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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI PERFORMANS GOSTERGELERININ
KARLILIK UZERINDEKI ETKiSi: OTOMOTIV YAN SANAYINDE FAALIYET
GOSTEREN BIR SIRKET UZERINDE VERIMLILIK MODELI DENEMESI

Elif Kandemirsoy
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek Lisans Programi

Dr. Ogr. Umut EROGLU

Ocak 2021, 83 sayfa

Son yillarda yapilan bilimsel ¢alismalar sirketlerin rekabet giicleri ve performanslari
tizerinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemli ve olumlu etkilerinin oldugunu gozler
Oniine sermektedir. Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamlariyla ilgili anahtar
performans gostergeleri arasinda yer alan isgiicii devir hizi, devamsizlik, ¢alisan bagina
diisen toplam insan kaynaklar1 maliyeti, ¢alisan basina diisen katma deger gostergelerinin
sirketlerin finansal gostergeleri arasinda 6nemli bir yeri olan karlilik tizerindeki etkisinin
incelenmesi amaglanmistir. Gelistirilen ampirik model ¢ercevesinde global de 10 tilkede
yer alan 14 fabrika i¢in 2015-2019 yillar1 arasindaki veriler kullanilarak c¢aligsma
yapilmistir. Dinamik panel veri analizi ile yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

Calismanin sonuglar1 istatistiksel olarak anlamli bir Insan Kaynaklar1 Verimlilik
Modelinin ortaya konulmasin1 saglamistir. Gelistirilen model, insan kaynaklari
stireclerinden kullanilan performans gostergeleri olan c¢alisan basina diisen katma deger,
devamsizlik, calisan devir hizi, ¢alisan basina diisen insan kaynagi maliyetinin sirket
karliligina etkisi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Anahtar Performas Gostergeleri, Katma Deger,
Devamsizlik, Is Giicii Devir Hizi, Insan Kaynaklar1 Maliyetleri



ABSTRACT

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PERFORMANCE
INDICATORS ON PROFITABILITY: EFFICIENCY MODEL TEST ON A
COMPANY OPERATING IN THE AUTOMOTIVE SUPPLIER INDUSTRY

Elif Kandemirsoy
Human Resources Management Master Program

Dr. Ogr. Umut EROGLU

January 2021, 83 Pages

Scientific studies conducted in recent years reveal that human resources practices have
important and positive effects on companies' competitiveness and performance. In this
study, it is aimed to examine the effect of labor turnover rate, absenteeism, total human
resources cost per employee, value added per employee, which are among key
performance indicators related to human resource management practices, on profitability,
which is an important factor among financial indicators of companies. Within the
framework of the empirical model developed, a study was conducted using data between
2015-2019 for 14 plants located in 10 countries globally. It was analyzed using the
method with dynamic panal data analysis.

The results of the study provided a statistically significant Human Resources Productivity
Model. In the developed model, the effect of performance indicators used in human
resources processes, which are value added per employee, absenteeism, employee
turnover rate, and human resource cost per employee, on company profitability was
determined.

Key Words: Human Resources Key Performance Indicators, Value Added,
Absenteeism, Turnover, Human Resources Costs
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1. GIRIiS

Sirketler hizli1 degisen, yiiksek belirsizlik ortaminda hem ayakta kalabilmek hem de
karliliklarii her zaman arttirmak istemektedirler. Global piyasalarda, teknolojinin
gelismesi, yasal ve kurumsal diizenleyicilerin artmasi, sirket satin almalar1 ya da sirket
evlilikleri, kusak farkliliklar1 vb. bir¢ok i¢ ve dig faktorlerin etkisiyle, sirketlerin
stirdiiriilebilir bir basariya ulagsmalar giin gectikce daha da zorlagsmaktadir.Bu ortam ve
kosullar altinda sirketlerin maliyetlerini azaltarak, iiriinlerini ve siireclerini iyilestirerek,
verimlililiklerini bir baska ifadeyle performanslarini siirekli arttirmalar1 gerekmektedir.
Bir baglamda gerek akademik yazinda gereksede uygulamacilarin sdylemlerinde
verimlilik ve kaliteyi arttirmanin Onemine sikca deginilmektedir. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bu siirecteki etkisinin ortaya konmasinda sik sik

zorluklar yasildig1 gézlenmektedir.

Verimlilik; bireyler, igletmeler, sektorler veya ekonomik sistemler tarafindan ortaya
konan iiriin, hizmet gibi ¢iktilarin, onlar iretmek i¢in kullanilan girdilerin oranini ifade
eden, ekonomik bir gostergedir (DeNisi ve Griffin 2001, s. 18). Verimlilik her sirketin
amacidir ve insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri, sirketin verimliligini arttirmada

katkida bulundugu kabul edilmektedir (Schuler 1995, s. 8).

Bir ¢ok is alaninda, sirketlerin sahip oldugu makinelari, teknolojik yatirimlari satin
almabilinir bu durum bu tip yatinmlarin siketlerin fark yaratabilecegi faktorler
olabilmekten c¢ikmaktadir. Sirketleri farkli kilan; bunlar1 etkin olarak kullanacak

yetenege sahip insan sermayesini temin etmek, gelistirmek ve tutmaktir.

Son yillarda genel olarak kabul edilen ve rekabetci ortaminda fark yaratan faktorler olan
kalite, teknoloji gibi kaynaklar kolayca yayilip, kopyalanip ya da taklit edilebilirken;
insan faktoriinden kaynaklanan, sistem ve stratejilerinin kolay yayilip, kopyalanamadigi

bilinmektedir. Bu durum, firmalarin siiriindiiriilebilir bir rekabetci avantaj kaynagi



olarak, insan kaynaklarinin firma basarisinda son derece onemli bir rol oynadigini

gostermektedir.

Bu nedenle literatiirdeki calismalar, sirketlerin mevcut ve potansiyel insan kaynaginin,
firmanin stratejik is planlarini gelistirme ve yiiriitmede dikkate alinmas1 gereken dnemli

bir faktor oldugunun altini ¢izmektedir.

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan degisimin hizli yasandigi giinlimiizde, ekonominin
giiclenmesi i¢in insan sermayesinin, deger yaratmada en temel ve dinamik kosullardan
biri oldugu kabul edilmektedir. Deger yaratmanin esas olarak, insan sermayesine ve
goriinmeyen varliklara dayandigi ekonomide, insan kaynaklar1 uygulama ve stratejileri
ile bunlarin sonuglarinin yarattigi katma degerin 6l¢iilmesi 6nem arz etmektedir. Bunun
icin ilk yapilmasi gereken insan kaynaklari fonksiyonunun kantitatif terimlerle
Olciilmesi ve firma basarisina nasil katki sagladiginin belirlenmesidir (Fitz-enz 1995, s.

18).

Diinya literatiiriinde yayinlanmis kuramsal ve deneysel bir ¢ok ¢caligsma, insan kaynaklari
roliiniin firmalarda deger yaratma konusunda ¢ok énemli olabilecegini gdstermektedir.
Bu alandaki teorik ve deneysel caligmalar, bir firmanin insan kaynaklar1 yonetim
sisteminin kalitesi ile sirket performansi arasinda giiclii bir iligki oldugu hipotezini
dogrulamaktadir. Son yillarda bu iligkiyi gostermek adina yapilan baslica ¢alismalar

asagida yer almaktadir.

1.  Mark Huselid ve Watson Wyatt; giiclii insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
olusturarak ve bunlari is sonuglariyla iliskilendirmek iizere arastirmalar yaparak
IK yonetimine yatinm ile hissedar degeri arasindaki korelasyonu

gostermektedir.

ii. California'daki Saratoga Enstitiisii'nden Jac Fitz-enz, is giiciiniin bilesimini ve
calisanlarin iiretkenligi Ol¢limlerini istatistiksel olarak analiz etmek ederek is

ciktilartyla iligkilerini gostermistir. Buldugu girdi ve ¢ikt1 i¢in buldugu oranlar



yaygin olarak kullanilmakta ve diinya ¢apinda bir kiyaslama uygulamalari

bulunmaktadir.

iii. Michigan Universitesinden Dave Ulrich ve Jack Philips IK (Insan Kaynaklarr)
islevlerinin ve siireclerinin verimliligini ve insanlar i¢in yatirimin geri doniisiinii
olgmek IK girisimleri igin yatirrm getirisini gostermede  ©nde gelen

arastirmacilardir.

iv. Kaplan ve Norton’un Dengeli Puan Kart1 ile performans yonetimi ¢er¢evesinde,

insan kaynagini performans ol¢iimlerine entegre etmistir (Mayo 2001, ss. 1-5).

Insan kaynaklar1 yonetiminde amag sadece isletme stratejilerinin uygulanmasi degildir,
ayn1 zamanda igletmenin rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in “deger yaratma” stratejisi
ve politikalarmi gelistirmesinde beklenmektedir. Bu rolii iistlenen Insan kaynaklari
yonetimi sirketin finansal sonuglarina, hizmet ve iiriin kalitesine katki saglayacak

faaliyetler gergeklestirebilmektedir (Brockbank 1999, s. 339).

Verimlilik ¢iktilarin girdilere orani olarak ifade edilir. Mal ve hizmetlerin, i giicii
techizat ve gereglere oranidir. Eger ¢ikt1 girdiye gore oransal olarak artmigsa verimlilik
artmis demektir (Walker 1980, s. 194). Giinlimiizde diinya kosullarinda, daha az is
giiciiyle ve daha az maliyetle daha kisa siirede daha ¢ok iiriin ya da hizmet yani ¢ikti
elde edilmek istemektedir. (Cascio 1995, s. 10). Endiistrideki verimliligi artmasi ile
birim bagina diisen maliyetler azalmakta ve isletmelerin rekabet giicli artmaktadir.
Verimliligin artmasi sonucunda, daha fazla kar elde edilebildigi gibi ¢alisanlara daha

fazla ucrette 6denebilmektedir.

Glinlimiizde finans arastirmacilari; firmalar ve sektorler arasinda verimlilikleri
karsilastirmaktadirlar. Bu karsilastirmalar1 yapabilmek i¢in ortak bir payda olarak is
giicii girdisi kullanilmaktadir. Payda olarak is giicii kullanmak; ¢alisanin performansina
bagl oldugu i¢in gercekte calisanin performansi diiserken teknolojik gelismelerden
otiirli de verimlilik artmis olabilir. Satis verimliliginin 6l¢timleri, varliklarin etkin

kullanim1 ve faaliyet gelirleri organizasyonel etkinlik 6l¢iimleri disinda isletmenin



satiglarinda ki bliylime, sektoriin genel durumu, ekonoinin seyri, pazarda ki rekabet,
sitketlerin stratejik se¢imleri de organizasyonel etkinlik Olgiimlerini  dolayl

etkileyebilmektedir (Phillips 1997, s. 90).

Finansal performans Olglimlerinde karliligin tek basmna kullanilmasi, sirketin
performansini yansitan bagka gostergeler olabilecegi i¢in yaniltici olabilir. Amortisman
yontemleri, stok degerleme politikalari, aktiflestirilmis kisa vadeli kiralama islemleri,
bilanco makyajlama teknikleri muhasebe ile ilgili bilgilerin yorumlanmasinda
karsilagilan olasi problemler arasinda siralanabilmektedir. Bunlarin yaninda, finansal
performans Ol¢limlerinde, ¢alisanlarin maliyeti degisken olarak dikkate alinmaktadir.
Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin maliyetinin ciroya olan oran1 ve her bir calisana
diisen ciro, c¢alsan basina diisen katma deger ile ilgili Ol¢limlerde, isletmenin
calisanlarini ne kadar verimli kullandigini gosteren onemli insan kaynaklar1 yonetimi
anahtar performans gostergelerindendir. Bununla birlikte organizasyonel etkinligin
Olclilmesi ile ilgili insan kaynaklari uygulamalarindan vergi oncesi karin calisan
maliyetine orani1 ve her bir ¢alisan i¢in vergi 6ncesi karin ¢alisan maliyetine oran1 Insan
Kaynaklar1 Yo6netiminin 6nemli anahtar performans gostergelerindendir (Phillips 1997,

s. 182).

Bu tezde, insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin sayisallagtirarak raporlayabilmenin
Oneminin arttif1 giiniimiizde, sirketlerin en degerli beseri sermayesi olan insan kaynagi
verimliligini 6l¢gmek i¢in insan Kaynaklar1 Verimlilik modeli gelistirilmeye calisilarak,
literatiirde siklikla kullanilan secilmis insan kaynaklar1 anahtar performans
gostergelerinin bir birleriyle olan iligkisi ve sirketlerin 6nemli basar1 gostergelerinden

biri olan karliga ve sirket finansallarina olan etkisi incelenecektir.

Bu cercevede tezin birinci bolimiinde performans kavrami, anahtar performans
gostergeleri, insan kaynaklar1 yonetimi ve finansal anahtar performans gostergeleri
kavramsal cercevesi tanimlandiktan sonra literatiirde yer alan ve giiniimiizde kabul

gbérmiis model ve yaklagimlari incelenmeye ¢aligiimistir.



Calismanin ikinci boliimiinde, insan kaynaklari yonetim stratejileri dogrultusunda
secilen insan kaynaklari anahtar performans gdostergelerinin, sirket performansina
etkileri baglaminda literatiir incelenerek, insan kaynaklar1 yonetiminin sirketlere

sagladig1 avantajlar gosterilmeye ¢alisiimistir.

Calismanin iiclincli ve arastirmanin yontemi, modeli, verilerin toplanmasinda ve
analizinde kullanilan yontemler agiklandiktan sonra arastirma kapsaminda segilen is
kolu ve fabrikalar i¢in bulgular1 betimsel tablolar dogrultusunda ve acgiklamalari

paylasilarak yorumlanmaya calisilmistir.



2. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kelimesi Tiirk Dil ve Tarih Kurumu tarafindan Tiirk¢e karsiligi "bagsarim"
olarak ¢evirmistir. Ote yandan "Oxford Advanced Learner's Dictionary" de performans
kelimesinin anlamdasi olarak “basar1” kelimesi ile eslestirmistir. Eilon, performans ve
basarili kelimelerini birbirleriyle es anlamli olarak kullanmistir. Dess ve Robinson,
performans ve basar1 kelimelerinin bir biriyle ile es anlaml1 olarak degerlendirilmesinin
karar vericiye yeterli agiklamay1 saglayamayacagini, anlamlar arasindaki farkin daha
ayrintili olarak tanimlanmas1 gerektigini ifade etmistir. Reimann, performans ile bagari
kelimelerinin birbirine es kullanilmasinin sebebini, performansin istenilen amaclar

dogrultusunda hedefe ulagma olarak baglamistir (Polat 1992, s. 132).

Performans, belirli bir amag¢ dogrultusunda planlanan ve bir aksiyon sonucunda elde
edilen, nicel olarak ya da nitel olarak belirlenebilen bir kavramdir ve kesin ya da goreceli
olarak aciklanabilmektedir. Sirket performansi ise Onceden belirlenmis bir amag
dogrultusunda hedeflerin bir periyod sonunda gerceklesme derecesi olarak
anlasilmamalidir.  Sirket performansi, isletme amagclarina uygun hedeflerin
gergeklestirilmesi i¢in sarfedilen tiim gayret ¢abalarin degerlendirilmesi olarak da

tanimlanabilir (Akal 2011, s. 17).

Bir sirkete gore organizasyonel performansin tanimi sirketin genel hedeflerine bagh
olarak farklilik gostermektedir. Segilen tanim, performansin nasil Olgiilecegini de
etkilemektedir. Sirketin performansini Glgerken performans yapisinin ¢ok boyutlu
dogasin1 anlamak Onemlidir ve bir sirket performansini Slgmek i¢in Onceden

yontemlerin tanimlanmasi gerekmektedir (Velnampy 2011, s. 3).

Klasik oOlctim sistemleri, performans degerlendirme de simirli ve alisilagelmis
yontemlerle 6lgmektedir. Finansal analizler performans dl¢iimleri i¢in sadece verimlilik
diizeyi olgtimleriyle smirli kalmaktadir. Klasik anlamda, az maliyetli siiregler daha
verimli siiregler olarak agiklanabildigi gibi, iiretimin ve iiretim i¢in gereken kaynaklarin
daha etkin olarak kullanilmas1 olarak tanimlanabilen verimlilik kavrami, giiniimiizde

organizasyonlarda karar alicilar i¢in performans degerlendirmede yeterli degerlendirme



yapamadigi, sirketlerin durumunu istenilen seviyede Olgemedigi de agik¢a

goriilmektedir (Kaya 2008, s. 11).

Giiniimiizde, yeni yonetim anlayislarinda performans ¢ok farkli boyutlarda dlgiilmeye
baslanmigtir. Temel olarak verimlilik Slgiitiine baglh kalinirken gerceklesen cikti ile
planlanan ¢ikti ve ¢iktinin kalitesi, neyin, nasil {retildigi ve ne nasil daha iyi
iretilebilirdi ve ¢iktinin hedeflere ulasmada katkis1 gibi bir ¢ok biitiinsel konuda veri,
bilgi ve analiz saglayabilecek Olgiim kriterlerine gerek duyulmaktadir.  Yeni
gereksinimlerle birlikte, verimlilige ek olarak eski ve yeni kavramlari ve bu kavramlarin
Ol¢timii tekrar giindeme getirmistir. Bu kavramlar, pek cok yayinda yedi degisik kavram

altinda tamimlanmistir. Bu yedi kavram (Akal 2011, s. 22);

i.  Etkinlik

ii. Verim

iii. Verimlilik

v. Kalite

v. Yenilik

vi. Insan Kaynaklari Siireclerinin Kalitesi

vit. Karlilik

Bu ilkeler giinlimiizde yeni yonetim ve iiretim ilkeleri olarak kabul edilirken, sirketler
de performans kavramina bakis agisint degistirmekte olup, sirketlerde hangi siireg
gelisimine odaklanilmasi gerektigine iligkin alinacak kararlarda, yoneticilere temel girdi
olusturmaktadir. Bu ilkeler sirketlerin stratejilerine yansitildik¢a performans 6lglim ve

denetim sistemleri de degismektedir.

Uretim, finansman, muhasebe, stok kontrolii gibi klasik is 6l¢me sistemler ile birlikte
yeni anlayislar ¢ergevesinde yenilenmis uygun gostergeleri ve modelleri igeren ve
performansin arttirilmasini amaglayan daha tutarli Slgiim ve denetim sistemleri
kullanilmaktadir. Ciinkii artik sirketlerin ayakta kalmasi ve gelismesi sadece verim,
maliyet, kar gibi tek dilize performans boyutlari ile agiklanabilir olmayacag:

anlagilmistir. Glintimiiz kosullarinda ayakta kalma; yaraticilik, inovatif yaklasim ve



kalite bilinciyle, miisteri memnuniyeti saglarken, risk alan, yonlendiren ve esnek olmay1
gerektiren bir¢ok boyuta yayillmis durumdadir. Yiiksek performans amaglayan ¢agdas
isletmeler hedeflerini, stratejilerini bu yaklagima uygun olarak tasarlamakta ve alt
boyutta iiriin, iiretim siirecleri, teknoloji, kaynak kullanimu ile ilgili kararlarini da bu ilke

ve anlayis ¢ergevesinde belirlemektedir (Akal 2000, s. 475).

2.1 PERFORMANSIN ALT BOYUTLARI

Performans degerlendirmede, genis boyutta sirketin iic temel baslikta hangi sorulara

cevap verebilecegi aciklanabilmektedir. Bunlar;

1. Suan Neredeyiz?
Hedef, organizasyondaki mevcut kaynaklari, diizeni, durumu inceleyip anlamak ve
performanst ayrintili bir sekilde degerlendirmektir. Bu kapsamda yanit aranan
cevaplanmasi gereken sorular, “isimiz nedir?”, “amacimiz nedir?”. Cevaplandiktan
sonra, mevcut durumun analizi yapilabilmek igin, “Is sonuclara nasil ulasilmistir?”,
“Eldeki kaynaklarla faydali bir ¢ikt1 elde ederken ne kadar verimli kullanilmigtir?” gibi

sorularla mevcut durumun degerlendirilmesi yapilmak istenmektedir (Akal 2011, s. 30).

ii. Ne kadar daha iyilestirebiliriz?
Bu soruda amag sirketin mevcut durumda potansiyelinden ne kadar yararlanabildigini
degerlendirmektir. Sirket kullanmis oldugu potansiyel ile ne elde etmistir sorusuna yanit
aranir. Piyasa kisitlari, teknolojik kisitlar gibi faktorler tespit edilip kabul edilerek
sirketin kisa veya uzun vadede mevcut kabiliyetini kullanabilme olanaklar1 arastirilmak

istenmektedir (Kaya 2008, s. 11).

iii. Nereye ulasmaliy1z?
Bu soruyla, uzun dénemde sirketin potansiyelini anlamak amaciyla, sirketin ¢evresel ve
teknolojik kisitlarin kalktigir ya da azaldigi varsayiminda, sirketin yeni potansiyeli

dogrultusunda neler yapabilecegi tespit edilmek istenmektedir.



Sirketin performans durumunun tanimlanmasina iliskin alanlar1 belirlenirken bir yadan
da sirketin performansinin 1iyilestirilebilir yonlerini belirlemektir. Sirketlerin
performanslar1 degerlendirilirken biitiinsel stratejik yaklasim adina asagidaki boyutlar
incelenebilmektedir; irdelenmek istenen siiregler dogrultusunda farkli boyutlarlada

performans degerlendirilebilmektedir (Kaya 2008, s. 11).

2.2.1 Etkinlik

Litaretiirde ¢ok kez karsilagilabilecek; etkinlik, etkenlik ve verimlilik kelimelerinin
anlamlar ¢ok sik karigtirilmaktadir. Etkinlik organizasyonlarin 6nceden tanimlanmig
hedeflerine ulagsmak ic¢in gerceklestirilen tlim aksiyonlar neticesinde bu amaclara ne

kadar ulastigini anlamaya ¢alisan bir performans boyutudur.

Etkinlik hesabi, gerceklesen ¢iktinin, olagan kabul edilen standart ¢iktiya orani olarak
hesaplanmaktadir. Ornekle agiklanmak istenirse, ¢alisma sonucunda beklenen ¢ikt1 100
adet/ hafta ve isi yapan ¢alisan o hafta 80 adet iiretim yapabilmisse, calismanin o hafta
icin etkinliginin hesab1 80 ile 100’i oranlayarak yiizde 80 etkinlikle ¢alistyor bulunur
(Sumanth 1997, s. 14).

Etkinligin baska bir tanimi, dogru seylerin yapilmasidir. Burada “seyler” hedefleri,
amaclari ve etkenligi ifade etmektedir. Bu tanimda etkenlik, isletmede se¢ilen amaglarin
ve yapilan iglerin uygun ve dogru olup olmadiginin, bu islerin zamaninda, dogru
kalitede ve istenilen miktarda gergeklestirilip gergeklestirilmediginin bir gostergesi
olarak kabul edilmektedir. Etkenlik oOl¢limleri en basit aciklama ile isletmenin

gergeklestirmeyi amagladiklar ile elde ettikleri arasinda yapilan bir karsilastirmadir.

Hesaplama sonucu elde edilen deger birden biiyiikse, sirket gerceklesen performans
beklenen etkinlik diizeyinden daha yiiksek olmasi, birden kiiclikse beklenen etkinlik
diizenden daha diisiik performans gosteriyor demektir. Etkinlik tanimindan yola ¢ikarak,
etkenlik hedefin tamamlanma derecesi olarak tanimlayabiliriz. Bagka bir deyisle
sonuclarin ne seviyede gerceklestirildiginin gostergesidir (Sumanth 1997, s. 12). Sayisal

olarak ifade edilmesi zordur. Etkinligin tanimiyla ortak noktalar1 olmasina ragmen;



etkinlik kaynaklarin kullanimi olarak ifade edilirken, etkenlik kaynaklarin kullaniminda

ki yontemi degerlendirmektedir.

Ornekle agiklanmak istenirse, doktor bacagi kirik bir hastanin normalde algiladig
siirenin yarinsinda bacagini al¢ilayip tedavi etmis ve kendini basarili bulmustur ¢ilinkii
normalde yapacag isi ylizde yliz daha hizli yapmustir fakat, doktorun etkililigi sifirdir
clinkli doktor yanlis bacagi tedavi etmistir, fakat etkenligi yiizde yliz daha fazladir

clinkli mevcut kaynaklarla yapacagi isi yar1 zamanda yapmistir (Sumanth 1997, s. 12).

2.2.2 Verim ve Verimlilik

Verimlilik ve etkinlik bazen ayni kavramlar olarak diisiiniilmektedir ve karlilik ,
ciktilarin kalitesi gibi bir ¢cok ortak performans gostergeleri bulunmaktadir. Ancak, bu
gorilis glinlimiizde sikga tartisilmakta ve ikisi farkli kabul edilmektedir. Verimlilik
genellikle ¢iktinin girdiye oraniyla gosterilirken, basari ile ilgili olarak etkililik dikkate
alinmaktadir. Verimlilikle etkinlik arasindaki farklar asagi tablo x te gosterilmektedir

(Farahbakhsh 2007, s. 33).

Tablo 2.1: Verimlilik ve etkinlik karsilastirmasi

Verimlilik Etkinlik

Isleri dogru yap

Dogru olan1 yap

Probleme Coz

Yaratici alternatifler liret

Kaynalar1 koru

Kaynak kullanimlarini optimize edin

Gorevleri takip et Sonug elde et

Diisiik Maliyet Karlilig arttir

Kaynak: Farahbakhsh, S., 2007. Managerial effectiveness in educational administration: concepts and

perspectives. Management in Education

En temel anlamda verim ¢iktinin girdiye oran1 ya da girdilerin ¢iktiya doniistiiriilme
hizinin bir 6l¢listi olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla verimlilik, girdiler ve ¢iktilar
arasinda var olan teknik iliskiyi gostermektedir. Verimlilik aslinda daha genel bir
performans kavrami olmakla beraber; performans, hem genel ekonomik hem de

operasyonel yonleri kapsamaktadir (Velnampy 2011, s. 1).
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Bir birim girdi karsiliginda elde edilen ¢ikt1 verim olarak tanimlanmaktadir. Bir sirketin
irlin veya hizmet verme stirecinde eldeki mevcut kaynaklar1 ne dlgiide faydalandigi ya
da nasil kullandigim1 agiklamaya c¢alisan performans boyutu olarak verim
kullanilmaktadir. Peter Drucker’a gore, etkenligi basarimin temeliyken, verim ise
basarty1 saglamlagsmasi saglan bir etmen olarak etkenlik ile verim arasindaki iligkiyi
aciklamaktadir. Sirketlerin etkinligine katki saglayan aksiyonlar sirkette gergeklestirilen
toplam etkinliklerin yiizde on ile on besi arasinda olusmaktadir ve bu etkinlikler

karsisinda isletme sonuglari yiizde seksen ile doksan araliklar1 arasinda etkilenmektedir

(Kaya 2008, s. 13).

Verim kaynak diizeyini temel alarak hesaplanan bir performans diizeyidir. Tiiketilmesi
beklenen girdiler ile gercekte tiiketilen kaynaklar arasindaki iliski ve nedenleri ortaya

koymaktadir (Akal 2011, s. 45).

2.2.3 Kalite

Kalite, kaynaklarin verimli kullanimin saglayan iiriin ve hizmetlere kullanim kolaylig
kazandiran miisteri gereksinimlerine uygun iiretim ve hizmet anlayisin1 egemen kilan
ve bu sekilde sirketlerin kamusal sorumluluklarini da dikkate alarak
gergeklestirmelerine olanak hazirlayan bir performans boyutu olarak tanimlanmaktadir.
Kalite bu tanim ¢ercevesinde gerceklestirildiginde, sirket performansina biiyiik katkida
bulunmaktadir. Bu katkinin l¢iimlenmesi ve bu alanda saglanan gelismelerin bilinmesi
gerekmektedir.

Kalite boyutunun da kendi igerisinde bircok boyutta agiklanmaktadir (Garvin 1986, s.
42). Bunlar asagidaki sekilde maddelenebilir.

Uriiniin gdrevi yerine getirme niteligi olan performans boyutu

b. Uriiniin belirlemelerine, belgelerine ve standartlara uygunluk derecesi olan
uygunluk boyutu

c. Kullanim 6mrii i¢erisindeki performans siirekliligi glivenilirlik boyutu

d. Kullanilabilir dmriiniin uzunlugu dayanikliligi boyutu

11



e. Uriine yonelik sorun ve sikayetlerin kolay ¢dziimlenebilirligi hizmet gériirliik
boyutu

f. Uriiniin marka ve moda degeri olan itibar (Garvin 1984, s. 42).

Kalite siireglerinde ki iyilestirmelerin etkisini iki yonde incelenebilmektedir. Birinci
etki, miisteri memnuniyetinin zamanla kulaktan kulaga yayilmasi ve sirketin yeni
miisteriler cekme kabiliyetinin artmas1 olarak tanimlanabilmektedir. Ikinci etki, yeni
miisteriler cekmek icin, sirketin sundugu iriinlerin kalitesinin kendi reklamini yapma
yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Rust 1995, s. 59). Bu etki bircok yonden {iriiniin
yeniden konumlandirilmasina, rekabetci ortamda ayakta kalabilmesine 6nemli katki
saglamaktadir. Mevcut miisteriler satin aldiklar1 {riinlerden daha memnun
kaldiklarinda, devamli miisteriler haline gelmektedirler. Mevcut miisteriler yenisinden
daha fazla satin alma egilimine gecer ve yeni miisteriler kazanmanin maliyeti ile
karsilagtirildiginda, mevcut miisterilerin daha fazla satin alma egilimi gosterdigi
ortamlarda satis maliyetlerinin ¢ok daha diisiik oldugu belirtilmektedir (Rust 1995, s.
59).

2.2.4 Yenilik

Yenilik kavramimi bir¢ok farkli sekilde tanimlamak miimkiindiir. Drucker’a gore
yeniligin tanimi insana veya maddesel kaynaklara yeni ve daha ¢ok deger yaratma
yetenegi saglama gorevidir. Daha ayrintili olarak agiklanmak istersek yenilik, i¢ ve dis
cevrelerden kaynaklanan her tiir baski, tehdit, istek ve olanaklara; teknoloji, iiriinler,
hizmetler, yontemler, siirecler ve politikalarla basarili olarak cevap verebilmek igin

yapilan degisim ve yenilikleri iceren yaratici bir stiregtir (Akal 2011, s. 53).

Yukaridaki tanimlamalardan da anlasilacagi iizere yenilik, bir isletmenin uzun
donemde, gelecekte var olabilmesi ve performansi agisindan olduk¢a 6nem teskil
etmektedir. Bu nedenle ¢agdas isletme anlayisinda, performansin bir boyutu olarak
kabul edilmektedir. Bu nedenle sirketler icin yenilik boyutun ne diizeyde
gerceklestirildigini arastirmak ve 6lgmek zorunlu hale gelmektedir. Sirketlerin yeniligin

ne diizeyde gerceklestirildigi, yeniliklerin performansa olan etkisi, bunun yeterliligi gibi
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noktalara dogrudan yanit verebilmek Ol¢iimler yapmak sayisal olarak degerlendirmek
oldukca zordur. Bu nedenler dl¢limler genel olarak dolayli gdstergelerle ya da toplam

performans modelleri kullanilarak yapilmaktadir (Akal 2011, s. 54).

2.2.5 insan Kaynaklarn Siireclerinin Kalitesi

Insan kaynaklar1 siireglerinin kalitesi performans boyutu olarak, calisma yasaminin
kalitesi olarak da tanimlanabilmektedir ve calisanlarin iicret, calisma kosullari, orgiit
kiiltiird, liderlik, takim g¢aligmasi, iletisim, bagimsizlik, bilgi ve beceri gelistirme, isle
biitiinlesme, taninma-takdir ve planlama, sorun ¢6zme, karar almaya katilim gibi ¢ok
cesitli sistem olgularina karsi olusan davranis bi¢cimlerini ve diisiincelerini agiklayan bir
kavramdir. Calisanlarin bu yondeki davranis ve diisiinceleri isletme performansini

onemli diizeyde etkileyen bir etmendir.

Diinya literatiiriinde yaymlanmis kuramsal ve deneysel caligmalar, insan kaynaklar
roliiniin firmalarda deger yaratma konusunda ¢ok 6nemli olabilecegini gostermektedir.
Nitekim bu alandaki teorik ve deneysel caligmalar, bir firmanin insan kaynaklar
yonetim sisteminin kalitesi ile firma perfromans: arasinda giiclii bir iligki oldugu

hipotezini dogrulamaktadir (Akal 2011, s. 58).

Insan kaynaklar1 yonetimi; sirketlerin, hedefe ulasilmasina ve hayatta kalmasina destek
olabilemek i¢in asagidaki belirtilen adimlari yerine getirmesi gerekmektedir. Bunlar;

i. Is stratejilerini desteklemek ve basaril bir sekilde uygulamak

1. Sirket i¢in rekabet avantaji yaratmak ve siirdiirmek

1ii. Duyarhi ve yenilikgilik potansiyelini iyilestirilmek

iv. Kullanilabilecek uygun stratejik seceneklerin sayisini artirmak

v. Stratejik planlamaya katilmak ve stratejik cevreyi etkilemek

vi. Esit yetkiye sahip {ist yonetim iiyesi olarak sirketin yoOnetimine katkida

bulunmak
vii. Insan kaynaklar1 departmani ve iiretim hatt1 arasindaki is birligini gelistirmek

(Caligskan 2010, s. 113)
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Bu adimlar yerine getirebilmesi i¢in ¢alisanlara asagidaki belirtilen yatirimlari yaparak,

insan kaynaklar1 yonetim siire¢ kalitesini arttirmas1 gerekmektedir.

1. Calisanlara yatirim yapmak, yetenegi artirmak ve becerileri uyumlulagtirmak ve
organizasyon ihtiyaglar1 dogrultusunda tasarlanmis Ogrenme siirecleri
olusturmak

ii. Kurulusun gerekli bilgiyi tanimlamasii saglamak, entelektiiel sermayesini
gelistirmek

iii. Organizasyonel basari i¢in gerekli davraniglar1 tanimlamak ve bu davraniglarin
tesvik edilmesini, degerlendirilmesini ve ddiillendirilmesini saglamak,

iv. Insanlar, yaptiklar ise géniilden katilmaya tesvik etmek

v. Insanlarm kurulusun misyonuna bagliligin1 kazanmak (Caliskan 2010, s. 104)

Insan  kaynaklari  yOnetimindne sadece sirket stratejilerinin  uygulanmasi
beklenmemekte, ayn1 zamanda sirketin rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in “deger
yaratma” stratejisi ve politikalarin1 gelistirmesi de beklenmektedir. Bu rolii iistlenen
Insan kaynaklari ydnetimi sirketin finansal sonuglarina, hizmet ve {iriin kalitesine katki

saglayacak faaliyetler gergeklestirebilmektedir (Brockbank 1999, s. 339).

2.2.6 Karhhk

Isletmelerin varliklar1 hem bor¢ hem de 6z sermayeden olusmaktadir. Bu varliklar
isletmenin faaliyetlerinin finansmani icin kullanilmaktadir. Iste bu noktada karlilik
rakamlari, igletmenin finansman kaynaklarini net gelir haline doniistiirmesinin ne kadar
etkili olduguna dair bir fikir verir. Aym1 zamanda karhlik, bir igsletmenin alternatif bir
yatirimla karsilastirildiginda kaynaklarina dayali bir yatirnm getirisi yapma kabiliyeti

olarak da tanimlanabilir (Ek 2020, s. 146).

Kar, satigla maliyetler arasindaki farktir ve fark eksi oldugunda zarar olusur. Karlilik
ise, gelir ve gider agirlikli bir iligki icinde tanimlanmak istenirse; donemsel karin,
satiglara boliinmesiyle bulunan bir oran olarak ifade edilmektedir. Kar ya da karliligin

bir performans boyutu olarak ele alinmasi elestirilen bir konudur, ¢linkii kar ya da
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karliligin 6zellikle uzun donemde bir performans gostergesi olarak kullanilabilecegi
goriisii yayginken, bu goriisiin aksine sirketlerde yonetimin kisa donemde karli olmay1
kolay bir hedef olarak kabul edip, buna agirlik vererek uzun dénemli basarilar1 ihmal

etmeleri olasiligindandir (Akal 2011, s. 230).

Karlilik sirket performans icin kolay Olgiilebilen sayisal olarak ifade edilebilen bir
boyuttur. Bu konuda olduk¢a ¢ok sayida ve gelismis gosterge bulunmaktadir. Buna ek
olarak bu konuda yillarin birikimi ile gelistirilmis performans standartlarinin ve endiistri
diizeyine kadar ¢ikan istatistiklerin bulanabilmesi uygulamalarin yayginlastiriimasinda

ve gelismesinde ¢ok 6nemli olmaktadir (Ek 2020, s. 146).

Performans boyutlarinin duruma ve amaca gore degisen iistiinliikleri ve eksiklikleri
vardir. Ancak performansin gelistirilmesi ve performans 6l¢iim ve denetim sistemlerinin
uygulanmasinda toplam sirket performansinin bu boyutlarin her birinin etkisi ve katkisi
ile olusan bir olgudur. Bu nedenle, performans boyutlar arasinda olusturulacak denge

onemli bir rol oynamaktadir (Akal 2011, s. 72).

Sekil 2.1: Performans Boyutlarimin iliskisi

Insan Kaynaklari Siireclerinin Kalitesi |,
T

ve Yenilik
> Verim
Etkinlik Isleri dogru Verimlilik
yapiyor muyuz? l
Dogru isleri mi
S > Kalite
yapiyoruz? Bu konuda Karhlhik

goris birligi var midir?

Kaynak: Akal, Z., 2011 Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi. Ankara: MPM Yayinlari, s. 73.

Bu sekle gore akis soldan saga dogrudur. Yonetim once etkinlige 6nem verecektir;
yapilmasi gereken dogru isler nedir? Daha sonra verim ve kaliteye yonelir; dogru iseri

dogru bicimde gerceklestirmek i¢in hangi kaynaklar ne miltarda tiiketilecektir; kalite
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nasil; ne diizeyde saglanacaktir? Insan kaynaklari siireglerinin kalitesi ve yenilik bu
dengede tamamlayict 6gelerdir. Bunlar verimlilik ve karlilik arasindaki iliskiyi

diizenlemektedir (Akal 2011, s. 73).

Performans boyutlarindan, Insan Kaynaklar1 Siireglerinin etkisini 6lgmek ve
degerlendirmek diger boyutlara gore daha zor ve karmasiktir. Bu tez ¢calismasinda,
performans boyutlarindan insan kaynaklar1 siireglerinin Olgiilmesinde kullanilan
anahtar performans gostergelerinin birbirleri arasindaki iliski incelenmekle beraber

karliliga olan etkisi incelenmektedir.
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3. ANAHTAR PERFORMANS GOSTERGESI

3.1 ANAHTAR PERFORMANS GOSTERGESI NEDIiR?

Anahtar performans gostergesi, bir sirketin veya ekibin stratejik hedeflerine kars1 nasil
performans gosterdigini ortaya c¢ikaran faaliyet Olctimleridir. Anahtar performans
gostergeleri, organizasyonel hedefleri karsilamada, basariy1r tanimlamak ve ilerlemeyi
izlemek i¢in kullanilan ve faaliyetlerin basarisin1 6l¢gmeye yarayan en kritik metrikler

olarak tanimlanmaktadir.

Metrik ile anahtar performans gostergesi arasindaki farki netlestirmek istersek, her APG
(Anahtar Perormas Gostergesi) metrik olabilir ama her metrik APG degildir. APG'ler,
bir isin amacini veya stratejik hedefini ve isletmenin bu amaca veya hedefe ulagsmada
ne kadar basarili oldugunu yansitan Olgiilebilir bir degerdir. Metrik 6l¢iilebilir bir
degerdir, ancak gerceklesen faaliyetlerin (taktiksel) APG’nin basarisini desteklemek
icin ne kadar basarili oldugunu yansitir. Metrikler, APG'leri, APG'ler de genel is
stratejik amaglarini ve hedeflerini desteklemektedir. APG'ler ve metrikler arasindaki
farklar1 anlamak, bunlar1 stratejik ve taktiksel amag¢ ve hedeflere karsi performansi
izleyen Ol¢limler olarak ayrilmaktadir. Takip edilen Sl¢limler yani metrikler sirket
stratejisiyle bagdastirilip, performas gostergesi olarak degerlendirilebiliyorsa APG olur

(Linkedin, 2020).

Sirketlerde anahtar performans gostergeleri cogunlukla 6l¢iilebilir bilgilerdir ve sirketin
yapisini ve siireglerini gostermektedirler. Anahtar performans gostergeleri i¢in 6ncelikle
ve en 6nemli kosul, kurulusun hedefleriyle dogrudan iliskili olmas1 gerekmektedir.
Sirketlerin asagidaki unsurlar1 dikkate alarak anahtar performans gdostergelerini

se¢melidirler.
1. Anahtar performans gostergeleri kurulusun hedeflerini yansitmalidir.

ii. Olgiilebilir olmali ve dogrudan kurulusun basarisinin dlgiimiiyle baglantili

olmalidir.
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iil. Anahtar performans gostergeleri, yonetimin ya da karar alma siirecini

destekleyecek sekilde, planli ve kontrollii olamalidir (Mazlum 2017, s. 2).

Performans yonetimi, is stratejisinin uygulanmasini izlemek ve kuruluslarin hedeflerine
ulagmalarina yardimci olmak i¢in kullanilir. Temel performans gostergeleri her zaman
kurumsal stratejik hedeflerle, temel is siirecleriyle ve stratejik bir baglantiyla sonuglanan
gelistirme projeleri i¢ginde yer almaidir Eckerson’a gore genel performans yonetim
dongiisii dort asamalidir. Sekil 3.1°de anlatilmak istendigi gibi; strateji, plan, eylem,
izleme (analiz) asamalarinin hepsi veri ve Ol¢iimler etrafinda doner. Sirketler uygun
stratejilerini belirleyip gerekli planlarin1 yaparak uygulamaya gegerler ve mevcut
durumu analiz ederek sonuglarini degerlendirirler (Eckerson 2009, s. 4). Temel
performans gostergeleri, entegre edilebilen standart tanmimlara, kurallara ve
hesaplamalara dayanmakla birlikte, her bir APG anlam tasimali ve analizin temeli
olarak kullanilamasi gerekmektedir. Calisanlar, APG uygun bireysel tesviklerle
desteklenerek ve calisan motivasyonuna katkida bulunmasi gerekmektedir. (Strelnik

2015, s. 369).

Sekil 3.1: Performans Yonetim Dongiisii

STRATEJI

e 1. Starteji

Vizyon, Biitce, Plan,

Misyon, Tahminler,
Amaglar, Hedefler
Strateji
||
[l
Performans Yorumlamak, is
Tablolari, Birligi yapmak,
Raporlar, Hesaplamak,

Analitik Araglar Karar Vermek

e 4. Gozlem
ve Analiz

UYGULAMA

Kaynak: Eckerson, W. W., 2009. Performance management strategies. Business Intelligence Journal
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3.2 ANAHTAR PERFORMAS GOSTERGELERININ OZELLIKLERI

Performans oOlgiitleri, performansi stratejiyle uyumlu hale getiren bir disiplin olan
performans yoOnetiminin kritik bir bilesenidir. APG’ler S-M-A-R-T modelinin
kriterlerine sahip olmasi1 gerekmektedir. Bu kriterler, Spesifik, Olgiilebilir, Ulasilabilir,

Ilgili ve Zamanli olmak iizere 5 maddede sirtlandiriimaktadir.

S = Spesifik: yanlis yorumlamay1 6nlemek i¢in net ve odaklanmus.

M = Olgiilebilir: l¢iilebilir ve diger verilerle karsilastirilabilir.

A = Ulagsilabilir: beklenen kosullar altinda ulasilabilir, makul ve giivenilir.

R = Gerg¢ekei: Kurulusun kisitlamalarina uyar ve uygun maliyetlidir.

T = Zamaninda: verilen zaman cergevesi iginde yapilabilir (Osterman,& Lundberg

2012, s. 10).
Eckerson, etkili anahtar performans gostergeleri olusturmanin bilim kadar sanat
oldugunu belirtmektedir ve anahtar performans gostergeleri asagidaki 10 ozelligi

saglamasi gerektigini agiklamaktadir (Eckerson 2009, s. 18).

Az: Ne kadar az anahtar performans gostergesi olursa, o kadar iyidir.

o ®

Derinlestirilebilir: Kullanicilar ayrintiya inebilir.

Basit: Kullanicilar tarafindan anlasilabilir olmalidir.

a o

Uygulanabilir: Kullanicilar, sonuglari nasil etkileyeceklerini bilebilmelidir.
Sahiplendirilmis: Kisilere ve siire¢lere sahiplendirilmis.
Referans: Kullanicilar kaynaklari ve igerigi goriintiileyebilir.

Ilgili: APG’ler istenen sonuglar1 saglar.

= oo

Dengeli: Anahtar performans gostergeleri hem finansal hem de finansal olmayan
Olciimlerden olusmalidir.
1.  Uyumlu: APG’ler birbirini zayiflatmamalidir, birbileriyle uyumlu se¢ilmelidir.

j.  Dogrulanabilir: Calisanlar, APG’ler1 atlatamaz.
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3.2.1 Az Olmahdir

Calismalarinda bir¢ok yazar, hedef sayisinin besten fazla olmamasi gerektigini, yani her
boliim i¢in temel performans gostergeleri bes ila sekiz arasinda tutulmasi gerektigini
savunmaktadir. Boylece yoneticiler onemli noktalara odaklanabilmektedir. Ortak
argliman, ¢ogu insanin ayni anda en fazla bes ila sekiz 6geye odaklanabilecegidir; bu
nedenle, APG sayisini bu aralikla sinirlamak gerekmektedir. (Strelnik 2015, s. 369).
Uygulanacak APG sayist so6z konusu oldugunda, ¢ogu performans yonetimi

uygulayicisit daha azinin daha fazla oldugunu sdylemektedir.

Sirketlerde karar vericiler i¢in rapor olusturulurken, ¢ogu sirket, her departmanin
yoneticisinin takibi i¢in bir APG olusturmasina izin verir. Tim departmanin
performansini temsil eden bir APG belirlemek beraberinde ¢ok fazla tartisma
getirmektedir. Onerilen ilk APG'nin zaman icinde degismesi veya baska bir APG'nin
departman performansini daha fazla gosteriyor olmasi muhtemeldir. Birkag APG'ye
odaklanmak, kullanicilarin daha iyi sonuglar elde etmek icin APG'nin tam olarak hangi
davraniglar1 sagladigini derin bir diizeyde anlamasini yardimci olamaktadir (Eckerson

2009, s. 18).

3.2.2 Derinlestirilebilir

Az APG’ye sahip olmanin sorunu, strateji ve siire¢ arasinda dinamik bir denge temsil
etmesidir. Bu iki kavram arasinda temel fark siire¢ istikrar ararken, strateji degisimi
aramaktadir. Stratejiyi birka¢ APG ile temsil edebilirsiniz, ancak genellikle departman
sinirlarini agan siiregleri izlemek i¢in yiizlerce veya daha fazlasina ihtiyaciniz vardir. Bu
nedenle, APG’leri; veriler, sorumluluk, seviye ve géreve gore ayristirtlmalidir. Yonetim
raporlarinda bir avug¢ anahtar performans gostergesi icermesi gerekirken, alt birimlere
indikg¢e ylizlerce ve binlerce APG igermelidir. Bu dahili basamaklama, tiim gosterge
tablosu tiirleri i¢in gecerlidir ve stratejik, taktiksel ve operasyonel olarak

siniflandirilmalidir (Eckerson 2009, s. 19).
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3.2.3 Basit

Calisanlarin APG ile neyin 0Olgiildiiglinii anlamas1 gerektiginden, APG'nin anlagilmasi
kolay olmalidir (Khan 2013, s. 18). Eckorson, temel performans gdstergelerinin
anlagilmasinin kolay olmasi gerektigini belirtmektedir ve ¢alisanlar neyin dlgiildiigiinii
ve nasil hesaplandigini bilmesi gerektigini savunmaktadir. Dizinlerden, oranlardan veya
coklu hesaplamalardan olusan karmasik APG’lerin anlagilmasi ve daha da 6nemlisi
tizerinde islem yapilmasi zordur. Kisacasi, kullanicilar bir APG'nin anlamini

anlamazlarsa, sonucunu etkilemeyeceklerdir. (Eckerson 2009, s. 19).

3.2.4 Uygulanabilir

Tim performans yonetimi uygulayicilari, eyleme gecirilebilir 6l¢glimler olusturmanin
Ooneminin altin1 ¢izmektedir. Sahip olmasi giizel temel performans gostergeleri segmek
yerine sirketi etkileyen APG’ler olusturulmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Yalnizca APG’lerin anlagilmasi kolay olmamali, ayn1 zamanda kullanicilar bir APG'nin
sonucunu nasil olumlu etkileyeceklerini de bilmeleri gerekmektedir. Bircok sirket takip
ettikleri APG’lerin sonuglarinin nasil yorumlayacaklarini veya bir APG diisiis egilimi
gosterdiginde ne yapacaklarini bilememektedirler. Bu, 6zellikle kirmizi bir uyari
gordiiklerinde asir1 tepki gosterebilecek yeni yoneticiler i¢in drnek verilebilmektedir.
Yoneticilerin, bir APG'nin mevcut durumundan ziyade genel egilimlere gore
yonetmeleri gerekmektedir; 6rnegin, kirmizi 1siklar yerine, varyans oranlarindaki yiizde

degisim takip etmelidirler.

APG’lerin uygulanabilir olmasi i¢in; yoneticilerin, dogru 6nlemleri almalar icin is¢ileri
yetkilendirme ve kog¢luk yapma konusunda egitilmesi gerekmektedir. Bazen, biirokrasi,
yoneticilerin harekete gegmeleri ve sorunlari ele almalart icin is¢ilere yetki vermesini

engelleyebilir (Eckerson 2009, s. 20).
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3.2.5 Sahiplendirilmis

Her APG, sonucundan sorumlu bir sahibe ihtiya¢ duymaktadir. APG'nin sonucundan
bir kisi veya grup sorumlu olmal1 ve performans diistiigiinde ne yapilacagini bilmesi
gerekmektedir (Khan 2013, s. 18). Uzmanlar APG’lerin sahiplendirilmesinde ikileme
diismektedirler, baz1 uzmanlar her APG'nin yalnizca bir sahibi olmasinin zorunlu
oldugunu ve bireysel sahibin APG'y1 yonetmek i¢in son derece motive oldugunu ve
sorumlu hissettigini diisiinmekteyken, diger uzmanlar bunun tersine, bir APG'dan iki
kisinin sorumlu yapilmast gerektigi ve ekip calismasi yaratilmasi gerektigini
diistinmektedirler. Bu kordinasyon, fonksiyonlar arasindaki silolasmay1 kaldirmak ve
farkli gruplar arasinda fikirleri ¢aprazlamak isteyen bir organizasyonda 6zellikle degerli

olabilecegini savunmaktadir. (Eckerson 2009, s. 20).

APG takip yaklasiminda, bir APG'nin bir is sahibi ve bir veri sahibi yer almaktadir. Is
sahibi, APG'nin anlamindan ve degerinden sorumludur ve APG'nin nasil hesaplandigi
veya performans diismesi durumunda hangi eylemlerin gerceklestirilmesi gerektigi
konusunda sorumlulugu vardir. Bu tip durumlarda karar alinirken APG’den sorumlu
kisinin fikrinin alinmas1 gerekmektedir. Ote yandan APG ile ilgli veri sorumlusu, APG
ile ilgili verileri doldurmanin yani sira verilerin dogrulugunu ve sistem diizeyinde

anlagmalara bagl kalmaktan sorumludur (Eckerson 2009, s. 20).

3.2.6 Basgvurulan

Performansi iyilestirmek icin bir APG basvurulan bir ara¢ olmalidir, bunun i¢in
APG’ye gore hareket etme kabiliyeti olabilmelidir. APG'ler organizasyon genelinde
kullanilabilmeli ve bodylece farkli is birimlerinin ve departmanlarinin bir araya
getirilmeli ve karsilagtirmali olarak kullanabimelidirler (Khan 2013, s. 18). Veriler
temiz, dogru olmali ve en 6nemlisi dogru olarak algilanmalidir. Sadece dogru olmak
yeterli degildir; kullanicilar mevcut raporlarin veya elektronik tablolarinda dogru
olduguna inanmalar1 gerekmektedir. Bu nedenler APG'lerin dlgiilebilir olmalidir,

boylece bir hedefe yonelik performansin iyilesip iyilesmedigini belirlenmelidir ve
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APG'leri hesaplamak i¢in kullanilan veriler hem dogrulugu hem de amaca uygunlugu

acisindan denetlenebilir olmasi gerekmektedir (Khan 2013, s. 18).

3.2.7 iliskili

APG'lerin performansi dogru yonde etkilemesi gerekmektedir. Ne yazik ki, bir¢cok sirket
APG’ler olusturur, ancak istenen sonuclarla gerceklesen arasinda istatistiksel olarak
iliskili olup olmadiklarin1 anlamak ig¢in gerekli analizleri atlamaktadirlar. Bu
korelasyon, itici APG’ler ile sonu¢ APG'leri arasindaki baglantiy1 agik hale getirir ve
yoneticilere karar vermede daha fazla giiven vermektedir. APG’lerin bir strateji haritasi
cikararak, hedefleri ve APG'leri iliskilendirerek, yoneticilere hedeflerin birbiriyle nasil
iliskili olduguna dair iist diizey bir goriiniim sunmas1 gerekmektedir. (Mazlum 2017, s.
11) Temel performans gostergeleri siirekli olarak iligskilendirmek onemlidir, ¢iinki
cevresel faktorler degistikce APG’ler arasi iligkiler zaman i¢inde degismektedir. Birgok
sirket, Ozellikle sonuglara parasal etkiler eklendiginde, APG’lerinin etkinligini
degerlendirmek i¢in ¢cok daha fazla zaman ve enerji harcamaktadir. APG’leri amaglanan
sonuclarla eslestiren regresyonlar gergeklestirmek i¢in istatistik¢ileri kullanmaktadirlar

(Eckerson 20009, s. 20).

3.2.8 Dengeli

APG’lerin yaraticilarinadan olan Robert Kaplan ve David Norton, sirketlerin
performansinin sirketin birden ¢ok boyutunda Olg¢lilmesi gerektigini savunmustur
(Eckerson 2009, s. 20). Sadece finansal bir bakis agis1 ile APG irdelenmektedir. Uzun
vadede, karar alicilarin biiylime ve sirdiriilebilirlik i¢in temel itici giiclere
odaklanmalar1 gerekmektedir. Temel itici giiglere yatirim yapmalarina yardimei olacak
sekilde "dengeli" bir dl¢iim yaklasimi gelistirilmesi gerekmektedir. Kaplan ve Norton
dortlii 6l¢iim kategorisi modeli ile sirketler i¢in dengeli APG’ler segmektedir. Bu dort
kategori; finansal, miisteri, operasyonlar ve 6grenerek biiylimedir. Karar alicilara, hedef
ile APG ile iliskilendirildigi raporlar hazirlanarak, APG’ler arasindaki neden-sonug

iligkilerini de gosterilmelidir (Kaplan ve Norton 2001, s. 2).
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3.2.9 Hizalanms

Secilen APG’lerin uyumlu olmasi beklenmektedir ancak bu uyum istemeden secilen
APG’lerin birbirlerini zayiflatmasina neden olabilir. Bu durum APG’nin alt
optimizasyonu olarak adlandirdigi bir durum olarak tanimlanmaktadir. Ornegin,
envanter maliyetlerini modernize etmek isteyen bir lojistik grubu, envanter seviyelerini
diisiirmeye karar verebilir, fakat bu, bir perakende magazasinin hizli hareket eden
tirlinlerin stoklarinin tiikenmesini 6nlemesini zorlastirir ve bu magaza personeli i¢in bir
temel performans gostergesidir. Bu durum, calisanlarin diger onlemleri baltaladigini

ortaya ¢ikaran bir yaklagimdir (Eckerson 2009, s. 21).

3.2.10 Dogrulanabilme

APG’ler hesaplamak i¢in kullanilan veriler hem dogrulugu hem de amaca uygunlugu
acisindan denetlenebilir olmas1 gerekmektedir (Khan 2013, s. 18). APG’lerin yalnizca
eslestirilmis ve dengeli olmas1 yetmez, ayni1 zamanda calisanlarin sistemi kotii niyetli
kullanarak verileri degistirdigi taktirde, bu durumu yakalayabilecek sekilde APG’lerin
olusturulmasi gerekmektedir. Sirketler calisanlarin isi gelistirmek icin gerekli eylemleri
yapmadan, sonuglarini etkileyememesini icin APG’lerin test edilmesi gerekmektedir.
Bu sorunu 6nlemenin bir yolu, ¢alisanlari ilk etapta APG’leri ve hedefleri tanimlamaya
dahil etmektir. Kullanicilar sistemi yaniltmaya tesvik edebilecek siireglerdeki niianslari
ve potansiyel bosluklar1 herkesten daha iyi bilmektedir. Sirketler, APG’lera parasal
tesvikler ekledikce, APG’ler1 oynama egilimi énemli dl¢iide artmaktadir. Bu nedenle,
APG’leri calisan tesvik sisteminin bir parcasi olarak kullanmadan 6nce, sirketlerin

sonuglarin gercekligini test etmek ve dogrulamasi gerekmektedir (Eckerson 2009, s. 21).

3.3 EN COK KULLANILAN ANAHTAR PERFORMAS GOSTERGELERI

Sirket hedefine ulagsmak i¢in belirlenecek olana anahtar performans gostergeleri
asagidaki sorulara verdigi cevaplar dogrultusunda kararlastirilir.

1. Ne kadar 6l¢tim yapilmalidir?

1. Hangi siklikla 6l¢iim yapilmalidir?

iii. Olgiimler i¢in kimler sorumludur?
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iv. Olciimler ne kadar karmasik olmalidir?

v. Olgiimler normal sartlara gére nasil olmalidir?

vi. Degerlendirme nasil ve ne amacla kullanilmalidir?
Ornegin; finans, pazarlama, operasyon ya da siirec, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
bazi anahtar performans gostergeleri belirlenmistir (Marr 2012, ss.1-529). Gostergeler,
sirketlerin iyilestirilebilir yonlerinin tespiti ve gii¢lii oldugu alanlar1 gostererek yonetici
ve yonetime destek olmaktadir. Marr’in her yoneticinin bilmesi gereken 75 anahtar
performans gostergeleirnden bazilar1 asagida yer almaktadir.

Finansal Anahtar Performans Gostergeleri:

a. Net Kar

b. Net Kar Marj1

c. Briit Kar Marj1

d. Operasyonel Kar Marji

Faiz Vergi ve Amortisman Oncesi Kar
Gelir Artis Orani
Toplam Paydas/Hissedar Getirisi

= oo

Yatirimin Getirisi
i. Isletme Sermayesi Getirisi

Pazarlama Béliimleri icin Oncelikli Anahtar Performans Gostergeleri

a. Pazar Gelisme Orani

b. Pazar Pay1

c. Marka Degeri

d. Miisteri Yaratma Maliyeti

Doniisiim/Kambiyo Oran

Sosyal Etki Skoru (Klout Score)

=

Operasyonel Anahtar Performans Gdostergeleri:
a. 6 Sigma Seviyesi
b. Kapasite Kullanim Orani

c. Siire¢ Atig1 Seviyesi

o

Pazara Strim Siresi

e. Ilk Kazan
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Yeniden Isleme Seviyesi

Kalite Endeksi

= @

Toplam Ekipman Verimliligi

—

Stireg/Makine Ariza Seviyesi

[k Gériismede Sorun Cézme

—.

Insan Kaynaklar1 Ydnetimi Anahtar Performans Gostergeleri:

Insan Kaynag1 Katma Degeri

ST

Calisan Getirisi
Calisan Algilart (Memnuniyeti, Baglilik, Stress...)

/e o

Fazla Mesai
Devamsizlik
Ise Alim Siiresi

Egitim Yatirimi Getirisi

5 @ o

Calisan Devir Orani

—

Calisan Basina Diisen Katma

Birim Iscilik Maliyetine Diisen Katma Deger

—.
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4. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi, AMACLARI VE ANAHTAR
PERFORMANS GOSTERGELERI

Insan kaynaklari yonetimi, bir kurulusun kendisi igin calisan tiim insanlarin
davraniglarin1 etkilemek icin kullandigi ozel faaliyetlerin timii anlamina gelir.
Calisanlarin davraniglar; karliligi, miisteri memnuniyetini, organizasyonel etkinligi ve

verimliligi dogrudan etkilemektedir. (Jackson, Luo ve Schuler 2004, s. 6).

Startejik insan kaynakalar1 yaklasimiyla birlikte, insan kaynaklar1 yonetim stirecleriyle
ilgili anahtar perfomans gostergelerinin karar alicilarin yonetim raporlarinda yer
almasiyla, insan kaynaklar1 ydnetiminin sirket uygulamalarinda yetkisi artmistir. Insan
Kaynaklar1 yo6netiminin degerlendirilmesinde 1960’lar da geleneksel yaklagim
izlenirken, 1990’lar itibari ile modern yaklasima gecilerek, stratejik olarak insan
kaynaginin 6nemi artmistir. Sekil 4.1 de insan kaynaklarinda “geleneksel” ve “modern”

yaklasimlarin zaman igindeki degisimi gosterilmektedir.

Sekil 4.1: Insan kaynaklar1 zaman cizelgesi

ol

IK Basar1 Gostergesi

iiksek Performansl 1K Sistemleri
engeli Bagar Gostergesi

IK Kar Merkezi

Insan Sermayesi Olgiimii

Temel Gostergeler

Yetkinlikler

Yatirim Karliligt

Katma Deger Yaratan IKY

Moden Yaklasimlar

Siireclere Yonelik Olgiimler
Performans Olgiimleri

IK'ya liskin itibar Yaklagimi

IK maliyetlerinin izlenmesi

IK Denetimi

aliyet-Yarar Analizleri

IKY'de Vaka incelemesi

Caligan Tutum Aragtirmalart

aglara Dayali Yonetim

eseri Kavnaklar Muhasebesi o
1960 1970 1980 1990 2000 v

Geleneksel Yaklasimlar

Kaynak: Tiiziiner Lale, 2014. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme. 2.

Baski. Istanbul: Beta Yaynlar, ss. 13.

Geleneksel yaklasimda daha ¢ok egitim saati kag¢ kisi yeni ise alind1 gibi etkilik ve

etkinlik kavramlarina odaklanmakta, is sonucuna etkisini incelenmemekteydi. Modern
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yaklasimda ise amag, sirkete katma deger saglayan insan kaynaklar1 faaliyet zinciri
olusturarak, sirketi biitlin olarak ele alip stratejik yonii geleneksel yaklasima gore daha
gliclii olabilmektir. Her iki yaklasimda da ortak amac sirketlerin kararlarina katkida
bulunacak nitelikte olmak ve sirket stratejisinde yer almaktir (Yeung 1997, s. 299).
Ancak stratejik insan kaynaklar1 yaklagimi; sirketler, 6zellikle de rekabet avantaji
yaratmak isteyen sirketler i¢in 6dnemli bir zorluktur (Jackson, Luo ve Schuler 2004, s.
6). Stratejik oneme sahip insan kaynaklar1 yonetimi olabilmek alinan kararlarda etkili
olabilmek icin insan kaynakalar1 faaliyetleriyle, hedeflenen ¢iktilar arasinda kuvvetli

bagin varligini ispatlamak gerekmektedir (Yeung 1997, s. 299).

4.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklar1 y&netim amaglari, Insan Kaynaklarma Ozgii Amaglar ve Genel
Amaglar olarak iki grupta siniflandirilabilmektedir. Insan kaynaklarina 6zgii amaclar;
adaylar1 ¢gekmek, sirketi cezbedilir kilmak, ytliksek nitelikli ¢alisanlarin iste kalmalarini
saglamak, calisanlart motive etmek ve ¢aligsanlar stirekli egitmek olarakir. Geleneksel
yaklagimda; bireysel gelisime tesvik ederek, is yagaminin kalitesini gelistirerek, yasal
gereklere uyarak ve is siireglerini gelistirecek faaliyetlerde bulunarak ve calisanlart
siireclere adapte ederek sirketlerin ¢iktilarina katkida bulunarak, insan kaynaklari

yonetimi verimliligini ve kaliteyi arttirmak ,rekabet avantaji1 saglayabilmektir (Randall

1995, s. 8).

4.2.1 Kalite ve Verimlilik Arttirma

Verimlilik ve kalite, kuskusuz her sirketin amaclar1 arasinda yer almaktadir. Zaman
zaman insan kaynaklar1 yonetimi ile iligskilendirmede zorluklar yasansada, verimlilik ve
kalite Insan kaynaklar1 yonetimininde temel amaglarindandir. Yoneticiler gecmis
yillarda verimlilik ve kalite kavramlarinin birbirleriyle ters yonlii iligkili oldugunu
diismekteydiler. Verimliligi artirmak i¢in kalitenin diismesi gerektigi varsayimina
sahiplerdi fakat giiniimiizde kaliteyi arttirarak verimliligin artig1 ve bu iki kavramin

birbirlerini destekledikleri kabul edilmektedir (DeNisi 2001, s. 18). Insan kaynaklari
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yonetimi faaliyetleri ve islevleri, sirketin verimliliginin gelismesine ve kaliteli iiriin ve

hizmetler sunmasina katkida bulunmaktadir (Randall 1995, s. 8).

Sirketlerin kalite stireglerini uygulayabilmeleri icin en 6nemli beseri sermayesi olan
insan kaynagini, nitelikli, drgiitiin temel is yapma felsefesini paylasabilecek, yenilik¢i,
yaratici ve yetki listlenebilecek 6zellikte olmasi gerekmektedir. Bu baglamda ise alim
siirecleri, potansiyel personel adaylarinin toplam kalite felsefesine uygun nitelikler
tastylp tasimayacagini belirlemesi bakimindan biiyiik énem tasimaktadir. Ise alman
calisanin oryantasyon egitimi ile amag, sirketin ve ¢alisanin karsilikli beklentilerini
biitiinlestirerek verimlilige iliskin potansiyeli de artirmaktadir. Insan kaynaklari
yoOnetimi ¢alisanlar1 egitim siiregleriyle destekleyerek; iistlendikleri ya da iistlenecekleri
sorumluluklar1 daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in vizyonlarimi genisleterek,
diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu
degismeler yapmak, bilgi, beceri ve yetkinlikleri arttirarak, sirkette kalite ve verimliligi
arttirmak IKV’nim temel amaclardandir. IKV’nin diger siirecleri igin iicret
politikalariyla, ¢alisanlar i¢inde adalet duygusuyla motivasyonu korumak, etkili liderler
yetistirmek, herkesin tek tek ve herkesin hep birlikte ortak bir giidiiyle, Orgiitii
benimseyerek takim olarak ¢alisabilmesi, sirketin verimliligini ve kalitesini arttirmak
icin yapilmasi gereken kaginilmaz yaklagimlardir (Develioglu, Hasit & Bagc1 2006, ss.

191-204). Tiim belirtilen siirecler IKV’nin temel fonksiyonlar1 arasinda yer almaktadir.

4.2.2 Is Yasaminin Kalitesini Arttirma

Calisanlarin verimliligini arttirma, kaliteli {iriin ve hizmet verme ¢abalarinin yani sira
maliyetleri diisiirmek i¢in isletmelerin farklilasmas1 gerekmektedir. Calisanlarin
ihtiyaclarii anlayan ve bunlara cevap vermeye gayret eden sirketlerin daha basaril
sonuclar elde ettigi belirtilmektedir (Randall 1995, s. 9). Calisma yasami konusunda
belirli bir yaklasim gelistirmis isletmelerin, ¢calisanlarin fikirlerine deger verdigi ve karar

alma siireclerine katki saglamalar1 konusunda 6zen gosterdikleri bilinmektedir.

Bunlara ek olarak sirketler, calisanlar1 siirekli egiterek ve beceriye dayali iicret

sistemleri gelistirerek, isletmedeki kademe sayilarini azaltarak veya takim caligmalarina
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Ozendirerek caligma yasaminin kalitesini arttirabilmektedir (Randall 1995, s. 9).
Sirketler yiiksek kaliteli is ortami sagladiginda, is tatmini yiiksek, bagliliklar1 yiliksek

caligsanlara sahip olacaklardir.

4.2.3 Yasal Gereklere Uyum

Sirketler gerceklestirecekleri tiim faaliyetlerde yasalara uyum gostermek zorundadir. Bu
dogrultuda sirketler ¢alisanlarin, is yerlerinin mevcut kosullar1 ve is diizenlemelerini

yasalar ile sinirlandirmaktalardir (Tiizliner 2014, s. 13).

4.2.4 Is Giiciiniin Uyumu

Yiiksek rekabet ortaminda faaliyet gosteren sirketler ¢alisanlarin yeni teknolojiler,
beceriler, insan kaynaklar1 uygulamalari, is stratejilerine uyum gosterme yetenegine
sahip olmalar1 beklenmektedir. Boyle bir ortamda faaliyet gosteren sirketlerde
calisanlar1 siirekli gelistirerek, degisimlere karsi hazir olmalarini saglama gorevi

dismektedir (Randall 1995, s. 10).

4.2.5 Rekabet Avantaji1 Elde Etmek

Tim sirketlerin faaliyet alanlarina 6zgii gergeklestirmeye veya basarmaya calistiklar
amaglar ve hedefler vardir. Sirketler bu amag ve hedefleri gerceklestirebilecek sekilde
rekabet etmeye calismaktadir. Insan Kaynaklarinin amaci, hedeflere ulasmada anahtar
rol oynayacak calisanlar1 organizasyona kazandirma ve onlan sirkette etkinliklerini
arttirmada temel rol almaktadir (Randall 1995, s. 10). Insan kaynaklarinin bu amagla
yapmas1 gereken, sirketin rakiplerini, faaliyet gosterdigi pazari, bir diger ifade ile nasil,
kimle, hangi kosularda rekabet ettigini; rekabet edebilmesi i¢in gerekli olan is giiciiniin
niteligini ve bu kisileri sirkete nasil cezbedebilecegi ve gelistirebilecegini anlamasidir.
Boyle bir amag, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik 6nemini de ortaya koymaktadir

(Tiiziiner 2014, s. 13).

30



Sekil 4.2: Is stratejileri, insan kaynaklar1 yonetim stratejileri, rekabet avantaj

Rekabet
Avantaji

Zorluklarla basa
¢ikabilen is
stratejileri
olusturmak

is stratejisini katkida
bulunma

insan Kaynaklari Yonetiminin
politika ve prosediirlerinin sirket
stratejilerini desteklemesi.

is hedeflerine ulagsmak icin dogru
yetkinliklerdeki yeteneklerin, tesvik
edilmesi

insan Kaynaklari Yonetim Analitikleri

* 4+ 1t 1+ 1

iK Yetenek Yetenegi Performans Ucret
Programlari Kazanimi Gelistirme Yonetimi Politikalari

Kaynak: Ramesh Soundararajan, & Kuldeep Singh. (2016). Winning on HR Analytics : Leveraging Data
for Competitive Advantage. Sage Publications Pvt. Ltd, s. 13.

4.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE OLCME VE
DEGERLENDIRME NEDEN ONEMLIDiR?

Son yillarda is diinyas: siirekli degisim i¢indedir. Giiniimiizde sirketler ayni tiriinleri,
benzer teknolojiler kullanarak ayni pazara sunmaktadir. Insan kaynaginin, sirketlerde
farklilik yaratarak rekabet avantaji elde edebilmenin en 6nemli kosulu oldugu
anlasilmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde sirketler yeniden IKY (Insan Kaynaklari
Yonetimi) stratejilerinin sirkete olan katkisini inceleme ihtiyacit ortaya ¢ikmustir

(Mohrman ve Lawler 1997, s. 158).
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Pazarlama, finans, {iretim gibi fonksiyonlar1 IKY’den dan ayiran énemli 6zelliklerinden
biri, insan kaynaklarinin somut verilerle faaliyetlerini gerceklestirememesidir. Ornegin;
calisana iligkin herhangi bir davranisin sirkete zarar verdigi bir durumda, davranisin
sonucunu hemen gormek miimkiin degildir. Ayrica zarar1 engelleyebilmek igin
calisanlarda davranis degisikligi yaratmak adina ikna etmekte kolay degildir. Zararin
sayisallastirarak ifade edilebilmesi, ¢6ziim Onerisi sirasinda olusan durumun Gnemini
daha iyi ve hizli anlasilmasinda yardimci olmaktadir. Bu sayede, ¢6ziim Onerisi artik bir
goriis degil, bulguya doniismektedir (Sulivan 2002, s. 14). IKY nin stratejik olarak
konumlanmas: i¢in, insan kaynaklar1 profesyonellerinin fikirlerden ziyade verileri ve
dlgiimleri kullanmalar1 gerekmektedir. IKYde 6l¢iimlerden faydalanamamak, biitgeden
yeterli pay alamamak, yeni projelerden daha az firsat elde etmeyese sebep olmaktadir.

(Sulivan 2002, s. 15).

Insan kaynaklar1 yénetiminde, 6lgme ve degerlendirmede ki baslica katkilari asagidaki
sekilde siralanmaktadir;

a. Neyin daha 6nemli oldugunun belirlenmesinde yasanan 6nceliklendirmede ki
karisikliklar indirgenir.

b. Nelerin 6diillendirilmesi gerektigi, 6l¢limlerden elde edilen veriler sonucunda
daha somut hale doniisiir.

c. Sirketlerin basarisinda insan kaynaklar1 yonetiminin almasi gereken roller daha
etkili bigimde belirlenebilmesi i¢in sayisal dl¢limlerden faydalanilmaktadir. Bu
sekilde, insan kaynaklar1 yonetimi reaktif olmaktan uzaklagarak proaktif
olabilmektedir.

d. Insan kaynaklar1 alaminda siirekli gelismenin saglanmasinda, olgme ve
degerlendirmeden yararlanilir.

e. Insan Kaynaklari yonetim siireclerinin sonu¢ odakli olabilmesine sayisal
Ol¢timler katki saglar.

Son yillarda ki ¢caligmalarda, insan kaynaklar1 6l¢iimlerinin 6tesinde, insan kaynaklari
siireclerine analitik yaklasim gertirmek amaglanmaktadir. Insan kaynaklar analitigi,
insan kaynaklari departmaninin ve ¢alisanlarin geg¢mis verilerinin analiz edilmesi
sonucu elde edilen ve sirketin gelecegine dair Ongdriide bulunmayr hedefleyen

uygulamalari ifade eder.
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IK analitigi metrik tabanli "isgiicii analiti§i" veya "insan analizi" veya "isgiicii bilimi"
olarak, is giicii yonetiminde veriye dayal1 iK yaklasimi olarak tanimlanabilmektedir. IK
analitiginin vaat ettigi sey, veriye dayali insan yOnetimi kararlarini alabilmek igin,
algoritma tabanli bir model kullanarak metrik tabanli analizin 6tesinde, tahmine dayal
analiz yapabilme kabiliyeti kazanmaktir (Dulebohn ve Johnson 2013, ss. 71-83). Sekil
4.4 Insan kaynaklari siireclerinde 6lgme, degerlendirme ve IK analitigi ile hangi
asamalarda analizler yaparak ise stratejik olarak daha fazla katkida bulunabilecegimizi

anlatmaktadir.

Ik asamada ge¢mise yonelik durum degerlendirmesi yapilabilemsi i¢in Slciimlere
ihtiyag vardir. Ol¢iimler, raporlar, bir islevin sonuglarmin degerlendirilmesini saglayan
bir hesap verebilirlik aracidir(Dulebohn ve Johnson 2013, ss. 71-83). IK'Y faaliyetlerinin
degerlendirilmesinde ve sirkete olan katkilariin gdsterilmesinde insan kaynaklari
yoneticileri 6zellikle maliyetlere ve diger etkinlige dayali 6l¢timleri karsilastirmak i¢in

kiyaslama yontemini kullanmaktadirlar (Becker ve Huselid 2003, s. 58).

Sekil 4.4: IK analitigi deger zinciri

Az
Rapor, Anahtar Performans Ne oldu?
Gostergeleri, Metrikler >
K Kiyaslamalar Standartlara kiyasla ne oldu
a goriniyor?
t
m Regresyon/Neden Analizi Duruma hangi faktorlerin
sebep oldu?
a
Tahmine Dayali Analizler Hipotez kurma. Verilerde hangi
D oriintliyl goriiyoruz.
e
o Bili§sel Analitik Bir hipotez veya ayni veri kiimesindeki
g alternatif bir hipotez igin hangi
e ortntiler oluguyor?
r -
Bilissel Analitik Gelecekte olabilecek olaylara
karsi nasil aksiyon alinabilir?
\ 4
Cok

Kaynak: Ramesh Soundararajan, & Kuldeep Singh. (2016). Winning on HR Analytics : Leveraging Data
for Competitive Advantage. Sage Publications Pvt. Ltd, s. 12.
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Kiyaslama, gesitli ihtiyaclar1 gidermekte ve farkli amaglar icin kullanilmaktadir. IKY
fonksiyonun stratejik planlanmasinda olduk¢a yararli bir yontem olarak
faydalanilmaktadir. IKY fonksiyonunun énemli konular1 ve belirli egilimlerinin ortaya

konmasinda kiyaslama yontemi sonug vermektedir (Tiiziiner 2014, s. 93).

Veriye dayal1 insan yonetimi kararlarini alabilmek, proaktif davranabilmek i¢in, neden
sonug iliskileir kurarak, algoritma tabanli modeller kullanarak metrik tabanli analizin
Otesinde, tahmine dayali analiz yapabilme kabiliyeti kazananilarak sirkete daha fazla

katma deger saglanabilir (Dulebohn ve Johnson 2013, ss. 71-83).

Sekil 4.4°de Insan kaynaklar1 ydnetiminin sekilde belirtilen duvar1 asarak stratejik
etkiye sahip olmasi, organizasyonel verimlilige etkisini gdsterebilmek icin, verilerle
hareket ederek, insan kaynaklar siireclerini dlgerek, analitik yaklagimlar gelistirerek,
insanin rekabet avantaji yaratan, ise deger katarak karlilig1 arttiran bir faktor oldugu

gosterilebilir (Soundararajan ve Singh 2016, s. 12).

Sekil 4.4: IK 6l¢iim yaklasimlar1 kapsam

Deger

Performans *Staratejik Etki
Kartlari,

derm\emesmem

*Organizasyonel Verimlilik
celme

*Gegerlilik ve Titizlik
Slstemler
Taklp *Nedensellik
Tablolari

iK Olgtimleri
ve Raporlari

*Oncll Gostergeler

Zaman

Kaynak: Ramesh Soundararajan, & Kuldeep Singh. (2016). Winning on HR Analytics : Leveraging Data
for Competitive Advantage. Sage Publications Pvt. Ltd, s. 12.
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44 ONEMLiI iINSAN KAYNAKLARI ANAHTAR PERFORMANS
GOSTERGELERI

IKY anahtar performans gostergeleri, IKY siireclerini dlgme ve degerlendirmede
kullanilan; IKY icin alinacak kararlarda; eldeki verilerin bilgiye dniistiiriilmesi; analiz
edilmesi, degerlendirilmesi ve sonunda bulgular dogrultusunda karar alinmasi igin

kullanilmaktadir (Philips 1996, s. 185).

Gecmiste IKY siireclerinde, finansta oldugu gibi standart ve kabul gérmiis APG’ler
yoktu. Ancak, giiniimiizde IKY nin stratejik 6neminin artmasi ile insan kaynaklar:
departmanlar1 kendi APG’lerini olusturmaya baslamistir. Insan Kaynaklar1 APG’leri
sistematik ve mantiksal kiyaslama metodolojilerine olanak saglamaktadir. APG’lerin
basarili bir sekilde uygulandiginda sirket icindeki uygulamalar1 biitiinlestirici etkisi

olmaktadir (Jack 1996, s. 231).

Insan Kaynaklar1 programlarinin APG’leri analizler ve durum arastirmalar1 i¢in dnemli
kaynaklar arasinda yer almaktadir. Maliyetler, ¢ikt1 gostergeleri, kalite gdstergeleri,
insan kaynaklar1 fonksiyonlart i¢indeki ¢esitli hizmetlerin ve fonksiyonlarin zaman
Ol¢timleri, incelenmesi gereken 6nemli noktalar1 gosteren APG’lere drnek verilebilir.
Ornegin, ¢alisan basina diisen satis miktar1 is giicii verimliligini verirken; calisan devir

hiz1, kalite degiskeni olarak sayilmaktadir (Tiiziiner 2014, s. 93).

IK gostergeleri, tiim temel is fonksiyonlar1 tarafindan kullanilir ve 1K temel bir islevi
temsil ettiginden, odlgiimlere ihtiyag vardir. Olgiit, bir islevin sonuglarinin
degerlendirilmesini saglayan bir hesap verebilirlik aracidir. IK ile ilgili olarak, birincil
fikir, 6l¢iimler araciligiyla IK birimlerinin ¢alismalari icin bir is vakasi olusturabilecegi
ve bunun IK ile daha genis is fonksiyonlar: arasinda artan bir ortakliga katkida

bulunabilecegi olmustur. Insan kaynaklar1 dlgiimleri 4 seviyede incelenebilmektedir.
Ilk seviye, verimlilik gostergeleri seviyedeki dlgiimler, IK'nin temel idari gorevleri ne

kadar iyi gergeklestirdigini 6lcer. Bu dlglimlerin odak noktasi iiretkenlik ve maliyettir.

Bugiine kadar gelistirilen 1K 6lciitlerinin ¢ogu verimlilik 6lgiileridir. Bunlara 6rnek
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olarak; ise alim maliyetleri, ¢alisan basma diisen IK maliyeti verilebilmektedir

(Dulebohn ve Johnson 2013, ss. 71-83).

Genellikle bu verimlilik gostergeleri, ¢ok sirketli veritabanlar1 tarafindan saglanan
kiyaslamalarla karsilastirilir. Bu lgiimlerin amaci, IK verimliligini degerlendirmek ve
IK islevinin isleyisini en iist diizeye ¢ikarmak igin IK kaynaklarin nasil kullanilmasi
gerektigini belirlemektir. Esasen dogalar1 geregi operasyoneldirler ve IK etkinligini ve
kalitesini veya IK'nin organizasyon iizerindeki etkisini dlgmezler. Verimlilik ile ilgili
bilgiler 6nemli olsa da, IK'nin etkinligine iliskin daha eksiksiz bir resim igin ek

gostergelere ihtiyag¢ vardir.

IK olgiimlerinin ikinci seviyesi, beseri sermayenin degerini 6l¢gmeye ¢alisan
gostergelerdir. Ciinkii insan sermayesi diger sermaye varliklarinin aksine, belgelenmis
satin alma fiyat1 veya piyasa degeri yoktur. Ayrica, insanlar gelistikce, yeni beceriler ve
uzmanlik alanlariyla birlikte beseri sermayenin miktar1 ve tiirii degisir. Ancak bir
firmanin insan sermayesi degeri daha 6nemli hale geldikc¢e, kuruluslar, ¢calisanlarin nasil
deger yarattigim Olgiilebilir terimlerle gdsterebilmeye calismaktadir. insan sermayesi
6lcen metrikler i¢in;

1. Calisan Basina Operasyon Gideri

ii. Calisan basina kar

iii. Isgiicii maliyeti

iv. Katma deger (Dulebohn ve Johnson 2013, ss. 71-83).
Drucker, genel iiretkenligin Olclimlenmesinde birim deger veya oran olarak
hesaplanmanin yararli oldugunu éne siirmektedir. Ornegin; Yapilan otomobiller veya
hastanede kullanilan hasta yatagi giinleri gibi ¢ikt1 birimlerinin sayisinin, kisi sayisina
boliinerek birim basina durum degerlendirmesi yaparak; sektor icinde rekabet
durumumuzu ve genel verimlilik diizeyimizi 6l¢ebilecegimizi belirmektedir. Bu yiizden
daha anlamli 6l¢timler yapabilmek ic¢in satis karlilik, katma deger gibi Ol¢iimlerin
calisan maliyetine ya da kisi sayisina oranlamasin1 6nermektedir (Philips 1996, s. 185).
Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin maliyetinin ciroya olan orani ve her bir calisana

diisen ciro ile ilgili dl¢limlerde, isletmenin ¢alisanlarini ne kadar verimli kullandigini
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gosteren onemli Insan Kaynaklari Yénetimi anahtar performans gostergelerindendir

(Phillips 1997, s 182).

Insan sermayesinin maliyetlerini ve degerini dlgmenin yani sira, dlgiimler ayrica IK
uygulamalarmin veya programlarinin degerine odaklanir. Ugiincii IK gostergeleri
diizeyi, 1K etkinligi veya IK maliyet/fayda gostergeleridir ve bunlar, IK programlarinin
ve uygulamalarinin, yonlendirildikleri insanlar veya yetenek havuzlari {izerindeki etkiyi
Olcmeyi amaglamakatadir. Bu oOlgiimler, etkili ve etkisiz politika ve uygulamalar
birbirinden ayirmaktadir. Bu alandaki tipik 6lgiiler, stratejik énlemleri icermektedir. Is
giiclinde bulunan beceriler ve temel yetkinlikler. Ek olarak, bu dl¢iimler, nemli islerin
ne kadar iyi dolduruldugunu ve kritik yetenekler i¢in gerceklesen gelistirme faaliyetleri

hakkinda fikir vrmektedir (Dulebohn ve Johnson 2013, ss. 71-83). Ornekler gostergeler;

i. Firma maag1 / Rakip maag orant
1. Capraz islevli ekiplerin sayis1 ve kalitesi
1ii. Gelisim planlar araciligiyla ¢alisanlarin ilerlemesi

iv. Risk altindaki toplam maasin yiizdesi

Dérdiincii ve en yiiksek 1K 6lciitleri, etki veya stratejik IK gostergeleridir. Bu gosterge
grubu, IK'nin is sonuglarini, 6zellikle IK'nin finans, miisteri, siire¢ ve siire¢ {izerindeki
etkisinin ne oldugunu Olgiilebilir terimlerle gostermektedirler. Bu sayede insan
sermayesi i¢in kaynaklarimin nereye ve nasil yonlendirilecegine iliskin sorulari
yanitlayarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmeye yardimci olmaktadir. Bu
gostergeler basit oranlarin Otesine gegerek, IK verilerinin diger verilerle
iliskilendirmesinede yardimci1 olmaktadir. Iliskilendirme ve veri entegrasyonu hangi
yetenek havuzlarinin en kritik oldugu gibi sorular1 yanitlamak icin bir temel saglar.
Rekabet avantaji ve insan sermayesinin iyilestirilmesi degeri nasil arttirabilir ve bu
beseri sermaye iyilestirmeleri nerede yapilmali sorularina cevap aramaktadir (Dulebohn
ve Johnson 2013, ss. 71-83).

En cok kullanilan insan kaynaklar1 yOnetim siireglerinin anahtar performans
gostergelerini 4.1. Tablosunda yer almaktadir. Aragtirmada kullanilan insan kaynaklari

anahtar performans gostergeleri, uygulama kisminda daha ayrintili yer verilmektedir.
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Tablo 4.1’de siklikla kullanilan bazi anahtar performans gostergelerine yer
verilmektedir; APG’ler Lale Tiiziiner (2014), Korkmaz & Kegecioglu (2014), Philips

(1996) caligmalarindan esinlenerek olusturulmustur.

Tablo 4.2: Sik kullanilan insan kaynaklar1 anahtar performans gostergeleri

Satiglar/Caligan Sayisi (Calisan Bagina Diisen Satis Miktart)

Istifa Devir Oran1 Maliyeti Karlilik iliskisi (istifa Devir
Oran1 maliyeti / (Net Satis - Operasyonel Giderler))

Toplam IK Giderleri/Faaliyet Giderleri

Kideme Gore Is Giicii Devir Orani

Toplam IK Giderleri/Calisan Sayis1 (Birim Iscilik Maliyeti)

Kademeye Gore Is giicii Devir Orani

Calisanlarin Ucret Maliyetleri

Devamsizlik Orani- Fazla Mesai Orani

Toplam IK Giderleri/Satiglar (Birim satisa diisen isgilik maliyeti)

Kabul Orani/Teklif

Satiglar/Toplam IK Giderleri (Birim iscilik maliyetine diigen satis

miktar)

Is Alim Maliyeti

Faaliyet Giderleri/Calisan Sayist

Personel temin siiresi

Insan Sermayesi Yatirimin Geri Déniisii ([Net Satislar- (Toplam

Maliyet - Isgiicii Maliyeti)] / Isgiicii Maliyeti)

Pozisyonu igeriden kapatma yiizdesi

Insan Kaynaklar1 Calisan Sayisy/Toplam Calisan Sayisi

Oneride bulunan galisanlarin yiizdesi

Calisan Bagima Diisen Katma Deger

Uygulanan 6nerilerin yiizdesi

Birim Iscilik Maliyetine Diisen Katma Deger

Calisan Memnuniyet Endeksi

Is Giicii Devir Oram (Géniillii, Goniillii olmayan)

Calisan Kidem Ortalamasi

Yiiksek performanslilarin ayrilma oranlart

Sirket I¢i Terfi Orami (Sirket i¢i Terfi Sayist / Doldurulan

Pozisyon Sayisi)

Yiiksek performanslilarin devir hizi/Yiiksek performanslilarin

sayis1

Gelisim planlar araciligryla calisanlarin ilerlemesi

Yedeklemeyi planladigimiz pozisyonlarin yiizdesi

Is Kazas1 say1st

Istege bagl olmayan calisan devir hizi

Is kazas1 sebebiyle, is giicii kayb1 oram

Istifa Devir Oran1 Maliyeti

Sirkette Yiiksek Performansh Calisan Yiizdesi

Egitim Maliyetleri

Sirkette Yiiksek Potansiyelli ¢alisan Yiizdesi

Calisan Basina diisen egitim maliyeti

Sirkette Yonetici Kademesinde Calisan Yiizdesi

Egitim Gelistirme Yatinnmlarinin Faaliyet Giderlerine Oran

Endirekt ¢alisan Yiizdesi

Verilen egitim siiresi

Direkt ¢alisan Yiizdesi

Ucretler/Gelir

Toplam Calisan Sayisi

Yan Odemeler/Ucretler

Firma maas1 / Rakip maas orani
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5. FINANSAL PERFORMANS GOSTERGELERI

Bir organizasyonun amagclar1 finansal ve finansal olmayan olmak {izere ikiye
ayrilmaktadir. Finansal amaglar, karlilik, biiyiime, gilivenlik ve otonomi olarak dort

grupta smiflandirilmaktadir (Polat 1992, s. 137).

Karlilik; Drucker’a gore karlilig1 hayatin siirekliliginin kosulu olarak tanimlayip, karin

asagidaki maddeleri yerine getirmek i¢in kullanildigini ifade etmistir;

1. Piyasada siirekliligi saglamak i¢in
ii. Gelecekte yapilacak isler icin finansal olusturma

iii. inovasyon igin

Kar, iiriin ya da hizmetin {iretilip, satilmasi i¢in yapilan her tiirlii maliyetin, satis
sonucundaki gelire olan pozitif farktan meydana gelir. Karlilik, bir ige yatirilan sermaye
ile elde edilen kar arasindaki orani ifade eder. Karlilik hem yoneticiler hem de isletme

sahipleri i¢in en onemli bir amaglardan biridir (Polat 1992, s. 136).

Artis1 ifade eden bliylimenin temel amaci, uzun donemde kar1 arttirmaktir. Firmalar

asagidaki nedenlerden dolay1 biiyiime amacini takip eder;

1. Piyasada ki firsatlardan faydalanmak

ii. Ogrenme/deneyim egrisi uyarinca, birim maliyetleri diisiirmek

iii. Birim maliyetleri azaltarak karlilig1 arttirmak

iv. Birim maliyetin azalmasiyla, rekabet giiclinlin artmasi

v. Arastirma & Gelistirme faaliyetlerinin gergeklestirilebilmesi igin

vi. Arastirma & Gelistirme ¢aligsmalar1 sonucunda rekabet giiciiniin artmasi

vii. Bliylimeyle beraber, daha biiyiik miktarlarda hammadde veya hizmet alarak

satin alma maliyetini azaltmak

Organizasyonun ic¢inde bulundugu piyasada belirsizlik arttikca, karst karsiya

gelinebilecek riskler de ayni oranda artmaktadir. Gilivenlik, stratejik yoOnetim
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seviyesinde risk, rekabet avantajinit kazanmak i¢in sirketin karsilasabilecegi tehlikeler
olarak tanimlanabilmektedir. Organizasyondaki karar alicilar bu riskleri azaltmak ya da

ortadan kaldirmay1 tercih etmektedirler.

Otonomi; organizasyonun kendi gelecegiyle ilgili karar alabilmesi yani gelecegine
hakim olabilme becerisini i¢eren amag olarak tanimlanabildigi gibi, organizasyonun
yonetsel kararlarim1 kendisinin alabildigi, bagimsizlik giicii olarak da agiklanabilir.
Otonomi biiyiik Ol¢lide bir organizasyonun c¢evreye olan bagimliligr ile iliskilidir.
Cevresel faktorlere bagimli olarak hareket edebilen igletmelerin otonomi diisiinmesi
sagliksiz sonuglara yol acabilir. Isletmelerin ¢evresel faktorlere bagimliligim finansal
acidan olabilecegi gibi teknolojik bagimlilik da otonomiyi becerisini biiylik 6lgiide
azaltir. Otonomini yetenegini agiklamaya calisan gosterge 6z sermaye ile borg
arasindaki iliskidir. Oz sermayenin bor¢lara oranini ne kadar kiiciik ise bagimlilik o
kadar yiiksektir. Bagimlilik sonucunda isletmenin hareket serbest itesini kaybeder (Polat

1992, s. 137).

5.1. FINANSAL ANALIZ

Finansal tablolar bilgi kullanicisinin ihtiyact olan bilgiyi igermekle birlikte, bu
tablolardan hareketle bir yargida bulunabilmek, amaca gore kullanabilmek ve en kisa
siirede karar verebilmek i¢in finansal analiz gerekmektedir. Ciinkii finansal tablolar bir
yigin rakam igermektedir ve bunlarin ne anlama geldigi ancak finansal analizle
anlasilabilir hale gelmektedir (Sarag¢ 2012, s. 8). Finansal analizdeki amagclar asagidaki

sekilde maddelenir;

1. Sirketlerin performansini 6lgme

ii. Onceden kararlastirilmis olan hedeflerine ne dl¢iide ulasildigini saptama
1ii. Hedeften sapma varsa sebebini bulma

1v. Optimum hizmet ve iiretim miktarini tespit etme

v. Borg alacak dengesini 6l¢me ve degerlendirme

vi. Izlenecek fiyat politikasini belirleme

vii. Gelecege yonelik kararlar alabilmek (Kesim ve Petek 2005, s. 40)
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Gergeklestirilen finansal analiz sonucunda firmalar karlilik, nakit durum, aktif
kullanimi, mali durumunu ve firma hususundaki 6nemli egilimlere dair bilgileri elde
etmektedirler. Finansal analiz degerlendirmelerine gore sirketler kendilerini, sektérde
bulunan diger sirketler ile karsilagtirabilir ve sektor ortalamasina gore durum analizi
yapabilmektedirler. Basarili bir finansal analizin gergeklestirilebilmesi i¢in dikkat
edilmesi gereken noktalar asagida siralanmaktadir (Heikkurinen ve Bonnedahl 2013, s.

192-197).

1. Sirkette iyi bir muhasebe sisteminin kurulmas1 ve finansal verilerin dogru ve tam
nitelikte olabilmesini saglamalidir.

ii. Kiyaslama yapilan sektordeki sirketler i¢cin uygulanan politikalarin ve muhasebe
tekniklerinin iyi bilinmesi gerekmektedir.

iii. Saglikli bir finansal analiz i¢in kullanilan bilgi ve verilerin dogru olmasi
gerekmektedir.

iv. Analiz gergeklestirilen donem igindeki ilgili kosullarinin belirlenmesi, ve

stirecte dikkate alinmalidir (Heikkurinen ve Bonnedahl 2013, s. 192-197).

5.2. FINANSAL PERFORMANS ve FINANSAL PERFORMANSI OLCME
VE DEGERLENDIRMENIN ONEMI

Sirketin performansi, belirlenmis bir siire iginde ya da ¢alisma sonundaki elde ¢ikti
olarak aciklanmaktadir. Sirket finansal performansi sadece ¢iktinin ya da sonucun,
sirket hedefleri ile orani olarak diisiiniilmemesi gerekir. Finansal performans, sirketlerin
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in gostermis olduklar1 tiim gayret ve ¢alismalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Sirket ve kisi ya da gruplarin belli bir is i¢in
gelismeye acik ve giiclii yanlarini ortaya ¢ikarmak ve belirlenmis olunan hedeflere ile
ilgili c¢alismaya yonlendirmek, finansal performansin degerlendirilmesi olarak
aciklanmaktadir. Performans degerlendirmesinin, spesifik bir amag i¢in veya gecici
olarak yapilabilirken, sirketin tiim siiregleri i¢in sistematik olarak uygulanmasi da

miimkiindiir (Kourula ve Halme 2008, s. 560).
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Sirketlerde basar1 ve yiiksek performansa ulagabilmenin bir¢ok kosulu bulunmaktadir.
Sirket performansini arttirmada yardimer unsurlar arasinda; insan kaynaklart yonetim
siireclerinde yer alan egitim ve O&gretim, daha verimli c¢alisma ortamlarinin
diizenlenmesi, modern yonetim olabildigi gibi yeni liretim yontemleri gelistirmek,
teknolojiyi takip etmek gibi sirketlerdeki birgok siireci kapsayan maddeler yer
almaktadir (Dyllick ve Hockerts 2002, s. 132). Bununla birlikte sirket performansini
arttirmak adia en 6nemli yontemlerden biri de finansal performansin diizenli olarak
degerlendirilmesidir. Sirket yoneticilerinin daha verimli karar alabilmeleri ve bunun
sonucunda da sirketin basar1 oranin1 artirmalar1 ve hedeflerine ulagmalarinda, finansal

performansin degerlendirmesi olduk¢a 6nem tagimaktadir (Aghayeva 2019, s. 36).

Performans degerlendirmesi, gegcmis donem gerceklestirilmis faaliyetlerin incelenerek,
sirketin gelistirilmesi gereken yonlerinin goriilmesi ve bunlarin iyilestirilmesi, gelecek
donemlerdeki hedeflerin daha gergekei belirlenerek ve bu hedeflere etkin bir sekilde
erisilmesi, performansa etki eden unsurlarin belirlenip kontrol altina alinmasi ve sirket
kaynaklarinin bu unsurlar i¢in ayrilmasi sirketin gelismesi i¢in 6nem arz etmektedir.
Olgiilemeyen bir seyin gelistirilmesi miimkiin olmadigindan, sirketin etkin bir sekilde
yonetilmesi ve gelistirilmesi i¢in performansin degerlendirilmesi gerekir (Bansal 2005,

ss.197-218).

Finansal anahtar performans gdostergeleri objektif ve kesin olduklar1 i¢in giiniimiizde
yaygin sekilde kullanilmaktadir. Sirketin uzun vadeli hedeflerini dogrudan ifade eden
finansal anahtar performans gostergeleri, ayrica sirketin performansina biitiinsel bir
bakis agis1 saglamaktadir. Ornegin; sirketin tiimiiniin karliliginin degerlendirilmesi bir
boliimiiniin  karliligi yerine, daha biitiinsel bir performans gdostergesi olarak
kullanilmaktadir ve sirketin tlimiiniin stratejik olarak basarisini ortaya ¢ikarmada katki
saglamaktadir (Yik¢il ve Kaplanoglu 2016, ss. 63-101). Kar oraninin beklentinin altinda
gergeklesmesi, organizasyonda stratejilerinin istenilen hedeflere ulagsmada yeterli

olmadig1 veya uygun stratejilerin uygulanmadigini belirtmektedir.

Sirketlerin performansi, onlarin sermaye ve finansal yapisi ile alakali genis bir kapsam

igerisindeki sorulara cevap vererek bulunan bir olgudur (Yiik¢ii ve Kaplanoglu 2016, ss.
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63-101). Bu olgunun sadece dlgme, yorumlama ve degerlendirmeler ile amacina
ulasabilecegi  diisiiniilmektedir.  Finansal performans Olgiimesinin  baglica

nedenleriagagida siralanmaktadir.

i. Olgiilemeyen bir kavram yonetilememesi

ii. Nelere nasil dikkat edilmesi, nelerin degistirilmesi gerektigi gérebilmek
iii. Is amaclarma uygun eylemlerin belirlenebilmesi a¢isindan

iv. Standartlar belirleyerek karsilastirma yapabilmek i¢in

v. Firmadaki verimsizliklerin maliyetinin tespit edilebilmesi

Ayni amaci paylasan karar alicilar, ¢alisanlar ve ortaklar i¢in nerde olmalar1 gerektigini
ve erigebilecekleri optimal noktay1 hesaplamak performans 6lgme faaliyetlerinin baglica
amacidir. Sirketler bu amaclar yoniinde finansal performanslarini ve temel sirket
performanslarint ~ yayarak  degerlendirmedeki  amaglari  asagidaki  sekilde

maddelenebilmektedir (Harjoto, Lee ve Laksmana 2015, ss. 441-660)..

i. Kisilerin ve sirketin amaglarinin paylagilmasi ve taraflarin amaglarina erigsebilme
seviyesinin Sl¢iilmesi

ii. Calisanlara gerekli olan geribildirimin hizli ve zamaninda ger¢eklestirilmesi

1ii. Kaynaklarin etkin dagilimi ve kullaniminin belirlenmesi

iv. Calisanlarin  motivasyonlarinindegerlendirilip odiillendirilmesi

v. Esit imkan diizenlemelerinin saglanabilmesi

vi. Calisanlara yol gdstermek ve onlar1 yetistirmek

vii. Sirket yapis1 ve ikliminde tarafsiz adil yaklasimin olusturabilmeksi

Uretmis olduklar1 hizmet veya iiriinlerin boyutu her ne olursa olsun, belli amaglara
erismek ve gorevleri gerceklestirmek amaciyla kurum ve kuruluglar olusturulmaktadir.
Bu kurum ve kuruluslarda yiiksek performans ve basarili bir ortam saglamak adina
cesitli yollarin var oldugunu belirtilmektedir. Laksmana, yeni teknolojilerin
uygulanmasi, egitim ve 0gretimin daha iyi caligsma sartlari, cagdas iiretim ve yonetim
yontemleri gibi performans Olgiitleri ile sirketin basarisina katki saglayabileceklerini

aciklamaktadir (Harjoto, Lee ve Laksmana 2015, ss. 441-660).
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6. INSAN KAYNAKLARI PERFORMANS GOSTERGELERI iLE KARLILIK
ve FINANSAL GOSTERGELERIN ILISKiSi

Is stratejisindeki son teorik galismalar, siirdiiriilebilir rekabet avantaji1 yaratmada IK'nin
Oonemini artigini belirtmektedirler. Sirketlerin kaynak temelli goriisiine gore, sirketler
taklit ederek, diislik veya zor bir ihtimalle deger yaratabilecegi ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 gelistirebilecegi savunulmaktadir. Sirketin stratejik bir fonksiyonu olan insan
kaynaklari, deger yaratmada sirkete katkida 6nemli bir rol iistlenmektedir. Stratejik
fonksiyon olan insan kaynaklari, kit kaynaklarda, taklit edilmesi zor, sirket stratejisine
uygun ve sirketin rekabet avantaji saglayabilecek, 6zel kaynaklar ve yetenekler biitlinii

olarak tanimlanmaktadir (Amit ve Schoemaker 1993, ss. 33-46).

2008’de Hirvatistan’da, insan kaynaklar1 ydnetiminin kalitesini degerlendirerek IK
politikalar1, programlari ve faaliyetleri sirketlerin isgiicii tiretkenligini arttirmada 6nemli
bir faktdr oldugunu gostermek iizere arastirma yapilmistir. Arastirmada 200'den fazla
calisan1 olan sirketlerde, IKY'nin degeri, IK denetim yaklasimi kullanilarak
degerlendirilmistir. Elli bes IK gostergesi analiz edilmek iizere 80 kisilik nihai 6rneklem
secilerek, en biiyilk on Hirvat sirketin IK uygulamalar1 karsilastirma olgiitii olarak
kullanilmistir. Bagimsiz &rnek t-testleri, IK gostergelerinin% 61,82'sinin kiyaslama
firmalarinda onemli Olglide daha iyi oldugu sonucu ¢ikmistir. Sonug¢ olarak,
Hirvatistan'daki IKYY, insanlar aracilifiyla rekabet giicii elde etmek icin saglam bir

zemin olarak kabul edilmesi gerektigini gostermistir (Poloski ve Vidovi¢ 2008, s. 303).

Baron ve Kreps (1999), bir sirketin basari anahtarinin insan kaynagi oldugunu
belirtmektedir. Bir insan kaynaklar1 politikasinin; ise alma, egitim, is tasarimi,
performans dl¢iimii ve ticret ve terfi gibi bireysel araglar veya politika parametreleri i¢gin
secilen degerler kiimesinden olustugunu sdylemektedir. Bu kiimenin uygun sekilde
secilmesi ve yonetilmesi kosuluyla, sirkette biiyiitme potansiyelinin ortaya ¢ikaracagini

belirtmektedir (Baron ve Kreps 1999, s. 401).

Arthur (1994), arastirmasinda iki tiir insan kaynagi stratejisini tanimlayarak, ampirik bir

siiflandirma kullanmistir. Calisanlarda yiiksek baglilik stratejisi ve kontrol stratejisi
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dikkate alarak, bunlarin arasindaki iliskiyi; isgiicii verimliligi, calisan devir orani, ciro
ve 1skarta oranlar1 iizerindeki etkisini, Amerika da otuz sirketin verisini dikkate alarak
regresyon analizi ile incelemistir. Aragtirmanin sonucunda ¢alisanlarda yiiksek baglilik
olan sirketlerde, kontrol stratejisinin daha verimligi oldugu, anlamli derecede yiiksek
verimlilik elde edilerek ve kalite diizeyinin arttig1, hurda oraninin diistiigii, cironun

artt1g1 ve ¢alisan devir oraninin diistiigii tespit etmistir (Arthur 1994, ss. 670-687).

Huselid (1996), arastirmasinda sirketlerin hem kesitsel hem de boylamsal veri setlerinde
insan kaynaklari stratejisi ile firma performansi arasindaki tahmini iliskiyi incelemistir.
Is gelistirme uygulamalariyla amag, rekabet avantaji yaratacak stratejiler yakalama
firsat1 olarak belirtilmistir. Amerika da bulunan sirketler lizerinde yaptig1 arastirmda,
826 kesitsel ve 216 boylamsal gézlem yapilmustir. Insan kaynaklar1 yonetim sistemi,
stratejik bir perspektifte ele alindiginda, yiiksek performansli bir ¢alisma sisteminin
olusturuldugu ve stratejik yaklagimin sirketin finansal performansi iizerindeki etkisi
oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin sonucunda insan kaynaklar1 yonetim stratejisine
sahip olan sirketlerde, 15 yillik bir donem gegtigi varsayildiginda ¢alisan basina diisen
nakit akisinda yiizde sekizlik bir artis olacagi tahmin edilmitir (Huselid ve Becker 1996,
ss. 400-422).

Huselid, Jackson ve Schuler (1997) yaptig1 arastirmada, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
yeteneklerinin, insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi {izerindeki etkisini ve kurumsal
finansal performans {lizerindeki etkisini degerlendirmistir. 293 ABD sirketi i¢in etkinlik
diizeyini, IK personelinin yetenekleri ve nitelikleriyle iliskilendirmis ve IK yonetimi
etkinligi ile verimlilik, nakit para akisi, sirketin piyasa degeri arasinda iliski bulmustur.
Bulgular pazar genelinde ve finansal performans gostergeleri ile tutarlilii gosterilmistir

(Huselid, Jackson ve Schuler 1997, ss. 171-188).

Bae ve Lawler (2000) yaptig1 arastirmada, yonetimdeki orgiitsel stratejik degiskenlerin
etkilerini incelemek icin, insan kaynaklari yonetiminin rekabet avantaji yarattigini
gosteren bir model gelistirmis ve bunu Kore'deki 138 firmanin verileriyle test etmistir.
Arastirma yonetsel pozisyonlarda caligsmayan is¢iler i¢in yapilmistir (Bae ve Lawler

2000, ss. 502-517).
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Sekil 6.1: Organizasyonel stratejik degiskenler, insan kaynakalr:1 yonetim
stratejisi ve performans

Insan Kaynaklar »|  Yiiksek Katilim Saglayan
Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetim
Stratejileri
Farklilasma
Hiz A | Organizasyonel Performans

Kaynak: Johngseok Bae & John J. Lawler, 2000. Organizational and HRM Strategies in Korea: Impact

on Firm Performance in an Emerging Economy

Arastirma sonucunda insan kaynagina deger verme konusunda yiiksek puan alan
firmalar, rekabet avantaji yakalayarak, insanlarin yiiksek katilimli oldugu insan
kaynaklar1 yonetim stratejilerine sahip olma olasiliginin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Yiiksek katilmli IKYY stratejilerine sahip firmalar daha iyi performansa
sahip oldugu gozlemlenmistir. Ayrica finansal basariy1r getiren en 6nemli faktoriin,
girisimci bir ruhta olabilecegini; girisimei ruhunda yiiksek katilimli ¢alisanlarla

yapilabilecegini vurgulamistir (Bae ve Lawler 2000, ss. 502-517).

Agdelen ve Erkurt (2003), yaptig1 arastirmada insan kaynaklar1 y&netim
uygulamalarmin sirket finansal performansi iizerindeki etkisini arastirarak Insan
Kaynaklar1 Katki Modeli gelistirilmigtir. Tiirkiye'de iiretim sektoriiniin  farkh
alanlarinda faaliyet gésteren 54 firmadan toplanan verilere dayanarak, insan kaynaklari
yonetim uygulamalarimin firma finansal performansi iizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin oldugu bulunmustur. Segilen insan kaynaklar1 APG’ler ile
istatistiksel olarak anlamli ve isgiicii verimliligindeki degisimin yiizde yetmis dordiinii
acikladig1 tespit edilmistir. Finansal APG olan yatirnmin geri doniis oram ile ilgili

regresyon analizi sonucun, insan kaynaklart APG’leri ile istatistiksel olarak yatirimin
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geri doniis oranindaki degisimin yiizde altmisini agikladigi tespit edilmistir (Agdelen ve

Erkurt 2003, ss. 65-74).

Sekil 6.2: Iinsan Kaynaklar1 Katki Modeli

/

Firma Kurumsal
Ozelikleri

T~

Insan Kaynalar

Firma

Performans
Gostergeleri

v

Performans

\

Firma Yonetsel
Ozellikler

/

Kaynak: Agdelen, Z., & Erkut, H., 2003. Insan kaynaklar1 yonetiminin firma finansal performansi
iizerindeki etkisi. ITUDERGISI/d, 2(4), ss. 65-74.

Velnampy (2011) yaptig1 arastirmada katma deger, tiretkenlik ve sirket performansinin

birbirleri ile iliskisini incelemistir. Calisan bagina satis orani, birim katma degere diisen

isglicli maliyeti, ¢alisan basina diisen vergi oncesi kar1 ve katma deger gibi 15 farkl

sitketin APG’leri kullanarak insan kaynaginin verimli kullanarak sirket verimliliginin

nasil etkilendigini analiz etmistir. Calisma, calisan basina vergi oncesi kar ve sabit

kiymetlerin pozitif olarak iliskili oldugunu ve is¢ilik maliyetinin satiglar ve briit kar

pozitif korelasyon i¢inde oldugunu bulmustur. Ayrica, isgiicii maliyetinden katma

degere, briit kar ve sabit kiymetlerin pozitif yonlii korelasyona sahip oldugu

gosterilmistir (Velnampy 2011, s. 3).
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Sekil 6.3: Kavramsal model

Net Kar Orani

Briit Kar Orani

(o
| Birim iscilik Maliyetine Diisen Satis Miktar /
abit Kitmet Basina

| Birim iscilik Maliyetine Diisen Katma Deéerl

| Calisan Basina Satis

| Calisan Basina Dusen Katma Deger

[V

| Calisan Basina Dusen Vergi 6ncesi Kar

Sermaye Getirisi

Kaynak: Velnampy, T., 2011. Value added, productivity and performance of few selected companies in
Sri Lanka. Indian Journal of Commerce and Management Studies

Insan kaynagmin 3 boyutu olan yetenek-motivasyon-firsat modelinden hareketle, insan
kaynaklar1 sistemi i¢in; ¢alisan devir oraninin, ciro ve operasyonel siirecler iizerine olan
etkileri incelemistir. Yetenek, motivasyon, firsat boyutlari; insan sermayesi ve calisan
motivasyon arasindaki iliskilere aracilik etmis ve goniillii calisan devir orami ve
operasyonel ¢iktilar {izerinde dogrudan iligkileri tespit edilerek, goniillii calisan devir
orani ve operasyonel ¢iktilarin, finansallar izerinde dogrudan iliski gosterilmistir (Jiang,

Lepak ve Baer 2012, ss. 1264-1294).

48




Sekil 6.4: IK boyutlarimin érgiitsel ciktilara etkisinin teorik modeli

Beceri Gelistiren
IK Uygulamalari
insan
Sermayesi Goniillii
Calisan
Devir Hiz1
A 4
Motivasyon Finansal
Uygulamalarini
Gelistirme Cikt1
o
Operasyonel
¢kt
Calisan
[Motivasyonu
Firsat - iK
Uygulamalarim
Gelistirme

Kaynak: Jiang, K., Lepak, D. P., Hu, J., & Baer, J. C., 2012. How does human resource management
influence organizational outcomes? A meta-analytic investigation of mediating mechanisms. Academy

of management Journal

Insan Kaynaklar1 Etkinlik Endeksi bulunmaya ¢alismistir. Bu endeksle bulunma istenen

amaclar;

i. Insan kaynaklarinm etkin ve verimli kullanildigini tespit etmek.

ii. Insan kaynaklar1 performans Sl¢iimleri ile, organizasyonel etkinlik arasindaki
iliskiyi gdstermek.

iii. Onerilen bir veya daha fazla endeks arasindaki iliskileri belirlemek ve orgiitsel
etkililik Olgilileri veya organizasyonel performanst tahmin etmek igin

kullanilabilecek ol¢iimler grubu bulmak.
Bu endeksin hesaplanmasinda; Saratoga enstiitiisli tarafindan 8 sektorden; 71 sirketin

verileri toplanip analiz yapilmustir. Sekil 6.5°te gosterilmek istenen Insan Kaynaklari

Katk1 Modeli Olusturulmustur (Philips 1996, s. 187).
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Sekil 6.5: Insan Kaynaklar Katki Modeli

Sektor Cesidi
insan Insan Kaynaklar Organizasyonel Etkinlik
Kaynaklar Performans Olciimleri Olciimler
Yonetimi -Devamsizlik
. -Caligan Devir Orani .

-Fonksiyonlar »| -Insan Kaynaklar1 Giderleri / AN} ~Ciro/ Call§an_S_aylsl L
-Programlar "1 isletme Giderleri -Varliklar/Is¢ilik Maliyeti
-Politikalar yoome eerer -Faaliyet Gelirleri/iscilik

. -Egitim Giderleri/ Caligan bt §¢
-Sureg.l‘er Sayist Maliyeti )
_SEtr?tiJ]lllerr -Ucretler/Isletme Giderleri -Faaliyet Gelirler/Oz sermaye
-bylemie -Yan Haklar/isletme Giderleri

Diger Faktorler

-Gelirdeki Biiyiime
-Ekonomi
-Stratejik Se¢imler

Kaynak: Philips, J., J., 1996. Accountability in Human Resource Management, Gulf Publishing Company,
s. 190.

Analizler sonucunda; insan kaynaklar1 performans gostergeleri ise orgiitsel verimlilik
gostergeleri arasida giiclii bir iliski oldugu belirtilmis ve iliskilerin yonleri Tablo 6.1°de

belirtilmistir.

Tablo 6.1: insan Kaynaklar1 Katki Modeli

Ciro/ Varlhklar/ | Gelirleri/ Faaliyet Gelirler/
iscilik IscilikMaliyeti |

Calisan Maliyeti Ozsermaye

Sayisi
Devamsizhk - - - -
Calisan Devir Oran - - - -
insan Kaynaklar1 Giderleri / + + + +
isletme Giderleri
-Ucretler/isletme Giderleri - - - -
Yan Haklar/ Calisan Sayisi - - - -
Egitim Giderleri/ Calisan Sayisi + + + +

Kaynak: Philips, J., J., 1996. Accountability in Human Resource Management, Gulf Publishing Company,
s. 190.
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7. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi PERFORMANS GOSTERGELERININ
KARLILIK UZERINDEKI ETKiSi: OTOMOTIV YAN SANAYINDE
FAALIYET GOSTEREN BIiR SIRKET UZERINDE VERIMLILIK MODELI
DENEMESI

Temel amaci, insan kaynaklar1 APG’leri ile karlilik arasindaki iliskiyi incelemek olan
bu ¢alismanin, modeli, modeldeki degiskenlerin se¢imi, 6rneklemi, verilerin istatistiksel
analiz yontemi, ortaya konan hipotezlere ve bulgular asagidaki basliklar altinda

acgiklanmustir.

7.1 ARASTIRMANIN AMACI

Son yillarda ki aragtirmalar gosteriyor ki; giiniimiizde hizla degisimin yasandigi,
rekabet¢i ortamda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin sirket performansini arttirma
da 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bu ¢alisma ile amagc; insan kaynaklar1 yonetiminin
verimliligini 6lgmek i¢in kullanilan APG’ler ile sirket performansini gosteren énemli
gostergelerden biri olan karlilifa etkisini incelemektir. Bu amagla; secilen bagimsiz
degiskenlerimiz olan insan kaynaklar1 anahtar performans gostergelerinden
devamsizlik, ¢alisan devir hizi ve ¢alisan basina diisen katma deger ve bir onceki yil
karlilig1 ile bagiml degisken olarak segilen karlilik arasinda Insan Kaynaklar

Verimlilik Modeli kurulmustur.

Gelistirilen ampirik model ¢ercevesinde yapilan arastirma kapsaminda; Tiirkiye nin
onde gelen, otomotiv yan sanayi sektoriinde yer alan ve global de 10 iilkede bulunan 14
sirket icin 2015-2019 yillar1 arasindaki yil sonu gerceklesen finansal ve IK
raporlarindaki veriler kullanilarak analiz edilmistir. Calisma icin asagidaki hedefler

alimustr.

1. Segilen insan kaynaklar1 APG’leri ile ve karlilik arasindaki iliskiyi

incelemek
ii. Segilen insan kaynaklar1t APG’lerin karliliga etkisini belirlemek.

iii. Secilen insan kaynaklart APG’lerin bir biri arasindaki iliskiyi gostermek.
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7.1.1 Ornek Hacmi Ve Veri Toplama

Aragtirma, ana is kolu otomotiv yan sanayi olan globalde 10.000 ¢alisani ile 4 kitada,
15 tilkede iiretim alanlar1 ve teknik merkezleriyle faaliyet gosteren Tirkiye merkezli
sirketler grubudur. 27 fabrikasi, 6 ARGE ve miihendislik merkezleri yer almaktadir.
Mekanizma, metal, akiskan borular, vites teli, egzoz, araba koltugu gibi bir ¢ok {iriin
grubunda iiretim yapmaktadir. Sirketin hem {irettigi {riin ¢esitliligi hem farklh
losyonlarda iiretim alanlar1 bulunmasindan 6tiirii otomotiv yan sanayi sektoriinii temsil
edecek oOrneklem grubu olusturulabilmektedir. 15 iilkede 27 fabrika arasindan,
fabrikalarin kurulum yillar1 ve veri kisitlarindan 6tiirii 10 tilkedeki 14 fabrika i¢in 2015-
2019 yillan arasinda y1l sonu gerceklesen insan kaynaklar1 ve finans departmanlarinda

tutulan raporlardan temin edilmis veriler kullanilarak 6rneklem olusturulmustur.

7.1.2 Degiskenler, Arastirma Modeli ve Hipotezler

7.1.2.1 Degiskenler

Bu ¢alismada amacimiz dogrultusunda dl¢timler yapilirken gostergelerin se¢ilmesinde,
Philips (1996) insan Kaynaklar1 Katki Modeli olustururken kullandig1 degisken secim

yaklasimi kullanirmmuis olup asagidaki unsurlar dikkate alinmistir.

1. Karlilik ve verimlilik arasindaki iligkiyi gosteren degiskenlerin secilmesi.

ii. Karlilik ya da verimlilikle mantiksal iliski kurulabilecek, ¢alisan sayis1 veya
calisan maliyetini 6l¢cmeye yonelik degiskenlerin segilmesi.

1ii. Sirketlerin is ¢iktilarini etkileyebilecek degiskenlerin se¢ilmesi (Philips 1996,
s. 186).

Insan sermayesinin sirkete katkisii kapsamli sekilde incelenebilmesi i¢in asagida

belirtilen maddeler, secilen degiskenler {izerinde incelenmistir.

i. Insan sermayesinde, insanin kendine kattig1 degerle sirkete sagladig1 katma

degerin incelenmesi.
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ii. Hissedarlar i¢in beseri sermaye olan insan sermayesinin iirettigi mali ve mali
olmayan degerin 6l¢iilmesi.
iii. Insanin sirkete baglhlig1 ve motivasyonun degerlendirilmesi (Mayo 2001, ss. 1-

5).

Bu unsurlar dikkate alinarak aragtirmada, bagimli degisken olarak sirketin sahip oldugu
toplam varliklarin kar yaratmada ne kadar etkin oldugunu ol¢iimlemeye yarayan

finansal performans gostergelerden olan karlilik dikkate alinmustir.

Bagimsiz degiskenler olarak literatiir taramasi sonucunda IK performansi ve
organizasyonel etkinlik ve verimlilik arasindaki giiclii iliski oldugu kabul edilen
devamsizlik ve ¢alisan devir hizi dikkate alinmistir. Ayn1 zamanda devamsizlik ve
calisan devir hizinin, ¢alisanin sirkete bagliligi ve motivasyon gdstergesi olarak kabul
edilmistir. Tezde, onemli insan kaynaklar1 performans gdstergelerinden biri olan is giicii
verimliligi yani calisan basina diisen satis miktar1 yerine ¢alisan basina diisen katma
deger dikkate alinmistir; ¢linkii satis satin alinan malzeme gibi girdilerin katma degeri

de kapsamaktadir.

7.1.2.1.1 Karhhk

Sirketlerin varliklart hem bor¢ hem de 6z sermayeden olusmaktadir. Bu varliklar
sirketin faaliyetlerinin finansmami i¢in kullanilmaktan ve sirketin finansman
kaynaklarini net gelir haline doniistiirmesinin ne kadar etkili oldugunu géstermede fikir
vermektedir. Karlilik, sirketin alternatif bir yatirimla karsilastirildiginda kaynaklarina

dayal1 bir yatirim getirisi yapma kabiliyeti olarak da tanimlanabilmektedir.

Bu arastirmada kullanilan bagimli degisken literatiirde siklikla kullanilan ve sirketlerin
finansal performans gostergelerinden olan karlilik orani kullanilmistir. Karlilik sirketin
sahip oldugu toplam varliklarin kar yaratmada ne kadar etkin kullanildigin1 gosteren
onemli performans gostergelerinden biridir. Belli bir donemde elde edilmis olan karin
toplam satigsa boliinmesi olarak gosterilen Karlilik Oran1 ne kadar biiyiikse isletmenin

kaynaklarmi o kadar basarili kullandig1 ongoriiliir. Elde edilen oran, yatirimcilara,
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yatirim yapma karari verirken isletmenin kaynaklarini net gelir haline doniistiirmesinin
ne kadar etkili olduguna dair bir fikir verir. Karlilik orani bir sirketin kazanglarini toplam

satislarin bir yiizdesi olarak dlger (irez 2020, s. 146).

7.1.2.1.2 Devamsizlik

Sirketlerde c¢aliganlarin planlanan zamanlarda gorev yerlerinde bulunmamalart ve
islerini yapmalar1 gerekirken, beklenmedik ve plansiz bir bigimde ise gelmemeleri
durumu devamsizlik olarak tanimlanmaktadir. Devamsizlik her ne kadar, hi¢ bir sirket
tercih etmese de is hayatinda sik¢a yaganmasindan 6tiiri bu durumun insan kaynaklari

yonetimince goz Oniine alinmasi gerekmektedir (Calik ve Demir 2020, s. 30).

Devamsizligin 6nemli bir sonucu iiretkenlik kaybidir ve programlarin yeniden
diizenlenmesi, yedekleme planlarinin olusturulmasi gibi organizasyon ic¢inde sorun
yaratir. Her iki durumda da organizasyonel verimlilik azalir ¢linkii ¢alisanlar1 ikame
etmek, isi yeniden dilizenlemek, programlar veya eksik iriin {retkenligini
etkilemektedir. Sirketler, is giicii eksigini karsilamak i¢in ek calisanlar ise aldiklarinda
devamsizlik ek maliyetler getirmektedir. Ek maliyet iiretim giderini arttirarak karlilig
azaltmaktadr. s giicii kaybin1 ise alimla kapamak bile verimsizligi azaltmak igin ¢dziim
degildir; ciinkii programlar1 yeniden diizenlenmesi ve yeni ¢alisanlarin ikame edilmesi
yeni is¢inin beceri diizeyinin, genellikle igsyerinde gorevli olan ¢alisandan daha diisiik
olmasindan 6tiirii sirketteki etkinligi azaltacaktir (Philips 1996, s. 179). Devamsizligin
bir diger ¢oziimili, mevcut c¢alisanlar i¢in fazla mesaidir, fakat fazla mesaide hem
calisanlara yasal ¢aligsma siiresine gore daha fazla {icretlendirilmesinden Otiirli maliyet
artar hem de ¢alisanlarin normal mesai saatleri lizerine aldig1 ek is yiikiinden otiirti

yorulmalar1 sonucunda verim kaybi yasanmaktadir.

Devamsizlik iiretim akisini olumsuz yonde etkileyen en dnemli etmenlerden biridir.
Devamsizlik son derece degerli fakat smirli bir kaynak olan zamanin 1iyi
kullanilmamasina neden olmaktadir. Bunun sonucunda sirketlerde; kalite, verimsizlik

basta gelmek iizere birgok siire¢ olumsuz etkilenecek olup, paralelinde sirketin rekabet
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giicli zay1flayacaktir.

Boylesi bir durum s6z konusu oldugunda devamsizlig1 azaltmak yoniinde bir aksiyon
alinmamas1 maliyeti arttirict sonuglara sebep olmaktadir. Bu durumda oncelikle
sirketlerin devamsizlik oraninin 6nlem alinmasi gerekecek 6nemli bir sorunsal olup
olmadigini analiz etmesi gerekmektedir. Diger bir deyisle devamsizlik sirketlerde
stratejik bakis agisiyla irdelendigi taktirde anlamli sonuglara ulagilabilmektedir

(Tiiztiner 2014, s. 200).

Agdelen ve Erkurt (2003), yaptigi arastirmada insan kaynaklar1 yOnetim
uygulamalarmin sirket finansal performansi iizerindeki etkisini arastirarak Insan
Kaynaklar1 Katki Modeli gelistirilmistir. Insan kaynaklar1 APG’leri ile istatistiksel
olarak yatirimin geri doniis oranindaki degisimin yiizde altmisini agikladigi tespit ettigi
calismada, devamsizlik oranmi ile yatirimin geri doniisli arasinda negatif yonlii iligki
bulmus ve devamsizlik beta katsayisi -1,246 (p degeri<0,01) ve standart sapma 0,375
olarak bulunmustur (Agdelen ve Erkurt 2003, ss. 65-74).

Phillips; insan Kaynaklar1 Etkinlik Endeksi bulmaya ¢aligmistir. Analizler sonucunda;
insan kaynaklar1 performans gostergeleri ile orgiitsel verimlilik gostergeleri arasinda
giiclii bir iligki oldugu belirtilmistir ve devamsizlikla; ¢alisan bagina ciro, birim is¢ilik
maliyetine diisen varliklar, birim is¢ilik maliyetine diisen gelir ve birim 6z sermayeye
diisen faaliyet gelirleri arasinda negatif yonelik iliski tespit edilmistir (Philips 1996, s.
187).

Tezde devamsizlik hesaplamasi; hesaplanan iilkede ki fabrikanin bir yillik yasal calisma
zaman araliginda tiim c¢alisanlar1 devamsizlik saatlerinin toplaminin, hesaplanan iilkede
ki fabrikanin tiim ¢alisanlarin bir yillik yasal ¢alisma zamani igerisinde galistig1 siireye

orant ile hesaplanmustir.

55



7.1.2.1.3 Cahsan devir hiz1

Calisan devir hizi, son yillarda 6zellikle dikkat ¢eken Onemli bir insan kaynaklari
APG’lerinden biridir. Yiiksek calisan devir hizi girketlerin maliyetlerini arttirma
yoniinde giiclii bir etkisi vardi; ayn1 zamanda calisan devir hizindaki diisme sirket
karlilig1 tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (Philips 1996, s. 180). Calisan devir

hiz1 genelde orgiitsel etkinlik ile olumsuz iligkili olarak goriilmektedir.

Is giicii devri goniillii veya istege bagl is giicii devri ve goniilsiiz is giicii devri olarak
siniflandirilabilir. Istifalar goniillii is giicii devridir, genellikle is tatminsizligi, iicret,
isletmenin bulundugu yer, kisisel ya da ailevi nedenlerden dolayi kisinin isten ayrilmasi
olarak tanimlanmaktadir. Istek dis1 géniilsiiz isten ayrilmalar 6liim, emeklilik, isten
cikarmalardir ve ¢aliganlarin yetersiz performansi, yiiksek devamsizlik, isletme politika
ve kurallarin ihlali gibi sebeplerden is verenin calisanin isini sonlandirmasi olarak

tanimlanmaktadir.

Normal kosullar altinda, goniillii is giicli istemsizden daha fazladir ve goniillii is giicii
devri yonetim tarafindan daha sik incelenir. Bu oranin kiyaslama noktasinda kabul
edilebilir bir diizeyde icermelidir. Calisan devrinin nedenleri tespit edilmelidir ve

gelecekte bunu dnleme yoniinde aksiyonlar alinmalidir.

Calisan devrinin hem olumsuz hem de olumlu sonuglara sahiptir. Genelde oOrgiitsel
verimlilik ile olumsuz iligkili olarak goriilmiistiir. Calisan devrinin etkisi, maliyetleri
hesaplandiginda 6nemli hale gelir. Kidem ¢alisan devrinin maliyetini hesaplamada
onemli bir faktordiir. Ornegin, yeni bir ¢alisan sadece bir hafta sonra isten ayrilirsa,
maliyetler duruma bagh olarak asir1 olmayabilir; ise alma, oryantasyon ve egitim veya
ogretimin ilk haftasina iliskin maliyetleri igerir. Diger bir taraftan bes yildan fazla bir
sirkette ¢alisan biri i¢in tam iiretkenlige ulastiktan kisa bir siire sonra organizasyondan

ayrilmas1 muhtemelen en ¢ok maliyet yaratan is giicii devridir.

Muhtemelen calisan devrinin maliyetlerinin en 6nemli bileseni ise almak, egitmek ve

baglantili diger maliyetlerdir. Yetenekli calisanlarin isten ayrilmasi sirket icin en
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istenmeyen durumdur. Elindeki yetenegi kaptirma daha 6tesi rakip sirkete gitmesi sirket

i¢in ciddi bir maliyet yaratmaktadir. Tablo 7.1 ‘de ¢alisan devir hizinin ¢evresel etkileri,

sirket etkileri ve kisiye olan etkilerinin gostermektedir.

Tablo 7.1: Cahisan devir hizinin se¢il bazi degiskenlerle iliskisi

Cevresel Etkiler
Istihdam Algilar Olumlu
Issizlik oran1 Olumsuz
Sendika Varligi Olumsuz
Sirkete EtKileri
Ucretlendirme Olumsuz
Performans Olumsuz
Is Tanimi Netligi Olumsuz
Genel memnuniyet Olumsuz
Ucret Tatmini Olumsuz
Is Tatmini Olumsuz
Yonetsel Tatmin Olumsuz
Ekip Calismas1 Tatmini Olumsuz
Terfiye Yonelik Tatmin Olumsuz
Orgiitsel baghlik Olumsuz
Kisiye

Yas Olumsuz
Gorev Stiresi Olumsuz
Cinsiyet Kadinlar i¢in Olumlu
Egitim Olumlu Olumlu
Karsilanan Beklentiler Olumsuz

Kaynak: Philips, J., J., 1996. Accountability in Human Resource Management, Gulf Publishing Company,

s. 190.
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Sifir ¢alisan devir sirketler tarafindan arzu edilmemektedir, ¢iinkii kidemle birlikte artan
calisan iicretleri artacak ve sirketlerin toplam maas yiikii azalacaktir. Ayrica sirkete yeni

katilanlar yeni taze fikirler getireceklerdir.

Y1l icerisinde isten ¢ikiglarinin sayisinin, yil igerisinde ki ortalama ¢alisan sayisina orani
olarak hesaplanir. Sirketlerde beyaz yaka ve mavi yaka olarak ayri ayri takip
edilebilecegi gibi biitiin ¢alisanlar i¢in tek bir anahtar performans gostergesi olarak da
gosterilebilmektedir. Bu ¢alisma da ¢alisan devir hiz1 hem beyaz hem mavi yaka toplam
isten ¢ikiglarin ortalama calisan sayisina orani olarak kullanilmig olup hem goniilli

hemde goniillii olmayan durumlar1 kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli anahtar performans gostergelerinden biri olan
calisan devir hizin1 sirket verimliligi i¢in dnemli bir gdstergedir. Nitekim literatiirde

calisan devir hizinin, sirketlere, projelere iliskisini konu eden ¢alismalar bulunmaktadir.

John P. Hausknecht, Jacob A. Holwerda 2013 de yaptig1 ¢alismada is giicii devri hizinin
organizasyondaki gruplara, farkli ¢aligma birimlerinde iiretkenligi nasil etkiledigi
yoniinde yaptigi calismada, isten atrilan ¢alisanlarin calisma siiresi artikca kisilerin isten
ayrilmalarinin organizasyonun performanst ve kapsite kullanimini disiirdiiglint

gostermistir (Hausknecht, & Holwerda 2013, ss. 210-225).

Hrvoje Karna, Sven Gotovac, Linda Vickovi¢, & Luka Mihanovi¢. 2020’de yaptig1
aragtirmada yazilim sektoriinde calisan devrinin proje verimliligi {izerine etkisini
arastirmigtir. Yapilan calismada calisan devir hizinin nedenlerine gore incelenmesi
gerektigi sonucuna vararak, planlanmis ¢alisan devir hizinin projelerin verimliliginde
anlamli bir negatif iliski gérememisken, planlanmamais ¢alisan devrinin proje verimliligi
arasinda negatif yonlii iliskiyi tespit etmistir (Karna, Gotovac, Vickovi¢, & Mihanovié¢

2020, ss. 51-81).
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Zeynep Ton, Robert S. Huckman 2007°de Amerika’da ki magazalar zincirleri i¢in 48
aylik yaptig1 gozlemle calisan devir hizimin karlilik orani {izerine etkisini regresyon
analizi ile incelemis ve c¢alisan devir hizindaki artisin karhiliga negatif yonde
etkiledigini, karlilikta azalmalara yol actigin1 gostermektedir (Ton & Huckman 2008,
ss. 56-67).

Shaw, Gupta ve Delery 2005 Goniilli ¢alisan devrinin sirket finansal performansina
etkisini aragtirdigi ¢alismada, goniilli ¢alisan devir hizi ile isglicii performansina
olumsuz etkiledigi ve verimlilik kaybina sebep oldugu, goniillii is giicii devrinin finansal
performansa limitli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (Shaw, Gupta ve Delery 2005,
ss. 58-68).

Morrow, McElroy, Laczniak & Fenton 1999’ da yaptigi ¢alismada Onceki
arastirmalarinda devamsizlik ile goniillii ¢alisan devri arasinda pozitif bir iliski ve
performans ile ¢alisan devir hizi arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Bununla birlikte, c¢alisan devir hiz1 literatiiriiniin incelenmesi, ¢alisan devrinin bu iki
belirleyicisi arasindaki olast bir etkilesimin neredeyse hi¢ dikkate alinmadiginm
gostermistir. Aragtirmay1 gelistirerek, bdyle bir etkilesimi test etmek i¢in, biiylik bir
bolgesel hayat sigortasi sirketinde muaf olmayan siniflandirma ¢alisanlarindan olusan
bir 6rneklemden sirket kayit verileri toplanmis, kayitlar, sirketin 816 calisanindan
113"iniin 2 yillik bir siire i¢inde sirketten goniillii olarak ayrildigini tespit edilmistir. Bu
“ayrilanlar” hakkindaki sirket verileri, kalan 113 c¢alisandan olusan rastgele bir
orneklemdeki verilerle karsilastirilmis ve lojistik regresyon, demografik faktorlerin
etkilerinin otesinde, dnceki devamsizlik ve performans derecelendirmelerinin gontillii
calisan devir hiz1 {izerindeki etkilerini belirlemek icin kullanilmistir. Sonuglar
devamsizlik, performans derecelendirmeleri ve goniillii ¢alisan devir hiz1 arasindaki
bilinen iliskileri desteklemistir ancak birden ¢ok zaman diliminde bile énemli bir
etkilesim etkisi ortaya koymamistir (Morrow, McElroy, Laczniak ve Fenton 1999, ss.

358-374).
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Glebbeek, Bax 2004’te yaptig1 arastirmada, 110 c¢alisan istihdam biirolarinin finansal
performans gostergeleri ile ¢alisan devri arasinda ki iligkiyi incelemis ve ¢alisan devir
hiz1 ve firma performansi arasinda asir1 yiiksek veya diisiik devir i¢in negatif yonlii

logaritmik iliskiyi ortaya koymustur (Glebbeek, Bax 2004, ss. 277-286).

7.1.2.1.4 Katma deger yaratan insan kaynaklar:1 anahtar performans gostergeleri

Katma deger; bugiliniin isletmelerinin tanimlarinda, mevcut {riin ve hizmetlerin
Ozelliklerinin arttirthip, yeni faydalar saglanarak miisterilere sunulan {iriin ya da
hizmetteki iyilestirme olarak tanimlanmaktadir. Katma deger, Performans/Ciktilar ve
etkinin olumlu degerinin isletmeye katma deger olarak geri donmesi seklinde de
yorumlanabilmektedir. En basit haliyle katma deger, satistan satin alinan mal ve

hizmetlerin ¢ikarilmasiyla elde edilir (Tiiziiner 2014, s. 105).

Bir sirketin tim performansinin bir gostergesi olarak katma deger ve katma degere
dayali performans oranlar1 giiniimiiz karar alicilar1 tarafindan olduk¢a yaygin olarak

kullanilmaktadir (Akal 2011, s. 418).

Villiers, Unerman, Rinaldi, Haller ve Staden 2014 yilinda uluslararasi literatiirde
kapsamli aragtirmanin yer aldigit makalede amag; katma degerin, yoOnetsel
raporlamalarda agiklayici enstriimanlara yonelik tiimdengelim yaklasimiyla normatif
bir arastirma yontemi kullanarak, katma degerin pratik ve etkili bir raporlama araci olma
potansiyeline sahip olmanin 6tesinde parasal ve farkli sermaye tiirleri icin etkili bir

gosterge oldugunu gdstermistir.

Uluslararas1 karsilastirmalarda, briit katma deger genellikle tercih edilir ¢linkii bunu
yaparken amortisman iilkeler arasindaki amortisman farkliliklar1 analizleri
etkilememektedir. Kavramsal bir perspektif amortisman girdi (ara malzeme) olarak
kabul edilmeli ve bu nedenle ¢ikarilmalidir. Bu nedenle, yonetim muhasebesi
uygulamasi genellikle katma degeri kullanir (Villiers, Unerman, Rinaldi, Haller ve

Staden, 2014, ss. 1190-1216).
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Hatta bilindigi gibi gayri safi yurti¢i hasila bir iilkenin endiistrisinde tiim imalat ve
hizmet kesimi tarafindan yaratilan deger toplami, bir katma deger gostergesidir. Kisi
basina diisen gayri safi yurt ici hasila ise kisi basina katma deger olup uluslararasi refah

diizeyini gosteren bir karsilastirma ol¢iitiidiir.

Sirket diizeyinde de katma deger ayn1 anlami tagirmaktadir .Katma deger ticret olarak
calisanlara, yatirim i¢in sirketlere, kar olarak hissedarlara dagitilan paylarla {ilke

refahina katki olarak tanimlanmaktadir.

Suojanen (1954), ABD'de finansal raporlamada katma deger Ol¢iitiinii kullanan ilk
kisidir ve muhasebeciligin roliiniin sadece kurulusun faaliyetlerinin sonuglarini
bildirmek degil, ¢esitli Ol¢iitlerin etkilesimini en iyi anlayabilecekleri gostermeyi
kullanmak i¢in katma degeri raporlarina eklemistir (Villiers, Unerman, Rinaldi, Haller
ve Staden, 2014, ss. 1190-1216). Katma deger, likidite, karlilik, girdi ¢ikt1 iligkilerini
sirkette uzun donemli degerlendirebilmeye olanak saglamaktadir. Katma deger
sirketlerin performansini gostermede, 6lgme ve denetim amaciyla kullanimi agilardan
daha anlamli ve yararli goriilmektedir (Akal 2011, s. 418). Verimliligin gostergesi
olarak satislara kiyasla katma degerin avantaji satin alinan iiriiniin veya malzemelerin

tiretimindeki verimliligin ¢ift sayimdan kaginilmig olunur (Maunders 1981, ss. 55-65).

Satiglarla karsilastirildiginda, katma deger, dikey entegrasyon, satin alinan malzeme ve
hizmetlerin miktar1 tarafindan bozulmaz ve miisterilere aktarilan satin alinan malzeme
ve hizmetlerde fiyat artiglar1 satis yoluyla boyut parametresini etkilemez (Villiers,

Unerman, Rinaldi, Haller ve Staden, 2014, ss. 1190-1216).

Isletmelerde amag, yapilan harcamalara en iyi getiriyi elde etmektir. Yéneticiler, AR-
GE, teknoloji, liretim, dagitim veya pazarlama faaliyetlerine para harcadiginda katma
deger yaratilacagimi diisiinmektedirler. Giiniimilizde yapilan arastirmalara gore, insan
kaynaklar1 yOnetiminin sisteminin bireysel uygulamalar degil, bir biitiin olarak

gormektedir.
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Katma Deger Olgiimleri; Calisanlarin belirli bir olguya olan katkilarinin degerinin o
olguyu olusturma maliyetini agsmasina katma deger yaratma Ol¢limii denilmektedir.
Yatirnmin karliligi veya istihdam edilen sermayenin karlilig1 ile ilgili 6l¢timler bu

siniflandirma iginde yer almaktadir (Tiiziiner 2014, ss. 105-146).

Katma deger yaklasiminin, ¢alisanlarin verimlilik arttirict davranislara yonelttigi bir
bagska alan da katma degerin {icretlendirme metodolojisine temel alindigi
uygulamalardir. Katma deger verimliliginde ki artislarin ticret artiglarina temel alinmasi
ticret yigilmalarinin dolayisiyla enflasyonun dénlenmesinde 6nemli bir rol oynar. Toplu
so6zlesmelerde bu ilkenin is¢iye ve igverence desteklenmesi iicret sorunlarina saglikli bir
¢Oziim getirdigi gibi, taraflarin katma de8er artisina yonelik yeni davraniglar
olusturmalarmma ve is birligi ruhunu canlandirarak katilimci bir {iretim siirecinin

yaratilmasinda yardimci olmaktadir (Akal 2011, s. 418).

Calisan basina diisen katma deger; yeni faydalar saglanarak miisterilere sunulan {iriin

ya da hizmetteki iyilestirme olarak agiklamistik ve asagidaki sekilde formiiliiz dilmistir;

Katma Deger = Satislar- Satin alinan mal veya hizmetler 7.1)

bu tanimdan ve formiilasyondan yola ¢ikarak; ¢alisan basina diisen katma deger, katma

degerin y1l i¢indeki ortalama g¢alisan sayisina orani ile hesaplanmaktadir.

Calisan Basina Diisen Katma Deger = Katma Deger (7.2)

Ortalama Calisan Sayisi

Oranin yiiksek ¢ikmasi sirketlerin deger yaratma yetenegini; is giicli sermaye, yonetim,
isci-igveren iliskileri, calisma davraniglari, fiyat ve talep etkilesiminin basarisini
gosterir. Diislik oranlar kotii bir etkilesimi ifade etmektedir. Eger bu oran sabit fiyatlarla
hesaplanirsa, sirket verimliliginin donemlere gore karsilagtirmast amaciyla

kullanilabilen bir endekse dontisiir (Akal 2011, s. 424).
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Bourke 1989’da Avrupa, Kuzey Amerika ve Avusturya da ki on iki iilke veya bolgedeki
bankalarin performansini inceleyerek katma deger ve vergi sonrasi kar arasindaki
iliskiyi incelemistir ve aralarinda modele bagka bir etkileyici degisken konulmadigi

taktirde pozitif yonlii anlaml iligki gosterilmistir (Bourke 1989, ss. 65-79).

Lieberman & Kang 2008’de Kore’de POSCO c¢elik iiretim firmalari i¢in yaptigi
arastirmada amag asagida belirtilen sorulara cevap aramaktir.

1. Sirketlerin performansi nasil karsilastirilmali ve degerlendirilmelidir?

ii. Diinya iretim firmalarimin ilerlemesini izlemek i¢in hangi Odlgiitler

kullanilmalidir?

Sorularina cevap arayarak, kar oranlarindan daha kapsamli bir firma performansi
gostergesi bulmayr amaglamistir. Bunu i¢in verimlilik gdostergelerine {iizerine
odaklanmais ve is giicii verimliligi i¢in birim ¢alisma saatine diisen katma deger, sermaye
verimliligi i¢in birim katma deger diisen sermaye gostergelerinin analizinde

kullanmustir.

Bu calismada ki amag, iretkenligin karsilik geldigi bir cergeve gelistirmektedir.
Kullanilan sermaye ve emegin yarattig1 toplam ekonomik deger artarsa yani verimlilik
artarsa, katma deger yaratilir ve ekonomi biiyiir. Kazanglar, firmanin ¢aliganlar1 da dahil
olmak tlizere misteriler ve hissedarlar gibi birgok kesime deger saglar. Aslinda
hissedarlarin karliliginin artmasi topluluga kazandirilan katma degerin kiigiik bir
kismidir. Aragtirmanin sonucunda is giicli ve yatirim verimliliginin karliliga etkisinin
Ol¢iilmesinde, katma deger temeli Olglimlerin farkli firma ve iilkelerin
karsilagtirmalarinda anlamli sonug verdigi ve karlilikla verimlilik arasinda pozitif yonlii

iliski oldugu gosterilmistir (Lieberman & Kang 2008, ss. 209-224).

Verimlilik, girdilerin ¢iktiya doniistiiriilme hizinin bir 6l¢iistidiir. Dolayisiyla verimlilik,
girdiler ve ¢iktilar arasinda var olan teknik iliskiyi saglar. Verimlilik aslinda daha genel
bir performans konusuna bakmaktir. Performans hem genel ekonomik hem de
operasyonel yonleri kapsar. Bir sirketin basaris1t ve faaliyetleri olarak tanimlanabilir.
Boylece katma deger, iiretkenlik ve performans birbiriyle yakindan baglantilidir.

Velnampy 2011°de yaptig1 arastirmada, ¢alisan bagina satig orani, birim katma degere
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diisen is giicii maliyeti, ¢alisan basina diisen vergi oncesi kar, ¢alisan bagina diisen katma
deger gibi oranlarini kullanarak CSE altinda listelenen 15 finansal sirketin verimliligini
Olgmek i¢in 2005-2008 donemini temsil eden verileri kullanmistir. Calisma, calisan
basina vergi oncesi kar ve sabit kiymet basina katma degerin pozitif yonlii iliskili
oldugunu ve iscilik maliyetinin satiglar ve briit kar ile pozitif korelasyon iginde
oldugunu bulmustur. Ayrica, birim is¢ilik maliyetine diisen katma degere, briit kar ve

sabit kiymet basina katma deger ile iliskiyi gdstermistir (Velnampy 2011, ss. 49-55).

7.1.2.1.5 Cahsan Bagina Diisen insan Kaynaklar1 Maliyeti

Insan kaynaklar1 maliyeti, bir firmada calisan tiim personelin isletim masraflarini
icermektedir. Calisan basina diisen insan kaynaklar1 maliyeti, toplam insan kaynaklar1
maliyetininin firmada c¢alisan toplam tam zamanli ¢alisan sayisina boliinmesi ile

hesaplanir (Agdelen ve Erkut 2008, ss. 37-55).

Lukic (2015)’de yaptig1 ¢alismada, Sirbistan’da secismis global dlgekteki sirketler icin,
ciro, karlilik ve ortalama calisan maliyetleri arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismada,
calisan basina sermaye, ciro ve calisan basina net gelir arasinda orta derecede negatif
korelasyon varken; calisan basina isletme sermayesi ile isletme geliri ve ¢alisan basina
net gelir arasinda gii¢lii pozitif korelasyon bulmustur. Calisan basina ciro ile ¢alisan
basina net gelir arasindaki istatistiksel iligkiyi olduk¢a yiiksek pozitif olarak

gostermistir.

Isin dogas1 dikkate alindiginda, iscilik maliyetleri ticari sirketler igin kritik dneme
sahiptir, ¢iinkii basarilarini ve finansal performanslarmi énemli 6lgiide etkilerler. Isgiicii
maliyetlerinin etkilerini optimize edilmesi i¢in, insan kaynaklarinin siireclerinin
tyilestirilmesine daha fazla 6zen goOsterilmesi gerekmektedir. Sirketlerin isgiicli
maliyetlerinin verimli yonetimi, 6zellikle 6zel bir konu olarak Sirbistan ve bazi1 Avrupa
tilkeleri, Avusturalya ve Amerika iizerinde incelenmis. Arastirma sonucunda, sirketlerin
gelirleri ve iscilik maliyetleri arasinda da giiglii bir iliski bulunmustur. Iscilik
maliyetlerinin satiglara olan etkisi iilkelere gore farklilik gostermektedir fakat tiim

iilkeler icin calisan sayis1 ve iscilik maliyeti sirket performansini etkileyen 6nemli
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faktorlerdendir. Calisan sayisi ve iggiicii maliyetleri tiim sirketler i¢in performansin
onemli gostergelerindendir. Calisan sayisi, gelir, birim iscilik maliyeti, toplam is¢ilik
maliyeti ve verimlilik arasinda yiiksek korelasyon bulunmustur ayrica, isgiicl
maliyetleri ile karlilik arasinda negatif korelasyon tespit edilmistir (Kljenak, Radojko

ve Jovancevic 2015, s. 59).

7.1.2.1 Arastirma Modelleri ve Hipotezi

Arastirma modelinde daha oncede ifade edilen bagimsiz degiskenler; toplam beyaz
yaka ve mavi yaka isgiicii devir hizi, ¢calisan basina diisen katma deger, devamsizlik
oranlaridir. Modelin bagimli degiskeni ise firmanin karlilik oraninin gecikmeli degeride
(Yit—1 ) bagimsiz degisken olarak se¢ilmistir. Bu noktada degikenlerin seciminde
Olciilemeyen cari degiskenlerin etkisi ve firmalarin tarihsel karlilik geleneklerinin de

modele dahil edilerek trend etkisi de modele dahil edilmistir. .

Bagimli degisken olarak secilen, sirketin finansal performansini gosteren anahtar
performans gostergelerinden karlilik orani arasindaki iliskiyi gostermek adina 5 farklh

Insan Kaynaklar1 Verimlilik Modelli ve her bir model i¢in hipotezler kurulmustur.

Degiskenler;

Yt : 1. fabrikanin, t yilindaki karlilik orant

Yit—1 1. fabrikanin t-1 yilindaki karlilik oraninin gecikmeli degeri
X i’gD G .. fabrikasinn, t yilinda ki ¢alisan basina diisen katma degeri

X iCtDH : 1. fabrikasinin, t yilinda ki is ¢alisan devir hiz1

XPVM - i, fabrikasinin, t zy1linda ki devamsizlik orani

XM i firmanin birim insan kaynaklart maliyeti
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Modeller;

Model 1;
Yie = i + B1Yie-1 + ﬁZXl.IgDG + ﬁ3XiCtDH + ,34XileM + ,BSXL‘ItKM +6; + &t (7.3)
Model 2;
Yie = i + BrYiees + B X2 + BaXZ7M + BuX M + 6, + & (7.4)
Model 3;
Yie = phi + BrYiees + BaX{PC + B X2 + BuXiIM + 6; + & (7.5)
Model 4;
Yie = i + BrYiees + BaX{P0 + BaXPP + BuXIIM + 6 + & (7.6)
Model 5;
Yie = thi + BrYiees + BoX[PC + B XP7 + BuX3M + 6, + €4t (7.7)

Yapilan ¢aligsmalar neticesinde, arastirma hipotezi her bir model i¢in modelin igerdigi

degiskenler varsayilarak asagidaki gibi Onerilmistir.

Ho: Fabrikalarin secilmis insan kaynakalar1 anahtar performans gostergeleri karlilik

tizerinde etkili degildir.

Hi: Fabrikalarin secilmis insan kaynakalar1 anahtar performans gostergeleri karlilik

uzerinde etkilidir.
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7.2 ARASTIRMA YONTEMI

Tahminlere gegmeden 6nce kullanilan yontemlerin metodolojisi hakkinda kisaca bilgi
verilecektir. Panel veri yontemi; insanlar, hanehalklari, sirketler, iilkeler vb. yatay kesit
birimlerinin zaman i¢inde go6zlemlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Panel veri

yontemininsagladigi avantajlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

1. Panel veri setleri, kapsadig1 kesitlerin heterojen oldugu bilgisini icermektedir;
bdylece veri seti heterojenlige karst kontrol edilmektedir.

2. Panel veri analizi, zaman serisi ve kesit veri analizlerine gore daha ¢ok
degiskenlik arz ettigi i¢in, bu verilerde ¢oklu baglant1 sorunuyla daha az karsilagilmasi
kuvvetle muhtemeldir. Ayrica gézlem sayisinin nispeten daha fazla olmasi nedeniyle,
panel verilerle tahmin edilen modellerde serbestlik derecesi daha yiiksek olmaktadir.

3. Panel veriler, belirli bir donemde uygulanan ekonomi politikalarinin etkilerinin
degerlendirilmesi gibi, analizlerde degisim dinamiklerini daha iyi yansitmaktadir.

4. Panel veriler, kisa zaman serisi ya da yetersiz kesit gozleminin oldugu
durumlarda analiz yapilmasina imkan vermektedir.

5. Panel veride tahmin edicilerin etkinligini artirilmis olur

Panel verinin yatay-kesit ya da zaman serisi gibi tek boyutlu verilere gore karmasik
hipotezlerin olusturularak daha genis modelleme imkani1 sunmasi nedeniyle son yillarda

panel veriye dayali ekonometrik uygulamalarin sayis1 giderek artmaktadir.

7.2.1 Dinamik Panel Veri Analizi

Bir perioddaki davranis gecmis donem deneyim ve davranislarin etkisini de
barindirtyorsa, analiz sirasinda iliskiler incelenirken degiskenlerin gecikmeli
degerlerinin de agiklayici faktdr olarak alinmasi gerekmektedir. Dinamik panel veri
modelleri statik panel veri modellerinden farkli olarak icerisinde gecikmeli degisken ya

da degiskenler olan modellerdir (Hiisntioglu 2016, s. 100).
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7.2.1.1 Arello ve Bover/Blundell ve Bond Sistem Genellestirilmis Momentler

Yontemi

Arello ve Bover Tahmincisi, otoregresif parametreler ¢cok fazla ya da birim etkinin
varyansinini artik hatanin varyansina orani ¢ok ytiksek ise, zayif kalmaktadir. Ayrica
dengesiz panel verilerle calisirken ya da T kiiciikken, birinci fark doniisiimii yine zayif
kalmaktadir. Dengesiz panelde 6rnegin Y;;’ye ait veri olmayinca, doniistiiriilmiis veride
AY;: AY;_q’e ait veriler de kayip olacaktir. Bu sekilde, birinci fark alinarak bazi
birimlere ait veriler tiimiiyle kaybolailmekyedir. Bu nedenle birinci fark doniistimii
yerine Onerilen bir baska dontisiim “ileri ortoganel saplar” ya da “ortogonel sapmalar”

yontemini kullanarak, etkin ara¢ degisken tahmincisi 6nermislerdir.

Bu yontemde ilk Once, birinci fark modeli ara¢ degisken matrisi kullanilarak
doniistiiriilmekte bu doniistiiriilmiis model Genellestirilmis En Kiiciik Kareler Y ontemi
ile tahmin edilmektedir. Bu nedenle Genellestirilmis Momentler Tahmincisi, Iki
Asamal1 Ara¢ Degiskenler Tahmincisi olarak da bilinmektedir (Tatoglu 2013, s. 80).

Bagimli degiskenin gecikmeli degerinden bagska agiklayici degisken olmayan dinamik

panel veri modeli asagidaki gibi gosterildiginde:

Yie=Yie—1t vit (7.8)

Vit = pi+ uit (7.82)

Bu modelin birinci farki asagidaki gibi yazilabilmektedir:

Yie= Yiee1= ¥V (Viem1- Yieo )+ (Wi -Uje—1) (7.9)
Goriildiigii gibi birim etki modelden elimine edilmistir. Y;_q, w;—q ile

korelasyonludur ve bu haliyle Birinci Farklar Tahmincisi agsagiya dogru sapmalidir.

Ayrica hata terimi (u; -Uj;—1 ), MA(1) birim kokludiir.
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Bu modelde, (Y;.; - Y;.>) i¢in gecerli ara¢ degiskenler, gecikmeli degerlerdir (Yo,
Yit3,....., Y;7). Clinkii her bir gecikmeli degiskenin bir onceki fark hata terimi ile

korelasyonu sifirdir (8rnegin E(Y.> (uir — tir-1)) = 0). Ornegin t=3 icin;

Yis- Y=y (Yip- Yy )+ (w3 -uy2 ) (7.10)

u;s otokorelasyonsuz oldugu miiddetge, (¥;; — Y;;) ile yiiksek korelasyonlu ve (ui3-

u;i2) ile korelasyonsuz olan Y;; uygun bir ara¢ degisken olarak diigtiniilmektedir.
t = 4 i¢in;

Yie- Yiz= v (Vi3-Yiz )+ (Uyg -us3 ) (7.11)

(Y;5-Y;, ) ile yiiksek korelasyonlu (u;, -u;3 ) ile korelasyonsuz olan Y;; ve Y;, uygun

ara¢ degiskenler olarak diisiiniilmektedir. Genel ara¢ degiskenli birinci fark modeli

matrislerle,

Z'NY = Z'AY_,, + Z'AXB + Z' Au (7.12)

ya da,

Z'AY = 6Z'AX + Z'Au AX = [(Yie—1 = Yie—2), (Xie — Xie—1) ] (7.13)
seklinde gosterilebilmektedir. Genellestirilmis Momentler ~ Tahmincisi

(GMM) ise, matrislerle asagidaki sekilde gosterilebilmektedir;

Somm = (AX’Z(Z’QZ)_'IZ’AX)_l (ax'z(z0z) " z'av) (7.14)

burada, 2 hata terimlerinin varyans kovaryans matrisidir.

7.2.1.2 Arellano ve Bover ile Blundell ve Bond Sistem Genellestirilmis

Momentler Yontemi

Arellano ve Bond tahmincisi, otoregresif parametreler ¢cok fazla ya da birim etkinin
varyansinin artik hatanin varyansina orani ¢ok yiiksek ise, zayif kalmaktadir. Ayrica

dengesiz panel verilerle ¢alisirken ya da T kii¢iikken, birinci fark dontisiimii yine zayif
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kalmaktadir. Dengesiz panelde 6rnegin Yi’ye ait veri olmayinca, dontistiiriilmiis veride
AYi ve AYier’e ait verilerde kayip olacaktir. Bu sekilde, birinci fark alinarak bazi
birimlere ait veriler tiimiiyle kaybolabilmektedir. Bu nedenle birinci fark alinarak bazi
birimlere ait veriler tiimiiyle kaybolabilmektedir. Bu nedenle birinci fark doniistimii
yerine Onerilen bir baska doniisiim, “ileri ortogonal sapmalar” ya da “ortogonal
sapmalar” yontemidir. Arellano ve Bover (1995), dinamik panel veri modelleri i¢in
“ortogonal sapmalar” yontemini kullanarak, etkin ara¢ degisken tahmincisi
Onermislerdir. Bu yontemde, cari donemden bir dnceki donem farki alinmamakta bunun
yerine bir degiskenin tiim miimkiin gelecek degerlerinin ortalamasinin farki
alinmaktadir. Boylece, 06zellikle dengesiz panel veri setlerinde birinci farklar
yonteminin dogurdugu veri kaybin1 minimize etmektedir. Asagidaki statik panel veri

modelinden hareket edildiginde;

Y = XiB +Ziy + vy (7.15)

Burada Zi zaman degismezi degiskenlerden, Xit ise hem zamana hem birimlere gore
degisen degiskenlerden olusmaktadir. Yukaridaki esitligi vektor formunda asagidaki

gibi ifade etmek miimkiindiir;

(1.16)
Y, =W+ vy

burada, 1" = B V) Wi = [Xy1:Z;] veurT e T boyutunun birim vektoriidiir. Tek

yonlii hata bilesenleri modeli ele alindiginda kalinti,
Vi = Uily + U, (7.17)

seklinde gosterilebilmektedir.

E(”f-”ff/w,-).-. wil= (X/Z})' (7.18)

Arellano ve Bover, XXX deki esitligin sistem doniisiimiinii kullanarak asagidaki gibi

elde etmistir;
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H =

C
‘@ /T‘ (7.19)

burada C, C1T = 0 sartin1 saglayan satir (T-1)’in herhangi bir (T-1)xT boyutlu matrisidir.
Ornegin C, grup ici operatdriin ya da birinci fark operatoriiniin ilk (T-1), satir1 olabilir.
Dontistiirtilmiis kalinti,

C v,;] (7.20)

L, — 9. —
V] —Hui—[

seklindedir. Tiim agiklayici degiskenler, bu ilk (T-1). esitlik i¢in gegerli olan araglardir.
mi’nin pi ile korelasyonsuz olan wi’nin bir alt kiimesi oldugu ve mi’nin boyutunun n’in
boyutuna esit ya da ondan biiyiik oldugu varsayilir. Blundell ve Bond (1998), T’nin
kiigiik oldugu durumda (N>T) dinamik panel veri modelinin etkin tahmincisini elde
etmek icin yararlanilan ekstra moment kosulunun 6nemini vurgulamistir. Digsal
degiskeni olmayan, E(u;) = 0, E(ui;) = 0 ve E(uis, uir) = 0 varsayimlarin1 saglayan

asagidaki otoregresif bir model ele alindiginda:

Yie =06V + 1y +uyy (7.21)

Blundell ve Bond T=3 iken ve sadece E(Y;;Aw;3) = 0 ortogonallik kosulunun oldugu
duruma odaklanmislardir. Bu durumda tahminciyi elde etmek igin, ilk agsamada arag
degisken regresyonu elde edilmektedir. Ornegin t = 2 icin, yukaridaki esitligin her iki
yanindan Y;; ¢ikarilmakta ve sonugta A Y;y’nin Y;; iizerine regresyonu elde edilmis

olmaktadir;
AY;p = (6 — )Yy + p; + uyp (7.22)

E(Y;;n1) > 0 beklendigi icin, (8- 1) yukar: dogru sapmali olmaktadir.

plim(§ — 1) = (6 — 1;) (7.23)

c+(af+ok)

(1) (7.23a)
o f1+5)
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7.2.1.3 Sargan Testi

Genellestirilmis Momentler tahmininde kullanilan ara¢ degiskenlerin gegerli olup
olmadigini, bir baska ifade ile asir1 tanimlama kisitlamalarinin gegerli olup olmadigin
sinamak i¢in, Arellano ve Bond (1991) Sargan testini 6nermislerdir. Kullanilan araglar
gercekten digsalsa, kalintilar agiklayici degiskenler ile korelasyonsuzdur. Sargan asiri

kisitlama test istatistigi agagidaki gibidir (Tatoglu 2013,s. 99);

s = MZ(XN, ZiAG1Z,) 7 2 M~ xE g, (7.24)

| | (1.25)
Z; =diag(Vyy, .. Yis), (s =1,.......,T — 2)

esitligi vardir ve Au iki asamalitahminden elde edilen kalintilardir. p, Z’nin siitun sayis1
olmak iizere, s test istatistigi p-K-1 serbestlik derecesi ile X?dagilimina uymaktadir.
Genellestirilmis Momentler Sistem tahmininde, modele ilave edilmis olan arag
degiskenlerin gecerliligi i¢cin Fark-Sargan testi yapilmaktadir. Bu test Genellestirilmis
Momentler-Sistem ve Genellestirilmis Momentler-Fark tahminleri ile hesaplanan iki
ayr1 Sargan testi arasindaki fark ile hesaplanmaktadir. Bu testin heteroskedasite altinda

da tutarl olan Fark-Hansen testi versiyonu da vardir.
Asir1 tanimlama kisitlamalarini test etmek i¢in, Sargan testi, Fark-Sargan testi, direngli

tahminciler kullanildiginda Wooldridge’nin direngli score testi (1995) ve Fark- Hansen

testi kullanilabilmektedir (Hiisniioglu 2016, s. 105).
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7.3 ANALIZ SONUCLARI ve YORUMLARI

Analizde ilk ©6nce modellerde serisel korelasyon olup olamadi boliim 7.2 Ydntem

kisminda anlatilan Arelano ve Bond testleriyle incelenmis, daha sonra Sargan testi ile

ara¢ degiskenlerin gecerli olup olmadigi test edilmistir. Analiz sonucunda model 1,

model 2, model 3, model 5 anlamli bulunmustur.

Tablo 7.2: Dinamik model tahmin sonuc¢lari

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
Yi¢—1 (Karliligigin 0.22 0.342 0.277 0.378 0.338
bir Fipceki yilin N . N N N
etkisi) (0.009) (0.000) (0.001) (0.000) (0.000)
X[P€ (Cahsan 0.194 0.189 0.112 0.046
Basina Diisen Katma sk = . sk
Deger) (0.031) (0.001) (0.099) (0.285)
XictDH (Calsan -0.102 -0.094 ) -0.122 -0.052
Deviz Hiz1) (0.044)** (0.104) (0.060)*** (0.350)

0.217 0.186 0.218 0.201
X l-DtVM (Devamsizlik) -
(0.000)* (0.000)* (0.000)* (0.000)*
XHM (calisan 0208 -0.053 0.168  -0.169
Basina Diisen insan -
Kaynaklari Maliyeti) (0-000)* (0-253) (0-004)* (0-023)**
-3.738 0.139 -6.863 6.812 -4.172
Hi (0.171) (0.961) (0.002)* (0.009)* (0.173)
Gozlem Sayisi 70 70 70 70 70
Grup Sayisi 14 14 14 14 14
Zaman Kuklast Yok Yok Yok Yok Yok
AR(1) (0.194)  (0.079)***  (0.198) (0.000)* (0.050)**
AR(2) (0.682)  (0.534) (0.691) (0.555) (0.553)
Sargan Testi (0.098) (0.243) (0.055) (0.027)** (0.072)

Parantez icinde p degerleri belirtilmigtir.* **ve ***

diizeylerinde anlamliliklarini1 géstermektedir.
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Model 1;

Yie = i + PrYieer + BoX[PC + B XM + BuX DM + BsX{EM + 6 + 41

Model 1’de bagimsiz degiskenler olan calisan basina diisen katma deger, calisan devir
hiz1, devamsizlik, calisan basina diigsen insan kaynaklari maliyeti ve karliligin bir 6nceki
yilin, bagimli degisken olan karliliga olan etkisine bakildiginda, tiim degiskenler icin
beta katsayisi anlamli bulunmustur. Model 1 i¢in her bir bagimsiz degiskenin karliliga

etkisi, beta katsayis1 agagidaki sekilde aciklanabilmektedir.

Devamsizligin karliliga olan etkisi pozitif ¢ikmistir. Sonu¢ daha Once bahsedilen
litaratiirde yer alan ve bu calismada incelenen genel sonuglarla Ortiismedigi
goriilmektedir. Bu sonucun nedenlerini belirlemek Ttzere sirketin devamsizlik

hesaplarinda kullanilan tanimlar irdelenmistir.

Fabrika devamsizlik asagidaki durumlarda dikkate alinir:

Ucretsiz Mazeretli Devamsizlik: Hastalik, evlilik, 6liim, bebek bakimi / emzirme icin

giinliik / saatlik izinler; Diger kisisel mazeretler nedeniyle ayrilma

Mazeretsiz Devamsizlik: Isyerine gec varislar; isten erken ayrilmak

Kisisel Devamsizlik: Aileyle ilgili mazeretler,hukuki-adli nedenler ve sonuglar;

tanimlanamayan bahaneler vb.

Devamsizlik Hesaplamasinda Hari¢ Tutulan Istisnalar: Ucretli ve iicretsiz annelik /
babalik izinleri (licretsiz dogum izinleri ayrica takip edilecektir); sendika sézlesmesi
nedeniyle tatiller ve izinler; resmi tatiller, yillik tatiller; egitimde harcanan zaman;
Uretimin yavaslamasi nedeniyle isveren tarafindan uygulanan iicretli ve iicretsiz izinler

ve diger sirket izinleri 6demistir.
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Uzun donemli devamsizlik durumunda; uzun siireli hastaligi nedeniyle g¢aligmay1
birakan herhangi bir kisi, devamsizlik durumu 6 aydan az ve 6 aydan fazla olmak tizere
iki farkli sekilde ele alinmaktadir:
6 aydan az:

e Sirket personel sayis1 raporlama rakamlarinda yer almali

e (alisana 6deme yapilmasa bile bordro raporlarinda yer almali

e Devamsizlik hesaplamasinda dikkate alinmali

e Her bir uzun vadeli hastaliga iliskin ayrintili bilgi ekleyin.
6 aydan fazla:

e Personel raporlama rakamlarinda kalir,

e Odeme yapilmadig igin finansal raporlarda ve bordro kayitlarindan kayitlarin

silinmesi,
e Devamsizlik Hesaplamasinda dikkate almayin

e Artik 6denmiyor (ama yine de maas bordrosunda).

Kullanilan devamsizlik tanimindan yola ¢ikarak; devamsizliga neden olan alt sebeplerin
irdelenmesi gerekmektedir. Ornegin devamsizligin sebebi; alt1 aya kadar siiren, uzun
donem saglik raporlari ise bu durum devamsizlik gostergesi hesaplarina dahil edilmekte,
kisiye bu siire i¢cin 6deme yapilmamakta fakat calisan toplam c¢alisan sayisina dahil
edilmektedir. Bu durumda devamsizlik yapan kisinin yerine yeni ise alim yapilmamas,
blitce doneminde gergeklesen is planlarina uyum gosterilmistir. Devamsizlik yapmayan
calisanlarin etkinligi arttirilmis, is plan1 daha verimli hale getirilmis olup, devamsizlik
yapan kisilere 6deme yapilmadigi i¢in maliyet disiirilmistiir. Farkli bir bakis agisi
olarak, devamsizlik yapan kisikerin zaten katki veremeyecek c¢alisanlar olarak

goriilmeleridir.

Modeldeki veriler, ana is kolu otomobil yan sanayi olan 14 fabrika i¢in ¢alistirilmig
olup, bize siirl bilgi vermektedir. leriki calismalarda gézlem sayisi ve zaman boyutu
arttirilarak; farkli is kollarida dahil edilerek daha detayli arastirmalar yapilmasi

gerekmektedir.
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Model 1 i¢in ¢alisan basina diisen katma degerin karliliga olan etkisi pozitif ¢gikmistir.
Calisan basina diisen katma deger bir birimlik iyilestirme yani ¢alisan basina diisen
katma deger bir birim arttirilmasi; (beta katsayisit 0.194) karlilig1 yiizde on dokuzu
diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, ¢alisan basina diisen katma deger bir birim arttiginda,

karlilik oran1 0,194 birim artmaktadir.

Model 1 igin ¢alisan devir hizinin karlili§a olan etkisi negatif yonderdir. Calisan devir
hizinda bir birimlik iyilestirme yani ¢alisan devir hizinin bir birim diistiriilmesi; (beta
katsayis1 -0.102) karlilig1 yiizde onu diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, calisan devir hiz1

bir birim diistiiglinde, karlilik oran1 0,1 birim artmaktadir.

Model 1 i¢in calisan basma diisen insan kaynaklari maliyetinin karliliga olan etkisi
negatif ¢ikmistir. Calisan bagina diisen insan kaynaklari maliyetinin bir birimlik
iyilestime yani ¢alisan basina diisen insan kaynaklari maliyetininbir birim diisiiriilmesi;
(beta katsayis1 -0.208) karlilig1 yiizde yirmisi diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, galisan
basina diisen insan kaynaklari maliyetini bir birim diistiigiinde, karlilik oranm1 0,208

birim artmaktadir.

Karliklik ile, fabrikanin bir onceki yil karlilik oraniyla iligkisi pozitif yonde anlamh
bulunmaktadir. Bir 6nceki yi1l karlilik oraninda bir birimlik iyilestimenin o yil karliliga
etkisi (beta katsayis1 0.22) yiizde yirmiiki diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, ilgili y1ldan

bir 6nceki yilin karlilik oran1 bir birim arttiginda, karlilik oran1 0,22 birim artmaktadir.

Model 2;

Yie = i + B1Yie—1 + ﬁinCtDH + ﬂ3XiDtVM + ,34XiItKM +6; + &t

Model 2°de bagimsiz degiskenler olan ¢alisan devir hizi, devamsizlik, ¢alisan basina
diisen insan kaynaklar1 maliyeti ve karliligin bir 6nceki yilin etkisinin bagiml degisken
olan karliliga olan etkisine bakildiginda, tiim degiskenler i¢in beta katsayist anlamli

bulunmustur.
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Model 2 i¢in ¢alisan devir hizinin karliliga olan etkisi negatif yonderdir. Calisan devir
hizinda bir birimlik iyilestirme yani ¢alisan devir hizinin bir birim diisiiriilmesi; (beta
katsayis1 -0.094) karlihig1 yiizde dokuz diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, ¢alisan devir

hiz1 bir birim diistiiglinde, karlilik oran1 0,094 birim artmaktadir.

Model 2 i¢in devamsizligin karlilia olan etkisi pozitif ¢ikmistir. Devamsizligin bir
birim artmasi (beta katsayis1 0.186) karlilig1 yaklasik yiizde on dokuzu diizeyinde
arttiracaktir. Ornegin, devamsizlik bir birim arttiginda, karlilik oran1 0,186 birim

artmaktadir.

Model 2 i¢in calisan basma diisen insan kaynaklari maliyetinin karliliga olan etkisi
negatif ¢cikmistir. Calisan basina diisen insan kaynaklari maliyetinin bir birimlik
iyilestime yani ¢alisan basina diisen insan kaynaklari maliyetininbir birim diisiiriilmesi;
(beta katsayis1  -0.053) karlih@: yiizde bes diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, calisan
basina diisen insan kaynaklar1 maliyetini bir birim diistiigiinde, karlilik oranm1 0,053

birim artmaktadir.

Model 2 i¢in karliklik ile, fabrikanin bir 6nceki y1l karlilik oraniyla iliskisi pozitif yonde
anlamli bulunmaktadir. Bir onceki yil karlilik oraninda bir birimlik iyilestimenin o yil
karliliga etkisi (beta katsayis1 0.342) yiizde otuzdort diizeyinde arttiracaktir. Ornegin,
ilgili yilin bir 6nceki yil karlilik orani bir birim arttiginda, ilgili yildaki karlilik oran
0,342 birim artmaktadir.

Model 3;

Yie = i + BrYi1 + BoX[PC + B X0 + BuX M + 6 + &

Model 3’de bagimsiz degiskenler olan calisan basina diisen katma deger, devamsizlik,
calisan basina diisen insan kaynaklar1 maliyeti ve karliligin bir 6nceki yilin etkisinin
bagimli degisken olan karliliga olan etkisine bakildiginda, tiim degiskenler i¢in beta

katsayis1 anlamli bulunmustur.
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Model 3 i¢in ¢alisan basina diisen katma degerin karliliga olan etkisi pozitif ¢gikmistir.
Calisan basina diisen katma deger bir birimlik iyilestirme yani ¢alisan basina diisen
katma deger bir birim arttirilmasi; (beta katsayis1 0.189) karlilig1 yaklasik yilizde on
dokuzu diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, ¢alisan basina diisen katma deger bir birim

arttiginda, karlilik oran1 0,189 birim artmaktadir.

Model 3 icin devamsizligin karliliga olan etkisi pozitif ¢ikmistir. Devamsizligin bir
birim artmasi1 (beta katsayisi 0.218) karlilig1 yaklasik yiizde yirmiiki diizeyinde
arttiracaktir. Ornegin, devamsizlik bir birim arttiginda, karlilik oram 0,218 birim

artmaktadir.

Model 3 icin c¢alisan basina diisen insan kaynaklari maliyetinin karliliga olan etkisi
negatif ¢ikmistir. Calisan bagina diisen insan kaynaklari maliyetinin bir birimlik
iyilestime yani ¢aligan basina diisen insan kaynaklart maliyetinin bir birim diisiiriilmesi;
(beta katsayis1 -0.168) karlilig1 yiizde onyedi diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, galisan
basina diisen insan kaynaklari maliyetini bir birim diistiigiinde, karlilik oranm1 0,168

birim artmaktadir.

Model 3 i¢in karliklik ile, fabrikanin bir 6nceki y1l karlilik oraniyla iliskisi pozitif yonde
anlamli bulunmaktadir. Bir 6nceki yil karlilik oraninda bir birimlik iyilestimenin o yil
karliliga etkisi (beta katsayist 0.277) yiizde yirmi sekizi diizeyinde arttiracaktir.
Ornegin, bir dnceki yil karlilik oram bir birim arttiginda, karlilik oran1 0,277 birim

artmaktadir.

Model 5;

Yie = i + BrYiee1 + BoXiPC + BaXPM + Bus XM + 6; + &5

Model 5’de bagimsiz degiskenler olan calisan basina diisen katma deger, calisan devir
hiz1, devamsizlik, ve karliligin bir 6nceki yilin etkisinin bagimli degisken olan karliliga
olan etkisine bakildiginda, sedece devamsizlik ve karliligin bir dnceki yilin etkisinin

karliliga olan etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
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Model 5 i¢in devamsizligin karlilia olan etkisi pozitif ¢ikmistir. Devamsizligin bir
birim artmas1 (beta katsayis1 0.201) karlilig1 yaklasik yirmi diizeyinde arttiracaktir.

Ornegin, devamsizlik bir birim arttiginda, karlilik oran1 0,201 birim artmaktadir.

Karliklik ile, fabrikanin bir onceki yil karlilik oraniyla iligkisi pozitif yonde anlamh
bulunmaktadir. Bir 6nceki y1l karlilik oraninda bir birimlik iyilestimenin o y1l karliliga
etkisi (beta katsayis1 0.338) yiizde otuzdért diizeyinde arttiracaktir. Ornegin, bir dnceki

yil karlilik orani bir birim arttiginda, karlilik oran1 0,338 birim artmaktadir.

Incelenmis 5 model i¢in, modellerin istatistiksel anlamlilik diizeyleri ve beta katsayilart

dikkate alindiginda, model 1 Insan Kaynaklar1 Verimlilik modeli olarak kullanilmustir.

Model 1;

Y = —3.738 + 0.22Y;;_; + 0.194X%P¢ +0.102X5°% + 0.217X2"™ + 0.208X/[M

Calismanin modelinde kullanilan degiskenler arasindaki iliskinin genel yorumunu
yapabilmek amaci ile korelasyon matrisleri elde edilmis olup, Tablo 7.3 Korelasyon

matrisi paylasilmistir.

Tablo 7.3: Korelasyon matrisi

Degiskenler Y XKDG X5PH xhvm XM
Yie 1
XKpe 0.228 1
XEPH -0.194  -0.327 1
XphvM 0321  -0.199  -0.125 1
xikm -0.024  0.742  -0.439  -0.0914 1
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Calisan bagina diisen katma deger ile ¢alisan devir hiz1 ve devamsizlik arasinda ters
yonlii korelasyon bulunmaktadir. Devamsizlik ve calisan devir hiz1 diistiikge, ¢alisan
basina diisen katma deger artmaktadir. Calisan basina diisen katma deger ile ¢alisan
devir hz arasinda ki korolasyon (-0.327) olup, calisan basina diisen katma deger ile
calisan devamsizlik (-0.199) korelasyondan daha giiglii seviyede oldugu goriilmektedir.
Calisan bagina diisen insan kaynaklar1 maliyeti ile ¢alisan basina diisen katma deger
arasinda pozitif yonlii giiclii bir iligki bulunmaktadir (0.742), ¢alisan basina insan

kaynaklar1 maliyeti arttikca, ¢alisan bagina diisen katma deger artmaktadir.

Calisan basina insan kaynaklar1 maliyeti ile ¢calisann devir hiz1 arasinda ters yonlii iligki
bulunmaktadir (-0.439), calisan basinadiisen insan kaynaklar1 maliyeti arttikca galisan
devir hiz1 diismektedir. Calisan basina insan kaynaklari maliyeti ile devamsizlik
arasinda zayif ters yonlii iliski bulunmaktadir (-0.0914). Calisan devir hizi ile
devamsizlik arasinda ters yonlii iliski bulunmaktadir (-0.125), devamsizlik arttik¢a

calisan devir hiz1 diismektedir.
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8. SONUC ve TARTISMA

Insan Kaynaklar siireglerinin verimliligini sayisallastirarak raporlayabilmenin énemi giin
gectikce artmaktadir. Bu baglamda bu calismada, sirketlerin en degerli beseri sermayesi
olan insan kayna@: siireclerinin verimliligini 6lgmek icin Insan Kaynaklari Verimlilik
modeli gelistirilerek, 1K siireclerinin karliligma olan etkisi gdsterilmeye cahigilnustir.
Gelistirilen ampirik model ¢ercevesinde ana is kolu otomobil yan sanayi olan global de 10
tilkede yer alan 14 fabrika icin 2015-2019 yillart arasindaki veriler Dinamik Panel Veri

Analizi yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

Aragtirmada bagimsiz degiskenler olan, is giicii devir hizi, devamsizlik, ¢calisan basina
diisen katma deger, ¢calisan basina diisen insan kaynaklar1 maliyeti, karliligin bir 6nceki
yil degeri kullanilarak 5 farkli model kurulmustur. Tiim bagimsiz degiskenlerin
kullanildigt Model 1’in AR(1), AR(2), Sargan Test sonuclar1 ve degiskenlerin beta
katsayilar1 diger kurulmus modellere gore anlamlilik diizeyleri daha yiiksek oldugu i¢in
Insan Kaynaklar1 Verimlilik modeli olarak secilmis ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Insan kaynaklari siireclerinden kullanilan performans gostergeleri olan calisan
basina diisen katma deger, devamsizlik, ¢alisan devir hizi, ¢calisan bagina diisen insan kaynagi

maliyetinin sirket karliligina etkisi tespit edilmistir.

Insan kaynaklari siireclerinin iyilestirerek, ¢alisan devir hizinm diisiiriilmesi ve ¢alisan
basina diisen katma degerin arttirilmasiyla sirketin verimliligi dolayisiyla karlilig
artmaktadir. Caligan basina diisen insan kaynaklar1 maliyetleri, kidem tazminati, fazla
mesai vb. gibi bir ¢ok isletim masraflarini igermekte bu nedenden ¢alisan basina diisen

insan kaynaklar1 maliyeti arttik¢a karlilik azalmaktadir.

Arastirmada, devamsizlifin karlilifa olan etkisi pozitif ¢ikmistir. Sonu¢ daha 6nce
bahsedilen literatiirde yer alan ve bu ¢alismada incelenen genel sonuglarla 6rtiismedigi
goriilmektedir. Bu sonucun nedenlerini belirlemek {izere sirketin devamsizlik
hesaplarinda kullanilan tanimlar incelenmistir. Arastirmanin yapildigi otomobil yan
sanayi sektorlinde calisan fabrikalarda kullanilan devamsizlik tanimi dogrultusunda,

devamsizliga neden olan alt sebeplerin irdelenmesi gerektigi goriilmiistiir. Ornegin
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devamsizligin sebebi; alt1 aya kadar siiren, uzun dénem saglik raporlar1 ise bu durum
devamsizlik gostergesi hesaplarina dahil edilmekte, kisiye bu siire i¢in &deme
yapilmamakta fakat calisan toplam calisan sayisina dahil edilmektedir. Bu durumda
devamsizlik yapan kisinin yerine yeni ise alim yapilmamis, biitge doneminde
gerceklesen is planlarina uyum gosterilmistir. Devamsizlik yapmayan calisanlarin
etkinligi arttirilms, is plan1 daha verimli hale getirilmis olup, devamsizlik yapan kisilere
O0deme yapilmadigi i¢in maliyet disiirilmistir. Farkli bir bakis agis1 olarak,

devamsizlik yapan kisikerin zaten katki veremeyecek ¢aligsanlar olarak goriilmeleridir.

Secilen insan kaynaklar1 anahtar performans gostergelerinin bir birleriyle olan iliski
incelendiginde, calisan basina diisen katma deger ile ¢alisan devir hiz1 ve devamsizlik
arasinda ters yonlii korelasyon bulunmaktadir. Devamsizlik ve ¢alisan devir hizi
diistiikce, calisan basina diisen katma deger artmaktadir. Caligan basina diisen insan
kaynaklar1 maliyeti ile ¢alisan basina diisen katma deger arasinda pozitif yonlii giiclii
bir iligski bulunmaktadir, ¢calisan basina insan kaynaklar1 maliyeti arttikca, ¢alisan basina

diisen katma deger artmaktadir.

Calisan basina insan kaynaklari maliyeti ile calisan devir hiz1 arasinda ters yonlii iliski
bulunmaktadir, ¢alisan basina insan kaynaklar1 maliyeti arttikca calisan devir hizi
diismektedir. Calisan basina insan kaynaklar1 maliyeti ile devamsizlik arasinda zayif
ters yonlii iligki bulunmaktadir. Calisan devir hizi ile devamsizlik arasinda ters yonlii

iligki bulunmaktadir, devamsizlik arttik¢a calisan devir hiz1 diismektedir.

Modeldeki veriler, ana is kolu otomobil yan sanayi olan 14 fabrika i¢in calistirilmis
olup, bize smirli bilgi vermektedir. Ileri ki calismalarda gdzlem sayis1 ve zaman boyutu
arttirtlarak; farkli is kollar1 da dahil edilerek daha detayli aragtirmalar yapilmasi faydali
olacaktir. Tezde otomotiv yan sanayinde kullanilabilecek bir model gelistirilmis olup,
farkli sektorler ve is alanlari i¢in benzer ¢calismalarla insan kaynaklar siireglerinin sirket
performasina etkisini gosterecek modeller olusturularak, en degerli beseri sermaye olan
insan kaynagmin Oneminin sayisal verilere dayandirilarak, sirketlerde karar alma

stireclerinde kullanilmasi saglanabilir. Sirket stratejileri dogrultusunda segilen hedefler
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Insan Kaynaklari siireclerini degerlendirmek igin kullanilan anahtar performans gostergeleri
ile iligkilendirilerek, insan kaynaklari yonetim siireclerinin sirketin is c¢iktilar, sirket
performansi, sirketin verimliligi ve etkinligi konusunda iyilestime firsatlar1 ortaya

cikarilarak, sirket performansini dolayisiyla karlilig: arttirilabilir.
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