foo)
N
—
oo
Y—
>
©
%)
~~
(7]
@
>
o]
o
o
N
o
~
-
©
3]
>~
~~
—
>
_
2
)
<
n
~
%)
o~
r
(@]
~
=)
>

Journal of Management and Organization History

Yonetim ve Orgiit Tarihi Dergisi

Received / Gelis Tarihi: 15.08.2023
Published / Yayin Tarihi: 01.10.2023

Accepted / Kabul Tarihi: 14.09.2023
Research Article/ Arastirma Makalesi
Doi: 10.5281/zenod0.10004227

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN ORGUTSEL
PERFORMANS UZERINDEKI ETKILERI ve TURKIYE
KAYNAKLI ARASTIRMALARIN BETIMSEL ICERIK ANALIiZi
THE IMPACT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT ON

ORGANIZATIONAL PERFORMANCE and DESCRIPTIVE CONTENT
ANALYSIS OF TURKIYE BASED RESEARCHE

Dr. Kiirsat Tastan

Ordu Universitesi, Tiirkiye

ORCID iD: 0000-0002-9476-4305, kursattastan@odu.edu.tr

Dr. Ogr. Uyesi Nalan Sabir Tastan

Ordu Universitesi, Tiirkiye

ORCID iD: 0000-0002-5833-4498, nalantastan@odu.edu.tr

Dr. Ogr. Uyesi Ash Geylan

Anadolu Universitesi, Tiirkiye

ORCID iD: 0000-0003-0303-9296, ageylan@anadolu.edu.tr

ABSTRACT

In this study, a total of forty-five research papers,
including 31 dissertations and 14 articles from
Tiirkiye, that examine the impact of strategic human
resource management  on organizational
performance are analyzed using the qualitative
research method of descriptive content analysis.
Within the framework of the study, publications
from the scientific databases DergiPark and
TRDizin were considered for the articles, and
publications available on the portal of the CoHE
Thesis Centre were considered for the dissertations.
The included theses and articles were collected
using a study classification form consisting of six
sections. The findings were reported descriptively
by interpreting the results using graphs,
percentages, and frequency tables. The results of the
research show that quantitative research methods
are used in all of the studies conducted in this area,
while mixed methods are preferred in a few of the
remaining studies. None of the studies use
qualitative methods. Another important finding is
that in the study of the impact of human resource
management on organizational performance, it is
evident that it is associated with many issues,
especially organizational behavior issues.

Keywords: Human Resources Management,
Organizational Performance, Strategic Human
Resources Management, Descriptive Content
Analysis, HRM.

OZET

Calismada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitsel performans tizerindeki etkilerini ele alan
Tiirkiye kaynakli 31 tez ve 14 makale olmak tizere
toplamda 45 arastirma bir nitel arastirma yontemi
olan betimsel igerik analiz yontemi ile
incelenmistir. Calisma kapsaminda makaleler igin
DergiPark ve TRDizin bilimsel veri tabanlari, tezler
icin ise YOK Tez Merkezi portalinda bulunan
yaylar ele alinmistir. Arastirmaya dahil edilen tez
ve makaleler alti bolimden olusan bir calisma
siiflandirma formuna iglenerek toplanmustir.
Bulgularin raporlastirilmasinda grafiklerden ve
ylizde ve frekans tablolarindan yararlanilarak
bulgular betimsel olarak yorumlanmistir. Arastirma
sonuglari, alanda yapilan ¢alismalarin tamamina
yakininda  nicel arastirma  yontemlerinin
kullanildigini, geriye kalan az bir kisminda ise
karma yontemlerin tercih edildigini ve higbir
arastirmanin nitel yontemlerden yararlanmadigini
gostermektedir. Bir diger onemli bulgu ise insan
kaynaklar1  yOnetiminin  Orgiitsel  performans
iizerindeki etkisinin incelendigi ¢alismalarda,
IKY’nin &rgiitsel davranis konular1 basta olmak
iizere bircok konu ile iliskili oldugunun
goriilmesidir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Orgiitsel Performans, Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi, Betimsel Igerik Analizi, IKY.
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1. Giris

Insan Kaynaklar1 Y&netimi (IKY) teorisi, arastirmas1 ve uygulamasi gegtigimiz yiizyilda
onemli Olciide evrim gecirmis ve 6zellikle son yirmi yil i¢inde stratejik boliimiiniin dogusu
(Wright & Boswell, 2002) baglaminda bi¢cim ve islev agisindan biiyiikk bir doniisim
yasamustir (Ferris vd., 1999). IKY alaninin bu evrimi, geleneksel bir idari islevden kurumsal
basarinin stratejik bir itici gliciine doniisen Onemli bir paradigma degisimi ile
gerceklesmistir. Stratejik insan kaynaklar: yonetimi (SIKY), tarihsel olarak bu déniisiimiin
izini siirerek, IKY'nin yalnizca bir destek islevi olan geleneksel roliinden, kurumsal
hedeflere ulasmada stratejik bir ortak olarak cagdas konumuna dogru ilerleyisinin bir
gostergesidir (Ulrich & Brockbank, 2005; Wright & Mcmahan, 1992).

SIKY’ne gegisle birlikte bir dizi dnemli i¢ ve dis cevresel gii¢ tarafindan yénlendirilen
IKY, biiyiik 6l¢iide bir destek islevi olmaktan ¢ikmus, sonuglara etkisi ¢cok az olsa da bugiin
bir¢ok akademisyen ve uygulayicinin kiiresel ekonomide faaliyet gosteren kuruluslar i¢in
siirdiiriilebilir rekabet avantajmin® kaynag olarak gordiigii bir islev haline gelmistir (Ferris
vd., 1999). Genel olarak bugiine kadar orgiitsel diizeyde ¢oklu (veya sistemli) insan
kaynaklar1 (IK) uygulamalar1 iizerine yapilan arastirmalar, iki konu etrafinda
toplanmaktadir: (1) 1K uygulamalart ve performans ve (2) IK uygulamalarinin
siniflandirmalart veya yapilandirmalari arasindaki iliski (Wright & Boswell, 2002).

Tarihsel olarak, IKY 6ncelikle bordro, ise alim ve is kanunlarina uyum gibi rutin idari
gorevleri kapsamaktayken (Wright & Mcmahan, 1992), insan kaynaklarinin siirdiirtilebilir
rekabet avantaji kaynagi olarak hizmet edebileceginin farkina varilmasi SIKY'nin ortaya
¢tkmasinda 6nemli bir rol iistlenmistir (Ulrich & Brockbank, 2005). Zaman i¢inde SIKY;
yetenek yonetimi, liderlik gelisimi, performans degerlendirme ve c¢alisan bagliligini
kapsayan ¢ok boyutlu bir yaklasim haline gelmistir (Wright & Mcmahan, 1992). Boylelikle
IKY nin &rgiitsel performansa ve orgiitsel hedeflere ulasmadaki katkismin ortaya konulmasi
yoniindeki ihtiyac1 gidermeye yonelik arastirmalar ¢ogalmis ve IKY uygulamalarimin
orgiitsel performansa dogrudan ve diger orgiitsel siire¢ ve degiskenler araciligiyla yaptiklari
katkilar incelenmeye baslamistir (Ttiren vd., 2013).

Bilim insanlarinin ve yoneticilerin karmasik ve zor bir silire¢ olarak algiladiklari
performans Ol¢timii, orgiitler i¢in 6nemli konularin basinda gelmektedir (Alparslan &
Carikg1, 2014). Orgiitsel performans, orgiitin amagcladigi hedeflere yonelik ulasabildigi
noktanin ya da hedeflerle ilgili saglanabilinen derecenin nicel ve nitel olarak anlatimi
(Simsek & Nursoy, 2002, s. 43) seklinde tanimlanmaktadir (Akin & Erdost Colak, 2012).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir kurulusun insan sermayesinin rekabet avantaji
elde etmek i¢in yararlanilabilecek degerli bir varlik oldugu 6nermesi lizerine insa edilmistir
(Schuler & Jackson, 1987). IKY'nin stratejik planlama ve karar alma siireclerine
entegrasyonu, yetenek kazanimi, yetenek gelistirme, performans yoOnetimi ve calisan
baglilig1 gibi ¢esitli yonlerle kuruluslarin insan kaynaklar1 uygulamalarini genel is
hedefleriyle uyumlu hale getirmelerini saglamaktadir (Wright & Mcmahan, 1992). SIKY,
yiiksek performansli ve motive olmus bir isgiiciinii gelistirerek inovasyon, verimlilik ve uzun
vadeli siirdiiriilebilirligin artirilmasina katkida bulunmaktadir. Diger taraftan, SIKY alaninda
gerceklestirilen ¢ok sayida arastirma IK'Y *nin 6rgiitsel performans iizerinde etkisi oldugunu
gostermektedir.

! Rekabet avantaji: Bir firmanin firsatlardan faydalanmasia ve endiistrisindeki tehditlerden kagmasina izin
veren yetenekler, kaynaklar, iliskiler ve kararlardir (Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 1988).
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Bu kapsamda ¢aligmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin evriminin izini siirerek
SIKY tarihi hakkinda kisa teorik bilgi verilmekte, stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin
orgiitsel performans tizerindeki etkileri ele alinmakta, literatiire 6nemli katkilarda bulunmus
olan Delaney & Huselid'in (1996) iKY uygulamalarmin érgiitsel performans algisi iizerine
etkilerini 6lgmek igin 1991 yilinda Amerikan Ulusal Bilim Vakfi'nin destegiyle
gerceklestirilen arastirmasi incelenmekte ve Tirkiye’de insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitsel performans lizerine etkilerini inceleyen arastirmalarinin betimsel icerik analizi
yapilarak, bulgular yorumlanmaktadir. Betimsel i¢erik analizinde, makaleler i¢in Dergi Park
ve TRDizin bilimsel veri tabanlari, tezler igin ise YOK Tez Merkezi portalinda bulunan
insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel performans tizerindeki etkilerine dair arastirmalar ve
orgiitsel performansi konu edinmis calismalar incelenmis ve igerik analizine tabi

tutulmustur.

Calismada, betimsel icerik analizini gergeklestirebilmek amaciyla insan kaynaklari
yonetiminin  Orgiitsel performans TUzerine etkilerini inceleyen Tiirkiye kaynakli
arastirmalarinin yillara gore dagilim, tiirli (makale/tez), varsa insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitsel performansa etkisine ek olarak c¢alisilan diger konularin dagilimi, kullanilan
arastirma yaklasimlari/desenleri, kullanilan veri toplama araglari, kullanilan 6rneklem ve
orneklem biiyiikligii ve kullanilan veri analizi yontemleri incelenmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihcesi
Insan Kaynaklar1 ydnetiminin islemsel ve idari bir islevden stratejik bir ortaga evrilmesi,
kurumsal manzaray1 yeniden sekillendiren doniistiiriicii bir yolculuk olmustur. Bu evrimin /5?‘*—_
tarihsel yoriingesini anlamak, SIKY uygulamalarmin kokenleri, gelisimi ve sonuglari ,_!I/ini
hakkimnda degerli bilgiler saglamaktadir. o
Insanin gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmesi durumunda, rgiitlerin
verimlilik, kalite, kar gibi amaglara ulasabilmeleri daha da kolaylasmaktadir (Akin & Erdost
Colak, 2012). IKY teorisyenleri orgiitlerin sahip olduklar1 insan kaynaklarinin simirsiz
potansiyele sahip olduklarini ve calisanlarin giiglii yonlerini bulmalarinda, bireysel
gelisimlerinde ve potansiyellerini ortaya ¢ikartabilecek ortamlar olusturmalarinda orgiitlere
gorev diistiigiinii belirtmektedir (Tiiren vd., 2013). Delery & Doty'e (1996, 2016) gére IKY
uygulamalar1 olarak; igsel kariyer firsatlari, bigimsel egitim sistemleri, degerlendirme
oOlciitleri, kar paylasimi, ¢alisan gilivenligi, ¢alisanlarin sesini duyurma mekanizmalar1 ve is
tanimlar1 yapilari itibariyle stratejik nitelige sahiptirler (Ferris vd., 1999).
IKY'nin kékenleri, dncelikle idari gérevler ve calisan iliskileri ile ilgilenen bir disiplin
olan personel yonetimine kadar uzanmaktadir (Schuler & Jackson, 1987). Ancak, kuruluslar
isgiiclerinin stratejik ©neminin farkina varmaya basladikga, stratejik IKY'nin ortaya
¢ikmasina yol agan bir paradigma degisimi meydana gelmistir. Bu doniisiim, IK'Y'nin
roliiniin reaktif bir destek islevinden proaktif bir kurumsal basari itici giiciine dogru temelden
yeniden tasarlanmasini icermistir (Wright & Mcmahan, 1992). Stratejik insan kaynaklar1
yonetiminin tarihsel gelisimini incelemek, IKY'nin islemsel kdklerinden nasil kurumsal
performans ve rekabet giiciiniin hayati bir itici giicii haline geldigine dair ilgi ¢ekici bir
perspektif ortaya koymaktadir (Schuler & Jackson, 1987; Wright & Mcmahan, 1992).
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2.1.1. Personel Yonetiminin Ortaya Cikast ve Ilk IK Uygulamalart

IKY'nin kokleri, personel yonetiminin ortaya cikistyla birlikte 20. yiizyilin baslarina
kadar uzanmaktadir. Bu asama, bordro, uyum ve c¢alisan iligkileri gibi idari goérevlere
odaklanma ile karakterize edilmistir. Personel yonetimi oncelikle dogas1 geregi reaktiftir ve
isgiicli ihtiyaglarimi ortaya ¢iktikca ele almaktadir (Legge, 2005). Zamanla endiistrinin
gelismesine bagli olarak is ortamlarmin gelismesiyle birlikte personel yonetimi de bir
degisimle kars1 karstya kalmistir.

2.1.2. Insan Kaynaklar: Yonetimine Gegis

20. yiizy1lin ortalar1 personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir gegise
taniklik etmistir. Bu degisim, g¢alisanlarin degerli varliklar olarak giderek daha fazla
taninmastyla belirginlesmistir. IKY, ise alim, egitim ve performans degerlendirme de dahil
olmak {izere daha genis bir islev yelpazesini kapsamaktadir. Burada amag, IK
uygulamalarini is hedefleriyle uyumlu hale getirmek ve calisan verimliligini artirmaktir
(Storey, 2007).

Literatiirde ilk arastirmalarin ¢ogu, Shartle (1950), Brown & Ghiselli (1952), Harrell
(1953) gibi inlii endiistri psikologlari tarafindan yayinlanan incelemelerdir. Bu incelemeler,
calisanlarin test edilmesi, egitimi ve motivasyonu gibi uygulanan bireysel diizeydeki
konular1 vurgulama egiliminde olmustur. Bu donemde, Gilmer (1960), arastirmacilari
"bireysel kisilikler" ve "sirket kisilikleri" arasindaki iliskiyi degerlendirmek i¢in 6nlemler
tasarlamaya davet etmistir (Ferris vd., 1999). Psikoloji ve is diinyas:1 arasindaki baglantiy1
vurgulayan Gilmer’e (1960) gore, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in 6diil sistemleri
ve kariyer gelisimi gibi faktorler etkili olabilir ve dogru iletisim isyeri iliskilerini ve
verimliligi artirabilir. Yapilan calismalardaki erken degerlendirmeler, IKY'nin kiiltiirel
etkilerini degerlendiren arastirmalar yiiriitiirken akademisyenlere bir referans noktasi
saglamustir (Ferris vd., 1999).

2.1.3. Paradigma Degisimi: Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi

20. ylizyilin sonlarinda, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikisiyla birlikte bir
paradigma degisimi gerceklesmistir. Bu doniistiirici  asama, IKY'in stratejik
organizasyonel planlamaya entegrasyonunu vurgulamistir. Akademisyenler ve
uygulayicilar, bir kurulusun insan sermayesinin rekabet avantaji kaynagi olabilecegini kabul
etmeye baslamistir (Wright & Mcmahan, 1992).. Béylelikle, SIKY arastirmasi olarak
adlandirilan bir aragtirma alani ortaya ¢ikmaya baslamistir (Ferris vd., 1999).

IKY'nin stratejik karar alma siireclerine entegre edilmesi, drgiitlerin zorluklar1 proaktif
bir sekilde ele almasini ve dinamik piyasa kosullarinin sundugu firsatlardan yararlanmasini
saglamigtir (Ulrich & Brockbank, 2005). Yani SIKY, IK uygulamalarmnin uzun vadeli is
hedeflerini destekleyecek sekilde uyarlandigi proaktif bir yaklagim icermektedir (Wright &
Mcmahan, 1992). Delery ve Doty (1996, s. 809) "stratejik" olarak diisiiniilen yedi 1K
uygulamasi olarak i¢ kariyer firsatlari, resmi egitim sistemleri, sonu¢ odakli performans
degerlendirme, kar paylasimi, is giivencesi, ¢alisanlarin katithmi ve is tanimini
belirlemislerdir.

Giiniimiizde SIKY, teknoloji, gesitlilik ve kapsayicilik girisimleri ve isin degisen dogasi
ile birlikte gelismeye devam etmektedir. SIKY nin odak noktas: yetenek yonetimi, liderlik
gelisimi ve ¢alisan bagliligini ve refahini tesvik eden bir kiiltiir yaratmaya kaymustir (Ulrich
& Dulebohn, 2015).

Lengnick-Hall & Lengnick-Hall (1988), SiKY’nin insan kaynaklari muhasebesine
(kurumsal kapasiteyi 6lgmek icin IK'ye deger vermektedir), insan kaynaklari planlamasina,
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cevredeki stratejik degisime karsi tepkilere ve insan kaynaklarini stratejik veya orgiitsel
kosullarla eslestirmeye odaklandigimi belirterek, SIKY nin karmasik orgiitsel sorunlarmn
¢cozlimiinde, hedeflerin belirlenmesinde / uygulama kabiliyetlerinin degerlendirilmesinde,

politikalarin olusturulmasinda ve uygulanmasinda ve insan kaynaklarinin organik yetkinlik
ve rekabet avantaji1 agisindan hayati bir kaynak olarak ihmal edilmesinin 6nlenmesinde insan
kaynaklar1 yonetiminden pozitif yonde ayristiginin 6ne siirmektedir

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Orgiitsel Performansin Olgiilmesi ve
Degerlendirilmesi

Stratejik amaglara ulasmak ve paydaslarin ihtiya¢ ve gereksinimlerini karsilamak igin
faaliyetleri planlayan, orgiitleyen, liderlik eden, izleyen ve kontrol eden iist yonetimin daimi
sorumluluklarindan biri de Orgiitsel performans yonetimi i¢in strateji gelistirmek ve
uygulamaktir (Armstrong, 2017, s. 133).

Orgiitsel performans, drgiitiin finansal durumunun degisimi ve yonetim tarafindan aliman
kararlarinin finansal ¢iktilarda olusturdugu degisim olarak tanimlanmistir (Alparslan &
Carikei, 2014).

Orgiitsel performansin dlgiimiiyle ilgili arastirmalarda teknik konular ve analizler
tizerinde goriis birligi ¢ok azdir. Bu konudaki temel tartisma, orgiitsel performansin nasil
Olgilmesi  gerektiginden ziyade, Olgiilmesi gereken unsurlarin neler oldugu ve
tanimlamalarin ve tekniklerin nasil segilecegi hakkindadir. Orgiitsel performans 6lgiiliirken
ve degerlendirilirken ilk olarak orgiitiin degerlendirilecegi kriterlerin ve boyutlarin
belirlenmesi gerekmektedir. Daha sonra ise IKY nin etkisini yansitan orgiitsel performans

degiskenleri ve bu degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledigi ele alinmasi gereken diger
hususlardir (Cho, 2004, s.34 akt. Akin & Erdost Colak, 2012). ﬁ@?‘*—_
Yapilan arastirmalarda SIKY uygulamalari, ¢alisan memnuniyeti ve genel verimlilik ,_li

. e——
arasinda pozitif bir korelasyon oldugu ortaya konularak, SIKY'nin orgiitsel performans

iizerindeki etkisi belirlenmis ve 1K stratejilerinin is stratejileriyle uyumlu hale getirilmesinin
gelismis inovasyon, verimlilik ve rekabet¢ci konumlandirmaya katkida bulundugu
goriilmiistiir (Huselid vd., 2017).

Stratejik Orgiitsel performans ydnetimi, Orgiit i¢in en 6nemli olan faaliyet ve basari
alanlarmin tamamlanmasi ile baslamaktadir. Bunlara, temel orgiitsel sonu¢ alanlari
diyebiliriz. Bunlar asagidaki listede sozii edilenlerin tamamini ve bir kismini igerebilir
(Armstrong, 2017, ss. 137-138):

e Finansal (karlilik, hisse degeri, maliyet kontrolii)
e Pazar pay1

e Ciro

e Uretkenlik

e Kalite

e Miisteri hizmetleri
e Yenilik

e Insan y&netimi
e KSS (Kurumsal sosyal sorumluluk)

Diger taraftan, SIKY ve firma performansi arasindaki iliski orgiitlerin dayaniklilik
kapasitesinin giiclendirilmesini de etkilemektedir. Dayaniklilik kapasitesi, etkili rekabet
dinamiklerinin temelini olusturan yetkinliklerin bir¢oguyla iligkilidir. Bir firmanin
dayaniklilik kapasitesinin boyutlar1 (biligsel, davranigsal ve baglamsal), cesitli orgiitsel
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yeteneklerin gelisimini desteklemek ve ¢evresel degisime etkili yanitlar verilmesini tesvik
etmek i¢in hem bagimsiz hem de etkilesimli olarak ¢alismaktadir. Sonug olarak, dayaniklilik
kapasitesini tesvik eden ve besleyen IKY uygulamalari ve politikalari, rgiitlere ek faydalar
saglamaktadir (Lengnick-Hall vd., 2011). Huselid (1995), genel olarak, iKY yetenekleri ve
genel IKY etkinligi ile IKY etkinliginin firma performans iizerindeki olumlu etkisi arasinda
anlaml1 bir iligki bulmustur.

Akin ve Erdost Colak’a (2012) gére SIKY - performans iliskisi genel olarak asagidaki
dort temel yaklasima dayandirilmaktadir (Akin & Erdost Colak, 2012):

1. Evrensel Yaklasim: Orgiitlerin “en iyi” IKY uygulamalari yoluyla en yiiksek
performansi gerceklestireceklerini varsaymaktadir. Evrensel yaklasima gore biitlin orgiitler
en iyi olarak belirlenen ve her kosulda kullanilabilen belirli IKY uygulamalarini kullanarak
basartya ulasabileceklerdir.

2. Durumsallik Yaklasimi: Orgiitlerin kurumsal stratejileri ve IKY uygulamalar
arasindaki iligkinin i¢ ve dis ¢evre kosullariyla birlikte degerlendirilmesi gerektigi One
stiriilmektedir.

3. Bigimsel yaklagim: Orgiitlerin IKY uygulamalarmin etkinliginin, bu uygulamalarin
kendi aralarindaki karsilikli etkilesimine bagli oldugu one siiriilmektedir. Bu yaklasimda,
insan kaynaklari faaliyetleri hem kendi aralarinda igsel olarak tutarli olmali hem de orgiitsel
ve ¢evresel kosullarla tutarli olmalidir.

4. Baglamsal yaklasim: Orgiitlerin amaglarmin basarilmasinda yalnizca i¢ kosullarm
degil orgiitsel kararlar tizerindeki dis kosullarin da etkisi oldugu 6ne siiriilen bu yaklasimda
IKY, cografik ve endiistriyel kosullar anlaminda farkli unsurlari icine alan makro bir
sistemin parcasi olarak goriilmektedir.

Bu yaklasimlara ek olarak; teknik bilgi, beceri ve yetenege sahip insanlarin orgiitler i¢in
ekonomik bir deger oldugunu ve Orgiit calisanlarinin ekonomik rant yaratabilecek
potansiyele sahip olduklarin1 belirten insan sermayesi teorisi IKY baglaminda ele
almmaktadir (Akin & Erdost Colak, 2012). IKY uygulamalarmin performans iizerindeki
etkisini agiklayan diger bir teori de kaynak temelli teoridir. Armstrong'a (2017, s. 137) gore
orgiitsel performans stratejisi kaynak temelli goriise dayanmaktadir. Buna gore, Orgiitlin
insan kaynaklarinin taklit edilmesi ve ikame edilmesinin zor olmasi, kendine has bir
karakteri olmasini saglar, bu da orgiit icin rekabet avantaji yaratir. Stratejik amag, daha
yetenekli elemanlar yetistirerek ve onlarin beceri tabanlarini genisleterek firmalari
rakiplerinden daha akilli ve daha esnek hale getirmeye ¢aligmaktir (Boxall, 1996'dan akt.
Armstrong, 2017, s. 137). IKY baglaminda ele alman bir diger teorisi ise beklenti teorisidir.
Teoriye gore bireysel yiiksek performans, calisanin motivasyonuna baghdir ve IKY
uygulamalarinin gorevi yalnizca teknik bilgi, beceri ve yetenekleri ortaya ¢ikarmak degil
bunlarla birlikte motivasyonlar1 ve davraniglar1 orgiitiin amaglarina gore yonlendirmektir
(Akin & Erdost Colak, 2012).

Calismanin bu boliimiinde, yontem kismina gegmeden Once, literatiire damga vurmus en
onemli ¢aligmalardan biri olan Delaney & Huselid’in (1996) “The impact of human resource
management practices on perceptions of organizational performance” isimli makalesi
hakkinda kisa bir bilgi vermek faydali olacaktir.
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2.2.1. “The Impact of Human Resource Management Practices on Perceptions of
Organizational Performance” Makale /ncelemesi

Delaney & Huselid (1996), insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel
performans algis1 tizerine etkilerini 6lgmek i¢in 1991 yilinda Amerikan Ulusal Bilim
Vakfi'nin destegiyle gerceklestirilen Genel Sosyal Aragtirmalar'in (GSS) 6zel bir modiili
olan Ulusal Orgiitler Anketinden (UOA) elde ettikleri verilerle bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. UOA, ABD’de isyerlerinin yapilari, baglamlar1 ve personel
uygulamalar1 hakkinda temsili bir 6rnek aragtirma ¢aligmasidir.

Calismada, 1.427 kurulustan olusan bir 6rnekleme ¢ercevesi belirlenmistir. Bu orgiitlerin
1.127'siyle (6rneklem c¢ercevesinin ylizde 79'u) arastirma ekibi tarafindan goriisme
yapilabilmistir. Bu orgiitlerden, telefonla IKY ile ilgili orgiitsel nitelikleri, politikalar ve
uygulamalar1 ele alan bir arastirmaya katilmalar: talep edilmistir. 727 orgiitiin temsilcileri
(temas kurulabilecek orgiitlerin ylizde 64,5'i, toplam 6rneklem gergevesinin yiizde 50,9'u)
telefon goriismesi ya da anket calismasina katilmistir. Telefon goriismeleri ortalama 42
dakika stiirmistiir. Analizlerde, sanayi, meslek ve isletme biiyiikliigi ile ilgili olarak,
UOA’nin 6rneklemini olusturan 727 orgiitiin yeterli oldugu (evreni makul diizeyde temsil
ettigi) sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada asagidaki hipotezler ispatlanmaya ¢aligilmistir:

Hipotez 1: Progresif (ilerici) IKY uygulamalari (calisanlarin becerilerini, calisan
motivasyonunu ve isin yapisini etkileyen), orgiitsel performans ile pozitif yonde iliskilidir.
Ik hipotez, bireysel IKY uygulamalarinin firma diizeyindeki sonuglarda olumlu bir "ana

etki" yarattigin1 onermektedir.
Hipotez 2: Progresif (llerici) IKY uygulamalar1 arasindaki tamamlayici nitelikler ya da ﬁ§§*—_
sinerji, orglitsel performans ile pozitif yonde iliskilidir. ,_li

« \: s
Aragtirmada bagimli degiskenleri olusturmak i¢in 11 UOA sorusu kullanilmistir. Birinci ~ ~ .

degisken, anket katilimcilarinin sirketlerinin son {i¢ yil i¢indeki performansiyla ilgili
algilarin1 benzer oOrgiitlere gore sorgulayan yedi maddeden olusturulmustur (algilanan
orgiitsel performans, a = 0,85). Ikinci bagimli degisken yalnizca kar getiren kuruluslar igin
gecerlidir ve katilimcilarin {iriin pazarindaki rakiplerine gore son {i¢ yil i¢inde firmalarinin
performanslarini algilamalarina iliskin dort sorudan (algilanan pazar performansi, a = 0,86)
olusmustur. Bagimli degiskenlerin her biri, 1 "kotii" den 4 "cok daha iyi"ye kadar degisen
Likert skalasinda yanitlanan anket sorularina dayanmaktadir.

Bagimsiz degiskenler olarak, literatiirde tanimlanan ilerici IKY uygulamalar1 hakkinda
makul Olclide genis bir yansima saglayan; personel se¢iciligi (ise alma), calisan egitimi,
tesvik tazminati, esit muamelenin tesvik edilmesi, kararlardaki calisan katilimi, i¢ isgilicii
piyasast (igeriden terfi imkan1) ve kurulustaki meslek seviyelerinin sayis1 (dikey hiyerarsi)
belirlenmistir.

Arastirmada ilerici IKY uygulamalarimin bireysel ve ortak etkilerini incelemek igin coklu
regresyon analizi kullanilmistir.

Calismada, tiim degiskenler i¢in tanimlayic istatistikler ve korelasyonlar tespit edilmistir.
Iki bagimli degisken arasindaki korelasyon 0,51'dir. Onceki ¢aligmalarla tutarli olarak, IKY
uygulamalar1 ile algisal performans Olgiitleri arasindaki iligki genelde olumludur (14
korelasyonun 11'1). Bununla birlikte, korelasyonlarin biiyiikliigii genellikle kii¢iik ve orta
derecededir, bu da potansiyel olarak IKY uygulamalarmin maddi énemi hakkinda sorular
ortaya ¢ikarmaktadir. IKY uygulamalari arasindaki iliskiler de pozitif olma egilimindedir.
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I¢ isgiicii piyasas1 ve dikey hiyerarsi degiskenleri ayn1 yapidaki alternatif tedbirler olarak
kullanildigindan arastirmada iki esitlik rapor edilmistir. Sonuglar, her denklemdeki alt: IK'Y
uygulama katsayisinin besinin pozitif oldugunu ve ii¢liniin (egitim, tesvik edici tazminat ve
dikey hiyerarsi konularindaki) istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdstermektedir.

Yedi IKY uygulamasimin besindeki katsayilar, degiskenler tek tek regresyon analizine
tabi tutuldugunda pozitif ve anlamlidir. IKY uygulama katsayilarinin en az ikisi, istatistiksel
onemlerini korumaktadir. Buna ek olarak, IK uygulama degiskenleri iizerindeki katsayilar,
degiskenler tek tek girildiginde birlikte girildiginden daha kiigiiktiir. Genel olarak sonuglar,
IKYY uygulamalarinin, performans algilariyla pozitif olarak iliskili oldugunu ve Hipotez 1 ile
tutarlt oldugunu diisiindiirmektedir.

Hipotez 2, IKY uygulamalar arasindaki tamamlayicilik potansiyeliyle ilgilidir. Bu
hipotezi degerlendirmek i¢in olusturulan ilk degisken, bir firmanin 6rneklem ortalamasinin
iistiinde oldugu IKY uygulamalar1 sayisin1 gostermektedir. Diger IKY uygulamalari icin
kontrol edilen bir analizde, bu degiskenin pozitif oldugu ancak bagimli degiskene gore
onemsiz oldugu tespit edilmistir. Buna ek olarak bu 6l¢egin ¢esitli doniistimleri, bu modelin
bagiml degiskene iliskin agiklayici giiciinii artirmamustir.

Yapilan ikinci tamamlayicilik testi, IKY uygulama degiskenleri arasindaki etkilesimlere
odaklanmistir. Etkilesimler arasinda asir1 derecede coklu dogrusallik olmasi es zamanl
olarak hepsinin degerlendirilmesini engellemistir. Ayrica, bu arastirmanin kesif niteligi géz
oniine alindiginda, her bir IKY uygulama kategorisi (¢alisan becerileri, motivasyon, islerin
ve ¢caligmanin yapisi) ve kategoriler arasindaki etkilesimlerin alt kiimeleri ile kapsamli olarak
deneyler yapilmistir. Egitim ve segici personel arasindaki etkilesim, pozitif ve marjinal
olarak 6nemli bir katsayiya sahiptir ancak diger tiim etkilesimler 6nemsizdir. Ortak F testleri,
etkilesim grubunun eklenmesinin, genel modelde agiklanan varyans miktarini 6nemli dl¢tide
yiikseltmedigini gdstermektedir. UOA verilerindeki 1KY uygulamalar1 arasinda
tamamlayicilik kaniti bulunamamaistir.

Genel olarak ve Hipotez 1'1 destekleyen sonuglar, personel, egitim ve tesvik tazminatinda
secicilik de dahil olmak iizere ilerici IKY uygulamalarmin &rgiitsel performans ile pozitif
yonde iliskili oldugunu gostermektedir.

3. Yontem

3.1. Arastirma Deseni

Calisgmada insan kaynaklar1 yonetiminin oOrglitsel performans iizerindeki etkilerini
inceleyen Tiirkiye kaynakli yaymlardaki (makaleler ve tezler) ortak faktorlerin ve temel
farkliliklarin neler oldugunu ortaya ¢ikarabilmek amaciyla Ciltas vd. (2012), Calik &
Sozbilir (2014), Sozbilir vd. (2015) ve Albayrak & Ciltas (2017) takip edilerek nitel
aragtirma yontemlerinden dokiiman analiz yontemlerinden birisi olan betimsel igerik analiz
yontemi kullanilmistir. Betimsel igerik analizi, belirli bir konu lizerinde yapilan ¢aligmalarin
ele aliip egilimlerinin ve aragtirma sonuglarinin tanimlayici bir boyutta degerlendirilmesini
iceren sistematik bir calismadir (Albayrak & Ciltas, 2017, s. 260). Betimsel icerik
analizlerinde genel egilimler ortaya cikarilabilmesine ragmen incelenen arastirmalarin
nitelikleri yoniinden derinlemesine bir analiz ve sentez yapilamamaktadir (Sozbilir vd.,
2015, 221).
3.2. Calisma Grubu

Calismanin evrenini insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel performans {izerindeki
etkilerini inceleyen Tiirkiye kaynakli yayimlar (makale ve tez) olusturmaktadir. Sosyal ve
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beseri bilimler alanlarinda yapilan yaymlarin genellikle bolgesel igeriklere sahip olduklari
icin yaymlandiklar1 bdlgenin dilinde ve o bolgeye ait ulusal dergilerde daha c¢ok
yayimmlandigi (Karasézen vd., 2011, s. 249) bilgisinden hareketle aragtirmada sadece Tiirkiye

kaynakli yayinlara yer verilmistir. Bu kapsamda 6rneklem olarak evrendeki her birimin
ornekleme katildig1 6rneklem secim teknigi (Lin, 1976, s. 164) olan tam sayim Orneklem
secim yontemine gore yayinlarin tamamina ulasilmaya calisiimistir.

Calisma kapsaminda makaleler i¢cin DergiPark (DergiPark, 2023a, 2023b) ve TRDizin
(TRDIZIN, 2023) bilimsel veri tabanlar, tezler igin ise YOK Tez Merkezi (YOK Tez
Merkezi, 2023) portalinda bulunan yayinlar incelenmistir. Caligmada, yayin
basliklari/isimleri lizerinden yapilan arastirmada, “insan kaynaklar1”, “orgiit veya firma veya
isletme veya kurumsal” ve “performans” kelimeleri arama secenekleri olarak belirlenmis ve
veri tabanlarinda taranmugstir. Erisilen tiim yayinlar tek tek incelenmis ve insan kaynaklari
yOnetiminin Orgiitsel performansa etkisini arastiran yayinlar ¢alisma kapsaminda
degerlendirmeye alinmistir. Sorgu sonuglarinda ulagilan 82 tezden 2 tezin igerigine
ulagilamamis olup 33’1 analiz i¢in uygun bulunmus, ayr1 aramalarda ulasilan 1260 ve 620
makaleden ise 14’1 analiz i¢in uygun bulunmustur. Ulasilan yayinlardan ayni yazarlar
tarafindan yazilmis yayinlarda (hem tez hem makale) sadece makale secenegi analize dahil
edilmistir. Boylelikle toplamda 31 tez ve 14 makale icerik analizine tabi tutulmustur. Ayrica
arama sonuglarinda bulunan yaynlar eslestirilerek miikerrer sonuglar arastirmadan
cikartilmistir. Makale ve tezler ile ilgili bilgiler Ek—1 ve Ek-2’de verilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Yontem kisminda belirtilen ¢alismalarda (Albayrak & Ciltas, 2017; Ciltas vd., 2012;
Calik & Sozbilir, 2014; Sozbilir vd., 2015) bulunan c¢alisma siniflandirma formu bu &/I%
=

>3

calismanin kapsamina uygun hale getirilerek veri toplama araci olarak kullanilmistir (Ek-3). 2
M’

Calisma siniflandirma formu; ¢alismanin kiinyesi (¢calismanin kimligi hakkinda tanimlayici
bilgi), varsa ¢alismanin yan konusu, yontemi, veri toplama araglari, 6rneklemi ve veri analiz
yontemleri seklinde alti bolimden olugmaktadir. Arastirmaya dahil edilen tez ve
makalelerdeki veriler ¢calisma siniflandirma formuna uygulanarak toplanmistir.

Calismanin giivenilirlik hesabi1 i¢in Albayrak ve Ciltas’da (2017) belirtildigi gibi Miles
& Huberman'in (1994, Tiirk¢e Baski 2016) Giivenirlik = Uzlasma Sayis1 / (Uzlagsma Sayisi
+ Uzlagmama Sayis1) giivenirlik formiilii uygulanarak belirtilen %70 esik degerinin lizerinde
bir giivenirlik degeri (yaklasik %95) elde edilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen verilerden, dnce insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitsel performans
tizerindeki etkilerini inceleyen yayinlar 6n tasnife tabi tutulmus ve daha sonra alt1 béliimden
olusan yayin siniflama formu kullanilarak igerik analizi yontemi ile On tasnif yapilan
yayinlar analiz edilmistir. Verilerin analizinde Microsoft Excel ve SPSS paket programlari
kullanilmistir.  Bulgularin  raporlastirilmasinda  grafiklerden ve ylizde ve frekans
tablolarindan yararlanilarak bulgular betimsel tarzda yorumlanmustir.

4. Bulgular
Arastirma verilerinin ¢oziimlenmesi ¢alisma siniflandirma formuna uygun olarak
caligmanin kiinyesi (¢alismanin kimligi hakkinda tanimlayic1 bilgi), varsa ¢alismanin yan
konusu, arastirma yaklagimlari/desenleri, veri toplama araclari, drneklemi ve orneklem
biiyiikligii ve veri analiz yontemleri bagliklarina uygun olarak belirlenen temalar iizerinden
gerceklestirilmistir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel performansa etkisini konu alan calismalarinin tez-
makale dagilimi incelendiginde Tiirkiye kaynakli toplam 45 yayina ulasilmis olup bunlarin
31’inin (%68,89) tez, 14’liniin (%31,11) ise makale oldugu, alanda yiiriitiilen ¢alismalarda
tezlerin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Sekil 1.
Tiirlerine Gore Arastirmalar

40

Frekans

Iakale Tez

Yaym Tiirii

Calismanin verilerini olusturan makalelerin 5’1 TRdizin veri tabaninda taranan dergilerde,
9’u ise diger uluslararasi indekslerde taranan dergilerde yayimlanmistir

Tablo 1.
Makale Tiir Bilgileri
Frekans Yiizde
TRDizin 5 35,7
Diger Uluslararasi 9 64,3
Toplam 14 100,0

Calismanin verilerini olusturan tezlerden, 20 tezin yiiksek lisans tezi, 11 tezin ise doktora
tezi olarak yapildig1 goriilmiistiir.
Tablo 2.
Tezlerin Tiir Bilgileri

Frekans Yiizde
Yiiksek Lisans 20 64,5
Doktora 11 35,5
Toplam 31 100,0

Arastirmalarin yillara gére dagilimi Sekil 2°de gosterilmektedir. Buna gore, 2017 yilinda
insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel performansa etkisini konu alan 3 makale, 2012 yilinda
2 makale ve diger yillarda 1’er makale yayimlanmustir. Tezlerin dagiliminda ise yine 2016
yilinda 6 tez, 2009, 2018 ve 2019 yillarinda 3’er tez ve 2006, 2010, 2020, 2021, 2022, 2023

10
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yillarinda 2’ser tez, 2003, 2011, 2012 ve 2017 yillarinda ise 1’er tez yayimlandigi
goriilmektedir.

Sekil 2.
Arastirmalarin Yillara Gére Dagilimi

Yaym

Tiirii
1 akale
WTez

Say

o o O o o o O O O O o O O o O o o o o y%_
[ T s T e R e R T R e B T O I O Y 0 [ I
I T T o e = A = = S O B VS B O, T o R R B Y o R L L Py llI’J///_—-"“

Incelenen arastirmalarda, insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel performansa etkisi
disinda calisilan diger konularin dagilimi Sekil 3°te gosterilmektedir. 8 makalede ve 28 tezde
insan kaynaklar1 yOnetiminin orgiitsel performansa etkisi diger konularla birlikte ele
alimmistir. Buna gore arastirmalarda insan kaynaklari yonetiminin Orgiitsel performansa
etkisi ile birlikte Orgiitsel baglilik, degerlendirme siireci (audit), rekabet stratejilerinin
aracilik etkisi, rekabet stratejileri, orgiit i¢i giiven, pazarlama iletisim uygulamalari, igsel ve
digsal uyum, BIT kabiliyetlerinin aracilik rolii, psikolojik giiclendirme, kurumsal
girisimcilik, girisimei odaklilik, aile sirketleri, yeni nesil yonetim yaklasimlari, dinamik
yetenekler, personel giiclendirme, girisimsel performans, bireysel performans, IKY bilgi
sistemleri, orgiit kiiltliri, dijitallesme, inovasyon iklimi, orgiitsel iklim, iletisim, inovasyon
ve itibarin aracilik rolii, miisteri memnuniyeti, kurumsal iletisim ve 6grenme odaklilik
konular1 diger konular olarak incelenmistir.

11
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Sekil 3.
Arastirmalarda Ele Alinan Diger Konular

Yaym
Teni Hesil Tonetim Taklagumlan Tirit

Fekabet Stratejilerinin Aracilik Etkisi
Fekabet Strateileri [ Makale
Paikelojik Giglendivme W Tez

Personel Giaglendivine

Pazarlama [letisim Uygalamalan

Grgittsel Iklim

Ongiitsel Baghlik

Ongiit Iiltii

Oirgiit g1 Gitven

Ogrenme Odakhhlk

Mhgteri Memumniyeti

Fammeal Tletizim

Eunumsal Girigimeilik

Inovasyon Ilimi
Tletigim, Inovasyon ve [thamn Aracilik Robi |
[KY Bilgi Sistemle;; [H—

Igsel ve Digsal Uymn

Girisimse] Performans

Girisimed Odalehhlk
Dinamik Tetenskler

Dijitallejme [H—
Degerlendime Sitveci (Audit) |

BIT Kabilipetlerinin Aracilik Rolit
Bureysel Performans
Aile firvketleri

v} 2 4 ] -1 10

Arastnmamn Diger Konusu

Say

Insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitsel performansa etkisi ile ilgili yaymlarda kullanilan
arastirma yaklasimlar1 Sekil 4’te gosterilmektedir. Buna gore makalelerin tamaminda ve
tezlerin %93,5’inde nicel arastirma yaklasimlari benimsenirken tiim yaynlar i¢inde sadece
2 tezde karma arastirma yaklasimlari benimsenmistir. Tiim yaymlar igerisinde nicel
arastirma yaklasimlarinin oranm %95,5’tir.

Sekil 4.
Kullanilan Arastirma Yaklasimlar:

Yaym

Tiirii
B Makale
BT

Say

2
4 44%

Iicel Karma
Aragtirna Yaklagsimlan

12
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Sekilde 4’te gosterilen arastirma yaklasimlarinin secenekleri olarak insan kaynaklari
yonetiminin Orgiitsel performansa etkisi ile ilgili yaymnlarda %93,5 oraninda nicel
yontemlerden deneysel olmayan yontemlerin kullanildig1 gortilmektedir (Sekil 5).

Sekil 5.
Kullamilan Arastirma Desenleri

Yaym
Tiirii
B Makale

[ e

Say1

2
4 44%

Deneysel Olmayan Karma
Arastuma Desenleri

)
Aragtirmalarin nicel yaklagimlarla ve deneysel olmayan aragtirma desenleri ile yapildigini (_!Ii
gosteren Sekil 4 ve Sekil 5°teki bulgularin devami olarak, arastirmalarin %66,66’sinda Fo—=
korelasyonel (iliskisel), % 15,55’inde betimsel arastirma yontemleri kullandig1 Sekil 6’da
gosterilmektedir. Bu yontemleri karsilagtirmali analizler, tarama modelleri, ikinci nesil veri
analiz teknikleri ve karma arastirma yaklasimlar1 altinda kesfedici (nitel-nicel) analizler
takip etmektedir.

Sekil 6.
Kullanilan Arastirma Yontemleri

Yaym
Tiirii
[ Makale
WTe=

2 2
4,44% 4,44%
el)

Betimsel Flarpilagtimmaly Forelasyonel Tarama ikinci Megil Veri  Flegfecici (Mitel
Analiz ~Mie
Yontemlerl

Arastirma Yaéntemi
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Arastirmalarin tamaminda veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Ayrica ek veri
toplama yontemi olarak 3 arastirmada bazi anketler goriisme yoluyla gerceklestirilmistir. 1
aragtirmada ise ankete ek olarak dokuman analizi ile veri toplanmistir. Yapilan
incelemelerde calismalarda veri toplama araci olarak kullanilan anketlerin sadece 1’inin
Likert 6l¢egine gore yapilandirilmadigi, diger tiim anketlerin Likert dl¢cegine uygun olarak
yapilandirildig goriilmiistiir.

Sekil 7.
Kullanilan Veri Toplama Araglart

40 Yaym

Tiirii
[ M akcate
[

Say

Anket

Veri Toplama Araglan

Insan kaynaklar1 yonetiminin &rgiitsel performansa etkisini inceleyen arastirmalarda
kullanilan 6rneklem tiirleri Sekil 8’de gosterilmektedir. Elde edilen verileri gruplayabilmek
icin Orneklemler sektorel (arastirmacinin belirledigi sektor yada sektorler, 6rn: medya,
bilisim, bankacilik, vb.) bolgesel (eger arastirmaci bir bolge belirlemis ise, 6rn: Karadeniz
bolgesinde yer alan turizm sirketleri yada Yozgat Organize Sanayi Bolgesi sirketleri, vb.) ve
kategorik (arastirmacinin belirledigi kategorilere gore veri elde edilen firmalar, orn:
Tiirkiye’nin en biiyiik 500 sirketi, en ¢ok calisana sahip 100 sirketi, vb.) basliklara ayrilarak
analiz edilmistir. Ayrica 6rneklemleri tanimlamada arastirmadan elde edilen veriye gore
orneklem tiirleri calisanlar, yoneticiler, IK y&netici ve uzmanlari ve &rgiitler seklinde
smiflandirilmastir.

14
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Sekil 8.
Kullanilan Orneklem Tiirleri

Yaym
Tiirii
B Makale

WTez

Sayn
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Orneklem Tinleri

Sekil 8’de goriildiigl lizere, en ¢ok kullanilan 6rneklem tiirleri bolgesel orgiitsel alan y%
yoneticileri (%7), arastirmac tarafindan belirlenmis bir sektdrde calisanlar (%7) ve analiz |||@/[/:
icin belirlenmis tek bir orgiitiin ¢alisanlaridir (%7). Daha sonra bolgesel orgiitsel alan ==
calisanlar1 (%5) en ¢ok tercih edilen 6rneklem tiiriidiir. Swrasiyla, kategorik orgiitsel alan
caligsanlari, arastirmaci tarafindan belirlenmis bir sektorde yoneticiler, kategorik orgiitsel
alan yoneticileri, analiz diizeyi 6rgiit (kategorik), analiz diizeyi 6rgiit (bolgesel ve kategorik),
arastirmaci tarafindan belirlenmis bir sektorde IKY yoneticileri ve uzmanlari, bdlgesel
orgiitsel alan 1K yoneticileri ve uzmanlari, kategorik drgiitsel alan IK yoneticileri ve analiz
diizeyi orgiit (bolgesel) arastirmacilar tarafindan tercih edilen 6rneklem tiirleridir.

Insan kaynaklar1 y&netiminin orgiitsel performansa etkisini inceleyen arastirmalarin
orneklem biiytikliikleri agisindan siniflandirilmasinda 0-100, 101-300, 301-500 ve 501-1000
kategorilerine gore veriler siniflandirilmistir. Sekil 9°da goriildiigii tlizere, arastirmalarin
%51,11°1 101-300 katilimel, %24,45°1 0-100 katilimerl, %22,22°si 301-500 katilimer ve
%2,22’s1 (1 aragtirma) 501-1000 katilimer ile gergeklestirilmistir.
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Sekil 9.
Arastirmalarin Orneklem Biiyiikliikleri
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Incelenen arastirmalarda kullanilan veri analiz yontemleri Sekil 10°da gosterilmektedir.
Bulgulara gore betimsel istatistik yontemlerinden frekans / yiizde tablolar1 (%82) ve
ortalama / standart sapma (%44), kestirimsel istatistik yontemlerinden ise faktor analizi
(%69), regresyon analizi (%69) ve korelasyon analizi (%60) arastirmacilarin en sik
kulland1g1 yontemlerdir.

Sekil 10.
Kullanilan Veri Analiz Yontemleri
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5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Insanin 6nde gelen orgiitsel kaynak ve olaganiistii performansa ulasmanin anahtari oldugu
uzun siiredir yaygin bir sekilde iddia edilmektedir. Yakin zamana kadar, bu iddia biiyiik
Olciide inan¢ beyani (Delaney & Huselid, 1996) olmanin 6tesine gegememesine ragmen,
giinlimiizde arastirmalardan elde edilen sonuglar, bu iddialarin giivenilir oldugunu
diistindiiren artan deneysel kanitlara katkida bulunmaktadir. Pfeffer & Veiganin (1999)
insanlarin is basarisinda oynadigi zorunlu rolii tartistiklar1 calismalarinda, giiniimiiziin
rekabet piyasasindaki bazi orgiitlerin, daha tipik olarak, insan odakli bir strateji yerine "emek
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maliyeti en aza indirgeme" stratejisi izledikleri ve sorunlu oOrgiitlerin genel olarak maliyet
kesici tedbirler kapsaminda ilk miidahale olarak personel kesintilere bagvurduklari
belirtilmektedir.

Bununla birlikte, firmalarin insanlarint nasil yonettikleri ve elde ettikleri ekonomik
sonuglar arasindaki giiclii baglantiy1 gésteren 6nemli ve hizla genisleyen birtakim kanitlar
vardir. Microsoft, Google, Hewlett-Packard, Lincoln Electric ve Starbucks gibi diinya
capindaki firmalar "Once insan" stratejisini takip etmektedir. Kanitlar, basarili
organizasyonlarin insanlari ilk siraya koydugunu ileri siirmektedir. Caliganlar bir sirketin
gercek rekabet avantajidir. Rakipler ¢ogu oOrgiitiin {iriin, siireg, yer, dagitim kanaliyla
eslesebilir ancak yetenekli kisilerle eslesemezler. Dolayisiyla, insanlara yatirim yapmak bir
1s kurmanin ve kazang artirmanin en etkili yollarindan biridir (Pfeffer & Veiga, 1999).

Bir orgiitiin dayaniklilik kapasitesinin, ¢ekirdek calisanlar arasinda yetkinlikler yaratmak
icin insan kaynaklarimin stratejik olarak yonetilmesi yoluyla gelistirildigini ve bu
yetkinliklerin 6rglit dlizeyinde bir araya getirildiginde, orgiitlerin ciddi soklar yasadiklarinda
dayanikli bir sekilde yanit verme becerisini elde etmelerini miimkiin kildigin1 belirten
Lengnick-Hall ve digerleri (2011), direngli kuruluslarin sasirtici, belirsiz, olumsuz ve
istikrarsiz kosullarda bile basarili olduklarini vurgulamaktadir.

Sonug olarak, IK politikalar1, uygulamalar1 ve faaliyetleri bir firmanm dayamiklilik
kapasitesinin temelini olusturmaktadir. Bir 6rgiitiin dayaniklilik kapasitesi ise orgiit igindeki
bireylerin ve birimlerin yeteneklerinden, eylemlerinden ve etkilesimlerinden ortaya ¢ikan
cok diizeyli kolektif bir dzelliktir. Calisanlarin katkilar1, IK uygulamalar ve iK politikalari,

kolektif bir dayaniklilik kapasitesine ulasmak igin birincil biitiinlestirici mekanizmalardir
(Lengnick-Hall vd., 2011). ﬁ§_
Bu calismanin amaci insan kaynaklar1 yOnetiminin Orgiitsel performans iizerindeki ,_li

« \: s
etkilerini inceleyen aragtirmalar1 incelemek; benzerlik ve farkliliklari ortaya koymaktir. Bu =

nedenle insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performansi inceleyen Tiirkiye kaynakli tiim
arastirmalar betimsel igerik analizine tabi tutulmustur. Arastirma kapsaminda bu konuda
yayimlanan tiim tezler ve makaleler tespit edilmis ve kriterlere uygun olanlar aralarindan
secilmistir. Makaleler i¢in DergiPark ve TRDizin bilimsel veri tabanlar, tezler i¢in ise YOK
Tez Merkezi portalinda bulunan yaymlar incelenmistir. Inceleme sonucunda 31 tez ve 14
makale arastirmaya tabi tutulmustur.

Alanda yapilan ¢aligmalarin %68 ini tezlerin olusturdugu goriilmektedir. Tezler arasinda
ise en biiyiik oranm %64 ile yiiksek lisans tezlerine ait oldugu goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi konusu isletmelerde hem uygulamalar1 hem de tiim c¢alisanlari
kapsamasi nedeniyle sik¢a arastirmaya deger goriilmektedir. Bunun yaninda stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalariin geleneksel uygulamalarla farkinin ortaya kondugu arastirmalara
da sikca rastlanmaktadir (Akin & Erdost Colak, 2012; Cakir & Ozcan, 2021; Delaney &
Huselid, 1996; Erdil vd., 2004; Konaklioglu & Atar, 2017; Tiiren vd., 2013). Incelenen
aragtirmalarda insan kaynaklar1 yonetimi konusuyla beraber ele alinan konulara bakildiginda
orgiitsel baglilik, kurumsal girisimcilik, inovasyon iklimi, bireysel performans ve aile
sirketleri konularinin da incelendigi goriilmektedir. Hem stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
hem de insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin verimli yansimalari isletmelerde tiim
caliganlar iizerinde etkisini gdstermektedir. IKY uygulamalarmin yan sira calisanlara yada
orgiitsel performansa etki eden diger konularm birbirleriyle ve IKY ile aralarinda iliski olup
olmadig1 sikca arastirmaya deger goriilerek incelenmistir. Bu nedenle IK’nin 6zellikle

17



Cilt/ Vol.: 2, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 1-28

orgiitsel davranig konular1 basta olmak tizere bir ¢ok konuyla beraber ¢alisiimis olmasi
caligmanin bulgular1 arasinda goéze ¢arpmaktadir.

Incelenen yaymlarda goze carpan bir diger énemli konu ise yapilan tiim caligmalarin
neredeyse tamaminin (tezlerin %93,5’1 ve makalelerin tamami, tim yayinlarin %95,5°1)
nicel aragtirma yontemleri ile yapilmasidir. Nicel olmayan az sayida ¢aligmanin da karma
yontemlerle yapildigi goriilmektedir. Higbir ¢alisma nitel aragtirma yontemlerini aragtirma
yontem olarak kullanmamustir. insan kaynaklar1 yonetimi konusu, etkilerinin daha ¢ok
calisanlar tlizerinde goriildiigli konulardan olusmaktadir. Temel olarak Orgiitlerde insan
kaynagimi yonetmek i¢in var olan bir bilim dalinda, ¢alisanlar iizerindeki etkilerin birey
bazinda derinlemesine Ol¢iildiigli hicbir arastirmanin olmamasi dikkate degerdir. Bu
noktada, yonetim ve Orgiit alaninda nitel arastirma yontemlerinin say1 olarak nicel arastirma
yontemlerine gdre daha az kullanildig1 bilinmekle beraber iK ile ilgili ¢alismalarda hig
kullanilmamas1 sorgulanmaya deger bir konudur. Analize tabi tutulan arastirmalarin
tamaminda anket tekniginin kullanildig1 goriilmektedir. Anket teknigi uygulama kolayligi,
zaman ve maliyet kisitlar1 da goz 6niine alindiginda siklikla tercih edilen bir yontemdir.
Sonuglariin paket programlar vasitasiyla bilimsel olarak ortaya konmasi ve genellenebilir
olmas1 nedeniyle ¢okca tercih edilmektedir. Nitel arastirma yontemlerinin ise duruma has,
genellenemez olmasi, analiz yontemlerinin daha mesakkatli olmasi, varsa kodlamalar i¢in
arastirmact disinda farkli bilirkisilere ihtiya¢c olmasi nedeniyle tercih edilemedigi
diistiniilmektedir.

Nicel arastirma yontemi ile yapilan bu arastirmalarda analiz olarak genellikle korelasyon,
regresyon ve frekans analizlerinin tercih edildigi ve 6rneklem sayilarinin ¢ogunlukla 101-
300 arasinda oldugu goriilmektedir. Incelenen arastirmalarda kullanilan veri analiz
yontemleriyle ilgili bulgulara gore betimsel istatistik yontemlerinden frekans / yiizde
tablolar1 (%82) ve ortalama / standart sapma (%44), kestirimsel istatistik yontemlerinden ise
faktor analizi (%69), regresyon analizi (%69) ve korelasyon analizi (%60) aragtirmacilarin
en sik kullandig1 yontemlerdir. Sadece 7 arastirmada yapisal esitlik modeli kullanilmistir.
Orneklem sayilarinin diisiik olmasi nedeni ile korelasyon ve regresyon analizlerine
basvuruldugu ve yapisal esitlik modellerinin tercih edilmedigi diisiiniilebilir. Yani, yapisal
esitlik modellerinin daha yiiksek O6rneklem sayilar1 icin daha dogru sonuglar verdigi
diisiincesi ile yeterli ornekleme ulasamayan arastirmacilarin korelasyon, regresyon ve
frekans analizlerine yonelmis oldugu diisiiniilebilir. Ancak o6zellikle yonetim ve Orgiit
alaninda bir ¢ok arastirmada yogun olarak kullanilan yapisal esitlik modeli analizleri i¢in
cok kiigiik 6rneklemlerle de caligabilecek yeni analiz tekniklerinin (6rn: PLS-SEM) var
oldugunu belirtmek gerekmektedir.

Sonug olarak insan kaynaklar: yonetiminin Orgiitsel performans iizerindeki etkilerini ele
alan Tiirkiye kaynakli ¢alismalara bakildiginda hem tez hem de makaleler olmak iizere
cogunlugunun benzer bir aragtirma dokusu benimsedigi goriilmektedir. Seneler i¢indeki
yayin dagilimina bakildiginda bu konunun diger konularla harmanlanarak her zaman
arastirmaya deger goriilen bir altyapist oldugu ve degisen literatiir ile de desteklenerek daha
uzun yillar arastirmaya deger goriilecegi sOylenebilir. Bu baglamda c¢alismanin ortaya
koydugu bulgulardan yola c¢ikarak arastirma deseninde yapilacak farkliliklar yoluyla
literatiire daha ¢ok katki saglamak miimkiin olacaktir. Ozellikle nitel arastirma ydntemleri
ile konuya fenomonolojik olarak bakilmasi veya yapilacak gozlem veya icerik analizleri ile
cok daha derinlemesine bir bakis saglanmasi alana farkli pencereler agabilecektir. Bu
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nedenle IK alaninda yapilan arastirmalarin nitel arastirma yontemleriyle desteklenmesi
gerekliligi tarafimizca olduk¢a 6nemli bir konu olarak vurgulanmaktadir.

Yapilan nicel aragtirmalarin ise Ornekleminin genisletilmesi veya arastirma yapilan
bolgelerin/isletmelerin gesitlenmesi de yine benzer sekilde daha dogru ve genellenebilir
sonuglar vermesi acisindan onemlidir. Insan kaynaklar1 y&netiminin orgiitsel performans
iizerindeki etkileri, isletmelerin bulunduklar1 kiiltirden de etkilenen bir konudur. Bu
konunun kiiltiirleraras1 baglamda da arastirilmasi ortaya baska sonuglar ¢ikartabilecek ve
Tiirkiye’de yapilan ¢alismalara bagka bir bakis agisi saglayabilecektir.
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Extended Summary

This study examines the evolution of Human Resource Management (HRM) theory and
the impact of Strategic HRM (SHRM) practices on organizational performance.
Additionally, it aims to identify trends in research conducted on this topic in Tiirkiye. The
study highlights the evolution of the HRM field from the past century to the present and
emphasizes its transformation into a strategically focused discipline over the last two
decades. It is emphasized that SHRM has surpassed its traditional managerial function and
has become a key driver of corporate success. The evolution of HRM illustrates the
conversion of an organization's human resources into a competitive advantage.

In the study's research method aims to identify similarities and differences in articles and
theses from Tiirkiye that analyze how human resource management affects organizational
performance. Abbreviations for technical terms are explained when introduced. The study
employs the descriptive content analysis method, a qualitative research approach similar to
the works of Ciltas et al. (2012), Calik & Sozbilir (2014), Sozbilir et al. (2015), and Albayrak
& Ciltas (2017). The study examines articles and theses from Tiirkiye investigating the
influence of human resource management on organizational performance. It should be noted
that social and human sciences publications often have regional content, resulting in their
prevalence in local language and national journals (Karasdzen et al., 2011, p. 249). This
research exclusively includes publications from Tiirkiye. In this study, we analyzed articles
from the scientific databases DergiPark (DergiPark, 2023a, 2023b) and TRDizin (TRDIiZIN,
2023), and reviewed theses available on the YOK Thesis Center portal (CoHE Thesis Center,
2023). Out of the 82 theses queried, 2 theses' content was unavailable, resulting in 33 theses
suitable for analysis. After conducting separate searches, we identified 1260 articles, but
only 14 were appropriate for analysis. In cases where publications are authored by the same y§'§__

individuals (both thesis and article), we included only the article option for analysis. l|IJ/[f
Consequently, a total of 31 theses and 14 articles were subjected to content analysis. —
Findings

An analysis of the dissemination of thesis-article composition in investigations examining
the effect of human resource management on organizational performance indicates 45
publications from Turkish origin, encompassing 31 theses (68.89%) and 14 articles
(31.11%). Mostly, the research consists of theses, with 20 being master's theses and 11 being
doctoral theses.

Quantitative research approaches were used in all examined articles and 93.5% of the
theses, while only two theses opted for mixed research approaches. The prevalence of
quantitative research approaches across all publications is 95.5%. Across all studies, surveys
were the most frequently used data collection tool.

In terms of sample selection, the most favored types were regional organizational field
managers (7%), employees in a specific sector designated by the researcher (7%), and
employees of a single organization determined for analysis (7%). The second most preferred
sample type were regional organizational field employees (5%). The majority of studies
(51.11%) were conducted with 101-300 participants, while 24.45% involved 0-100
participants. Regarding methodological preference, the most commonly used descriptive
statistical techniques were frequency/percentage tables (82%) and mean/standard deviation
(44%). The most frequently utilized inferential statistical methods were factor analysis
(69%), regression analysis (69%), and correlation analysis (60%).

Conclusion and Discussion

It has long been recognized that people are a crucial organizational resource and essential
for achieving outstanding performance. While this claim was once based on little more than
faith (Delaney & Huselid, 1996), contemporary research indicates that there is a growing
body of empirical evidence supporting these claims. Pfeffer and Veiga's (1999) discourse
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on the vital role played by individuals in business success proposes that in today's
competitive market, some organizations more commonly pursue a "labor cost minimization"
strategy instead of a people-oriented strategy. Further, troubled organizations often resort to
staff cuts as the first response to cost-cutting measures.

There is a growing body of evidence indicating a significant correlation between a
company's economic performance and how they manage their personnel. Industry leaders
such as Microsoft, Google, Hewlett-Packard, Lincoln Electric, and Starbucks prioritize their
people. It is evident that organizations that prioritize their employees are more likely to
achieve success. Employees are a company's primary competitive advantage. Competitors
may be able to match an organization's products, processes, locations, and distribution
channels, but they cannot match their talent. Therefore, investing in people is one of the most
effective ways to establish a business and enhance profits (Pfeffer & Veiga, 1999).

Noting that an organization's resilience capacity develops through the strategic
management of human resources, building competencies among core employees, Lengnick-
Hall et al. (2011) emphasize that resilient organizations can respond resiliently when
experiencing severe shocks. When these competencies are assembled at the organizational
level, they enable organizations to thrive even in surprising, uncertain, adverse, and unstable
conditions.

In conclusion, HR policies, practices, and activities serve as the foundation for a firm's
resilience. An organization's resilience is a multilevel collective attribute that arises from the
capabilities, actions, and interactions of individuals and units within the organization.
Employee contributions, HR practices, and HR policies are the principal integrative
mechanisms for establishing a collective resilience (Lengnick-Hall et al., 2011).

The study aims to analyze research on the impact of human resource management on
organizational performance in Tirkiye, identifying both similarities and differences.
Descriptive content analysis was conducted on the relevant theses and articles that met the
established criteria. DergiPark and TRDizin scientific databases were reviewed for articles,
while the YOK Thesis Center portal was consulted for theses. This study examined 31 theses
and 14 articles.

It is evident that 68% of the studies conducted in the field are theses. Out of those theses,
the majority (64%) are master's theses. Human resource management is a topic that warrants
frequent research as it encompasses both practices and all employees within organizations.
In addition, some studies compare strategic human resource practices to traditional ones
(Akin & Erdost Colak, 2012; Cakir & Ozcan, 2021; Delaney & Huselid, 1996; Erdil et al.,
2004; Konaklioglu & Atar, 2017; Tiren et al., 2013). These studies also investigate
organizational commitment, corporate entrepreneurship, innovation climate, individual
performance, and family businesses alongside human resource management. Both strategic
human resource management and the implementation of effective human resource
management practices impact all employees within organizations. The interplay between
HRM practices and other factors that influence employee well-being and organizational
performance has been extensively studied. As such, many researchers have explored the
relationship between HRM and these variables for further investigation. For this reason, the
study's noteworthy finding is the examination of HR in relation to various subjects,
particularly organizational behavior issues.

Additionally, the majority of the reviewed publications (93.5% of theses, all articles, and
95.5% of all publications) utilized quantitative research methods while a small number of
studies implemented mixed methods. It is apparent that a limited number of non-quantitative
studies were conducted. No study employed qualitative research methods to investigate the
subject of human resource management, despite the fact that the associated issues often
affect employees. Notably, despite the discipline's fundamental focus on managing human
resources in organizational contexts, there is a lack of research investigating effects on
individual employees in meaningful depth. At this juncture, while it is acknowledged that
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qualitative research methods are less frequently employed than quantitative research
methods in the field of management and organization, the absence of their application in
HR-related studies is a matter warranting examination. It appears that the survey technique
was implemented in all of the scrutinized studies. The survey technique is often favored for
its simplicity of execution, as well as its ability to accommodate time and budgetary
constraints. Quantitative research methods are generally preferred due to their scientific
verifiability through packaged programs and generalizability. Qualitative research methods,
on the other hand, are less favored as they tend to be case-specific, less generalizable, require
more stringent analytical methodologies, and necessitate involvement from additional
experts beyond the researcher for coding purposes.

In this quantitative study, correlation, regression, and frequency analyses were commonly
utilized, and sample sizes typically ranged from 101 to 300. According to the findings of the
data analysis methods employed in the studies, frequency/percentage tables (82%) and
mean/standard deviation (44%) among descriptive statistical methods, and factor analysis
(69%), regression analysis (69%), and correlation analysis (60%) among predictive
statistical methods were most commonly used. Structural equation modeling was used in
only 7 studies. It is possible that correlation and regression analyses are preferred for low
sample sizes, while structural equation models are not. In other words, given the notion that
structural equation models produce more accurate results with larger sample sizes, it can be
inferred that researchers who lack sufficient samples may resort to correlation, regression,
and frequency analysis. However, it is noteworthy that new analysis techniques, such as
PLS-SEM, can be employed for structural equation model analyses even with small sample
sizes. These techniques are widely used in various studies, particularly in the field of
management and organization.

As a result, the Turkish studies examining the effects of human resource management on
organizational performance display a consistent research approach within both theses and y%_
articles. Considering the distribution of publications over time, it can be concluded that this l||@/[f
topic has a solid foundation for further research by integrating it with related areas. As such, ==X
it will continue to be the subject of research in the coming years, with support from the
evolving literature. In light of these findings, this study can contribute significantly to the
literature by providing unique perspectives through its research design. In particular,
examining the phenomenon through qualitative research methods or offering a more
comprehensive perspective using observation or content analysis will provide varied
perspectives to the field. Therefore, we stress the significance of backing research in the HR
field with qualitative research methods as a crucial matter.

Similarly, it is important to expand the sample size of quantitative studies or diversify the
regions/businesses where research is conducted to provide more accurate and generalizable
results. The impact of human resource management on organizational performance is also
influenced by the culture of the enterprise's location. Investigating this issue in a cross-
cultural context may vyield differing results and provide an alternative perspective from
studies conducted in Tiirkiye.
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Ek bilgiler

Cikar catismast bilgisi: Sorumlu yazar, yazar ekibi adina calismada g¢ikar catigmasi
olmadigini kabul etmektedir.

Destek bilgisi: Calismada herhangi bir kurulustan destek saglanmamustir.

Etik onay bilgisi: Calismada kullanilan veriler igin etik onayi alimmasina gerek
bulunmamaktadir.
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EKLER

Ek-1: Aragtirmada Kullanilan Makale Listesi

Sira | Makale Ismi Yaymlandig1 Dergi Yil Tiir
1 Insan Kaynaklar1 Yoénetiminde Audit ve Orgiit  Cukurova Universitesi 2001  Diger
Performansina Katkisi Sosyal Bilimler Enstitiisii Uluslara
Dergisi rast
2 Insan Kaynaklar1 Uygulamalarryla Orgiitsel Dokuz Eyliil University 2004 | Diger
Performans Arasindaki Iliskileri Arastirmaya Faculty of Economics and Uluslara
Yonelik Bir Inceleme Administrative Sciences rast
Journal
3 Orgiit Performansi Uzerinde Insan Kaynaklar Verimlilik Dergisi 2007 = TRDizin
Uygulamalar ve Orgiit I¢i Giivenin Onemi:
Uygulamali Bir Caligma
4 A Study On The Relationship Between Human Cankir1 Karatekin 2012 | Diger
Resource Management Practices And Universitesi Iktisadi ve Uluslara
Organizational Performance Idari Bilimler Fakiiltesi rast
Dergisi
5 Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi ve Firma Ege Akademik Bakis 2012 | TRDizin
Performansi Arasindaki Iliskide i¢sel ve Dissal Dergisi
Uyumun Moderator Etkisi: Tiirk Otomotiv
Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi
6 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarimin Isletme ve Ekonomi 2013  TRDizin
Isletme Performansma Etkisi: Isletmelerin Sahip = Arastirmalari Dergisi
Olduklar1 Bilgi ve {letisim Teknolojileri
Kabiliyetlerinin Aracilik Rolii
7 Pazarlama Iletisimi Uygulamalari A¢isindan Atatiirk Iletisim Dergisi 2015 | Diger
Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Miisteri Uluslara
Memnuniyeti ve Isletme Performansi rast
Uzerindeki Etkileri: Dogu Anadolu Bolgesi y%_
Imalat Sektoriinde Analitik Bir Uygulama llI@/}:
8 Stratejik Insan Kaynaklar Uygulamalarr ile Otel | Seyahat ve Otel 2017 | TRDizin —=3
Isletmelerinin Finansal Olmayan Orgiit Isletmeciligi Dergisi
Performans1 Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi
9 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Orgiitsel = Uluslararas1 Yénetim 2017 | Diger
Performans Arasindaki iliskide Rekabet Iktisat ve Isletme Dergisi Uluslara
Stratejilerinin Arac1 Etkisi: Antalya ili Ornegi rast
10 Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Journal of Management 2017 | TRDizin
Kurumsal Performansa Etkisi: Istanbul and Economics Research
Universitesi’nde Bir Uygulama
11 The Impact of Strategic Human Resources Journal of Life Economics = 2019 | Diger
Practices on Financial and Growth Performance Uluslara
of The Business in Terms of Management Level rasi
12 Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Orgiitsel Kurklareli Universitesi 2020 | Diger
Performans ve Jenerik Rekabet Stratejilerinin Sosyal Bilimler Meslek Uluslara
Etkisi Uzerine Bir Arastirma: Kirklareli {li Yiiksekokulu Dergisi rast
Ornegi
13 The Impact of Human Resources Practices on Fiscaoeconomia 2021 | Diger
Perceived Organizational Performance Uluslara
rasi
14 Istanbul Genglik ve Spor il Miidiirliigiinde Fenerbahce Universitesi 2022 | Diger
Stratejik Insan Kaynaklar Y&netiminin Orgiitsel = Spor Bilimleri Dergisi Uluslara
Iletisim, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel rast

Performansa Etkisi
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Ek-2: Arastirmada Kullanilan Tez Listesi

Sira Tez ismi

1

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Firmalar I¢in Insan Kaynaklar1 Katki Modeli
Olusturulmasi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile
Firma Performans: iliskisinin Analizi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumsal
Performans Uzerine Etkisi: Tiirkiye’de Isletmeden
Tiiketiciye (B2c) E-Ticaret Modeli Uzerine Bir
Arastirma

Denizcilik Isletmelerinde insan Kaynaklari
Yénetim Uygulamalariin Isletme Performansina
Etkileri

Kurumsal Yénetim Ilkeleri ve Insan Kaynaklari
Uygulamalarinin isletme Performansina Etkisi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumsal
Performansa Etkisi: Istanbul Universitesi’nde Bir
Uygulama

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumsal
Performansa Etkisi: Firat Universitesi’'nde Bir
Uygulama

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Psikolojik
Gii¢lendirmenin Kurum Performansi Uzerindeki
Etkisinde Kurumsal Girisimciligin Araci Rolil
The Effect Of Human Resource Management
Practices On Perception Of Organizational
Performance

High Performance Human Resource Practices And
Firm Performance: The Mediation Effect of
Corporate Entrepreneurship

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Firma
Performansina Etkileri

Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin,
Girisimci Odaklilik ve Ogrenme Odaklilik ile
Firma Performansima Etkisi

Aile Sirketlerinde Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi ve Firma Performansina Etkisi

Aile Sirketlerinin Kurumsallasmasinda Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Firma Performansina
Etkisi

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Firma
Performansina Etkisi: Bir Alan Arastirmasi

Yeni Nesil Yonetim Yaklasimlarinin Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Araciligiyla
Firma Performansi Uzerindeki Etkisi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Firma
Performansina Etkisinde Dinamik Yetenekler ve
Inovasyon Ikliminin Rolii

Insan Kaynaklari Yonetiminde Personel
Giiglendirmenin Orgiit Performansi Uzerindeki
Etkileri

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Orgiitsel
Performansa Etkisi Uzerine Bir Uygulama

Enstitii Bilgisi
Istanbul Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii

Nisantas1 Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Istanbul Teknik
Universitesi Fen Bilimleri
Enstitiisii

Gebze Teknik
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii
Istanbul Gelisim
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii
Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

University Of Turkish
Aeronautical Association
Institute Of Social
Sciences

Istanbul Technical
University Graduate
School of Science
Engineering And
Technology

Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii Sosyal Bilimler
Enstitiisi

Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii Sosyal Bilimler
Enstitiisii

Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisii Sosyal Bilimler
Enstitiisii

Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii
Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii
Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisti Sosyal Bilimler
Enstitiist

Yil
2003

2021

2020

2017

2015

2016

2018

2019

2018

2006

2010

2010

2016

2019

2019

2023

2009

2006

Tiir
Doktora

Yiksek
Lisans

Doktora

Doktora

Yiksek

Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Yiiksek

Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Doktora

Doktora

Yiksek

Lisans

Yiksek
Lisans
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Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Performans
Uzerine Etkisinin Incelenmesi: iSO 500 Biiyiik
Isletmede Yapilan Bir Arastirma

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi — Orgiitsel
Performans Iliskisi ve Tiirkiye’nin Biiyiik
Isletmelerinde Yapilan Bir Uygulama

Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi ve Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Performans
ve I¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans)
Uzerindeki Etkileri: Kayseri imalat Sanayinde Bir
Arastirma

Yiiksek Performansli insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uygulamalarimin Bireysel ve Orgiitsel Performansa
Etkisi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiit
Performansi Uzerindeki Etkisinde Insan Kaynaklari
Bilgi Sistemleri Kullanimimn Rolii Uzerine
Arastirma

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin
Orgiitsel Performansa Etkisi

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari,
Rekabetgi Orgiit Kiiltiirii Oryantasyonlari ile Firma
ve Calisan Performans1 Arasindaki Tliski:
Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Katilim Bankalari
Uzerinde Bir Arastirma

Istanbul Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Kurumsal Iletisim,
Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Performansa Etkisi
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Orgiit-Sel
Baghlik Arasindaki Iliskinin Bireysel ve Orgiitsel
Performansa Olan Etkileri

Dijitallesen Insan Kaynaklar Yénetiminin Orgiit
Performansina Etkisi: Bankacilik ve Finans Sektorii
Uzerine Bir Arastirma

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde “Kara
Kutu” Kavrami: Insan Kaynaklar1 Y@netiminin
Orgiitsel Performans Uzerindeki Etkisinin
Analizine Yonelik Bir Arastirma

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Orgiitsel Performans
ve Orgiitsel Iklim Uzerindeki Etkisi Konya
Sanayisinde Bir Arastirma

Ozel Okullarda insan Kaynaklar1 Y6netiminin
Orgiitsel Performansi Etkilemesinde, Pandemi
Siirecindeki Iletisim, inovasyon ve Itibarin Aracik
Rolii

Meausuring The Links Among Human Resources
Practices, Organizational Commitment And
Performance: Evidences From Iranian And Turkish
Travel Agencie

Human Resources Management And Its Impact On
Organizational Performance: Case Study on Libyan
O1l Sector

Ek-3: Yaymn Smiflandirma Formu

Ankara Undversdtesi
Sosyal Bdldmler
Enstdtiisii

Karadeniz Teknik
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii
Ercdyes Undversdtesd
Sosyal Bdldmler
Enstdtiisii

Kara Harp Okulu
Savunma Bilimleri
Enstitiisii

Baskent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Baskent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Gebze Teknik
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii

Istanbul Gedik
Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisti
Istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii
KTO Karatay
Universitesi Lisansiistii
Egitim Enstitiisii
Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Sel¢uk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Karabiik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

2009

2009

2011

2912

2016

2016

2016

2019

2020

2021

2022

2022

2023

2016

2018

Doktora
Doktora

Doktora

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans
Doktora

Doktora

Yiksek
Lisans

o\
Yiiksek ﬁ§/fi—

Lisans ;\\,\‘ N

Doktora

Yiksek
Lisans

Doktora

Yiksek
Lisans

Yiksek
Lisans

Calismanin Kiinyesi

Makale Calismanin Ad:
Tez Yazarlart:
Yil: Yayinlandig1 Dergi/Yayinlandig1 Enstitii:

CALISMADA iKY’NIN ORGUTSEL PERFORMANSA ETKISi DISINDA INCELENEN DIGER

KONULAR
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Orgiitsel baghlik Yonetim yaklasimlart
Orgiit kiiltiirii Personel giiglendirme
Orgiitsel iklim Bireysel performans
Rekabet stratejileri IKY bilgi sistemleri
Orgiit i¢i giiven Dijitallesme
Kurumsal girisimeilik Inovasyon
Aile sirketleri Iletisim
ARASTIRMA YAKLASIMLARI
Nicel Arastirma Yaklasimi Nitel Arastirma Yaklasimi Karma Arastirma
Yaklasimi
Deneysel Deneysel Olmayan | Etkilesimli Etkilesimsiz Agiklayict (Nicel -
Tam Deneysel | Betimsel Kiltiir Analizi | Tarihsel Analiz Nitel)
Yar1 Deneysel | Karsilastirmali Olgubilim Kavram Analizi Kesfedici (Nitel -
Zayif Korelasyonel Durum Meta Analiz Nicel)
Deneysel Tarama calismasi Diger... Cesitleme (Nitel
Tek Denekli Ex-post Facto Teori +Nicel)
Ikincil veri Analizi | Olusturma Gomiilii
Elestirel
Calismalar
Diger...
VERI TOPLAMA ARACLARI ORNEKLEM
Anket Orneklem Orneklem
Acik Uglu  Likert Diger Orneklem:...........cccoeeeveeeiiinnnn Biiyiikliigii:
Basaritesi
Acik Uglu  Se¢meli  Diger | |
Algy/ilgi/Tutum/Yetenek/Kisilik vb | Analiz diizeyi orgiit (bolgesel ve 0-100
testler (adin1 yazimz) kategorik) 101-300
.................................... Analiz diizeyi orgiit (bolgesel) 301-500
Goriisme (miilakat) Yapilandirilmis | Analiz diizeyi 6rgiit (kategorik) 501-1000
Yar1 Yapilandirilmis Analiz i¢in belirlenmis tek bir drgiitiin Diger: ..........
Yapilandirilmamis calisanlari
Odak Goriisme Arastirmaci tarafindan belirlenmis bir
Gozlem sektorde galisanlar
Katilimci Arastirmaci tarafindan belirlenmis bir
Katilimer Olmayan sektorde IKY yoneticileri ve uzmanlari
Yapilandirilmig Arastirmaci tarafindan belirlenmis bir
Yar1 Yapilandirilmis sektorde yoneticiler
Yapilandirilmamis Bolgesel orgiitsel alan ¢alisanlari
Alternatif Degerlendirme Araclar1 | Bolgesel orgiitsel alan iK yoneticileri ve
(Diagnostik test, Kavram hart., uzmanlar1
Portfolyo vb.) Bolgesel orgiitsel alan yoneticileri
Dokiimanlar Kategorik orgiitsel alan ¢aliganlari
Diger (adim yaziniz) Kategorik orgiitsel alan IK yoneticileri
..................................... Kategorik orgiitsel alan yoneticileri
Diger ..o,
VERI ANALIZi YONTEMI
Nicel Veri Analizi | Nitel Veri Analizi
Betimsel Kestirimsel Nitel Analiz
Frekans / Yiizde Tablolari t-testi Icerik Analizi
Ortalama /Standart Sapma Korelasyon Nitel Betimsel Analiz
Grafikle Gosterim Anova /Ancova Diger.....ovviiiiiiiiieeen,
Diger...cc.ovvieiiiiiiiiiiee, Manova /Mancova
Faktor Analizi
Regresyon
Non-Parametrik Testler
Yapisal Esitlik Modeli
Diger...cooviiiiiiiinnn..
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