ittdergisi/d
muhendislik

Cilt:2, Sayi:4, 65-74
Agustos 2003

Insan kaynaklar1 yonetiminin firma finansal performansi
tizerindeki etkisi
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Ozet

Son yillarda yapilan ¢alismalar, firmalarin sirdiiriilebilir bir rekabet¢i avantaji basarmasinda, sahip
olduklart insan kaynaklarmmin hayati oneme sahip bir rol oynayabilecegini gostermektedir. Bu ¢alismanin
amact  insan kaynaklari yonetim uygulamalarimin firma finansal performansi iizerindeki etkisinin
arastirilmasidir. Bu amacgla literatiir arastirmasi sonucunda Insan Kaynaklar: Katki Modeli gelistirilmistir.
Gelistirilen modelin isletilmesi icin firmalardan veri toplanmis ve model istatistiksel analiz yontemleri
kullanilarak analiz edilerek degerlendirilmistir. Tiirkiye'de tiretim sektoriiniin farkly alanlarinda faaliyet
gosteren 54 firmadan toplanan verilere dayanan sonuglar, insan kaynaklar: yonetim uygulamalarinin firma
finansal performans tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Firma performansi, insan kaynaklar: yonetimi, katki modeli.

The impact of human resource management on firm financial performance
Abstract

Firms are operating in a rapidly changing market and environment. To be competitive with their competitors
in a market is not enough for the companies. Firms should generate competitive advantage and more
importantly, they have to sustain this advantage. Recently, research on the impact of human resource
management practices on firm performance suggests that human resources which a company owns can play
an important role for the companies in order to sustain a competitive advantage. The aim of this study is to
analyze the impact of human resources management on firm financial performance. This study has two basic
concepts. These are human resource management practices and firm financial performance. Additionally,
firm institutional characteristics and firm managerial characteristics, which are known, as control variables
are also included in the study. After literary survey on this topic, basic studies related with human resource
management practices and firm performance link are examined and the Human Resource Contribution
Model is generated. After collecting data from Turkish companies operating in different manufacturing
sectors, the model was analyzed by using multivariate statistical methods. Results based on the findings of
the statistical evaluations indicate that human resource management practices have a statistically significant
impact on firm financial performance.

Keywords: Firm performance, human resource management, contribution model.
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Giris

Bugiin bilgi toplumu ya da bilgi ¢ag1 olarak
adlandirilan ve her alanda biiyiik bir degisim ve
dontistimiin yagsandigi global bir Diinya'da yasi-
yoruz. Bu ortamda organizasyonlarin hayatta
kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri icin, bu
degisimin anahtar1 olan insana, sadece bir caligan
olarak degil, firma bagarisinda en Onemli
kaynaklardan biri olarak bir biitiin olarak bakmak
durumundadirlar.

Bilginin son derece hizli arttig1 ve basarida en
onemli faktorlerin basinda geldigi bir ortamda
firmalar, rekabet edebilmek icin maliyetlerini
azaltarak, iirlin ve proseslerini yenileyerek, kaliteyi
ve prodiktiviteyi gelistirerek ve pazara hizli
niifuz ederek, siirekli olarak performanslarini
artirmak durumundadirlar. Son zamanlarda,
stirdiiriilebilir rekabetci avantajin potansiyel ve
onemli bir kaynagi olarak insan sermayesinin
rolii, akademik ¢evrelerde 6nemli bir ilgi odagi
haline gelmistir (Becker ve Huselid, 1998).

Bugiin bir¢ok sektdrde dnde gelen global firmalarin
sahip oldugu makine, ekipman ve teknolojiyi
satin almak miimkiindiir. Dolayisiyla, makine,
ekipman ve teknolojiye sahip olmak, giiniimiizde
firmalar i¢in ayirt edici faktor olmaktan ¢ikmustir.
Firmalar1 farkli kilan, bunlann etkin olarak
kullanacak yetenege sahip bir isgiiciinii temin
etmek, gelistirmek ve tutmaktir.

Giliniimiizde geleneksel rekabetci avantaj kay-
naklar1 olan kalite, teknoloji, 6l¢cek ekonomisi
vb. kaynaklarin tiimiiniin kopyalanmasinin
daha kolay oldugu bir ekonomik rekabet ortami
mevcuttur. Bununla birlikte basarili firmalarin
sahip olduklar1 insan kaynaklar1 sistemlerinin
kolayca kopyalanamadigi, hatta kopyalanmasi
durumunda bile kopyalayan firmalara aym
etkinligi saglamalar1 olasiliginin diisiik oldugu
bilinmektedir. Bu durum, firmalara 6zgii ve
kopyalanmas1 ¢ok zor olan kiiltiir ve degerlerin
varlhigi ile firma stratejisinin ve insan kaynaklari
sistemlerinin entegre hale getirilmis olmas1 ile
yakindan iligkilidir.

Insan kaynaklari-firma performansi konusunda
yapilan bir¢ok caligma, genis kapsamli is¢i

tedarik ve se¢cim prosediirleri, tesvikli {icret ve
performans yOnetim sistemleri, iscilerin yaygin
olarak katilim1 ve egitim gibi sistemleri iceren
yliksek performans is sistemlerinin kullaniminin
firma iizerindeki etkisini arastirmistir. Bu
konudaki ¢alismalar, bu sistemlerin kullaniminin
bir firmanin mevcut ve potansiyel is¢ilerinin
yetenek, beceri ve bilgilerini gelistirecegi, onlarin
motivasyonunu artiracagi, isten kagmay1 azaltacagi
ve kaliteli iscilerin firmada tutulmasini artirirken
performansi kotii olanlarin firmayi terk etmelerini
tesvik edecegi tartigmasi lizerine yogunlagmaktadir.

Bu durum, firmalarin siirlidiiriilebilir bir rekabetci
avantaj kaynagi olarak, insan kaynaklarinin firma
basarisinda son derece hayati 6neme sahip bir
rol oynayabilecegini gostermektedir. Bu nedenle
literatlirde bu alandaki tartigmalar, bir firmanin
mevcut ve potansiyel insan kaynaklarinmn, firmanin
stratejik is planlarini gelistirme ve yiiriitmede
dikkate alinmasi1 gereken ¢ok onemli bir faktor
oldugu iizerine odaklanmistir.

Bilgi ¢agi olarak adlandirilan yeni doénemde,
ekonomide, insan sermayesinin deger yaratmanin
en temel ve dinamik elemanlarindan biri oldugu
kabul edilmektedir. Deger yaratmanin esas olarak
insan sermayesine ve goriinmeyen varliklara
dayandigi bir ekonomide, insan kaynaklari
uygulama ve stratejileri ile bunlarin sonuglarinin
yarattigr katma degerin Olg¢iilmesi 6nem arz
etmektedir. Bunun i¢in ilk yapilmasi gereken
insan  kaynaklar1  fonksiyonunun kantitatif
terimlerle Olgiilmesi ve firma basarisina nasil
katki yaptiginin belirlenmesidir (Fitz-enz, 1995).

Diinya literatiiriinde yaymlanmis kuramsal ve
deneysel caligmalar, insan kaynaklari roliiniin
firmalarda deger yaratma konusunda ¢ok 6nemli
olabilecegini gostermektedir. Nitekim bu alandaki
teorik ve deneysel ¢aligmalar, bir firmanin insan
kaynaklar1 yonetim sisteminin kalitesi ile firma
perfromans1 arasinda giiclii bir iliski oldugu
hipotezini dogrulamaktadir.

Uluslararas literatiirde yapilan bir¢ok ¢alismada,
insan kaynaklar1 yonetimi ile firma performansi
arasindaki iliski incelenmistir. Isyeri katilimimin
prodiiktivite tizerindeki etkileri konusunda yapilan
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genis kapsamli bir arastirmada, bu etkilerin
pozitif oldugu gozlenmistir. Bu c¢alismalarda
kullanilan temel katilim 6lgiileri, kalite cemberleri,
is takimlari, is konseyleri ve ayni1 zamanda bu
tiir gruplara katilan iscilerin sayilari gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarindan olusmaktaydi. Bu
arastirmadan ¢ikan onemli bir sonu¢ da, katilim
programlarinin uygulanmasinin, prodiiktivitede
uzun siireli, anlamli bir artig yaratma olasiliginin
yiiksek oldugudur (Levine ve Tyson, 1990).

Kar paylasiminin prodiiktivite lizerindeki etkilerini
arastiran genis ¢apli bir arastirmada, ekonometrik
calismalardaki istatistiksel testlerin ¢ogunlugu
(%57), kar paylasimi ile prodiiktivite arasinda
anlaml pozitif bir iliski oldugunu gdostermistir.
Genel olarak, kar paylasim planlari olan firmalarda
prodiiktivitenin, olmayanlara gore %3-%5 arasinda
daha yiiksek oldugu saptanmigtir (Kruse, 1993).

Egitimin firma performansi lizerindeki etkisini
arastirmak i¢in yapilan bir ¢alismada, formel
egitim programlarinin kullaniminin, anlamh
derecede daha biiyiik prodiiktivite artiglar ile
iliskili oldugu goriilmiistiir (Bartel, 1994).

Huselid (1995), tarafindan insan kaynaklari
uygulamalarinin, firma performans: iizerindeki
etkisini inceleyen ve literatiirde bu alanda en
onemli kilometre taslarindan biri olarak goriilen
calismada, insan kaynaklar1 yonetim uygulama-
larinin, prodiiktivite, varliklarin briit geri doniis
orani ve borsa degerinin toplam varliklara orani
gibi finansal performans Olgiileri ile pozitif
olarak iliskili oldugu tespit edilmistir.

Macduffie (1995), tarafindan yapilan baska bir
caligmada yenilik¢i insan kaynaklart uygulama-
larinin, firmanin operasyonel stratejileri ile de
uyumlu olmasi durumunda, prodiiktivite ve
kalitenin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Delery ve Doty (1996), tarafindan bankacilik
sektorli lizerinde yapilan bir aragtirmada, insan
kaynaklar1 uygulamalari ile firmanin finansal
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir.

Gerhard (1997), tarafindan yapilan bir arastirmada,
yiiksek performans is uygulamalari olarak bilinen,
performansa dayali {icret, kararlara katilim, egitime
yatirim vb., uygulamalarin ve insan kaynaklari
etkinligi gibi Olgiilerde, insan kaynaklar1 uygu-
lamalar1 ortalamanimn bir standart sapma tizerinde
olan firmalarda, bir muhasebe kar 6l¢iisii olan
varliklarin geri donilis oraninin, yaklagik %20
daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Harel ve Tzafrir (1999), tarafindan yapilan bir
arastirmada insan kaynaklar1 yonetim uygula-
malariin algisal firma performansi iizerindeki
etkileri incelenmistir. Harel ve Tzafrir (1999)
degisik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindan
egitim uygulamalarimin, algisal firma performansi
izerinde istatistiksel anlamli pozitif bir etkisinin
oldugu bulunmustur.

Fey ve Bjorkman (2000), tarafindan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile firma performansi
arasindaki iligkinin arastirilmasi i¢in yapilan
calismada, hem yonetici hem de yonetici olma-
yan personel i¢in farkli algisal insan kaynaklari
uygulamalarinin, algisal firma performansi ile
anlaml1 derecede iliskili oldugu bulunmustur.

Bu calismada "Insan kaynaklari y&netiminin
artan onemi ve firma performansi lizerinde nasil
bir etki yaptiginin arastirilmasi ve bu sonuglarla,
Diinya literatiiriindeki sonuglarin karsilagtiriimasi
amaglanmaktadir. Bu cercevede olusturulan Insan
kaynaklar1 katkt modeli (Sekil 1) esas olarak,
"Tiirkiye'de insan kaynaklar1 fonksiyonunun
basarisi, firmalarin finansal basarisini nasil etki-
lemektedir?" sorusunun cevabini aragtirmaktadir.
Calismada olusturulan hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: Insan kaynaklar1 performans goster-
gelerinden isgiicli devir oranm1 ve devamsizlik
orani ile firma finansal performansi arasinda
negatif bir iligki, diger insan kaynaklar performans
gostergeleri ile firma finansal performansi
arasinda pozitif bir iligki vardir. .

Hipotez 2: Tim kurumsal ve yonetsel ozellikler
de dahil edildigi zaman insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalar1 ile firma finansal performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Sekil 1. Insan kaynaklar: katki modeli

Uygulama ve yontem

Ornek hacmi ve veri toplama

Bu calisma kapsamina Tiirkiye'de iiretim sekto-
riniin degisik alanlarinda faaliyette bulunan
firmalar dahil edilmistir. Uygulama kapsamindaki
firmalarda 2000 yili i¢in ortalama calisan sayisi
ise 164 kisidir. Calisma kapsaminda 300 firmaya
anket gonderilmis ve 2000 y1l1 i¢in anket formunu
doldurmalar1 istenmistir. 70 firma anketi cevap-
lamis, bunlar arasindan 54 adet degerlendirmeye
katilabilecek saglikli firma verisi elde edilmistir.
Anketleri cevaplama oran1 %23.3'diir.

Calismada gelistirilen modelle ilgili verilerin
toplanmasi i¢in hazirlanan anket formunda fir-
manin insan kaynaklar1 yOnetim uygulamalari
ile ilgili yer alan sorular, insan kaynaklar
yoneticisi, insan kaynaklar1 yoneticisi bulunmayan
firmalarda ise insan kaynaklarindan sorumlu
olan veya bu isleri yiiriiten sorumlu kisi tarafindan
doldurulmustur. Firmanin finansal performansi
ile ilgili sorular finans veya muhasebeden sorumlu
yonetici tarafindan doldurulmustur.

Degiskenlerin dl¢iim yontemleri

Bagimli degiskenler-Bu ¢alismada kullanilan
bagimli degiskenler literatiirde yaygin olarak
kullanilan ve firma finansal performansi ile ilgili
gostergelerdir. Calismada 3 adet bagimli degisken
kullanilmustir. Bunlar sirasiyla isgiicii verimliligi,
karlilik oran1 ve yatirimin geri doniis oranidir.

Isgiicii verimliligi firma performansini gdsteren
ve yaygin olarak kullanilan bir Ol¢lidiir. Bir
firmanin belli bir donem icindeki satiglarinin (ciro)
toplam ¢alisan sayisina boliinmesi ile hesaplanir.

Karlilik orani belirli bir kazanci elde edebilmek
icin gerekli olan is hacmini, satiglar1 gosteren
bir Olgidiir. Karlilik bir firmada net karin net
satiglara boliinmesi suretiyle elde edilen orandir.

Yatirimin geri doniis oran1 bir firmanin bir yil
boyunca yapmis oldugu yatirimin yil sonunda
ne kadarim1 geri kazandigmmi yilizde olarak
gosteren bir Olgiidiir. Yatirimin geri doniis orani
yil sonunda elde edilen net gelirin toplam
yatirim miktarina boliinmesi suretiyle hesaplanir.
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Bagimsiz degiskenler-Calismada asagidaki insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 kullanilmistir:

Isgiicii devir oran1: Bu oran bir yil i¢inde isten
ayrilanlarin sayisinin toplam c¢alisan sayisina
orani olarak tanimlanmistir. Firmada beyaz ve
mavi yakali personel i¢in ayri ayri1 hesaplana-
bilecegi gibi tim calisanlar i¢in tek bir Olci
olarak da hesaplanabilir. Calismada isgiicii devir
orani genel tek bir 6l¢ii olarak ele alinmustir.

Devamsizlik Orani: Bu oran bir firmada ¢alisan-
larin bir y1l icinde yapmis olduklar1 devamsizlik
stirelerinin, o yil igindeki toplam c¢aligma
zamanina orani olarak tanimlanmaktadir.

Kisi bagma diisen insan kaynaklar1 maliyeti:
Philips, (1996) insan kaynaklari maliyetini, bir
firmada insan kaynaklar1 boliimiinde ¢aligan tim
personelin isletim masraflarindan olustugunu
ifade etmektedir. Kisi basina diisen insan
kaynaklar1 maliyeti, toplam insan kaynaklari
maliyetinin firmada ¢alisan toplam personel
sayisina boliinmesi ile hesaplanir.

Kisi basina ortalama egitim saati: Firmalarda
egitim ve gelistirmeye yapilan harcama yaninda,
egitim icin harcanan siirenin de firma basarisinda
onemli bir faktor oldugu ileri siiriilmektedir. Bu
nedenle kisi basina saat olarak harcanan egitim
de bir Ol¢li olarak kullanilmistir. Kisi basina
ortalama egitim saati ¢aligmada mavi ve beyaz
yakali personel i¢in ayr1 olarak firmadan
istenmis ve analizlerde kullanilmistir.

Kisi bagina diisen egitim ve gelistirme masrafi:
Firmalarda egitim ve gelistirme faaliyetlerin
yapilan harcamalar son derece Onem arz
etmektedir. Bu 0l¢ii bir yil igerisindeki egitim
ve gelistirme faaliyetlerine harcanan paranin
toplam calisan sayisina boliinmesi ile hesaplanir.

Insan kaynaklar1 faaliyet indeksi: Bu olgii
literatiirde ‘yiiksek performans is sistemleri’
olarak kabul goren cesitli insan kaynaklar
uygulamalarindan olusturulan bir indekstir. Bu
indeksin hesabinda kullanilmak tizere 11 adet
insan kaynaklar1 uygulamasi ile ilgili sorular
sorulmustur. Bu sorulara verilen cevaplar ve

firmada c¢alisan personel sayilarindan yola
cikilarak asagidaki formiil yardimiyla insan
kaynaklar1 faaliyet indeksi hesaplanmustir:

11
D (4, xB+C, xD)

.. =

IKFI T (1)

IKFi  :Insan kaynaklari faaliyet indeksi

1 :Insan kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili
soru numarast

A :YOneticiler i¢in 1. sorunun ylizdesi

B :Firmada calisan yoneticilerin toplam
calisan sayisina orani

G :Yonetici olmayanlar i¢in i. sorunun
ylizdesi

D :Firmada calisan ydnetici olmayanlar

toplam ¢aligan sayisina orani

Kontrol degiskenleri-Hig bir organizasyon boslukta
faaliyette bulunmamaktadir. Bu ylizden insan
kaynaklar1 faaliyetleri ile firma performansi
arasindaki iligskiyi anlamak i¢in firma kurumsal
ve yonetsel Ozelliklerini de arastirmak ve
analizlere dahil etmek onemlidir. Bu ¢alismada
kullanilan kontrol degiskenleri sunlardir: Firmanin
kurumsal 6zellikler olarak, firmanin 6z sermayesi,
firmada ¢alisan sayisi, firma yasi, firmada cali-
sanlarin ortalama yasi, c¢alisanlarin ortalama
kidem yas1, sahiplik (firmanin sirket yapisi ile
iist diizey yonetiminde kimlerin yer aldiginin
belirlenmeye calisildignr  6zellik) ve insan
kaynaklar1 kadro orani (firmada c¢alisan toplam
calisan sayisinin insan kaynaklart boliimiinde
calisan kisi sayisina orani) analizlere dahil edil-
mistir. Bunun yaninda firma yonetsel 6zellikleri
olarak hiyerarsik seviye sayisi, yonetsel yogunluk
(firmada c¢alisan yoOnetici sayisinin  toplam
calisan sayisina orani), merkezilik, standardizasyon
ve formalizasyon calismaya dahil edilmistir
(Ceylan, 1993).

Elde edilen sonuclar

Tablo la, Tablo 1b ve Tablo Ic, ¢alismada
kullanilan tim degiskenlerle ilgili tanimlayic
istatistiki degerleri ve degiskenler arasindaki
korelasyonlar1 gdstermektedir. Firma finansal
performans gostergelerinin kendi aralarindaki
korelasyonlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo la. Tiim degiskenler i¢cin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. St.
Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Isgiicii 1006 124 1
verimliligi”
2. Karlilik oran1” 152 120  024* 1
3. Yatirimin geri 20.85 17.41 0.43* 0.63* 1

doniis oran1 (%)

4. Isgiicii devir oran1  16.68  9.71  -.53*  -51* -41* 1

(%)

5. Devamsizlik oran1  4.58 3.16 =31% -44% 0 -43%  046% 1

(%0)

6. Kisi bagina insan ~ 4.67 1.07 0.25* 0.16 0.00 -17* -18" 1

Kaynaklar1

maliyeti”

7. Kisi basina diisen  3.91 1.57 0.52* 0.45* 0.28* -55% -39* 046* 1
egitim ve

geligtirme

masraflar1”

8. Mavi yakali 2.14 1.22 0.38* 0.51* 0.46* -59* -58* 021" 0.62* 1
personel i¢in kisi

basina egitim

zaman1"

9. Beyaz yakali 2.33 1.09 0.23* 0.52* 0.29* -58* -41* 0.13 0.53*  0.95*
personel igin kisi

basina egitim

zamani®

10 Insan kaynaklart ~ 49.18  21.31  0.37* 0.64* 0.52* -61* -49%* 002  0.57* 0.66*
faaliyet indeksi

11 Merkezilik 3.01 047  -27% -50% -29*% 0.44* 037 020" -51* -33%

12. Formalizasyon 1.61 0.53 0.38* 0.39* 0.34* -52*% -33* -00 0.44* 0.31%*
13. Standardizasyon  39.23  8.59 0.36*  0.40* 0.36*% -40* -19" 0.04 0.30* 0.17°

14. Hiyerarsik 4.37 1.11 =27 231 -2 0.24*  0.14 -.12 -19*  -.00
seviye sayisi

15 Yonetsel 0.11 0.05 0.23* -20* -.16 0.04 -.09 0.27* 0.19* -.14
yogunluk

16 Calisan sayisi” 4.57 1.08 0.05 0.21* 0.16% -31* -2 -53*  -.01 0.25%

17 Calisanlarin 32.04 4091 0.20" -.11 -.10 0.08 0.24*  -.01 -.06 -.13
ortalama yas1

18 Calisanlarin 1.84 0.72 -.00 0.13 -.08 -.14 -.08 -31*%  -10 -.10
ortalama kidemi"

19 Firma yag1" 2.67 0.83 0.20*  0.15 0.09 =21 -5 -17% 0.02 0.19°

20 Oz sermaye” 13.36  1.58 0.54* 0.43* 020* -50* -33* 0.16° 0.52* 0.29*

21 insan kaynaklar1  84.78  60.76  0.13 0.19* 0.05 -.05 0.19* -.62* -04 0.15
kadro orani
22 Sahiplik 2.51 1.15 -38*%  -10 -.10 0.09 0.19% -.06 -26%  0.07

*p<0.01; *p<0.05 " Budegiskenlerin dogal logaritmalar1 alinmistir.
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Tablo 1b. Tiim degiskenler icin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler
9 10 11 12 13 14 15 16
9. Beyaz yakali personel i¢in 1
kisi basina egitim zamani®
10 Insan kaynaklar faaliyet 0.65* 1
indeksi
11 Merkezilik -39%  -68*% 1
12. Formalizasyon 0.39% 0.56* -55*% 1
13. Standardizasyon 0.25* 0.39*% -48*  0.73* 1
14. Hiyerarsik seviye sayist -.09 -21*  0.30% -47%  -57* 1
15 Yonetsel yogunluk -16*  -.07 -.03 0.15 -.06 -.04 1
16 Calisan sayis1™ 0.34*  0.32* -.05 0.27*  0.22*  -.04 55% 1
17 Caliganlarin ortalama yas1 -.07 -24% 0 0.17%  -.08 0.03 -.02 -.00 0.02
18 Calisanlarin ortalama -.02 0.01 -.08 0.10 0.09 -.09 -21*%  0.28*
kidemi”
19 Firma yas1” 0.19* 0.14 -.04 0.16"  0.09 -.06 -.14 0.44*
20 Oz sermaye’ 0.27*  041* -24*%  044* 037* -24* 0.15* 037*
21 Insan kaynaklari kadro oram1 ~ 0.24*  0.25*%  0.07 0.14 0.12 -.07 -31*  0.73*
22 Sahiplik 0.12 -21% 0 0.34%  -32% 0 -34%  (043*%  -33* (.13

*p<0.01; *p<0.05

" Bu degiskenlerin dogal logaritmalar1 alinmistir.

Tablo Ic. Tiim degiskenler icin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler
17 18 19 20 21 22

17 Calisanlarin ortalama yasi 1
18 Calisanlarin ortalama kidemi®  0.34* 1
19 Firma yas1" 0.33* 037* 1
20 Oz sermaye” -00 005 021* 1
21 Insan kaynaklari kadro orani 0.01 0.10 020" 0.33* 1
22 Sahiplik -.06 0.07  -.07 -40*%  -.04 1

*p<0.01; *p<0.05

Firma finansal performans gostergeleri ile insan
kaynaklar1 performans gostergeleri arasindaki
korelasyonlarin yiiksek oldugu bulunmustur.
Ayrica korelasyon analizi sonucunda, hem firma
finansal performans hem de insan kaynaklari
gostergelerinin kontrol degiskenlerinin bircogu
ile iliskili oldugu sonucu tespit edilmistir. Bu
sonuclar hipotez 1'in dogrulugunu desteklemek-
tedir.

Tablo 2, Tablo 3 ve Tablo 4 regresyon analizleri
sonucunda elde edilen, firma finansal performans
gostergeleri ile insan kaynaklar1 performans

" Bu degiskenlerin dogal logaritmalari alinmustir.

gostergeleri ve kontrol degiskenleri arasindaki
sonuclar1 gostermektedir.

Tablo 2 incelendiginde, tiim insan kaynaklari
performans gostergeleri ve kontrol degiskenleri
analize dahil edildigi zaman sonuglarin, istatistiksel
olarak anlamli ve isgiicii verimliligindeki degisi-
min %73.9'nu agikladig1 tespit edilmistir. Isgiicii
devir orani, kisi basina diisen insan kaynaklar
maliyeti, insan kaynaklar1 faaliyet indeksi, firma
yasi, 0z sermaye ve sahiplik degiskenlerinin,
isglicii verimliligi ile istatistiksel olarak anlamli
iliskiye sahip oldugu bulunmustur.
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Tablo 2. Isgiicii verimliligi regresyon analizi

sonuc¢lari

Degiskenler B Standart
Hata

Sabit 5.723*%*  0.756
Isgiicii devir orani -0.026**  0.007
Devamsizlik orant -0.09 0.010
Kisi basina insan 0.557**  0.085
kaynaklar1 maliyeti”
Kisi bagina diisen egitim  0.068 0.085
ve gelistirme masraflari”
Mavi yakali personel icin ~ 0.594 0.273
kisi bagina egitim
zaman1"
Beyaz yakali personel -0.087 0.032
i¢in kisi basina egitim
zaman1"
Insan kaynaklari faaliyet ~ 0.011**  0.03
indeksi
Merkezilik -0.363 0.042
Formalizasyon 0.234 0.124
Standardizasyon 0.036 0.014
Hiyerarsik seviye sayisi 0.016 0.057
Yonetsel yogunluk 1.879 2.176
Calisan sayis1” -0.682 0.179
Caligsanlarin ortalama yast  0.080 0.015
Calisanlarin ortalama -0.264 0.115
kidemi”
Firma yast® 0.227**  0.068
Oz sermaye” 0.232**  0.059
Insan kaynaklar1 kadro 0.007 0.003
orant
Sahiplik 0.224**  0.054
R? 0.739
Dengelenmis R 0.695
F 16.695%*

*p <0.05; ** p<0.01; "Dogal logaritma degeri

Karlilik orani ile ilgili regresyon analizi sonuglar
Tablo 3'te verilmistir. Insan kaynaklar1 performans
gostergelerinin tiimii ve kontrol degiskenleri
analize dahil edildigi zaman elde edilen sonuglar,
istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve karlilik
oranindaki degisimin %60.1'ni ac¢ikladig1 tespit
edilmisgtir.

Bu sonuglara gore beyaz yakali personel igin
kisi basina egitim zamani, insan kaynaklari
faaliyet indeksi ve firmanin hiyerarsik seviye

sayisinin, karlilik orami ile istatistiksel olarak
anlaml iligkiye sahip oldugu bulunmustur.

Tablo 3. Karlilik orant regresyon analizi

sonuclari

Degiskenler B Standart
Hata

Sabit 0.474 0.384
Isgiicii devir oran1 0.044 0.012
Devamsizlik orani 0.013 0.052
Kisi bagina insan -0.085 0.167
Kaynaklart maliyeti”
Kisi bagina diigen egitim  -0.123 0.115
ve gelistirme masraflari”
Mavi yakali personel icin ~ -0.690 0.351
kisi bagina egitim
zaman1®
Beyaz yakali personel 0.293**  0.091
icin kigi bagina egitim
zaman1®
Insan kaynaklari faaliyet ~ 0.023**  0.005
indeksi
Merkezilik 0.251 0.311
Formalizasyon 0.572 0.418
Standardizasyon -0.013 0.020
Hiyerarsik seviye sayist -0.166**  0.056
Yonetsel yogunluk -9.417 2914
Calisan sayis1” -0.740 0.227
Caligsanlarin ortalama yast  -0.025 0.019
Caliganlarin ortalama -0.012 0.151
kidemi”
Firma yas1™ 0.149 0.119
Oz sermaye” 0.399 0.130
Insan kaynaklar1 kadro -0.001 0.004
orani
Sahiplik 0.140 0.111
R’ 0.601
Dengelenmis R 0.529
F 8.396%*

*p <0.05; **p<0.01;  Dogal logaritma degeri

Tablo 4, bagka bir finansal firma performans
gostergesi olan yatirimin geri doniis orani ile
ilgili regresyon analizi sonuglarini géstermektedir.
Insan kaynaklar ile ilgili degiskenler ve kontrol
degiskenlerinin timiiniin analize dahil edilmesi
sonucunda elde edilen sonuglarin, istatistiksel
olarak anlamli ve yatirimin geri doniis oranindaki
degisimin %60.6's1n1 agikladig tespit edilmistir.
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Tablo 4. Yatirumin geri doniis orani regresyon
analizi sonuclar

Degiskenler B Standart
Hata
Sabit 6.271 7.336
Isgiicii devir oran1 0.034 0.169
Devamsizlik orani -1.246** 0375
Kisi basina insan -9.950 2.291
kaynaklar1 maliyeti”
Kisi bagina diisen egitim  -1.221 1.413
ve gelistirme masraflari”
Mavi yakali personel icin ~ -6.793 5.555
kisi basina egitim zaman1"
Beyaz yakali personel i¢in  11.178 5.462
kisi basina egitim zaman1"
Insan kaynaklar faaliyet ~ 0.397%* 0.112
indeksi
Merkezilik 2.294 4.034
Formalizasyon 10.263**  2.468
Standardizasyon -0.584 0.236
Hiyerarsik seviye sayisi -2.068 0.947
Y 6netsel yogunluk -48.521*  19.797
Calisan say1s1” -3.093 2.995
Calisanlarin ortalama yast  -0.001 0.250
Calisanlarin ortalama 6.668** 1.514
kidemi”
Firma yast® 0.712 1.623
Oz sermaye” 5.868 1.777
Insan kaynaklar1 kadro -0.221 0.047
orani
Sahiplik 3.558%** 1.087
R’ 0.606
Dengelenmis R 0.539
F 9.077%*

*p<0.05; **p<0.01; "Dogal logaritma degeri

Sonug ve tartisma
Insan kaynaklar1 yénetim uygulamalari ile firma
finansal performansi arasindaki iligkiyi arastiran
bu calismada, insan kaynaklar1 faaliyetlerine
onem veren firmalarin performanslarinin arttigi
sonucu elde edilmistir.

Calisma kapsamindaki firmalarda kisi basina
insan kaynaklar1 maliyetinin artmasi, firma
calisanlarinin insan kaynaklar faaliyetlerine ve
uygulamalarina katilimlarinin artmasi, firmada
sahiplerin agirhiginin fazla olmast ve firma 6z
sermayesinin yliksek olmasi isgiicii verimliligini

artirmaktadir. Bununla birlikte isgiicii devir
oraninin artmasi isglicii verimliligini olumsuz
etkilemektedir.

Calisma kapsamindaki firmalarda beyaz yakali
personelin egitimine ayrilan zamanin artmasi ve
insan kaynaklar1 faaliyetlerine ve uygulamalaria
katilimlarin artmasi firmanin karliligina olumlu
etki yaparken, hiyerarsik kademe sayisinin fazla
olmasi karlilig1 olumsuz etkilemektedir.

Caligma kapsamindaki firmalarda insan kaynaklari
faaliyetlerine ve uygulamalarima katilimlarin
artmasi, ¢alisanlarin kidemlerinin artmasi, firma
sahiplerinin s6z sahibi olmasi1 ve firmanin
formel bir yapiya sahip olmasi, yatirimin geri
doniis oranmi artirmaktadir. Ancak devamsizlik
orani ve yoOnetici sayisinin fazla olmasi yatirrmin
geri doniisiine olumsuz etki yapmaktadir.

Siralanan tiim bu sonuclar insan kaynaklari
performans: ile firma performansi arasinda
pozitif bir iligkinin var oldugunu gdstermektedir.
Performanslarini artirmak isteyen firmalar insan
kaynaklart ile ilgili uygulamalar1 firmalarinda
hayata gegirirken calisanlarin katilimini saglayici
bir ortami1 da yaratmahdirlar. Firmalarin
operasyonel etkinliklerini ve performanslarin
artirmak ic¢in bir¢cok insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarin1  kullanmalar1 yararhidir. Fakat
stratejik bir pozisyon elde etmek igin insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalarini, sinerji etkisi
yaratacak bir sekilde birlestirmeleri gereklidir.

Acimasiz bir rekabetin yasandigi giiniimiizde
firmalarin hayatta kalabilmesi, rekabet edebilmesi,
rekabette avantaji1 yakalayabilmesi ve bu rekabetci
avantaji siirdiirebilmesi icin basarida her seyden
once insanin en ayirt edici faktdr oldugunun
algilanmasi ve insana gergekten yatirim yapilmasi
son serece onem arz etmektedir.

Tiirkiye'de tiretim sektoriiniin degisik alanlarinda
faaliyet gosteren firmalar i¢in yapilan bu ¢alisma
sonucunda insan kaynaklar1 performansinin firma
performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir. Benzer ¢alismalarin belirli sektorler
icin ayr1 ayr1 yapilmasi, sektorler arasi karsilag-
tirma yapabilmek i¢in faydali olacaktir.
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