51 ve daha fazla paya sahiptirler.


2002 faaliyet dönemi içerisinde ankete katılan firmalardan %31,2’sinin   pazar payı azalmış, %30,3’ünün pazar payı değişmemiş, %38,5’inin pazar payı sektör içinde artmıştır. Son yıllarda ölçülen müşteri memnuniyet oranlarında yöneticilerin cevabı ise %4,1’i çok yüksek, %41’i yüksek, %23,8’i yeterli şeklinde olmuş, %31,1’i   cevap vermek istememiştir. Yine son yıllarda ölçülen işgören memnuniyet oranlarında yöneticilerin cevabı ise %1,6’sı çok yüksek, %17,2’si yüksek, %32’si yeterli, %8,2’si düşük, %2,5’i çok düşük şeklinde olmuş, %38,5’i ise  cevap vermek istememiştir.

4.5.2. Eleman Seçim Sürecinin Niteliklerinin Değerlendirilmesi

1. Eleman seçme süreci endüstri bilgi ve tecrübelerinin değerlendirilmesini içerir.
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Bir işletmenin en önemli yatırımlarının başında insan sermayesine yaptığı yatırım gelmektedir. Yapılan işlerle, o işi yapacak olan personel arasındaki uyum yada uyumsuzluk, işletmenin rekabet ortamında başarısını etkileyen en önemli faktörlerden bir tanesidir. Uyumun bir an önce gerçekleşmesi elemanın bilgi ve tecrübelerine bağlıdır. Ankete katılan yöneticilerin %62’si büyük ölçüde eleman seçiminde endüstri bilgi ve tecrübelerinin değerlendirildiğini görüşündedirler.

2.  Eleman seçme süreci kariyer gelişiminde yoğunlaşır.

[image: image2.emf]Değerlendirme Kişi Sayısı Yüzde Ortalama Standart Sapma

Hiç Katılmıyorum 6 5

Az Katılıyorum 19 16

Kısmen Katılıyorum 41 34

Büyük Ölçüde Katılıyorum 43 35

Tamamen Katılıyorum 13 11

T o p l a m 122 100

3.31 1.02



Bir işletmenin içinde herhangi bir pozisyon boşaldığında yöneticilerin ilk etapta tercihi bu göreve işletme bünyesindeki elamanlardan birini getirme yolundadır. Bunun bir çok yararı vardır. Boşalan pozisyonlara işletme içi atamalar yoluyla doldurma şeklinde olacaksa bu ya terfi yada iç transfer yoluyla gerçekleştirilmelidir(Gürbüz; 2002:34). Ankete katılan yöneticilerin %35’i büyük ölçüde, %34’ü kısmen eleman seçim sürecinin kariyer gelişiminde yoğunlaştığını düşünmektedirler. Kariyer, bir kişinin çalışma hayatının planlanmasıdır. Kariyer gelişimi çalışma yaşamına girişe ilişkin yeni bir işe girme, transfer, yükseltilme gibi mesleki tercihleri kapsamaktadır. Türkiye’deki şirketlerin eleman seçim sürecinde kısmen kariyer gelişimine önem verdiklerini söylenebilir.

3.  Eleman seçme süreci işbirliği ve takım çalışmasına yatkınlığı üzerinde yoğunlaşır.
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Ankete katılan yöneticilerin %47’si büyük ölçüde, %21’ü tamamen eleman seçim sürecinin işbirliği ve takım çalışmasına yatkınlığı üzerinde yoğunlaştığını değerlendirmektedirler. Türkiye’deki şirketlerin eleman seçim sürecinde iç kaynaklardan temin yoluna gidilmesi halinde büyük ölçüde işbirliği ve takım çalışmasına önem verdikleri ortaya çıkmaktadır.

4.  Eleman seçme süreci işin niteliğine göre adaylar içinden en iyisinin seçilmesi üzerinde yoğunlaşılır.
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Bir işletmenin içinde herhangi bir iş boşaldığında, eleman seçiminde işin niteliği çok önemlidir. Türkiye’deki şirketlerde eleman seçimi %41 oranında büyük ölçüde, %38 oranında tamamen işin niteliğine göre adaylar arasından en iyisinin seçimine dayandığı fikrindedirler. İş için gereken asgari nitelikler arttıkça eleman seçimi için kriterler de artacaktır Seçme süreci daha ayrıntılı(mülakatlar, testler vb.) ve daha farklı işe alma kaynakları(üniversiteler, işçi bulma kurumları vb.) kullanılması adaylar arasından en iyisinin en yeteneklisinin seçimine yardımcı olur.

5.  Eleman seçme süreci iş görenlerin stratejik hedeflerimize katkı sağlama kabiliyetleri üzerinde yoğunlaşır.

[image: image5.emf]Değerlendirme Kişi Sayısı Yüzde Ortalama Standart Sapma

Hiç Katılmıyorum 2 2

Az Katılıyorum 9 7

Kısmen Katılıyorum 30 25

Büyük Ölçüde Katılıyorum 60 49

Tamamen Katılıyorum 21 17

T o p l a m 122 100

3.84 0.88



 Hazırlanan insan kaynakları planları doğrultusunda, uygun zamanda, nitelik ve nicelikte işgören alımlarına belirli periyotlarda gidilir. Seçilen personelin çok uzun süre ile hizmet edeceği düşünülerek personel temin planının ona göre yapılması gereklidir. Ankete katılan yöneticilerin %49’u büyük ölçüde şirketlerdeki eleman seçiminin, işgörenlerin stratejik hedeflere ve uzun vadeli planlara katkı sağlama kabiliyetlerini de dikkate alındığı kanaatindedirler.

6. Eleman seçme süreci bir çok adayın izlenmesini içerir.
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Bir işletmenin içinde herhangi bir pozisyon boşaldığında yöneticilerin ilk etapta tercihi bu göreve işletme bünyesindeki elamanlardan birini getirme yolundadır. Bunun bir çok yararı vardır. Boşalan pozisyonlara işletme içi atamalar yoluyla doldurma şeklinde olacaksa bu ya terfi yada iç transfer yoluyla gerçekleştirilmelidir. Personelin çalışmış olduğu departmandaki belirli periyotlarla ölçülen performansları değerlendirildikten sonra terfi veya transfer kararı alınabilir. Eleman seçim süreci bu aşamada performans değerlendirmeyle yakın ilişkili olmalıdır.  Ankete katılan yöneticilerin %47’si büyük ölçüde şirketlerdeki eleman seçiminde, bir çok adayın izlendiğini belirtmişlerdir. Türkiye’deki işletmelerdeki eleman seçim sürecinin büyük ölçüde çok adayın izlenmesi bu sürecin doğru işlemesine ve doğru işe doğru eleman ilkesinin gerçekleşmesine yardımcı olacaktır. 

7.  Eleman seçme süreci ayrıntılıdır (mülakatlar ve testler uygulanır).
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Eleman seçiminde seçim yapılan işin niteliği önemlidir. Standart sapmanın yüksek olmasında işin niteliklerinin etkili olduğu düşünülmektedir.  Seçim yapılacak pozisyonun niteliği arttıkça, seçim süreci de daha ayrıntılı olmaktadır. Ankete katılan yöneticilerin %34’ü büyük ölçüde, %26’sı ise tamamen; ön görüşmeler, mülakatlar, işe giriş testleri, sağlık taraması vb. gibi eleman seçim süreçlerinin ayrıntılı olarak uygulandığı kanaatindedirler.

8. Eleman seçme süreci potansiyel  öğrenme durumu öncelik taşır.
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Ankete katılan yöneticilerin %43’ü büyük ölçüde, %25’ise kısmen eleman seçme sürecinde potansiyel  öğrenme durumu öncelik taşıdığı görüşündedirler. İşe alınacak kişilerin potansiyel öğrenme durumu çok önemlidir. Öğrenme yetisi yüksek personel işe ve işletmeye adapte olması yeni görevlere, yeni arkadaşlara ve değişen şartlara uyum sağlaması daha çabuk olur. 

9.  Eleman seçme süreci farklı işe alma kaynakları kullanılır.(Üniversiteler, İşçi bulma kurumları vb.)
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İşletmelerin bir çoğunda eleman seçiminde öncelik iç kaynaklara verilmesine karşın, iç kaynaklardan işgören bulma olanağı yoksa zorunlu olarak dışa açılma ve dış kaynaklara başvurma gerekecektir. Dış kaynaklardan eleman sağlanması iç kaynaklara göre işletmeye daha geniş bir eleman seçme olanağı tanır. Farklı kaynakların etkin kullanılmasıyla aday havuzu oluşturma olanağı çok yükselir. Aday havuzunda aday sayısı arttıkça uygun eleman seçme şansı da yükselir. Ankete katılan yöneticilerin %30’u büyük ölçüde, %27’si ise az miktarda eleman seçme sürecinde farklı işe alma kaynakları kullanıldığını beyan etmektedirler. Standart sapmanın yüksek olmasında yine işin niteliklerinin etkili olduğu düşünülmektedir. Farklı kaynakların kullanımı belirli maliyetleri de beraberinde getirmektedir. İşin niteliği düşük ise farklı kaynakların kullanımı genelde azalmaktadır.

4.5.3. Performans Değerlendirme Sürecinin Niteliklerinin Değerlendirilmesi

1. Performans değerlendirme süreci farklı kaynaklardan elde edilen çıktılara dayanır.

[image: image10.emf]Değerlendirme Kişi Sayısı Yüzde Ortalama Standart Sapma
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Yöneticiler performans değerlendirme gerçekleştirirken örgütsel amaçlara en uygun olan kriter ve yöntemleri belirlemeli ve etkin bir biçimde uygulamalıdır. Ankete katılan yöneticilerin performans değerlendirme sürecinin %40’ı büyük ölçüde, %28’i ise kısmen farklı kaynaklardan elde edildiğini beyan etmektedirler. Performansın farklı kaynaklardan elde edilen çıktılara dayanması doğruluğunu artırır.

2. Performans değerlendirme süreci objektif ve sayısal sonuçları içerir.
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Performans değerlendirme özneldir. Birçok faktörün etkisine açıktır. Geçerliliği ve güvenirliliği test edilmemiş ölçütlerden uzak durulması yararlıdır. Aynı zamanda objektif   ve sayısal verileri içermesi doğruluk oranını artırır. Performans değerlendirme kriterleri gözlemlenebilmeli ve objektif olarak ölçülebilmelidir. Herhangi bir değişken gözlemlenemiyorsa varlığı bilinse bile ölçülemez. Bu nedenle herhangi bir özellik derece yada miktar olarak gözlenemiyorsa kriter olarak benimsenmemelidir. Ankete katılan yöneticilerin %43’ı büyük ölçüde, %24’ü ise kısmen performans değerlendirme sürecinin objektif ve sayısal sonuçlar içerdiğine katılmaktadırlar. Performans değerlemesi taraf tutmayı da (nepotism) önleyebilir. Terfilerde, atamalarda, transferlerde veya ücret artışlarında taraf tutulduğu izlenimine varan personelin eskisinden daha verimli ve daha yüksek moralle çalışmasını beklemek yanlış olur. İyi düzenlenmiş bir performans sistemi sırasında taraf tutmayı, adam kayırmayı da önleyebilir. Performans değerlemesinin her çeşit  bireysel ve subjektif değerlerden arındırılarak objektif ölçülere göre yapılması gerekir. Değerlemeyi yapan bazı yöneticiler, çalışanların kadın veya erkek olması, kıdem, unvan, din, dil, ırk, siyasi görüş ve benzer nedenlerle ön yargılı, yanlı ve benzer hatalı davranışlar sergileyebilirler.

3. Performans değerlendirme süreci takım performansına dayanır.
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Performans değerlendirmede sürecinde takım performansının ölçülmesi çok önemlidir. Çeşitli amaçlarla kurulmuş olan takımların performans ölçümleri şekilsel bir işlem olarak değil, yapılması gerekli bir işlem olarak algılanmalıdır. Ölçümler dikkatli bir şekilde analiz edilmeli, performans yetersizliklerinin nedenleri saptanmalı ve giderilmesi için gerekli önlemler alınmalıdır. Ankete katılan yöneticilerin %45’i büyük ölçüde performans değerlendirme sürecinin takım performansına dayandığına katılmaktadırlar.

4. Performans değerlendirme süreci davranış, prosedür ve standartların bir arada değerlendirildiği bir sistemdir.
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Performans sisteminin kendisinden beklenen amacı doğru bir biçimde yerine getirebilmesi için sisteminin işle ilgili davranış ve prosedürleri içermesi, pratik ve uygulanabilir olması, standartlara sahip olması ve kabul edilebilir ölçülere dayanması gerekmektedir. Ankete katılan yöneticilerin %57’si performans değerlendirme sürecinin büyük ölçüde davranış, prosedür ve standartların bir arada değerlendirildiği bir sistem olduğunu beyan etmişlerdir.

5. Performans değerlendirme süreci çıktının kalitesini değerlendirir.
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Performans yönetimi sistemleri, doğrudan elde edilen çıktıların yanı sıra bireylerin meydana getirdiği sonuçların önemini de vurgulamaktadır. Gelişme ve eğitim gereksinmelerini saptamak amacıyla çıktıları ve işlemleri analiz etmekte ve performans iyileştirme planları için temel oluşturulmaktadır. Ankete katılan yöneticilerin %49’u performans değerlendirme sürecinin büyük ölçüde çıktının kalitesini değerlendirdiği düşünmektedirler.

6. Performans değerlendirme süreci çıktının niceliğini değerlendirir.

[image: image15.emf]Değerlendirme Kişi Sayısı Yüzde Ortalama Standart Sapma

Hiç Katılmıyorum 2 2

Az Katılıyorum 13 11

Kısmen Katılıyorum 29 24

Büyük Ölçüde Katılıyorum 57 47

Tamamen Katılıyorum 21 17

T o p l a m 122 100

3.67 0.94



İnsan kaynakları yönetiminde performans değerlendirme sadece işgören üzerinde odaklanmamakta, işin tüm girdi ve çıktılarıyla bütünü üzerinde yoğunlaşmaktadır. Finansal çıktılar, davranışsal çıktılar, müşteri memnuniyetinin yanında bu çıktıların sayısının yanında niceliği de çok önemlidir. Ankete katılan yöneticilerin %47’si performans değerlendirme sürecinin büyük ölçüde çıktının niceliğini değerlendirdiği düşünmektedirler.

7. Performans değerlendirme süreci işgörenlerin öğrenme durumunu değerlendirir.
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Personelin potansiyel öğrenme durumu çok önemlidir. Öğrenme yetisi yüksek personel yeni görevlere, yeni arkadaşlara ve değişen şartlara uyum sağlaması daha çabuk olur. 

Ankete katılan yöneticilerin %47’si performans değerlendirme süreci büyük ölçüde işgörenlerin öğrenme durumunu değerlendirdiği düşünmektedir.

8. Performans değerlendirme süreci işgörenlerimizin diğer çalışanlarla çalışma yeteneğini değerlendirir. 
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Ankete katılan yöneticilerin %51’ine göre performans değerlendirme süreci büyük ölçüde işgörenlerin diğer çalışanlarla çalışma yeteneğine önem vermektedir.

9. Performans değerlendirme süreci gelişmeye yönelik geri besleme içerir.
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Performans değerlenmesi sonuçlarının üstler tarafından astlara uygun bir dille anlatımıdır. Geri bildirim (feedback) denilen bu süreç içinde personel geçmiş dönemdeki hatalarını ve başarılarını öğrenerek nasıl davranırsa daha başarılı olabilir, başarılı olabilmek için hangi konulara daha çok önem vermesi gerekir gibi sorunların da yanıtlarını öğrenmiş olur. Böylelikle astların en azından görevlerinde daha da gelişmiş olmaları sağlanır.Ankete katılan yöneticilerin %46’sına göre performans değerlendirme sürecinde büyük ölçüde gelişmeye yönelik geri besleme kullanılmaktadır. Geribildirim yoluyla elde edilen performans değerleme sonuçları, iş analizi, insan kaynakları planlaması ve diğer temel insan kaynakları yönetimi faaliyetlerindeki eksiklik ve hataların düzeltilmesi ve gerekli önlemlerin proaktif bir yaklaşımla alınmasını sağlamaktadır.

10. Performans değerlendirme süreci verimliliği ve etkinliği ölçer.
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Performans değerlendirme süreci kurumda görevi ne olursa olsun bireylerin çalışmalarını, etkinliklerini, verimliliklerini, fazlalıklarını, yetersizliklerini kısacası bir bütün olarak tüm yönleri ile gözden geçirilmesidir. Ankete katılan yöneticilerin %50’sine göre performans değerlendirme süreci büyük ölçüde verimliliği ve etkinliği ölçer.

4.5.4. İKY Uygulamalarının Değerlendirilmesi

1. İş görenlerin motivasyonu ve tatmini artırmak bakımından İKY politika ve uygulamaları ne kadar etkin görülmektedir?
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Rekabetçi bir ortamda, bir işletmenin başarılı olabilmesi ve sürekliliğini sağlayabilmesi, işletmede çalışanların verimliliği kadar işletme yönetimine,ödül sistemine , iş arkadaşlığına, motivasyona ve yaptıkları işten duydukları tatmine de bağlanmaktadır. Ankete katılan yöneticilerin %44’ü büyük ölçüde etkin olduğunu düşünmektedir. Türkiye’deki şirketlerde iş görenlerin motivasyonu ve tatmini artırmak bakımından İKY politika ve uygulamalarının büyük ölçüde etkin olduğu görülmektedir.

2. Örgütünüzün İKY politika ve uygulamaları ne ölçüde, iş görenlerin maksimum potansiyellerini  geliştirmektedir?
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Türkiye’deki şirketlerde İKY politika ve uygulamaları ankete katılan yöneticilerin %42’sine göre büyük ölçüde, %38’ine göre ise kısmen iş görenlerin maksimum potansiyellerini  geliştirmektedir.

3. Örgütünüzün İKY politika ve uygulamaları, tüm iş görenlere ne derecede dürüst uygulanmaktadır?
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Ankete katılan yöneticilerin %45’ü büyük ölçüde, %32’si tamamen adil davranıldığını düşünmektedir. Türkiye’deki şirketlerde İKY politika ve uygulamaları tüm iş görenlere çok büyük ölçüde dürüst uygulandığı görülmektedir.

4. Örgütünüzün  İKY politika ve uygulamaları, uzun vadeli bir perspektife ne derecede uyumlu görünmektedir?
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İnsan kaynakları politikaları uzun vadeli ve bir rehber plan niteliğindedir. İnsan kaynakları politikaları gelecekteki faaliyetler için bir yol haritası olma özelliği taşımaktadır. Ankete katılan yöneticilerin %50’si büyük ölçüde İKY politika ve uygulamalarının uzun vadeli olduğu görüşündedirler.

5. Örgütünüzün farklı insan kaynakları alanlarındaki İKY politika ve uygulamaları ne derecede birbirileriyle bütünleşmiş görünmektedir?
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Örgütlerin farklı insan kaynakları alanlarındaki İKY politika ve uygulamaları birbirileriyle bütünleşik ve tamamlayıcı olmalıdır. Ankete katılan yöneticilere göre %39’u kısmen, %38’i büyük ölçüde farklı İKY politika ve uygulamaları bütünleşiktir.  

6. Örgütünüzün İKY politika ve uygulamaları, ne derecede örgütün strateji ve amaçlarına uygun olarak tanımlanmıştır?
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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). İnsan kaynakları yönetimi, işletmede pozitif bir kültürün yaratılması ile ve tüm çalışanların işletme amaçlarına ve değerlerine kendini özgülemesi ile ilgilenir. Ankete katılan yöneticilerin %45’i büyük ölçüde, %22’si kısmen işletmenin İKY politika ve uygulamaları işletme strateji ve amaçlarına uygun olarak tanımlandığı görüşündedir.

4.5.5. Regresyon Analizi

Üzerinde durulan değişkenlerden birinin bağımlı (y) diğerinin (x) bağımsız olması durumunda y’nin x’in bir fonksiyonu olarak ifade edilen ilişkiye regresyon denir.               İlişki y= f(x) fonksiyonu ile gösterilir (Çil;2000:267).
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(i : Bağımlı değişkeni etkileyen bizim değerlendirmeye almadığımız diğer bağımsız değişkenleri ifade eder.

Korelasyon Katsayısı(r) : İki değişken arasındaki ilginin doğrudan ifadesine korelasyon denir. Değişken sayısının ikiden fazla olması halinde çoklu korelasyon yada kısmi korelasyon katsayılarından bahsedilir. x ve y gibi iki değişken arasındaki korelasyon katsayısı formülü ile hesaplanır.
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4.5.5.1. İşin Nitelikleri ve Performans Arasındaki İlişkinin Regresyon Analiziyle Saptanması

y  =  Performans Değerlendirme Süreci

x1 =  İşin Nitelikleri

y = (+ (x1 + (1

y = 1,66 + 0,54x1 + (1


r  = 0,90


( = 0,54


*SPSS paket programında hesaplanmıştır(Ek-B1)


**Performans Değerlendirme Süreci ve İşin Nitelikleri soru gruplarının aritmetik ortalaması alınmıştır.


Korelasyon katsayısı r =0,90 olup bu Performans Değerlendirme Süreciyle İşin Nitelikleri arasındaki ilişkinin sıklığını (derecesini) simgelemektedir.  Performans Değerlendirme Süreciyle İşin Nitelikleri arasındaki ilişki derecesi oldukça yüksektir. Analizin varyans değerleri (Ek-B1)’de verilmiştir. İşin Nitelikleri, Performans Değerlendirme Sürecini  % 54 oranında (y = 1,66 + 0,54x1 + (1) etkilemektedir.

4.5.5.2. İşgörenlerin Nitelikleri ve Performans Arasındaki İlişkinin Regresyon Analiziyle Saptanması

y  =  Performans Değerlendirme Süreci

x2 =  İşgörenlerin Nitelikleri

y = (+ (x1 + (2

y = 2,44 + 0,29x2 + (2


r  = 0,19


( = 0,29


*SPSS paket programında hesaplanmıştır(Ek-B2)


**Performans Değerlendirme Süreci ve İşgörenlerin Nitelikleri soru gruplarının aritmetik ortalaması alınmıştır.


Korelasyon katsayısı r =0,19 olup bu Performans Değerlendirme Süreciyle İşgörenlerin Nitelikleri arasındaki ilişkinin sıklığını(derecesini) simgelemektedir.  Performans Değerlendirme Süreciyle İşgörenlerin Nitelikleri arasındaki bir ilişki derecesi çok azdır. Analizin varyans değerleri(Ek-B2)’de verilmiştir. İşgörenlerin Nitelikleri, Performans Değerlendirme Sürecini %29 oranında (y = 2,44 + 0,29x2 + (2 ) etkilemektedir.

4.5.5.3. İKY Uygulamaları ve Performans Arasındaki İlişkinin Regresyon Analiziyle Saptanması

y  =  Performans Değerlendirme Süreci

x3 =  İKY Uygulamaları

y = (+ (x3 + (3

y = 1,37 + 0,60x3 + (3


r  = 0,49


( = 0,60


*SPSS paket programında hesaplanmıştır(Ek-B3)


**Performans Değerlendirme Süreci ve İKY Uygulamaları soru gruplarının aritmetik ortalaması alınmıştır.


Korelasyon katsayısı r =0,49 olup bu Performans Değerlendirme Süreciyle İKY Uygulamaları arasındaki ilişki sıklığını(derecesini) simgelemektedir. Performans Değerlendirme Süreciyle İşin Nitelikleri arasındaki ilişki derecesi yüksektir. Analizin varyans değerleri (Ek-B3)’de verilmiştir. Performans Değerlendirme Süreciyle İşin Nitelikleri arasında pozitif bir ilişki vardır. İKY Uygulamaları, Performans Değerlendirme Sürecini % 60 oranında (y = 1,37 + 0,60x3 + (3)etkilemektedir.
4.5.5.4. Örgütsel Başarı ve Performans Arasındaki İlişkinin Regresyon Analiziyle Saptanması

y  =  Performans Değerlendirme Süreci

x4 =  Örgütsel Başarı

y = (+ (x4 + (4

y = 1,57 + 0,50x4 + (4


r  = 0,27


( = 0,50


*SPSS paket programında hesaplanmıştır(Ek-B4)


**Performans Değerlendirme Süreci ve Örgütsel Başarı soru gruplarının aritmetik ortalaması alınmıştır.


Korelasyon katsayısı r =0,27 olup bu Performans Değerlendirme Süreciyle Örgütsel Başarı arasındaki ilişkinin sıklığını(derecesini) simgelemektedir.  Performans Değerlendirme Süreciyle Örgütsel Başarı arasında çok az bir ilişki sıklığı vardır. Analizin varyans değerleri (Ek-B4)’de verilmiştir. Örgütsel Başarı, Performans Değerlendirme Sürecini %50 oranda (y = 1,57 + 0,50x4 + (4) etkilemektedir.

4.5.5.5. Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri ve Performans Arasındaki İlişkinin Regresyon Analiziyle Saptanması

y  =  Performans Değerlendirme Süreci

x5 =  Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri

y = (+ (x5 + (5

y = 1,57 + 0,50x5 + (5


r  = 0,22


( = 0,27


*SPSS paket programında hesaplanmıştır(Ek-B5)


**Performans Değerlendirme Süreci ve Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri soru gruplarının aritmetik ortalaması alınmıştır.


Korelasyon katsayısı r =0,22 olup bu Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri arasındaki ilişki sıklığını (derecesini) simgelemektedir.  Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri arasında çok az bir ilişki sıklığı vardır. Analizin varyans değerleri (Ek-B5)’de verilmiştir. Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri, Performans Değerlendirme Sürecini %27 oranda(y = 1,57 + 0,50x5 + (5) etkilemektedir.
4.5.5.6. Çoklu Regresyon Analizi

Çoklu regresyon analizi; bağımsız değişkenlerin (x1, x2, x3, x3, x4, x5) bağımlı değişken(y) arasındaki net ilişkinin ortaya çıkarılması sağlamaktadır.

y  =  Performans Değerlendirme Süreci

x1 =  İşin Nitelikleri

x2 =  İşgörenlerin Nitelikleri

x3 =  İKY Uygulamaları

x4 =  Örgütsel Başarı

x5 =  Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri
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y  =  0,89 + 0,12x1 + 0,30x2 + 0,55x3 + 0,13x4 + 0,33x5 + (

r  = 0,50

*SPSS paket programında hesaplanmıştır(Ek-B6)


**Performans Değerlendirme Sürecinin Nitelikleri, İşgörenlerin Nitelikleri, İKY Uygulamaları, Örgütsel Başarı ve Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri soru gruplarının aritmetik ortalaması alınmıştır.

Tablo.4.1. Bağımlı Değişkenin Bağımsız Değişkenler İle İlişki Derecesi Tablosu

[image: image26.emf]Regrasyon Analizi

Model



Sig(s)

 ,895 ,179

X1 ,129 ,475

X2 ,300 ,803

X3 ,550 ,000

X4 ,134 ,475

X5 ,330 ,743

y = Bağımlı Değişken

r = 0,504



Korelasyon katsayısı r =0,50 olup bağımlı değişken olan Performans Değerlendirme Süreciyle(Y); İşin Nitelikleri(X1), İşgörenlerin Nitelikleri(X2), İKY Uygulamaları(X3), Örgütsel Başarı(X4) ve Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri(X5) arasındaki ilişki sıklığını(derecesini) simgelemektedir.  Performans Değerlendirme Süreciyle; İşin Nitelikleri, İşgörenlerin Nitelikleri, İKY Uygulamaları, Örgütsel Başarı ve Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri arasında pozitif bir ilişki vardır. Tablo.4.1.’e bakıldığında İKY Uygulamaları ile Performans Değerlendirme Sürecini %55 oranında etkilediği açıkça görülmektedir.  Performans Değerlendirme Süreci(y) ile Eleman Seçim Süreciyle(X5) arasında %33 oranında, yine Performans Değerlendirme Süreci(y) ile İşgörenin Nitelikleri(X2) arasında %30 oranında bir ilişki tespit edilmiştir. Performans Değerlendirme Süreciyle; İşin Nitelikleri ve Örgütsel Başarı  arasında çok az bir ilişki vardır.

Türkiye’deki işletmelerde Performans Değerlendirme Süreci(y) ile İKY Uygulamaları(X3) arasında (r=50 ilişki sıklığında, %55 oranında)  pozitif bir ilişki vardır. 

Türkiye’deki işletmelerde Performans Değerlendirme Süreci(y) ile Eleman Seçim Süreciyle(X5) arasında (r=50 ilişki sıklığında, %33 oranında)  pozitif bir ilişki vardır. 

4.5.5.7. Anketin Bulgularının Genel Değerlendirmesi


Kendi aralarında değerlendirildiğinde İşin Nitelikleriyle Performans Değerlendirme Sürecini (r =0,90 ( = 0,54) arasındaki ilişki %54 oranındadır, oldukça yüksektir ancak değerlendirdiğimiz diğer bağımsız değişkenlerle birlikte değerlendirildiğinde(çoklu regresyon) bu ilişki %13 olmakta ve  önemini yitirmektedir.


Performans Değerlendirme Süreciyle İşgörenlerin Nitelikleri(r =0,19) arasında çok az bir ilişki sıklığı vardır, %29 oranında bir ilişki vardır. Değerlendirdiğimiz diğer dört bağımsız değişkenlerle birlikte ise (r =0,50) %30 ilişki düzeyi artmaktadır.
Performans Değerlendirme Süreciyle İşgörenlerin Nitelikleri arasında pozitif bir ilişki  vardır.


İKY Uygulamaları ve Performans Değerlendirme Süreci (r =0,49) arasında %60 oranında bir ilişki vardır. Değerlendirdiğimiz diğer dört bağımsız değişkenlerle birlikte ise yine Tablo.4.1.’e bakıldığında, İKY Uygulamaları ile Performans Değerlendirme Sürecini(r =0,50) ilişki sıklığında %55 oranında etkilediği açıkça görülmektedir, İKY Uygulamaları ve Performans Değerlendirme Süreci arasındaki pozitif bir ilişki vardır.


Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri arasında çok az oranda (r =0,22) bir ilişki sıklığı vardır. Değerlendirdiğimiz diğer dört bağımsız değişkenlerle birlikte ise yine Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Süreci(r = 0,50) ilişki sıklığı artmaktadır. Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri arasında %33 oranında pozitif bir ilişki vardır.


Yukarıdaki bulgular değerlendirildiğinde; İKY Türkiye’deki işletmelerdeki uygulamaları, eleman seçim süreci ve performans değerlendirme süreci arasında pozitif bir ilişki olduğu ortaya çıkmaktadır.

4.5.5.8. Sonuç 


Küreselleşme ve rekabetin artmasına paralel olarak insan kaynakları yönetimi, diğer işletme fonksiyonlarında (üretim, finans, pazarlama vb.) olduğu gibi günümüz işletmeciliğinin en önemli rekabet araçlarından bir tanesi haline gelmiştir. İnsan kaynakları yönetimi fonksiyonu, başlı başına kalifiye işgücünün sağlanması ve bu işgücünün işletme amaçları doğrultusunda etkin bir biçimde kullanılabilmesini sağlayarak, işletmelere önemli rekabet avantajları getirmektedir. İnsan kaynakları yönetimi, elman ihtiyacının belirlenmesi, eleman ilanlarının yapılması ve uygun elemanların seçilerek kurum kültürüne alıştırılmalarından işverenlerin motivasyonları, performans değerlendirilmesi, çatışmaların çözümü, bireyler ve gruplar arası ilişkilerin ve iletişimin sağlanması yeniden yapılanma, sağlıklı bir kurumsal iklimin oluşması, “biz” duygusunun gelişmesi, çalışanların eğitimi ve gelişmesine kadar bir çok uygulamayı kapsamaktadır (Fındıkçı;2002:13). Bu nedenle insan kaynakları yönetimin içerisinde eleman seçim süreci ve işe alınmış personelin etkin ve verimli olarak çalışmasını sağlayan performans yönetimi ayrıca önem kazanmaktadır.


Eleman seçim süreci içerisinde üzerinde durulması gereken konu, örgütün gerçekten ihtiyaç duyduğu ve katma değer yaratabilecek personelin işe alınmasıdır. Bu bağlamda eleman seçim sürecinin etkin bir biçimde uygulanması gerekmektedir.  Türkiye’deki firmalarda uygulanan eleman seçim sürecinin nitelikleri değerlendirildiğinde oldukça sevindirici sonuçlar ortaya çıkmıştır. Türkiye’deki eleman seçme süreci büyük ölçüde endüstri bilgi ve tecrübelerinin değerlendirilmesini ve bir çok adayın izlenmesini içerdiği; büyük ölçüde kariyer gelişimi, işbirliği ve takım çalışmasına yatkınlığı, işin niteliğine göre adaylar içinden en iyisinin seçilmesi  konularına yoğunlaştığı; büyük ölçüde ayrıntılı(mülakatlar ve testler uygulanır) olarak ve farklı işe alma kaynakları(Üniversiteler, İşçi bulma kurumları vb.) kullanıldığı ortaya çıkarılmıştır. Türkiye’deki firmalarda uygulanan eleman seçim sürecinin iyi işlediği ortaya çıkmıştır. Terpsta ve Rozell 1993 yılında yaptıkları çalışmada, tüm sektörlerde eleman seçim süreciyle örgütsel kârlılık arasında olumlu yönde önemli bir ilişki tespit etmişlerdir(1993:29). Etkin bir eleman seçim süreci işgören devir  hızını azaltacak ve çalışanların moralini yükseltecektir (Heraty and Morley;1998:665). Aksi bir durumda ise, işgücü kaybı, iş kazalarının artması ve verimlilikte düşüşler yaşanması gibi istenmeyen durumlar yaşanabilmektedir. 

Kalifiye iş gücünün temini ve bu iş gücüden en uygun alanlarda yararlanarak onların etkin bir şekilde yararlanma temel amaç olduğuna göre ne kadar vasıflı eleman temin edilirse o kadar verim alınacağı yadsınamaz bir gerçektir.  Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Süreci (r = 0,50) ilişki sıklığı vardır. Performans Değerlendirme Süreciyle Eleman Seçim Sürecinin Nitelikleri arasında (%33) pozitif bir ilişki tespit edilmiştir. Bu bağlamda bu sonuç Terpsta ve Rozell’in 1993 yılında, Mardel ve Carroll’un 1995 yılında, Gedaliahu ve Tzafirir’in 1999 yılında yapmış oldukları çalışmalar bunu desteklemektedir. Performans Değerlendirme Sürecini Eleman Seçim Sürecini pozitif yönde etkileyen bir etmendir.

Performans yönetimi eğitim ve geliştirme, seçme ve yerleştirme gibi faaliyetlerin işletme stratejilerine uygun şekilde planlanması ve uygulanması maaş yönetiminin etkin bir şekilde uygulanabilmesi için gerekli şartlardandır. Türkiye’deki firmalarda uygulanan performans değerlendirme büyük ölçüde takım performansına farklı kaynaklardan elde edilen çıktılara dayanmakta ve büyük ölçüde objektif ve sayısal sonuçlar içermektedir. Büyük ölçüde çıktının kalitesini, niceliğini işgörenlerin çalışma ve öğrenme yeteneğini değerlendirmektedir. Performans yönetimi sistemleri, doğrudan elde edilen çıktıların yanı sıra bireylerin meydana getirdiği sonuçların önemini de vurgulamaktadır. Gelişme ve eğitim gereksinmelerini saptamak amacıyla çıktıları ve işlemleri analiz etmekte ve performans iyileştirme planları için temel oluşturulmaktadır. Bu sistemler gelişmeye yönelik geri besleme içermektedir.

İnsan kaynakları yönetimi içerisinde performans değerlendirme oldukça önemli bir konudur. İnsan kaynaklarının performansının doğru bir biçimde değerlendirilmesi, gerek insan kaynaklarının planlanması gerekse kariyer yönetiminin başarılı bir biçimde gerçekleştirilmesini sağlamaktadır. Performans değerlendirmesi yada diğer bir deyişle başarım değerlendirmesi örgütlerde, ücret artışları, terfi kararları, eğitim gereksinimlerinin belirlenmesi, güvenilir eleman seçim sistemlerinin kurulması ve benzeri amaçlarla gerçekleştirilmektedir. Bu bağlamda insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla örgütsel performans arasındaki ilişkinin ortaya koyulabilmesi yöneticilerin üzerinde durması gereken en önemli konular içerisinde yer almaktadır.

Tablo.4.1.’e bakıldığında İKY Uygulamaları ile Performans Değerlendirme Sürecini %55 oranında etkilediği açıkça görülmektedir.  Performans Değerlendirme Süreci ile Eleman Seçim Süreciyle arasında %33 oranında, yine Performans Değerlendirme Süreci ile İşgörenin Nitelikleri arasında %30 oranında bir ilişki tespit edilmiştir. Performans Değerlendirme Süreciyle; İşin Nitelikleri ve Örgütsel Başarı  arasında çok az bir ilişki vardır.

Son on yılda İKY uygulamaları ve performans değerlendirme süreci arasında ilişkinin ortaya konmasına yönelik bir çok çalışma yapılmıştır. Bu çalışmalardan üçüncü bölümde ayrıntılı olarak değerlendirilmiştir. 

Türkiye’deki işletmelerdeki İKY uygulamaları ve performans değerlendirme süreci arasında büyük oranda bir ilişki olduğu bu çalışmayla ortaya çıkmıştır. İKY uygulamaları işletme performansını  direkt olarak etkilemekte ve işletmenin kârlılığını artırmaktadır (Boselie, Paauwe;2000:5 & Lee, Miller; 1999:580). Türkiye’deki işletmelerin İKY’nin öneminin kavrandığı ve İKY uygulamalarını daha da geliştirmeleri, gerek yurt içindeki gerekse yurt dışındaki pazar paylarını verimliliklerini ve kârlılıklarını artıracaktır. İnsan kaynaklarına uygulamalarına yatırım yapan ve doğru uygulayan işletmelerin performansları artacak dolayısı ile kârlılığı artacaktır. 

Günümüzde insan kaynakları uygulamalarının örgütte değer yaratımını   sağlayan ve maliyetleri düşüren bir faktör olduğu ortaya çıkmıştır. Bu bağlamda insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla performans arasındaki ilişkinin incelenmesi önemini daha da artırmıştır. 

ÖZET



Rekabet ortamı giderek artan global ekonomi firmaları tüm kaynaklarını geliştirmeye ve bu kaynakları kullanarak rekabet avantajı sağlamaya zorlamaktadır. Son zamanlarda fark edilen ve rekabet avantajı sağlayan kaynaklardan bir tanesi de insan kaynaklarıdır. İnsan kaynakları yönetimi organizasyonel performansı artırır, işletmenin yeteneklerini geliştir,  devamlı rekabet avantajına katkıda bulunur.



İnsan kaynakları uygulamalarına, eleman seçim sürecine ve performans yönetimi konularının Türkiye’deki uygulamaları incelenerek, örnek bir performans değerlendirme modeli oluşturulmuştur. Türk firmalarındaki insan kaynakları yönetimi uygulamalarının oldukça iyi seviyede olduğu tespit edilmiştir. Türkiye  perspektifinden insan kaynakları uygulamaları, eleman seçim sürecine ve performans yönetiminin birbirleriyle ilişkisi değerlendirilmiştir.



İnsan kaynakları(İK) uygulamaları ile işletme performansı arasındaki ilişki  tartışmaları ateşli olarak son on yıldır devam eden bir konudur. Bu güne kadar önemli ilerlemeler kaydedilmiş olup, insan kaynakları (İK) uygulamaları ile işletme performansı arasındaki ilişkiyi destekleyici bir çok sayıda makale ortaya konmuştur. Bu araştırma sadece 122 Türk firmasındaki insan kaynakları uygulamalarına ışık tutmak için değil, insan kaynakları (İK) uygulamaları ile işletme performansı arasındaki ilişkiyi inceleyen geçmiş teorik ve deneysel araştırmaları da bir araya getirmeye çalışmıştır.



Sonuç  Türkiye’deki işletmelerde eleman seçimiyle işletme performansı arasında pozitif bir ilişki olduğunu göstermektedir. Bunun yanında yine  insan kaynakları uygulamalarıyla performans arasında pozitif bir ilişki tespit edilmiştir.

SUMMARY

The increasingly competitive global economy pushes firms to exploit all of their available resources as a means of achieving competitive advantage. One resource recently recognized as providing a source of competitive advantage is the human resources of firm. Human resource management increases organizational performance, develops and maximizes an organization’s abilities, and contributes to its continuous competitive advantage.

The implementation of human resource practices, employee selection and performance management in Turkey have been inspected and drawn picture of an example performance management model.  The implementation of human resource management in Turkish firms is at a good level. The relationship of human resources (HR) practices, employee selection and firm performance is also evaluated.

The relationship between human resource management (HRM) and firm performance has been a hotly debated topic over the last decade.  Significant progress has been made till now, with a number of seminal articles that have demonstrated support for the relationship between HR practices, and firm performance. This thesis has been conducted not only to shed light on implementation of human resource practices in 122 Turkish firms and demonstrated promising results but also attempted to accumulate for the theoretical and empirical past researches on the relationship between HR practices and firm performance. 

Results demonstrate a human resource management activity such as recruiting and selection process has found to have positive relationship to company performance. Also human resource management practices are positively related with performance management in Turkish firms.
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