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brgﬂtsel dgrenmenin insan kaynaklan y®netim sireglerinin algilanan performansa etkisinde aracilik elklsl olhp K
arastirmayr amaglamaktadir. Calisma kapsaminda 18 farkli kilciik-orta boy isletmede calisan 220 kisiden toplanan veriler irsi
regresyon analizine tabi tutulmustur, Arastirma sonuglan insan kaynaklan yonetim siireglerinin algilanan performans iizerinde

oldufunu, ayrica Orgiitsel Sgrenmenin insan kaynaklari y®netim siireclerin algilanan performansa etkisinde aracilik e i
gostermigtir. >
Anahtar Kelimeler: IKY, performans, orgiitsel grenme. .

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PROCESSES ON PERFORMANCE:
MEDIATOR EFFECT OF ORGANIZATIONAL LEARNING AND AN IMPLEMENTATION
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Abstract: This study aims to search either there is an effect of human resource management processes and orgamuuoml -
perceived performance, besides if there is a mediational effect of organizational learning on the relationship between human mource
management processes and perceived performance. The data was gathered from 220 employees that are working in small-medium
enterprise. The data was analyzed using hierarchical regression analysis. Result showed that there was an effect of both ﬁumin
resource management processes and organizational learning on the perceived performance. Besides, organizational learmng had a
mediator effect on the relationship between human resource management processes and perceived performance.
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I. GIRIS
Cahganlarn  ve organizasyonun performansini arttirmak giiniimiizde isletmelerin temel amaglanndandir.
Organizasyonlar ancak bu sekilde ayakta kalabileceklerinin ve diger isletmelerle rekabet edebileceklerinin
farkindadirlar. Rekabet ortaminda ayakta kalabilmek, insan kaynagmm stirekli olarak beslenmesi ve gehstmlm&sx)ll'c
miimkiindiir. Bu anlamda performans 6l¢limii ve alinan geri bildirimler ¢alisma hayatinda isletmeler agisindan. hqag
dnem tagir. Bu nedenle performans uzun yillardir ilgi ¢eken bir konu olmakla ve her gegen giin énemini an aktadur.
Bunun yanmda ise, performans ol¢iitleri de hizla degismekte ve farkli bagliklar altinda ele alinmaktadir. Gﬁnﬂmﬂﬁe
isletmelerin is siireglerinde daha gok takim galismasina yer vermesi, bireysel performansin yaninda org
performansi da 6n plana gikarmistir. Bunun sonucu olarak performans ile ilgili yapilan arastrmalarda da bu yﬁndql;ir
artis gézlenmektedir. ;
Giintimiiz sektdr kosullarinda kiigiik ve orta boy isletmelerin esnek yapilar sayesinde rekabet gﬂglmngx“ timalari,
performans ve performans: etkileyen hususlar iizerinde daha fazla egilmeleri gerekliligini ‘ortaya gikarmisti. Bu
anlamda kiigiik-orta boy isletmelerde de performans konusu diisiinilmesi ve arastirma yapllmasg
haline gelmistir.

Aragtirmalar incelendiginde performans konusu genel olarak insan kaynaklan Qergevmndgn
degerlendmlmektedlr san kaynaklari ySnetim uygulamalan 1sletmede gahsanlanmn ihtl_

gereklilikleri saglamak, insan kaynaklan uygulamalarinin temelini olustumr Bu b: bz
kaynaklar: sfirecleri, performansi arttirabilecegi gibi, zaman zaman per r
bulunabilmektedir. Bu durumda rekabet edebilen bir kiigitk-orta boy isletme olustm'ml
kaynaklar: y6netim siiregleri performans artirilmasi agisindan 6nemlidir. < d gl

Bilgi toplumunda isletmeler rakiplerine ustinlik saglayabilmek amaciyla bil,
teknolojilerinden olabildigince faydalanmak durumundadiriar, Bu da ¢
Isletmeler ancak bu sekilde bilgi kaynagina erisebileceklerinin
performanslanm arttirabileceklerinin ve siireci. basanh y&neﬁebddlkl,
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JI. PERFORMANS KAVRAMI ! : . :
Bir isletmenin gelismesi ve yenilesmesi maddi kaynaklarinin yaninda, insan kaynag: ile ilgilidir. insan kaynaklarinin da

isletme igin en temel ve vazgecilmez &zelligi, isletmenin amaclan gerceklestirmek igin gosterdigi performanstr.
Performans ve performans yonetimi ilkelerini uygulamayan bir isletmenin, insan kaynagindan gerekli verimi sagladi
dilsiiniilemez.

A]nf:;azmda performans ile ilgili pek ¢ok ¢aligma ve bununla birlikte tanimlamalar yapilmistir. Performans; ¢alisanin
kendisi i¢in tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar icerisinde gerceklcstirmesidi;
(Bayram, 2006). Orgiitsel davranis agisindan performans, ¢alisanin Srgiitsel amagclar gerceklestirmek icin gérevi ile
ilgili eylemlerinin ve islemlerin sonunda elde ettigi Uriindir. Bu iirin mal, hizmet, diisiince tiiriinden olabilir (Basaran
1991). Performansla iliskili olan performans ySnetim sistemi ise; gergeklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglaré
ve bu yonde calisanlarin ortaya koymas: gereken performansa iliskin ortak bir anlayigin organizasyonda yerlesmesi ve
galisanlarin bu amaglara ulasabilmek igin gosterilen ortak cabalara yapacag katkilarin diizeyini arttirici bigimde
yonetilmesi, degerlendirilmesi, ficretlendirilmesi, &dillendirilmesi ve gelistirilmesi stirecidir (Barutgugil, 2004).
Performans ydnetim siireci iginde degerlendirme ayri bir yer tutmaktadir. Uyargil (1997), performans degerlendirmenin
onemini insan kaynagmna iligkin stratejik veri {iretmek olarak belirtmis ve isletmelerin bu sekilde gelecekte ihtiyag
duyacaklan bilgileri elde edebileceklerini vurgulamigtir. Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir
ihtiya¢ oldugu halde kurum iginde insan kaynaklari yonetimi bakimindan ¢ok énemli bir ihtiyagtir. Ciinkdl kurumun
calisanlarinin basanlarimi ve basansizliklarimi gérmesi daha sonraki calismalarini diizenlemesi kadar calisanlarin
motivasyonu bakimindan da 6nemlidir (Findik¢i, 2003). Performans degerlendirmenin nihai hedefi ise ¢alisanin
performansini gelistirmektir. Barutgugil (2004), calisanin performansini gelistirmenin, organizasyonun gérevini elde
etmesine yardimci olacagini, insan kaynaklarinin kalitesini yiikseltecegini, siirekli 6grenme ve profesyonel gelisme i¢in
uygun ortam olusturacagini belirterek; performansin yiiksek diizeyde olmasina yardim edecegini belirtmistir,
Performansi etkileyen pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Mathis (2008) organizasyonlarda performansi etkileyen unsurlar
olarak fiziksel unsurlar, finansal unsurlar, maddi olmayan unsurlar ve insan unsurunu saymis ve bu unsurlarin her
birinin, her organizasyon igin i¢inde bulunulan drgiit kiltiirii ve iklimine gore ayr ayr 6zellikler tagidigint belirtmistir,
Calismanin bundan sonraki bolimiinde performans {izerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu kabul edilen insan
kaynaklar: yonetim stiregleri ve érgiitsel grenmenin etkisi incelenecektir.

IIL. INSAN KAYNAKLARI YONETIM SURECLERI VE PERFORMANS

Insan kaynaklan ydnetim siiregleri, isletme galisanlarinin stratejik amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in daha verimli bir
sekilde yonetilebilecegi konusunu ele alir. Calisanlarin isinde daha iiretken ve verimli olabilmeleri icin ne yapildig, ne
yapilabilecegi ve ne yapilmas: gerektigi tizerinde durur. insan kaynaklari yonetim siiregleri drgiitte rekabet tstinltigl
saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma,
planlama, drgiitleme, yonlendirme ve denetleme etkinliklerini igeren bir disiplin olarak tanimlanabilir (Yiiksel, 1998).
Orgiitsel amaglara calisanlarla ulagilir. Dolayisiyla calisanlari bir maliyet olarak degil, kaynak olarak gormek
gerekmektedir. Calisanlara yatirim yapilarak, gelistirilerek var olan degerleri artirilir. Orgiitsel verimlilik biitiinlesmis
orgit ve insan kaynaklan stratejilerinin gelistirilmesine &rgiitsel kiiltire bigim verilmesine yakin ilgi ve dikkat
gostermekle arttirilabilir (Canman, 2000). Insan kaynaklarina yapilan yatirnmlar ¢ogu isletme sahibi tarafindan gereksiz
olarak goriilmektedir; ¢iinkii bu yatinmlar kisa vadede sonug vermemektedir. isletmeler, acil sorunlara genellikle pratik
¢oziimler elde etmek isterler ve insan kaynaklari arastirmalarina zaman ve para harcamak ¢ok cazip degildir (Bulut,
2012).

Etkili insan kaynaklari yonetim stiregleri ve stratejileri agik bir sekilde verimliligin gelismesine katkida bulunmakta,
firmalarin farkli insan kaynag algilamalari, farkli insan kaynag stratejileri ortaya ¢ikarmakta ve buda isletme
performansina yansimaktadir (Marangoz, Biber, 2007). Son dénemde uygulamalarinin isletme performansina dogrudan
ve diger siire¢ ve degiskenler aracilii ile yaptiklari katki yogun olarak arastirilmaya baglanmistir (Tiiren, Gékmen,
Tokmak, 2013).

Literatiir incelendiginde, Devanna, Fombrun’un (1984): isgdren segimi, &diillendirme, performans degerlendirme ve
gelistirme uygulamalanin;; Nakhleh, Patel, Dangarwala’nin (2012): segim, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirmeme, odiillendirme, galisma iliskileri, Grgiit ici iletisim, gorevlendirmelerini; Chiu, Luk, Tang’n (2002)
isgdren gelistirme, ficretlendirme, isgdren secimini; Akhtar, Ding, Ge’nin (2008) egitim, kararlara katilim, is
umlari, performans degerlendirme, kar paylagimi, drgiit igi kariyer imkanlart ile orgitsel performansi
/onetim siiregleri ile iliskilendirdikleri gorillmektedir. Yapilan ¢alismalar, Insan kaynaklari stireglerinin
erinde etkili oldugu sonucunu ortaya gikarmustir (Ngo, Turban, Lau, Lui, 1998; Huselid, 1995).
ynaklar: yonetim stirecleri, Personel Se¢me ve Yerlestirme, Performans Degerlendirme, Persgn}el
olmak fizere dort ana baslik altinda incelenmistir. Sonug olarak IKY siiregleri ile
dyi incelemek fizere asagidaki hipotez gelistirilmistir.

suregleri, performans iizerinde etkilidir.
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1V. ORGUTSEL OGRENME VE PERFORMANS " ) T e
Oprenen organizasyon teorisinin mimarlarindan Peter Senge, 6grenen organizasyonlari, bireylerin gercekten istedikleri
sonuglar yaratmak igin kapasitelerini durmadan genislettikleri, iginde yeni ve coskulu distinme tarzlarnin durmadan
beslendigi, kolektif dzlemlere gem vurulmadigi ve insanlarin nasil birlikte 6grenilecegini sitrekli olarak &grendigi
organizasyonlar olarak tammlamistir (Ozdevecioglu, 2007). Orgitsel 6grenme, bireysel dgrenmeye benzer olarak
durumlarin ve olaylarin ¢éziimlenmesinde yeni bir yol gelistirmeyi igerir. Bireysel 6grenmenin aksine Kolektif 6grenme
organizasyonun hareketlerinin sonuca doniismesini yorumlamada yeterli ortak fikir olugturmadaki farkliliklari igerir
(Fiol, 1994). Lewitt ve March (1988) isletmelerin gegmisteki referanslari davranigsal rehberlere cevirdigini ortaya
koymuslar; orgiitsel Ogrenmenin, isletmelerin tecriibelerden nasil &grendigini ve bu tecrilbeleri nasil bilgiye
doniistiirdiigiinii ortaya koymak oldugunu belirtmiglerdir.

Arastirmacilar, isletmeleri 6grenen organizasyonlara doniistiirmek i¢in yedi zorunlu adimdan bahsetmektedirier. Bu
adimlar, devamli &@renme igin firsatlar olusturma, arastirma igin diyalog gelistirme, isbirligini ve takim calismasint
cesaretlendirmek, isletmenin gevresi ile etkilesime girmesi, bireysel ve takim bazinda destekleyici liderlik olugturmak
icin bilginin olusmasi ve paylastimasi igin sistemler olusturmaktir (Balay, 2012). isletmeler, dgrenmeyi genelde egitim
bsliimlerini gelistirmek olarak gérmektedirler. Cogu egitimler, bireysel yetenek ve bilginin, giincel is stirecleri, teknik
ilerlemeler ve igletme protokollerin gelistirilmesi iizerine insa edilmektedir. Orgiitsel 6grenme gegmiste kazamlan
basarilardan elde edilen derslere odaklanmaktadir (Baldwin, Danielson, Wiggenhorn, 1997).

Dinamik ve degisken cevrede ¢alisan tiim isletmeler 6grenme siireglerine, davraniy degisikliklerine ve performans
gelistirme siirecini dikkatli sekilde takip etmelidir (Slater, Narver, 1995). Basaninin anahtar, sadece teknoloji ve
finansal durumu gelistirmek degil, ayni1 zamanda isletme igerisindeki insan kaynaklannin kalitesini de arttirmaktir.
isletmelerin basarli olabilmesi igin insan kaynaklarinin egitilebilir ve yasam boyu &grenme kapasitesine sahip olmasi
gerekmektedir.

Insan kaynaklari ydnetimi ve performans arasindaki iligki, grup diizeyinde, kisisel diizeyde ve &rgiit diizeyinde ele
alinmaktadir. Is tatmini bireysel diizeyde, kar ve isgiicii degisim oran ise igletme seviyesinde yapilan bir él¢imdiir.
Farkli diizeydeki Sl¢limleri iceren gok cesitli analizler birgok galigmada kullanilmaktadir (Akin, Colak, 2012). Stirekl
degisen is diinyasinda isleri yapmanin yeni yollarini &grenmenin performans iizerinde nemli bir etkisi olacaktir
(Nzuve, Omolo, 2012). Takim ¢aligmasi, orgiitsel 6grenme, iletisim ve sinerji cemberinin saglandi organizasyonlarda
orgiitsel performansin arttig gézlemlenmistir (Bratton; 2000). Bu diisince temelinde asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Hipotez 2: Orgiitsel grenme performans iizerinde etkilidir:

Organizasyon agisindan &nemli degisimlerden birisi, orgitlerin ¢alisanlardan gegmistekinden farklt yeni beceriler
istemeleri ve kendilerini gelistirmeleridir. Orgiitlerde ihtiyag duyulan beceri tiirleri basitten karmagikliga dogru ilerler.
Egitimli is giicil, bir isletmenin digerleriyle rekabet edebilmesi igin en nemli unsurdur (Siizen, 2007). Insan kaynaklari
siirecleri isletmenin tiim kademelerinde ayni anda iyilesme ve gelisme hedefler. Buna yonelik planlamalar kisa ve uzun
dénemli olabilir. Organizasyonlar bu amaglarini gergeklestirirken 6grenmeden faydalanirlar. Orgiitsel 6grenme 6zellikle
uzun dénemde isletmeye tam olarak verim saglayabilecektir, Orgiitsel &grenmenin siire¢ olarak organizasyonun her
kademesinde var olabilmesi i¢in buna uygun ortam ve firsatlarin sunulmasi gereklidir. Bu bilgilerden hareketle
asagidaki hipotez gelistirilmigtir:

Hipotez 3: Insan Kaynaklar: Yonetim siiregleri Orgiitsel Ogrenmeyi etkilemektedir:

insan kaynaklari yonetim siireglerinin performans iizerinde etkisi oldugu, yapilmis arastirmalarda ortaya konmustur
(Delery ve Doty, 1996; Akin, ve Colak, 2012; Becker ve Gerhart, 1996; Stavrou, 2007; Truss, 2001). Ancak, Insan
kaynaklari1 yonetim siireclerinin etkisinde bir araci degiskenin rolii test edildigi daha &nce yapilmiy arastirmalara
rastlanmamustir. Yukarida da ifade edildigi tizere, insan kaynaklari yonetim siiregleri ve orgiitsel dgrenme yakindan
iligkili kavramlardir. Isletmeler insan kaynaklan yonetim stireglerini tasarlarken performans iizerindeki olasi etkilerini
hesaplamaktadirlar. Ozellikle ¢ahisanlardan yilksek verim beklediklerinden isleyisi bu amag¢ iizerinden
sekillendirmektedirler. Orgiitsel 6grenme iste burada devreye girmekte ve ortak hafiza veya siireclerin iyilesmesi ve
tecriibelerden dgrenilmis dersler ile performansin arttirilmasi saglanabilmektedir. Dolayisiyla, insan kaynaklari ySnetim
sireglerinin performans izerine olan etkisinde, Orgiitsel &grenmenin Onemli bir araci rolil olabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu diisiinceyi test etmek iizere asagidaki hipotez gelistirilmistir: w Feits
Hipotez 4: Insan kaynaklari yonetim siireglerinin performans iizerindeki etkisinde, orgiitsel grenme aract rol
oynamaktadir. Gl st e
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V.1. Orneklem S
Aragtirmanin &rneklemi 18 farkh kiigiik-orta boy igletmede ¢aligan 220 kisidir. Calisanlann yaslan 21 ile 62 arasinda
degismektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %72’i erkek, %18’i ise kadindur. ety LR
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V.2. r

m:;g:::“e kapsaminda olusturulan bir anketle veri toplanmigtir. Anket iki ayri bélimden olugsmus, birinci béliimde
pllsanlanndemogmﬁk zelliklerine iliskin sorular sorulmus; ikinci boltimde ise algilanan performans, insan kaynaklar,
yonetim siiregleri ve érgiltsel 6grenmeye iliskin dlgekler kullantimistir.

Algilanan Orgiitsel Performans: Katilimcilarin algiladiklan orgiitsel performans, Delaney ve Huselid (1996) tarafin-
dan gelistirilen 7 maddeli bir 6lgekle Slgtlmigtdr.

Insan Kaynaklart Yonetim Siiregleri: Insan kaynaklan yénetim siiregleri, Czaplewski (2001), Shaw(1998), Mathis ve
Jackson(2003) ve Eisenberger(1986) tarafindan kullanilan dl¢eklerden gelistirilmis olan 16 maddeli bir dlcekle deger-
lendirilmistir.
Orgiitsel Ogrenme: Katilimcilann Srgiitsel 6grenme seviyeleri Nemeth(1997) tarafindan kullamilan 6igekten gelistiril-
mis olan 4 maddeli bir dlgekle degerlendirilmistir.

V.3. Olgeklerin Gegerliligi

Ankette kullanilan Slgeklerin gegerliligini test etmek iizere, Glgeklere dogrulayic faktér analizi uygulanmistir. Dogrula-
yici faktor analizi kapsaminda algilanan orgiitsel performans ve &rgiitsel 6grenmenin tek faktorlii oldugu, insan kaynak-
lar1 ySnetim siireglerinin dért boyutlu dl¢iildiigi test edilmis, dlceklerin yapisi dogrulanmustir.

VL. BULGULAR

Insan kaynaklari yonetim siireglerinin ¢ahisanlarin algiladiklan orgiitsel performans iizerindeki etkilerini test etmek

{izere hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Caliganlarin insan kaynaklari ybnetim siire¢ boyutlarindan performans

dlclimil, egitim ve gelistirme, segim uygulamalar: ve i§-aile destegi algilanan &rgiitsel performans fizerinde etkili faktor-
ler olarak goziikmektedir. Elde edilen bulgular is1ginda, Hipotez-1 kabul edilmistir.

Orgiitsel dgrenmenin calisanlarin algiladiklar: Srgitsel performans iizerindeki etkilerini test etmek lizere hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Sonugta orgiitsel dgrenmenin algilanan &rgiitsel performans iizerinde etkili oldugu gériil-
miistiir. Elde edilen bulgu 151ginda, Hipotez-2 kabul edilmistir.

insan kaynaklari yonetim siireclerinin orgiitsel dgrenme (izerindeki etkisini test etmek hiyerarsik regresyon analizi ya-
pilmistir. Insan kaynaklar: yonetim siire¢ boyutlarindan performans 6l¢timil, egitim ve gelistirme, segim uygulamalan
ve is-aile destegi orgiitsel dgrenme fizerinde etkili faktorler olarak gériilmiistir. Elde edilen bulgular is13inda, Hipotez-3
kabul edilmistir.

Son olarak orgiitsel grenmenin insan kaynaklari yonetim stireglerinin algilanan performansa etkisindeki aracilik roliinii
test etmek iizere 2 asamali model olusturularak regresyon analizi yapilmistir. Analizde 6ncelikle insan kaynaklart yone-
tim siire¢ boyutlari (segim uygulamalari, egitim ve gelistirme, performans 6l¢iimil ve ig-aile destegi) birinci adimda
denkleme déhil edilerek, etkileri kontrol altina alinmistir. insan kaynaklari yonetim siire¢ boyutlarindan performans
dlelimi, egitim ve gelistirme, segim uygulamalar ve ig-aile destegi algilanan rgitsel performans tzerinde etkili faktor-
ler olarak goriilmiistiir. ikinci asamada regresyon denklemine drgiitsel 6grenme déhil edildiginde, performans &l¢limi,
egitim ve gelistirmenin performans izerinde de etkisi azalarak devam ederken, segim uygulamalan ile ig-aile desteginin
ise algilanan performans iizerindeki anlamli etkilerinin kayboldugu gériilmiistiir. Elde edilen bulgular i51ginda, Hipotez-
4 kismen kabul edilmistir.

VIL. TARTISMA VE SONUC
Bu ¢aligmanin amaci toplumsal insan kaynaklari yénetim siireglerinin algilanan performansa etkisinde, orgiitsel dgren-
menin dnemli bir araci rolil olup olmadiginin incelenmesidir. Elde edilen sonuglar, insan kaynaklan yonetim siiregleri-
nin algilanan performansa etkisinde rgiitsel 8grenmenin, performans dlgiimil ve egitim gelistirme alt boyutlari igin
kismi, segim uygulamalar: ve ig-aile destegi igin tam aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir.

Korelasyon analiz bulgular: incelendiginde, algilanan performansin tim insan kaynaklari yonetim stiregleri alt boyutlari
ve orgiitsel 6grenme ile kuvvetli ve orta diizeyde iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Regresyon analizinde ise insan kaynaklari ydnetim siireclerinin tiim alt boyutlarinin, algilanan performans lizerinde
etkili oldugu gorillmistiir. Orgiitsel dgrenmenin aracilik etkisinde ise insan kaynaklan yonetim siireglerinden perf9r-
mans dlgiim, egitim ve gelistirme alt boyutlarin etkisi devam ederken, se¢im uygulamalan ile is-aile desteginin ise
algilanan performans tizerindeki anlamh etkilerinin kayboldugu anlagiimigtir.

‘dgrenmenin algilanan performans ve insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinda gnemli bir etkisinin oldugu
ir. Bunun yaninda ozellikle algilanan performansin kariyer gelisimi ile yakindan ilgili olan performans
s egitim ve gelistirme ile iliskisinin, galisanlarin kendi gelisimlerini organizasyonun gelisimi ile par:alel
neleri ve algilarini bu yonde olusturmalari neticesinde etkili oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte
birey ve Srgiitiin beraber gelisim sagladig1 ortamlarda algilanan performans {izerinde etkili oldugu
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orta boy isletmeden alisanlardan olusmaktadir. Dolayistyla, Sreklem grubunun daha genis tutuldugu ve 6zellikli bir ;
sektordeki calismalar daha saglikli sonuglara ulasma imkan saglayacaktir. i DT
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