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Ozet

Bu ¢alismada, insan kaynaklar: uygulamalarinin bireysel performansa etkileri arastirilmistir. Aras-
tirmanin temel hipotezi, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalart ile bireysel performans arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu varsayimidir. Insan kaynaklar yonetimi uygulamalar: ve bireysel per-
formans algisini belirlemek igin Yilmaz (2012) tarafindan gelistirilen él¢ek kullaniimistir. Arastirma
ozel sektorde gorev alan beyaz yaka ¢alisan grubu iizerinde gerceklestirilmistir. Internet iizerinden
gergeklestirilen ankete 304 kisi katilmistir. Elde edilen veriler, IBM SPSS 22.0 yazilim programi ile
analiz edilmistir. Analizler sonucunda, insan kaynaklar: uygulamalar ile bireysel performans ara-
sinda istatistiksel olarak anlamli (p>0.05) bir iliski bulunamamistir. Arastirma sonuclar: Istanbul,
Ankara ve Izmir gibi metropOllerde faaliyet gosteren yiiksek 6grenimli 6zel hizmet sektorii calisanlar
icin genellenebilir niteliktedir.

Anahtar kelimeler: /nsan Kaynaklar: Yonetimi, Insan Kaynaklar: Yonetimi UyQulamalari, Bireysel
Performans

Jel Smiflandirmasi: M12, M53

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES PRACTICES ON INDIVIDUAL PERFOR-
MANCE

Abstract

In this study, the effect of human resources practices on individual performance were investigated.
The main hypothesis of the research is the assumption that there is a positive relationship between
human resources management practices and individual performance. The scale developed by Yilmaz
(2012) was used to determine perception of the human resources management and individual perfor-
mance. The research was conducted on the white collar employee group working in the private sector.
304 people participated in the online survey. The data obtained were analyzed with IBM SPSS 22.0
software program. As a result of the analysis, no statistically significant (p>0.05) relationship was
not found between human resources practices and individual performance. The results of the research
are generalizable for higher education private service sector employees operating in metropolitan
cities such as Istanbul, Ankara and Izmir.
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1. Giris

Giiniimiizde i¢inde bulunulan ve siirekli olarak gelisimini devam ettiren kiiresellesme evresi, insanin
ve insan giicliniin 6nemli hale gelmesine ve dnemini her gecen giin daha da artirmasina olanak sag-
lamistir. Bu gelisim evresinde, insan giiciinii yoneten ve yonlendiren kavram orgiitlerde baslangicta
personel yonetimi olarak nitelendirilirken, zaman igerisinde geliserek insani bir deger ve kaynak ola-
rak goren insan kaynaklar1 yaklasimi haline gelmistir. Giiniimiizde ise insan kaynaklarina olan yak-
lagim daha stratejik bir bakis agis1 kazanmustir.

Kiiresellesmenin bir getirisi olan yogun rekabet ortaminda, orgiitlerin uzun 6miirlii olmasini saglayan
en onemli etkenlerden biri nitelikli insan giiciidiir. Dogru insan kaynagini segme, bu kaynagi gelis-
tirme ve adil sartlar altinda degerlendirme insan giiciiniin kendini orgiite ait hissetmesinin anahtar
faktorlerindendir. Kendini i¢inde bulundugu orgiite bagli, o drgiitiin bir parcasi olarak goren kisiler
artan bir memnuniyet algisi igerisinde ¢aligmalarini iretmekte, performansini ve motivasyonunu hep
yiiksek diizeyde tutmaktadir.

Kendini i¢inde bulundugu 6rgiite bagli, o drgiitlin bir parcasi olarak goren kisiler artan bir memnuni-
yet algisi igerisinde ¢alismalarini iiretmekte, performansini ve motivasyonunu hep yiiksek diizeyde
tutmaktadir. Bireysel performans ¢iktilar1 yiiksek olan bir 6rgiitiin, 6rgiitsel boyuttaki performans
diizeyi de paralel sekilde gelismekte ve yiiksek performans ¢iktilar1 meydana gelmektedir. Kurumlar
sektordeki varliklarini 6n plana ¢ikarmak ve kendi iglerindeki performanslarini artirmak igin 6nce-
likle bireyin performansini yiikseltmeli, bunun i¢in ise dogru ve etkin bir sekilde yiiriitiilen insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla bagliliklarin1 kazanmalidir.

Arastirmanin amact, kurumlarda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bireysel per-
formans tizerindeki etkisinin arastirilmasidir.

2. Alan Yazin
2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminin Tanimi ve Gelisimi

Bayramlik, Cetin ve Yurdakul’a (2015) gore “Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) 6rgiitiin insan kay-
naginin bireye, orgiite ve ¢evreye yararl olacak sekilde ve etkin bir bi¢imde yonetilmesi olarak ta-
mmlanmaktadir” (s.158). Insan kaynaklar1 yonetiminde isin ve insanlarin, istenilen amaca dogru yo-
neltilmesi, insanin bulundugu her orgiit icin gegerli olan temel bir faaliyettir. Bu durum, isi daha
organizasyonel hale getirmek ve insanlar1 dogru sekilde yonetebilmek ig¢in kaginilmazdir (El-
Marghani, 2019, s. 7).

Doneminin rekabet kosullarinin kizistig1 bir evreye gecilmis olmasi sebebiyle insan kaynaklar1 yone-
timi kavramu ilk olarak 1980’11 yillarin ilk yarisinda glindeme gelmistir. Bu yillarda artan rekabet
ortaminda insanlar bir rekabet avantaj1 yaratma unsuru olarak goriilmeye baslanmistir. Personel yo-
netimi kavraminin hakim oldugu 1980°1i yillara kadar insan kaynaklar1 uygulamalar1 yalnizca belirli
uygulama ve politikalarla sinirl bir kavramdir. Calisanlar ise kendilerine verilen gorevleri tamamla-
maktan 6teye gegcmemektedir. Gelisen rekabet ortam1 bu anlayisi daha pasif bir hale getirmis ve in-
sanlar rekabet avantaji yaratmanin kaynagina dontistiirmiistiir (Deniz ve Bakkalbagi, 2010, s. 185-
187).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Calisanlarin, kurumun kaynagi olarak goriildiigii yapilarda etkin ve verimli bir ¢alisma sistemi olus-
turulmasi orgiit agisindan biiyiik dnem tagimaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, bir ku-
rumda gorev alan en iist diizey kisiden en alt diizeye kadar olan tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Uy-
gulamalar bu sekilde etkin hale getirilebilmekte ve orgiitiin basarili ¢iktilar elde etmesine katki sag-
lamaktadir (Karaca, Bayram ve Harmanci, 2020, s. 200).
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2.2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Ihtiya¢ duyulan ¢alisan say1si, sahip olmas1 gereken niteliklerin &nceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin
hangi dereceye kadar karsilanabileceginin planlanmasi olarak tanimlanan insan kaynaklar1 planla-
masl, insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin en temel fonksiyonlarindan biridir (Yilmaz ve Erkollar,
2018). Insan kaynaklari yonetimine ait tiim fonksiyonlarin etkin ve verimli bir sekilde uygulanmas:
icin alinmas1 gereken aksiyonlar1 6nceden belirleyen insan kaynaklari planlamasi, is stratejilerinin
desteklenmesi, insan kaynaklari planlarinin olusturulmasi ve desteklenmesi ve islerin 6nem sirasinin
belirlenmesi acisindan biiyiik nem tasimaktadir (Esen ve Adatepe, 2017, s. 732). Insan kaynaklar1
caligmalarinda planlama stireci genel itibariyle; bilgiyi toplamak, mevcut durumu analiz etmek, c¢ali-
san talebi ve arzina yonelik tahmin olusturmak, insan kaynaklar1 ihtiyaclarini tespit etmek, ihtiyacla-
rin karsilanmasina yonelik uygulamalar gelistirmek, ortaya ¢ikan bu agamalarin tiimiinii kontrol et-
mek gibi adimlardan olusmaktadir (Avct, 2017, s. 13).

Insan kaynaklar1 planlamasi kisa ve uzun vadeli olacak sekilde yapilmaktadir. Orta-alt diizey yoneti-
ciler tarafindan yapilarak iki yila kadar olan ihtiyaclar1 kisa vadeli; biiyilik oranda iist yoneticiler ta-
rafindan yapilarak iki yildan daha uzun olan ihtiyaclar1 ise uzun vadeli planlamalar karsilamaktadir.
Her iki tiir planlamanin da tasarim asamasinda birbirini géz onilinde bulundurmasi1 gerekmektedir
(Cal, 2012, s. 32).

2.2.2. Is Analizi

Is hakkinda bilgi toplamak, isin verimli bir sekilde yapilmasini saglamak igin toplanan bilgiyi siste-
matik olarak degerlendirmek ve analiz etmek anlamma gelmektedir. Ise almacak kisilerin gerekli
ozellikleri is analizine gore elde edilmektedir. Is analizi yardimiyla, kisiler islerinde kendilerinden ne
yapmalar1 beklendigini bilmekte ve bu dogrultuda islerini daha verimli ve yetkin bir sekilde siirdiir-
mektedir (Duran ve Korkmaz, 2019, s. 20). Is ve kisi arasinda nitelik agisindan uyumu gdstermesi ve
isin Ozelliklerinin yazili olarak ifade edilmesi sebebiyle insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitii-
len ilk faaliyet planidir (Mutlu, 2016, s. 34).

Ise alim, performans degerlendirme, egitim ve kariyer yonetimi gibi tiim insan kaynaklar1 uygulama-
larmin is analizinden gelen veriler dogrultusunda yapilmasi nedeniyle, hemen hemen tiim insan kay-
naklar siireclerine direkt olarak etki eden bir uygulama bi¢imidir (Avci, 2017, s. 13). Isin tanimi ve
gereklerinin belirlenmesi agsamasinda 6nemli bir yardimci kaynak olmasi nedeniyle yeni yapilacak
ise alim siireclerinde katkilar1 6nemli dl¢giidedir. Calisanlarin sahip olmasi gereken nitelikleri ortaya
koyan is analizlerinden egitim ve gelistirme programlarinin planlanmasinda bir kaynak olarak yarar-
lanilmaktadir. Mevcut is analizi dokiimanlar1 ve isten elde edilen basarilar karsilastirarak performans
degerlendirme ve iicret calismalarinda daha objektif kararlar alinmas1t miimkiindiir (Yiriik ve Bal,
2019, s. 1298).

2.2.3. Tedarik ve Se¢me

Orgiit igerisinde gdrev alan kisiler, o 6rgiitiin en dSnemli kaynag1 6zelligi tasimaktadir. Orgiitii basa-
riya gotiirecek unsur ise calisanlarmin bilgi ve becerileriyle miimkiin olmaktadir. Insan kaynaklari
yOnetiminin ana felsefesinden biri olan dogru ise dogru kisinin se¢ilmesi icin ise alim stireglerinin
daha profesyonel ve adil bir sistem haline getirilmesi gerekmektedir (Erdal ve Aydintan, 2018, s.
729). Bu anlay1sin orgiitlerde yerlesmesiyle birlikte maddi ve manevi kayiplarin 6niine gegmek, hatali
islerden kaginmak, siiregleri dogru yonetmek i¢in yapilan en énemli ¢alismalardan biri uygun ise,
uygun ve dogru insanlar1 bulmak ve yerlestirmek olmustur (Kesen, 2014, s. 9).

Orgiitiin ihtiyaclar1 dogrultusunda en uygun kisinin secilmesi ve yerlestirilmesi siireci ¢alisan tedariki
ve secimi olarak tanimlanmaktadir. Bu siiregte bilgi, beceri ve deneyim gibi 6zellikler dikkate alina-
rak; isin nitelik ve gereklerine uygun kisinin se¢ilmesi hedeflenmektedir. Yapilan aragtirmalar da 6r-
giitlerin ¢alisan sec¢imi siirecinde se¢ici davranmasinin etkinlik ve verimliligi olumlu yonde etkiledi-
gini vurgulamaktadir (Isik ve Cigek, 2019, s. 134). Tedarik siirecinin dogru yonetilememesi halinde
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oOrgiitiin misyon, vizyon ve hedeflerini gerceklestirme ihtimali zorlagmaktadir. Hem igveren hem de
adayin se¢im siirecinde karar alma yetkisi olmasi sebebiyle tedarik ve se¢im siireci yalnizca yonetici
degil, iki yonlii bir karar siirecinden meydana gelmektedir (Klepi¢, 2019, s. 16).

Tedarik siirecinde ilk 6nceligi i¢ kaynaklara vermek, terfi ve rotasyon gibi uygulamalarla ¢alisanlarin
performanslari ve iiretkenliklerini artirmalarina yardimer olmaktadir. I¢ kaynaklarda beklentileri kar-
silayacak bir kisi olmamasi halinde dis kaynaklara yonelmek gerekir. Nitelikli kigsinin bulunmasi i¢in
dogru stratejilerle is arayanlari orgiite cekmek 6nemlidir (Duran ve Korkmaz, 2019, s. 20-21).

2.2.4. Performans Degerlendirme

Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda, c¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarimi yerine getirirken
sergiledikleri tutum ve elde ettikleri basariy1 degerlendiren ¢ok asamali siire¢ performans degerlen-
dirme anlamina gelmektedir (Cavus ve Develi, 2015, s. 240). Performans degerlendirmesinden elde
edilen veriler sirketin stratejik planlama c¢alismalari, licret ve kariyer yonetimi, terfi ve isten ayrilma
kararinin verilmesi, ddiillendirme, egitim ihtiyaglari ve egitim planlamasi gibi tiim yonetsel kararla-
rina etki etmektedir (Soysal ve Kiling, 2016, s. 329). Performans degerlendirme ve 6diillendirme
caligmalar1 performans yonetim sistemini strateji ile uyumlu hale getirmeyi amaglayan operasyonel
uygulamalardir (Bellisario ve Pavlov, 2018, s. 372).

Performans degerlendirme temel olarak orgiitsel diizeyde etkinligi iyilestirmeyi, ¢alisanlart motive
etmeyi, egitim ve gelistirme siire¢lerini gelistirmeyi amaglamaktadir (Cavus ve Develi, 2015, s. 240).
Bu agidan bir kontrol mekanizmasi olmanin yani sira, iglerin nasil ilerledigini takip etmek agisindan
etkili bir uygulamadir (Diizgiin ve Marsap, 2018, s. 788).

Yapilan aragtirmalar rgiitiin benimsedigi performans sistemine yonelik alginin adil olma ya da ol-
mama diizeyinin performans sisteminden tatmin olma ve sistemin basarisinda etkili oldugunu ortaya
koymustur. Buradan hareketle, performans sisteminin adil, agik ve net bir sekilde hazirlanarak 6rgii-
tiin amaglar1 ve degerlerini dikkate almasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu sekilde olusturulan perfor-
mans degerlendirme sistemi hem kisilere hem yoneticilere hem de o6rgiite katki saglamaktadir
(Diizgiin ve Marsap, 2018, s. 789).

2.2.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim faaliyetleri, ¢alisanlarin gorevlerini daha iyi ve etkin yapmalarini saglayacak, karar alma ve
yaraticiliklarini kullanma becerilerini daha etkin kilacak ve mesleki alandaki bilgilerini artiracak fa-
aliyetler olarak tanimlanmaktadir. Egitim c¢alismalarinin temel hedefi, siirecler gelistikce ve degis-
tikge mevcut bilgilerin lizerine ihtiya¢ duyulan bilgilerin eklenerek aradaki farkin kapanmasidir (Hot,
2017, s. 5).

Kisi ve gruplarin performanslarinmi artiracak stratejiler gelistirmek ve uygulamak, kisilerin kapasite-
lerini artiracak egitimler planlamak gelistirme siireci ¢aligmalarini ifade etmekte ve orgiitiin uzun
vadede rekabet edebilme giiciinii artirmaktadir (Yildiz, 2014, s. 220). Orgiitlerin ¢alisanlarina egitim
olanaklar1 sunmasi, egitime tiim ig siiregleri ile bir biitlin oldugunu diisiinerek yaklagmasi ve ¢alisan-
larm haklar1 oldugunu kabul etmesi gelisime ne kadar agik olduklarinin gostergesidir (Soran, Serin
ve Balkan, 2016, s. 4).

Orgiitler planladiklari egitim programlari icin tasarim siireci uygulamakta, bu sayede hem egitim
amaglaria ulagmak icin verim elde edilmekte, hem de stratejiler ile paralel bir ilerleme saglanmak-
tadir. Tasarim siireci egitime neden ihtiya¢ duyuldugu degerlendirilerek egitimin amacinin tasarlan-
masi, egitime ihtiya¢ duyan kisilerin tespit edilmesi i¢in ihtiya¢ analizi ¢alismasi yapilmasi, egitim
verecek kisi ya da kurumun belirlenmesi seklindedir. Egitim uygulandiktan sonra verimlilik diizeyini
6lgmek amaciyla egitimin etkinligi degerlendirilmektedir (Subasi, 2018, s. 3-4).
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2.2.6. Is Degerleme ve Ucret Yénetimi

Is degerlemesi orgiit igerisinde iicret dagilimimin belirlenmesi igin yapilan bir ¢aligma olup islerin
birbirleriyle kiyaslamasi yapilarak degerlerin sistemli bir sekilde belirlenmesidir (Y1lmaz R., 2018, s.
16). Ucret ydnetiminin uygulanabilmesi i¢in is degerleme ¢alismasinin dncelikle sistemli bir sekilde
yapilmasi, daha sonra igin amag¢ ve yararlarinin tespit edilmesi gerekmektedir (Cal, 2012, s. 47).
Orgiitlerde tiim isleri kapsayacak sekilde bir degerlendirme yapilmasi ve islerin durumuna gére iicret
dagilimlarinin belirlenmesi insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalar1 kapsamindadir (Uygun, 2018, s.
17).

Siralama, siiflandirma, faktor karsilastirmasi ve puanlama gibi yontemlerle uygulanabilen is deger-
lemesi, tlicret sistemini adil hale getirerek tutarlilik saglamayi, ¢alisanin motivasyon ve verimliligini
artirmay1 amaclamaktadir (Cal, 2012, s. 47-49). Hem yo6netim hem de emege uygun bir iicret sistemi
olusturmak i¢in tutarli bir is hiyerarsisi gelistirmeyi amaclamakta, insan kaynaklari iyilestirme
prosediirleri ve adil 6diil sistemlerinin tasarlanmasini saglamaktadir (Kahya, 2019, s. 188-189).

Stratejik bir ticret sistemi i¢in hem Orgiit i¢erisindeki i¢ esitlige hem de rekabet ortaminda orgiitler
arasindaki dis esitlige dikkat etmek gerekmektedir. Motivasyon teorisi, insanlarin katkilar1 ve ddiilleri
arasinda bir dengeye ulastig1 takdirde motive olduklarini savunmaktadir (EI-Marghani, 2019, s. 23-
24). Kisinin bir kurumda calismay1 tercih etmesi, uzun siire o kurumda kalmaya devam etmesi ve
motivasyonu yiiksek bir sekilde ¢alisabilmesi aldig1 ticret diizeyi ile yakindan iligkilidir. Piyasanin
sundugu normal seviyenin iizerinde, yiiksek sayilabilecek diizeyde bir tlicret verildigi takdirde, kisinin
orgiite olan baglilik diizeyi de o oranda artmaktadir (Caki, 2017, s. 71).

2.2.7. Kariyer Yonetimi

Kisilerin kariyer basamaklarini gelistirmede dnem tasiyan ve kisinin hayatin1 yonetme sanati olarak
tanimlanan kariyer yonetimi, bireysel ve oOrglitsel hedefleri birlestirerek kariyeri planlama ve
gelistirme siireclerinden olusan bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasidir (Saglik ve Yilmaz, 2016,
s. 918).

Calisma alanlari, sahip olunan tstiinliikleri, yetenekleri, yiikkselme ve ilerleme olanaklarini ve bunlart
gerceklestirmek icin izlenmesi gereken yollar1 kapsamaktadir. Orgiitiin ve calisanlarin karsilikli
olarak sahip olduklar1 hedeflerini uyguladiklar siirectir (Biiyiikyilmaz, Karakulle ve Karatas, 2018,
s. 3-4).

Kariyer planlama ve gelistirme fonksiyonlarinin biitiinii olan kariyer yonetimi hem kisinin hem de
orgiitiin ihtiyacini1 karsilamakta ve kariyerin etkin yonetilmesini icermektedir. Kisilerin deneyimleri
ve sahip olduklari niteliklerinden yararlanabilmek ve uzun yillar 6rgiitiin bir parcasi olarak kalmala-
rin1 saglamak icin planlanan bu ¢alismada kariyer hedefleri ile orgiitiin stratejileri optimum diizeyde
uyumlastirilarak ve kisilere ihtiyaglari olan gelisim imkanlart sunulmaktadir (Kahraman ve Findikli,
2018, s. 53).

Yiikselme olanaklarinin esit bir ortamda sunuldugu ve ¢alisan memnuniyetinin yiiksek tutulmasinin
saglandig1 kariyer yoOnetimi sayesinde performans ve motivasyon iizerinde olumlu etkiler
yaratilmaktadir (Kaya, 2018, s. 24-25).

2.2.8. Endiistriyel Iliskiler

Sozlesmesel siiregler, hukuki yaptirimlar ve hatta sendika iligkilerinin yer aldig1 endiistriyel iligkiler
kavrami, igveren ile iggdren arasindaki yasal diizenlemeleri ifade eden bir insan kaynaklar1 uygula-
masidir (Corum, 2012, s. 7). Isveren ve isgdren arasindaki istek ve ihtiyaclar sonucunda giindeme
gelen bu kavramda, devlet de iletisim kanalinin taraflarindan biridir (Mutlu, 2016, s. 44-45). Cok
yonlii bu iliski yapisinda issizlik, iicret, gelir dagilimi gibi boyutlar ele alinmaktadir. Insan kaynaklart
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yonetimi, 6zellikle 6rgiitiin biitiinlesmesi ve biitiinlesmis bir igveren — isgdren iliskisinin olugsmasinda
etkin rol oynamaktadir (Erkog, 2018, s. 55-57).

Sendika iliskileri, kisilerin bireysel olarak ekonomik ve sosyal haklarini glivence altina almak tizere
meydana getirdigi bir ¢aba olup, temelde emek ve sermaye arasindaki dengenin korunmasini amag-
lamaktadir (Kiligaslan, 2018, s. 15). Sendikanin olmadigi sektorlerde insan kaynaklari yonetimi daha
kisisellestirilmis bir endiistriyel iliski ¢ercevesinde denge kurmaktadir. Boylece, insan kaynaklar1 ca-
lisanin sendika disinda orgiitle ilk temasindan baslayarak tiim siire¢lerinden dogrudan sorumludur.
Insan kaynaklar1 yonetimi bireysel tabanl ¢alisma iliskilerini, endiistri iliskileri ise sendika tabanli
calisma iligkilerini diizenlemektedir (Erkog, 2018, s. 55-57).

2.2.9. Is Saghg ve Giivenligi

Is saghig1 ve giivenligi, calisanlarin sosyal, fiziksel ve zihinsel durumlarmnin iyilestirilmesi ve bu du-
rumun siirekliliginin saglanmasi icin yapilan calismalardir (Atay ve Tiiziiner, 2018, s. 276). Isin
yapilmasi sirasinda olusabilecek tehlikeler ve calisanlara gelebilecek zararlara karsin koruma
mekanizmasi olusturmak ve is kazalarini 6nleyici giivenlik tedbirleri almak is giivenligi; kazalarin
olusumunu oOnleyici tedbirler sayesinde c¢alisanlar1 zarar verici etkilerden korumak ve caligma
kosullarini fiziksel ve zihinsel agidan iyilestirmek ise is sagligi boyutuna isaret etmektedir (Mutlu,
2016, s. 44).

Is saglig1 ve giivenligi calismalar1 devlet, isveren ve ¢alisan gergevesinde gergeklesmekte ve tiim ta-
raflara yasal hak ve yiikiimliiliikler olusturmaktadir. Onceden alman énlemler sayesinde zarar verici
etkiler en aza indirilmekte, fiziksel ve zihinsel agidan kaliteli bir ¢aligma ortami1 yaratilmasina katki
saglanmakta, meydana gelebilecek kazalarin engellenmesiyle isveren tarafinda maddi kayip ve zarar-
larin 6niine gegilmesine yardimci olunmaktadir (Can ve Hiiseyinli, 2017, s. 1400).

2.3. Bireysel Performans Kavraminin Tanimi

Orgiitiin belirledigi zaman dilimi icerisinde, kisilerin yerine getirdigi gérevlerin drgiitiin amag ve he-
deflerine olan katkis1 bireysel performansi ifade etmektedir (Karakog, 2018, s. 1376). Temelinde
kigilerin gorevlerini yerine getirirken ortaya koyduklar1 yetenek, beceri, tecriibe, iletisim bi¢imi,
gayret, ¢alisma disiplini, takim ruhu gibi bilesenler bulunmaktadir (Turhan, Kopriilii ve Helvaci,
2018, s. 49).

Bireylerin sergiledikleri performans sahip olduklari 6zellikler ve yeteneklerine uygun olarak tanim-
lanan isi gerceklestirmek, belirlenen kosullarda isi yerine getirmek ve bir davranis bigimi ortaya koy-
mak, beklentileri en uygun diizeyde ortaya koymak seklinde 6zetlenebilmektedir (Soran, Serin ve
Balkan, 2016, s. 2). Bireysel performans yalnizca kisinin bagli bulundugu 6rgiite hizmet agisindan
degil, kendisi i¢in de biiylik 6nem tasimaktadir. Hedeflere gereken sekilde ulasmak ve basarmak bi-
reylerin gurur ve memnuniyet kaynaklaridir. Bireysel performans, kisilerin daha yiiksek gelir, daha
iyi bir kariyer yolu ve sosyal itibar agisindan memnun eden sonuglarin temel kosuludur (Erdirengelebi
ve Sendogdu, 2016, s. 105).

Orgiitiin verimliligi ve etkinligi iizerinde dnemli etkileri olan bireysel performans, érgiitiin ne derece
etkili oldugunun gostergesidir. Saglikli ve mutlu bir ¢aligma ortami bireylerin performansina, birey-
lerin performanst ise orgiitiin etkinligine katki saglamaktadir (Sentiirk ve Tekin, 2015, s. 197).

2.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ile Bireysel Performans iliskisi

Yapilan bazi aragtirmalar, islerin dogru yapilabilmesi i¢in dncelikle i analizlerinin yapilmasini, ar-
dindan goérev tanimlarinin olusturulmasini savunmaktadir. Bu sayede ise en uygun kisi segilerek per-
formans ve karsilikli memnuniyete olumlu yonde katki saglanacak-tir. Orgiitiin galisanlara gelisim
imkanlar1 sunmasi, ¢ok yonlii kariyer imkanlar1 saglamasi, performanslarini objektif ve adil sekilde
degerlendirmesi baghliklarinin ve performanslarinin artmasina katki saglamaktadir (Hatipoglu,
Akduman ve Demir, 2019, s. 457).
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar calisanlarin becerilerini sistematik olarak artirarak, motivas-
yon saglayarak ve firsatlar yaratarak performanslarini artirmalarini saglamaktadir. Ozellikle ise alim,
egitim ve yetkilendirme gibi uygulamalar ile bilgi ve beceriler gelistirilmekte, iicret ve tesvik uygu-
lamalari ile motivasyon yiikseltilmektedir (Li, Mai, Yang ve Zhang, 2019, s. 5).

Isini daha iyi yaparak performansini gelistirmek isteyen bireylere dogru gelisim imkanlar1 sunuldu-
gunda bireyin kendini tamamlamasina katk1 saglanmakta, ilerlemesi ve yiikselmesine yardimci olun-
maktadir. insan kaynaklarinin sundugu egitim ve gelisim imkan1 dncelikle bireyin kendisine ve daha
sonra orgiite olumlu katkilar saglamaktadir. Gelisimi desteklenen, 6zgliveni artan ve edindigi bilgileri

isine yansitabilen bireyler daha motive bir sekilde performans sergilemeye baslamaktadir (Subasi,
2018, s. 36).

Orgiit igerisinde saglam ve amaglara uygun sekilde yapilandirilmis birimler saye-sinde drgiitiin basa-
risindan bahsetmek miimkiindiir. Orgiitiin amaglarina ulasmasinda ve islevlerini yerine getirmesinde
bireylerin sergileyecegi performans 6nem tasimakta, insan kaynaklar1 yonetimine ise bu konuda
onemli gorevler diismektedir (Turnal, 2013, s. 45). Insan kaynaklari yénetiminin temel amaglarindan
biri, ¢alisanlarin etkin bir sekilde yonetilmesi ve bunun i¢in gerekli prosediirel siire¢leri olusturarak
calisanlarin performansinin artirilmasidir (Kesen, 2014, s. 70). Bunun bir getirisi olarak da insan kay-
naklar1 birimi, orgiitiin ve bireyin is performansinin artirilmasi konusunda anahtar 6neme sahiptir
(Giirkaynak, 2017, s. 15).

3. Amag ve Yontem
3.1. Amacg

Arastirmanin amaci kurumlarda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile bireysel per-
formans arasinda herhangi bir iligki olup olmadigi, eger bir iligki varsa bunun derecesinin ne oldugu-
nun aragtirilmasidir. Alan yazin taramasi esnasinda “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Bireysel Per-
formans Etkisi” konusunda tiim 6zel sektor genelini kapsayan herhangi bir caligmaya rastlanmamustir.
Insan kaynaklar1 uygulamalari ile bireysel performans arasinda iliski oldugunun anlasilmasi halinde,
ozel sektorde faaliyet gdsteren kurumlarin liderleri kurumlarini etkin bir sekilde yonetebilmek i¢in
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6nemini géz ardi etmeyeceklerdir. Bu sayede, arastirma
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina daha derin bir bakis agis1 kazandiracaktir.

3.2. Yontem

Arastirmanin evrenini, Istanbul, Ankara ve Izmir’de 6zel hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kurum-
larda ¢alisan yiiksek 6grenimli beyaz yaka calisanlar olusturmaktadir. Bilgi toplama araci olarak, gi-
riste kaynag belirtilen iki 6lgek kullanilmustir. insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginde 27, algilanan
bireysel performans dlgeginde ise 4 olmak {izere toplam 31 ifade yer almaktadir. Anket formunda
ayrica 8 adet demografik soruya yer verilmistir. 5’1i Likert tlirtindeki ifadeler olumsuzdan olumluya
dogru olmak tizere “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve
“Tamamen Katiliyorum” seklinde, bes aralikta belirlenerek siniflandirilmistir.

Katilimeilarin goniillii olarak katildiklar1 anket ¢aligsmasina tedirgin olmadan yanit vermeleri aragtir-
manin birinci 6n kabuliidiir. Bu sonuca ulasilmasinda ¢alismanin bilimsel bir nitelik tagimasi sebe-
biyle katilimecilara ait bilgilerin anonim olarak tutulacagi bilgisinin agikg¢a belirtilmis olmasidir. Bu
nedenle anket formundaki soru ve ifadelerden dogru sonuglar elde edilebilmesi saglanmistir.

Ikinci 6n kabul ise, segilen drnek ana kiitlenin kurumdaki ana kiitleyi temsil edebilmesidir. Hizmet
sektoriinde gorev alan ve yiiksek 6gretim mezunu olan, hem yonetici hem de yonetici olmayan, farkl
tecriibe diizeylerine sahip ¢alisanlarin arastirmaya katilmasi drneklemin ana kiitleyi temsil etme yo-
ninu artirmigtir.
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Anket uygulamasi 1 Ocak — 5 Mart 2020 tarihleri arasinda gergeklestirilmis olup, 6zel sektérde gorev
alan 300 kisinin katilim saglamasi1 hedeflenmistir. Planlanan zaman araliklar1 dahilinde 304 kisinin
katilim saglamasiyla 6rneklem hedefine ulagilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, IBM SPSS 22.0 yazilim programu ile analiz edilmistir.
Olgeklere ait yapisal gecerliliklerin denetlenmesi amaciyla agimlayici faktdr analizi, giivenilirlik dii-
zeylerinin belirlenmesi amaciyla ise Cronbach’s Alpha giivenilirlik uygulamalar1 analizi yapilmastir.
Katilimcilara ait demografik ve tanimlayici istatistikler yapilarak arastirmanin degigkenlerini olustu-
rulan Likert 6l¢eklerden elde edilen 6lgek ve boyut degerlerine ait betimsel istatistikler ve normal
dagilim testleri yapilmistir. Aragtirmanin hipotezleri i¢in bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon
matrisi incelenerek ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmustir.

3.3. Hipotezler

Aragtirma kapsaminda gelistiren temel hipotez ve temel hipoteze eslik eden alt hipotezler asagida
sekilde belirlenmistir.

Hi: Insan kaynaklari uygulamalarinin bireysel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

Hia: Kapsamli egitim uygulamalarinin bireysel performans tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

Hab: Is giivencesi uygulamalarmin bireysel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

Hac: Performans degerlendirme ve durumsal iicretleme uygulamalarinin bireysel performans tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Hid: Calisan katilimi1 uygulamalarinin bireysel performans {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

Hae: Giiglendirme uygulamalarinin bireysel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Aragtirmada 304 katilimciya ait veriler degerlendirilmistir. Katilimeilarin %35.9’unun kadin (n=109)
ve %64.1’inin erkek (n=195) oldugu goriilmektedir. Yas gruplarina gore katilimcilarin %39.4°# 18-
30 yas araliginda (n=119), %47.0’1 31-40 yas araliginda (n=142), %12.3’ii 41-50 yas araliginda
(n=37) ve %1.3’1i 51 yas ve tizeri (n=4) seklindedir. Egitim durumu agisindan katilimcilarin %5.3’1
Onlisans (n=16), %54.1°1 lisans (n=164), %38.3’1 yliksek lisans (n=116) ve %2.3’ii doktora (n=7)
mezunudur.

Katilimeilarin unvanlarina gore dagilimlarina bakildiginda %25.70’inin miidiir/yardimcist (n=78),
%1.30’unun miihendis (n=4), %2.60’1n1n satis/pazarlama temsilcisi (n=8), %5.30’unun sef (n=16),
%34.50’sinin uzman/yardimcist (n=105), %3.90’1mnin yetkili/sorumlu (n=12), %10.20’sinin yone-
tici/yardimcist (n=31) ve %6.60’1n1n diger kategoride (n=20) yer aldig1 goriilmektedir.

Calistiklar1 departman agisindan incelendiginde katilimeilarin %5.90°1 Ar-Ge (n=18), %3.60°1 bilisim
(n=11), %3.90’1 denetim (n=12), %7.20’si diger kategori (n=22), %0.70’1 egitim (n=2), %1.30’u fi-
nans (n=4), %1.30’u lojistik (n=4), %2.30’u operasyon (n=7), %3.60°1 satig pazarlama (n=11),
%1.00°1 teknik servis (n=3) ve %3.30’u yonetim/planlama (n=10) departmanlarinda ¢aligmaktadir.

Katilimcilarin galistiklart sektére gore dagilimlar ise; 9%0.30 cam/seramik (n=1), %1.00 ¢imento
(n=3), %6.60 danigsmanlik (n=20), %18.40 diger (n=56), %2.30 egitim (n=7), %4.60 elektrik/elekt-
ronik (n=14), %7.60 enerji (n=23), %10.20 finans (n=31), %6.30 gida (n=19), %6.30 holding (n=19),
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%3.00 ilag (n=9), %3.90 insaat (n=12), %1.60 kagit/ambalaj (n=5), %2.00 kimya (n=6), %2.60 lojis-
tik (n=8), %7.90 otomotiv (n=24), %8.60 teknoloji/yazilim (n=26), %4.30 tekstil (n=13), %2.00 tu-
rizm (n=6) ve %0.30 ulasim (n=1) seklindedir.

Toplam tecriibelerine gore katilimcilarin dagilimlarina bakildiginda; %28.10u 0-5 yil aras1 (n=85),
%33.80°1 6-10 y1l aras1 ve %38.10°u 11 y1l ve lizeri tecriibelidir. Katilimeilarin bulunduklari kurum-
daki ¢alisma siireleri incelendiginde; %72.70°1 0-5 yil arast (n=221), %20.40’1 6-10 yil aras1 ve
%6.90°1 11 y1l ve tizeri stiredir bulunduklar1 kurumda gorev almaktadir.

Arastirmada yer alan 6l¢ek degiskenleri i¢in soru ortalamalarindan elde edilen 6l¢ek degerlerine ait
betimsel istatistikler Tablo 1’deki gibidir.

Tablo 1. Olcek Betimsel Istatistikleri

Degisken N Minimum  Maksimum  Ortalama Std. Sapma
Kapsamli Egitim 304 1.00 5.00 3.45 1.03
Is Giivencesi 304 1.00 5.00 3.54 1.06
%ecrrfeotll‘glnai:s Degerlendirme ve Durumsal 304 1.00 500 326 091
Calisan Katilim1 304 1.00 5.00 3.37 0.92
Gii¢lendirme 304 1.00 5.00 3.42 0.91
Algilanan Bireysel Performans 304 2.00 5.00 4.28 0.50

Kapsamli egitim boyutu minimum 1, maksimum 5; ortalama 3.45 ve 1.03 standart sapma degerine
sahiptir. Boyut ortalamasi orta nokta 3’iin iizerindedir. Is giivencesi boyutu minimum 1, maksimum
5; ortalama 3.54 ve 1.06 standart sapma degerine sahiptir. Boyut ortalamasi orta nokta 3’{in {izerin-
dedir. Performans degerlendirme ve durumsal iicretleme boyutu minimum 1, maksimum 5; ortalama
3.26 ve 0.91 standart sapma degerine sahiptir. Boyut ortalamasi orta nokta 3’iin lizerindedir. Calisan
katilimi boyutu minimum 1, maksimum 5; ortalama 3.37 ve 0.92 standart sapma degerine sahiptir.
Boyut ortalamasi orta nokta 3’{in iizerindedir. Gli¢glendirme boyutu minimum 1, maksimum 5; orta-
lama 3.42 ve 0.91 standart sapma degerine sahiptir. Boyut ortalamasi orta nokta 3’{in lizerindedir.
Algilanan bireysel performans 6lgegi minimum 1, maksimum 5; ortalama 4.28 ve 0.50 standart sapma
degerine sahiptir. Boyut ortalamasi orta nokta 3’iin {izerindedir.

Degiskenlere ait normal dagilim test istatistikleri Tablo 2’deki gibidir.
Tablo 2. Olgek Normal Dagilim Test Istatistikleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-
Degisken Wilk S K
ist. s.d p ist. sd p
Kapsamli Egitim 24 304 .000 .953 304 .000 -.532 -.441
Is Giivencesi 133 304 .000 .942 304 .000 -.504 -.485
Performans Degerlendirme ve Durumsal Ucretleme .092 304  .000 .971 304 .000 -.440 -.504
Caligsan Katilimi 103 304 .000 .973 304 .000 -.332 -.186
Giiglendirme 107 304 .000 .963 304 .000 -.420 -.064
Algilanan Bireysel Performans 182 304 .000 .904 304 .000 -.457 1.043

Not: S: Carpiklik, K: Basiklik
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Tablo incelendiginde tiim degiskenler i¢in hesaplanan normal dagilim test istatistiklerine gore degis-
kenlerin %5 anlamlilik diizeyinde normal dagilima uymadig: goriilmektedir. Fakat, sosyal bilimlerde
kullanilan 6l¢ek tarzi veri toplama araglar ile toplanan verilerde normal dagilim testleri ile normal
dagilima uyulmasi beklenmemektedir. Aragtirmacilar, bunun yerine sosyal bilimlere ait 6l¢me arag-
lar1 i¢in ¢arpiklik kat sayisinin incelenmesini dnermektedir. Carpiklik kat sayisinin mutlak degerce
I’in altinda olmas1 degiskenin manidar bir ¢arpikli§a sahip olmadigi, dolayisiyla normal dagilima
yakin oldugu seklinde yorumlanabilmektedir (Serper, 1996).

Veriler ¢arpikliklari bakimindan incelendiginde tiim degiskenlerin negatif, fakat anlamli olmayan
carpikliga sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda degiskenlerin normal dagilima yakin seyrettigi
ve degiskenler ile yapilacak hipotez testlerinde parametrik test istatistiklerinden faydalanilabilecegi
sOylenebilmektedir.

4.2. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Arastirma hipotezleri, uygun test istatistikleri ile sinanarak bulgular sunulmustur. Hipotezlerin tama-
minin siirekli degiskenler arasindaki iligkilerin tespitine dayali olmasi sebebiyle, kullanilacak ¢oklu
dogrusal regresyon analizlerinden Once degiskenler arasindaki korelasyon matrisi incelenmistir
(Tablo 3). Ayni regresyon modelinde yer alan bagimsiz degiskenler arasindaki olasi bir yiiksek kore-
lasyon katsayisinin tama yakin ¢oklu dogrusal baginti problemine yol agabilecegi bilindiginden do-
lay1 bagimsiz degiskenler arasi korelasyon katsayilarinin 0.8’in altinda olmasi 6nemlidir.

Tablo 3. Degiskenler Aras1 Korelasyon Matrisi

Istatis-
Degisken tik 1 2 3 4 5 6 7 8

Rxy 1 A76* .628* .576* .300* .186* .556* .418*
1.Kapsamli Egitim

p .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000

Rxy 1 b510* .537* .437* .180* .526* .423*
2.1s Giivencesi

p .000 .000 .000 .002 .000 .000

* * * * *

3.Performans Degerlendirme Ry 1 .590% .371* .168% .544% 379
ve Durumsal Ucretleme 0 000 000 003 000 000

Rxy 1  .581* .236* .638* .514*
4.Calisan Katilimi

p .000 .000 .000 .000

Rxv 1 .226* .444* 397*
5.Giiglendirme

p .000 .000 .000

*

6.Algilanan Bireysel Perfor- Rucv 1 225% 087
mans p 000 129

Not: *%5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel anlamlilig1 simgeler, Rxy: X ve Y gibi degisken ¢iftleri arasindaki korelasyon
katsayist

Tablo incelendiginde, tiim hipotez modellerinde bagimsiz degisken olarak yer alan insan kaynaklari
uygulamalar1 6l¢egi alt boyutlarinin birbiriyle %35 anlamlilik diizeyinde pozitif ve orta kuvveti gege-
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meyen korelasyon iligkisi igerisinde oldugu goriilmektedir (Rxy<0.80). Bu durumda, s6z konusu de-
giskenlerin bagimsiz degisken olarak yer alacagi regresyon modelleri i¢in tama yakin ¢oklu dogrusal
bagint1 sorunu beklenmemektedir.

Hipotezlerin sinanmasi amaciyla bireysel performansin bagimli, kaynaklar1 uygulamalarinin bagim-
s1z degisken olarak tanimlandig1 ¢oklu dogrusal regresyon modeli tanimlanmistir. Model bulgular
Tablo 4’teki gibidir.

Tablo 4. Regresyon Model Tahmini

Degisken B S.He t p

Kapsamli Egitim 0.0366 0.0412 0.8896 0.3744
Is Giivencesi 0.0366 0.0412 0.8896 0.3744
Performans degerlendirme ve Durumsal Ucretleme 0.0165 0.0385 0.4293 0.6680
Calisan Katilimi 0.0555 0.0583 0.9525 0.3416
Gii¢lendirme 0.0732 0.0461 1.5874 0.1135
Sabit Terim 3.6688 0.1491 24.6024*  0.0000

Tanisal Testler

Dogrusallik Testi F(21,1)=1.217 p=0.206
Determinasyon Katsayisi R2=0.073 R2=0.057
Model Anlamlilig1 F(5,298)=4.4742* p=0.000
Breusch Pagan Test F(5,298)=2.345* p=0.041
Durbin Watson 1.896

Hata Terimleri X=0.000 K.S(304)=0.063 p=0.131

Not: *%35 anlamlilik diizeyinde anlamhilig: simgeler, d iist imi direncli standart hatalar: ifade eder. R? Diizeltmis R

Modelde %S5 anlamlilik diizeyinde bir degisen varyans sorunu oldugu ve bu sebeple direngli standart
hatalar ile tahminlendigi goriilmektedir. Diger yandan modelin Durbin Watson test istatistiginin 2’ye
oldukga yakin oldugu ve modelde otokorelasyon sorunu olmadig: goriilmektedir. Modelin F istatistigi
modelin anlaml1 bir model oldugu gostermekle birlikte, diizeltilmis determinasyon katsayisi bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimlerin yalnizca %0.05’ini agiklayabildigini gostermekte-
dir. S6z konusu agiklanma orani oldukea diisiiktiir.

Tahmin katsayilar1 incelendiginde tiim degiskenler i¢in hesaplanan katsayilarin istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu goriilmektedir (p>0.05). Bu durumda, insan kaynaklar1 uygulamalarinin bireysel
performans tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin saptanamadig1 sdylenebilir. Son olarak,
modelde degiskenler arasindaki iligkinin dogrusalligina dair yapilan testte iligkinin dogrusal olmadig:
yoniindeki hipotezin %5 anlamlilik seviyesinde reddedildigi goriilmektedir (p>0.05). Hata terimleri
ise 0 ortalama ile normal dagilmaktadir (p>0.05).
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5. Sonuc ve Oneriler

Orgiitlerin temel unsurunu olusturan insanlarm daha verimli ve etkin olabilmeleri i¢in bir deger olarak
goriilmeleri gerekmektedir. Bu baglamda gerek ¢alisanlarin performansi gerekse kendi performans-
larimi yiiksek tutarak varliklarini stirdiirmek isteyen orgiitlerin, mevcut insan kaynaklar1 uygulamala-
rinin etkinligini gelismelere paralel sekilde artirmalart ve siirekliligi olan bir sistem haline getirmeleri
onem tagimaktadir. Bu baglamda ¢alismada orgiitlerin calisanlarina degerli olduklarini hissettirecek
uygulamalari ile bagliliklarini kazanma durumlari ve bunun gerek bireysel ¢calismalara gerekse 6rgii-
tiin ¢iktilarina olan katkilar1 degerlendirilmistir.

Arastirma verileri, Istanbul, Ankara ve Izmir’de hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren kurumlarda ca-
lisan yiiksek 6grenimli beyaz yaka ¢alisan grubundan toplanmistir. Calismaya dahil edilen 400 kisi-
den 304’1 geri doniis saglamistir. Anketlerin cevaplanma oranit %76 olarak hesaplanmis olup, bu oran
kiitleyi temsil i¢in yeterli goriilmiistiir.

Arastirmada veri toplamak amaciyla katilimcilarin kurumlarindaki insan kaynaklar1 yonetimi uygu-
lamalarma yonelik algilarini 6lgmek icin Yilmaz T. (2012) tarafindan gelistirilen ve 27 maddeden
olusan 6l¢ek, algilanan bireysel performanslarini degerlendirmek i¢in yine Yilmaz T. (2012) tarafin-
dan gelistirilen ve dort maddeden olusan 6l¢ek kullanilmigtir.

Bireysel performansin sonu¢ degiskeni, insan kaynaklart uygulamalarinin ise tahmin degiskenleri
olarak tanimlandigi ¢oklu dogrusal regresyon modeli kurulmus olup, yapilan analizler neticesinde
insan kaynaklar1 uygulamalarinin bireysel performans tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
saptanmamuigstir.

Arastirma sonuglari, Istanbul, Ankara ve Izmir gibi metropollerde, 6zel hizmet sektdriinde ¢alisan
yiiksek 6grenimli beyaz yaka c¢alisanlar i¢in genellenebilir niteliktedir. S6z konusu ¢aligmanin diger
caligmalar i¢in insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kavramsal yapisin1 zenginlestirdigini ileri
stirmek miimkiindiir.
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