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Öz 

Bu derleme çalışması insan kaynakları yönetimi (İKY) ve örgütsel performans arasındaki ilişki zincirini 

açıklayan teorik modelleri incelemeyi amaçlamaktadır. Bu amaca yönelik olarak, İKY literatürde en çok 

kullanılan altı teorik model incelenmiş ve her bir teorik modelin katkısı özetlenmiştir. Son otuz yıldır İKY 

ve örgütsel performans arasındaki ilişki zinciri araştırmacıların ve uygulamacıların gündeminde yer 

almaktadır. Araştırmacılar teorik modeller geliştirmek suretiyle İKY ve örgütsel performans arasındaki 

ilişkilerin doğasını açıklamaya çalışmaktadırlar. İKY alanında genel kabul gören araştırma paradigması: 

bir teorik model ile başlamak, onu test etmek ve doğrulamaktır. Bu nedenle mevcut teorik modellerin 

araştırmacıların bilgisine sunulmasının literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  
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Abstract 

This review study aims to examine the theoretical models explaining the relationship between human 

resource management (HRM) and organizational performance. For this purpose, the six most commonly 

used theoretical models in the HRM literature were examined and the contribution of each theoretical 

model was summarized. For the last three decades, the relationship between HRM and organizational 

performance has been on the agenda of researchers and practitioners. Researchers try to explain the nature 

of the relationship between HRM and organizational performance by developing theoretical models. The 

research paradigm, which is generally accepted in the field of HRM, is to start with a theoretical model 

and test it. Therefore, it is expected that the explanation of the theoretical models contributes to the 

literature.  
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GİRİŞ  

 
Giderek daha rekabetçi hale gelen küresel ekonomi, rekabet avantajı elde etmenin bir yolu 

olarak örgütleri mevcut tüm kaynaklarından yararlanmaya zorlamaktadır. Rekabet avantajının 

temel kaynaklarından biri örgütlerin insan kaynaklarıdır. İnsan kaynaklarının etkin yönetimiyle 

elde edilecek üstün performans, rekabet avantajının sürdürülmesine katkı sağlamaktadır 

(Wright ve Gardner, 2000:3). Bu nedenle araştırmacılar insan kaynakları sisteminin nasıl 

örgütsel performansı artırabileceğini anlamaya çalışmaktadırlar.  İnsan kaynakları yönetimi 

(İKY) ve örgütsel performans arasındaki ilişki zincirinin araştırılması, otuz yılı aşkın bir süredir 

hem akademik hem de uygulamacı tartışmalarına egemen olmuştur (Purcell ve Kinnie, 

2007:533). İKY sisteminin hangi değişkenleri tetiklemek suretiyle örgütsel performansı artırdığı 

bu tartışmaların temel konusudur. Hangi İK uygulamaları nasıl ve hangi koşullar altında 

örgütsel performansı üst düzeye çıkarır? sorusu henüz cevaplanamamıştır (Kaufman ve Miller, 

2011: 530). İKY örgütsel performans üzerinde ne gibi bir etkiye sahiptir? sorusuyla başlayan 

cevap arayışları, İKY hangi koşullar altında örgütsel performansı etkiler sorusuyla devam 

etmektedir (Guets, 2011: 7).  

 

Bu derleme çalışması İKY ve örgütsel performans arasındaki ilişki zincirini açıklayan teorik 

modelleri incelemeyi amaçlamaktadır. İKY alanında genel kabul gören araştırma paradigması: 

bir teorik model ile başlamak, onu test etmek, doğrulamak veya rafine etmektir (McKenna, 

Singh ve Richardson, 2008:119). Bu nedenle mevcut teorik modellerin araştırmacıların bilgisine 

sunulmasının literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Bu araştırma kapsamında ele 

alınan teorik modeller temel olarak: İKY sistemini şekillendiren stratejilere (Guest, 1997), hat 

yöneticilerinin İK sistemindeki rolüne (Becker vd., 1997), amaçlanan, gerçekleşen, algılanan İK 

uygulamalarına (Wright ve Nishii, 2006), beceri, motivasyon ve fırsat artırıcı İK uygulamalarına 

(Appelbaum vd., 2000) ve İKY-performans ilişkisinde bağlamsal şartların rolüne (Den Hartog 

vd., 2004), odaklanmaktadırlar.   

 

İnsan Kaynakları Sistemi ve Örgütsel Performans İlişkisinde Kara Kutu Problemi 

 
İnsan kaynakları uygulamalarının firma performansını nasıl ve hangi şartlar altından artırdığı 

önemli bir araştırma sorusudur (Huselid, 1995; Delery ve Doty, 1996; Bartel, 2004; Paauwe ve 

Boselie, 2005). Bu iki temel yapı arasındaki ilişki mekanizmasını hangi değişkenlerin 

oluşturduğu ve bu ilişkiyi ne gibi bağlamsal değişkenlerin farklılaştırdığı henüz 

aydınlatılamamıştır. Stratejik insan kaynakları yönetimi (SİKY) araştırmacıları bu 

aydınlatılamayan bölümlere kara kutu adını vermektedir (Boselie vd., 2005: 77). SİKY yazınında 

İK uygulamaları ve performans ilişkisini açıklamaya yönelik 30 yıllık tecrübe araştırma 

sorularının ne yöne doğru evirildiği hakkında fikir vermektedir. Örneğin, “İK örgütsel 

performans üzerinde ne gibi bir etkiye sahiptir?” sorusuyla başlayan cevap arayışları, İK hangi 

şartlar altında örgütsel performansı etkiler?” sorusuyla devam etmektedir (Guest, 2011:7).  
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Şekil 1. İKY-performans genel modeli  

Kaynak: (Paauwe ve Richardson, 1997: 258; Katou ve Budhwar, 2014: 35) 

 

Her ne kadar literatürde İK uygulamaları ve performans arasında doğrudan ilişki olduğuna 

dair kanıtlar olsa da (Huselid ve Becker, 1996), genel kanı iki değişken arasında dolaylı ilişki 

(Şekil 1) olduğu yönündedir (Edwards ve Wright, 2001: 571; Wright vd., 2005: 419). Esasen 

dolaylı ilişki: bir ilişki zincirine işaret etmektedir. İK uygulamaları ve performans arasındaki 

ilişki zincirinde kaç tane kutunun olacağı ve her bir kutuda kaç tane değişkenin olacağı 

üzerinde uzlaşı sağlanamayan bir konudur. Diğer taraftan, hangi kutuların ilişki zincirine önce 

eklenmesi konusu da çözüme kavuşmamıştır. Bir başka ifade ile, kavramsal modellere dahil 

edilecek doğru değişkenler grubu hakkında fikir birliği yoktur. Araştırmacılar sadece bazı aracı 

değişkenlerin kullanılması gerektiğini ve bu değişkenlerin daha spesifik ve daha iyi olduğunu 

savunmuşlardır (Wright ve Gardner, 2000: 6). 

 

Kara kutu girdilerin (örn: insan sermayesini) kullanılabilir çıktıya (örn: finansal performans) 

dönüştürüldüğünde ortaya çıkan belirsiz süreçleri ifade etmektedir (Savaneviciene ve 

Stankeviciute, 2010: 429). Kara kutu girdileri çıktıya dönüştürür fakat girdiler ve çıktılar 

arasında ne tür bir ilişki olduğuna dair bir açıklama yapmaz (Fleetwood ve Hesketh, 2008: 129). 

Bu nedenle, İKY ve örgütsel performans arasındaki ilişkiyi şekillendiren mekanizmaları daha 

derinlemesine düşünme gereksinimi bulunmaktadır (Harney ve Jordan, 2008: 278). Bu 

bakımdan stratejik insan kaynakları yönetimi (SİKY) yazınında yer alan İK uygulamaları ve 

örgütsel performans arasındaki ilişkiyi açıklayan teorik modelleri ortaya koymakta yarar 

bulunmaktadır. Aşağıda bu teorik modeller incelenecektir.  

 

Guest’in (1997) İK-Performans Modeli 

 
Guest’in (1997) modeli, strateji yönelimi ile başlayıp yatırım getirisi ve karlılık gibi finansal 

sonuçlarla biten altı kutudan oluşmaktadır (Şekil 2). Model stratejinin rolünü dikkate almakla 

beraber, özünde İK uygulamalarının yüksek performans çıktılarına sebep olacak şekilde 

tasarlanmasına odaklanmaktadır. Her bir strateji farklı bir uygulama seti gerektirmektedir. 

Örneğin: yenilik stratejisi benimsenmişse, işgörenlere bilgi ve beceri kazandırabilecek ya da bu 

özelliklere sahip işgörenlerin işe alınmasına yardımcı olabilecek uygulamalar (eğitim ve seçici 

işe alma) gerçekleştirilmelidir (Guest, 1997:268-269). Benimsenen stratejiye uygun olarak seçilen 

uygulamalar kendine özgü İK çıktıları (bağlılık, kalite, esneklik) meydana getirecektir. Bu tür İK 

çıktıları da belirli davranışsal çıktılara (motivasyon, iş birliği, katılım, örgütsel vatandaşlık) 

sebep olacaktır. Davranışsal çıktılar ise, performans çıktılarını (yüksek verimlilik, kalite, yenilik, 

düşük işgücü devir oranı, daha az müşteri şikayetleri) tetikleyecektir. Sonuç olarak bu ilişki 

zinciri finansal performansla ilgili sonuçları artıracaktır (Guest, 1997:270).  
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Şekil 2.  Guest’in İK-performans modeli  

Kaynak: (Guest, 1997: 270) 

 
Becker Vd., (1997) İKY-Performans Modeli  
 

Becker vd., (1997) modeli, firmanın işi ve stratejik girişimleri ile başlayıp, pazar değeri ile biten 

7 kutudan oluşmaktadır (Şekil 3). Bu modelin temel özelliği, şirketin işi ve stratejik 

girişimleriyle ile İK sisteminin yüksek derecede ilişkili olmasıdır. Model temel iş önceliklerine 

odaklanan; karlılığı, büyümeyi ve nihai olarak piyasa değerini artıran işgören davranışları 

üreten bir İKY sistemini içermektedir.  Modele göre, İK uygulamaları işgörenlerin becerilerini 

motivasyonlarını ve iş tasarımını etkiler ve böylece işgörenlerin yaratıcılığı, verimliliği ve isteğe 

bağlı davranışını artar. Sonuç olarak sırasıyla örgütün operasyonel performansı, karlılığı ve 

pazar değeri artar (Becker vd., 1997: 40-41). 

Şekil 3. Becker vd., İKY performans modeli  

Kaynak: (Becker vd., 1997: 40) 
 

Purcell Vd., (2003) İnsan Performans Modeli  
 

Purcell vd., (2003) tarafından geliştirilen insan ve performans modeli, 12 vaka çalışmasına 

dayalı olarak oluşturulmuştur. Model iki temel konuya dikkat çekmiştir. Birincisi, model 

örgütün temel iş gereksinimlerini karşılamanın ötesinde isteğe bağlı davranışları tetikleyebilme 

yeteneğinin daha yüksek performansa neden olacağını ileri sürmektedir (Hutchinson vd., 2003: 

4). İkincisi, model göre hat yöneticileri İK uygulamaları ve işgörenlere karşı davranış biçimleri 

üzerinde takdir yetkisine sahip oldukları için işgörenlerin iş tatminlerinin ve bağlılık 
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düzeylerinin artırılmasında önemli bir rol oynamaktadırlar. Bu da işgörenlerin gönüllü bir çaba 

göstermelerine ve iş rollerinin ötesinde davranışlar geliştirmelerini sağlamaktadır (Harney ve 

Jordan, 2008: 279-280). Model göre İK uygulamaları işgörenlerin beceri, motivasyon ve 

fırsatlarının artırmaktadır. Hat yöneticilerinin yönetim stilleri bu İK çıktılarını davranışsal 

sonuçlara (örn: iş tatmini, bağlılık) dönüştürmektedir. Böylece işgörenler daha fazla isteğe bağlı 

çaba göstererek işletme performansını artırmaktadırlar (Purcell ve Hutchinson, 2007: 6-7). 

 

Wright Ve Nishii’nin (2006) İKY Performans Modeli 
 

Wright ve Nishii’nin (2006) modeli İKY-performans ilişkisinde ortaya çıkabilecek bazı aracı 

süreçleri kavramsal olarak incelemekte ve çok seviyeli özelliklerini açıklığa kavuşturmaya 

çalışmaktadır (Şekil 4). Model beş farklı kavramdan oluşmaktadır. İlk kavram 

amaçlanan/tasarlanan İK uygulamalarıdır. Bu uygulamalar karar vericilerin istenen işgören 

tepkilerini etkili bir şekilde ortaya çıkaracağına inandığı bir İK sistemini veya uygulamalarını 

ifade etmektedir. İkinci kavram, gerçek İK uygulamalarıdır. Bu uygulamalar tasarlanan 

uygulamalar arasından gerçekleşen uygulamaları ifade etmektedir. Gerçek İK uygulamaları, 

amaçlanan tüm İK uygulamalarının gerçekte uygulanmadığı veya başlangıç niyetinden farklı 

şekillerde uygulanabileceği varsayımına dayanmaktadır (Wright ve Nishii, 2006: 9-11). Üçüncü 

kavram algılanan İK uygulamalarıdır. Bu kavram, işgörenler tarafından İK uygulamalarına 

dönük öznel algılamaları ve yorumlamaları ifade etmektedir. Kavram bireysel farklılıklar 

nedeniyle gerçek İK uygulamaları ve algılanan İK uygulamaları arasında bir farklılık olabileceği 

varsayımına dayanmaktadır. Dördüncü kavram işgören tepkileridir. Algılanan İK 

uygulamalarına dayanarak, işgörenlerin gösterdiği tepkileri ifade etmektedir (Purcell ve Kinnie, 

2007: 541). Her bir işgören algıladığı bilgileri bazı tepkilere yol açacak şekilde işleme tabi tutar. 

Bu tepkiler duygusal (örgüsel bağlılık, iş tatmini) bilişsel (artan bilgi ve beceriler) ve davranışsal 

(gönüllü davranışlar) olabilir. Beşinci kavram performanstır. Modele göre örgütsel düzeydeki 

sonuçların oluşabilmesi için bireylerin tepkileri iş grubu düzeyinde olumlu olmalıdır. Bu 

nedenle bir örgüt içinde belirli iş gruplarıyla ilgili olarak farklı İKY uygulamaları mevcut 

olacağı varsayımında hareketle, bu model genel örgütsel performanstan ziyade iş gurubu/iş 

birimi performansına odaklanmaktadır (Wright ve Nishii, 2006: 12-13; Purcell ve Kinnie, 

2007:542).  

 

 

 

 

 

 
 

Not: Sırasıyla analiz birimleri: iş grubu, iş grubu, bireysel, bireysel, iş grubu 

Şekil 4. Wright ve Nishii’nin İKY performans modeli  

Kaynak: (Wright ve Nishii, 2006: 10) 
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AMO İKY-Performans Modeli  
Appelbaum vd., (2000) başta olmak üzere pek çok araştırmacı tarafından ele alınan AMO 

(Ability-Motivation-Opportunity) modeli (Lepak vd., 2006; Boxall ve Purcell, 2011), 2000 

yılından sonra en çok kullanılan teorik taslak olma özelliğini taşımaktadır (Marin-Garcia ve 

Tomas, 2016:1041). AMO modeli hem bireysel performansı (Ehrnrooth ve Björkman, 2012: 1110; 

Bos‐Nehles vd., 2013: 862), hem de örgütsel performansı açıklamak için kullanılmaktadır 

(Subramony, 2009). Modelin temelini işgörenlerin becerilerini, motivasyonlarını ve fırsatlarını 

artıracak İK uygulamaları oluşturmaktadır (Gardner, Moynihan, Wright, 2007: 13). Seçici işe 

alma ve yoğun eğitim beceri artırıcı uygulamaları; gelişimsel performans yönetimi, ödüller, 

kariyer fırsatları ve iş güvenliği motivasyon artırıcı uygulamaları; esnek iş tasarımı, 

güçlendirme, takım çalışması ve bilgi paylaşımı fırsat artırıcı uygulamaları temsil etmektedir 

(Jiang vd., 2012, 1266-1267).  Modele göre bu tür uygulamalar işgörenlerin gönüllü çabalarını 

artıracak ve böylece bireysel veya örgütsel performans artacaktır (Paauwe ve Boselie, 2005: 73). 

AMO modeli Şekil 5’te gösterilmiştir.  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Şekil 5. AMO İKY-performans modeli  

Kaynak: (Boselie, 2010: 45; Jiang vd., 2012: 1274) 

 
Den Hartog Vd., (2004) İKY-Performans Modeli 
 

Den Hartog vd., (2004) İKY-performans modeli temel olarak, İKY uygulamaları-performans 

ilişkisinde yöneticilerin ve bireysel-örgütsel düzeyde bağlamsal faktörlerin rolüne dikkat 

çekmiştir (Şekil 6). İlişki mekanizmasında yer alan kutuların sırası önceki modeller (örn: Guest, 

1997) ile benzerdir: İKY uygulamaları işgörenlerin tutum ve davranışları yoluyla örgütsel 

performansı artırmaktadır. Model İK departmanı tarafından tasarlanan İK uygulamalarının, 

hayata geçirilmesinin hat yöneticilerinin rolüne bağlı olduğuna işaret etmektedir. Diğer taraftan 

İK uygulamalarının işgören davranışları yoluyla performans artışlarına neden olması, bireysel 

faktörlere bağlıdır. Örneğin; psikolojik sözleşme ihlalleri, kişi ve örgüt uyumsuzluğu İK-

performans ilişki kalitesini etkilemektedir (Den Hartog, Boselie ve Paauwe, 2004: 563-564). Yanı 

sıra, hem iç (örn: örgüt kültürü) hem de dış (örn. endüstrideki sendikalaşma derecesi) 

bağlamsal faktörler İK uygulamaları ve örgütsel performans arasındaki ilişkileri 

sınırlayabilmektedir. Son olarak model, İK uygulamaları-performans ilişkisine ters açıdan da 

bakılabileceğini önermektedir. Şöyle ki, model örgütsel performansı yüksek olan örgütlerin İK 

uygulamalarına daha çok yatırım yapma imkânına sahip olabileceklerine vurgu yapmaktadır 

(Den Hartog vd., 2004: 565). 
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Şekil 6. Den Hartog vd., İKY-performans modeli  

Kaynak: (Den Hartog vd., 2004:562) 

 

SONUÇ 

 
Son 30 yıldır “insan kaynakları (İK) uygulamaları örgütsel performansı nasıl artırır” sorusu 

yönetim araştırmacılarının gündeminde yer almaktadır (Paauwe ve Richardson, 1997; Guest, 

1997; Becker ve Huselid, 2006; Guest, 2011). İK ve performans arasındaki ilişki mekanizması, İK 

uygulamalarının bir takım aracı değişkenler vasıtasıyla örgütsel performansı artıracağı 

varsayımına dayanmaktadır (Wu ve Chaturvedi, 2009:1229; Jiang, vd., 2012: 1264-1265; Katou 

ve Budhwar, 2014: 35). Her ne kadar literatürde İK uygulamaları ve performans arasında 

doğrudan ilişki olduğu vurgulansa da genel kanı iki değişken arasında dolayı ilişki olduğu 

yönündedir (Wright vd. 2005:419). Araştırmacılar İK uygulamalarının doğrudan örgütsel 

performansı etkilemediğini, aksine bu uygulamaların bazı işgören tutum ve davranışlarını ve 

İK süreçlerini tetiklemek suretiyle performans artışlarına neden olduğunu ortaya koymuşlardır 

(Youndt ve Snell, 2004; Kuvaas, 2008; Takeuchi, 2009). Birçok araştırmacı uygulamaların 

örgütsel düzeydeki çıktıları dolaylı olarak etkilediğini ortaya çıkarmasına rağmen, İK 

uygulamaları ve performans ilişkisinde hangi değişkenlerin rol oynadığı belirsizliğini 

korumaktadır (Paré ve Tremblay, 2007: 327). Araştırmacılar bu belirsizliği ortadan kaldırmak 

için değişik teorik modeller geliştirmişlerdir. Aşağıda bu teorik modellerin yazına katkıları 

özetlenecektir. 
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Daha yüksek performans İKY uyumalarına daha çok yatırım yapma imkânı verebilir. 
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Guest’in (1997) İK-performans modeli, İKY uygulamalarının dizayn edilmesinde stratejinin 

önemine dikkat çekerek literatürü genişletmektedir. İşletmelerin stratejik yönelimine göre İK 

uygulamaları seti değişim göstermektedir. Örneğin yenilik stratejisini benimseyen örgütler 

işgörenlere bilgi ve beceri kazandırabilecek uygulamalar gerçekleştirirler. Benimsenen stratejiye 

uygun olarak seçilen uygulamalar kendine özgü İK çıktıları (bağlılık, kalite, esneklik) meydana 

getirir (Guest, 1997:268-269). Becker vd., (1997) İKY-performans modelinin temel özelliği 

şirketin işi ve stratejik girişimleri ile İK sistemi arasında bir bağlantı kurmasıdır. Model temel iş 

önceliklerine odaklanan, karlılığı, büyümeyi ve nihai olarak piyasa değerini artıran işgören 

davranışları üreten bir İKY sistemini içermektedir.  

 

Purcell vd., (2003) insan-performans modelinin iki temel katkısı bulunmaktadır. İlki, model İKY 

mimarisinin çalışanlar arasında isteğe bağlı davranışları tetikleyebilme yeteneğinin daha 

yüksek performansa neden olduğunu ileri sürmektedir (Hutchinson vd., 2003: 4). İkincisi, 

model hat yöneticilerinin İK uygulamaları ve işgörenlere karşı davranış biçimleri üzerinde 

takdir yetkisine sahip oldukları için işgörenlerin iş tatminlerinin ve bağlılık düzeylerinin 

artırılmasında önemli bir rol oynadığını ileri sürmektedir. Bir başka ifade ile, hat yöneticilerinin 

yönetim stilleri İK çıktılarının (beceri, motivasyon ve fırsatlar) davranışsal sonuçlara (örn: iş 

tatmini, bağlılık) dönüşmesinde belirleyici olmaktadırlar (Purcell ve Hutchinson, 2007: 6-7).  

 

Wright ve Nishii’nin (2006) İKY performans modelinin temel katkısı İK uygulamalarını üç farklı 

gruba ayırmasıdır: amaçlanan, gerçekleşen, algılanan İK uygulamaları. Amaçlanan İK 

uygulamaları, istenen işgören davranış ve tutumlarını ortaya çıkarmak için karar vericiler 

tarafından tasarlanan İK uygulamalarıdır. Gerçekleşen İK uygulamaları amaçlanan 

uygulamalar arasından gerçekleşen uygulamaları ifade etmektedir. Gerçekleşen İK 

uygulamaları, amaçlanan tüm İK uygulamalarının gerçekte uygulanmadığı veya başlangıç 

niyetinden farklı şekillerde uygulanabileceği varsayımına dayanmaktadır (Wright ve Nishii, 

2006: 9-11). Algılanan İK uygulamaları, işgörenlerin İK uygulamalarına dönük öznel 

algılamalarını ve yorumlamalarını ifade etmektedir. Kavram bireysel farklılıklar nedeniyle 

gerçek İK uygulamaları ve algılanan İK uygulamaları arasında bir farklılık olabileceği 

varsayımına dayanmaktadır (Purcell ve Kinnie, 2007: 541).   

 

AMO İKY-performans modeli (Appelbaum vd., 2000) literatürde en çok kullanılan teorik taslak 

olma özelliğini taşınmaktadır (Marin-Garcia ve Tomas, 2016:1041). Model işgörenlerin 

becerilerini, motivasyonlarını ve fırsatlarını artıracak İK uygulamalarına dikkat çekmektedir 

(Gardner vd., 2007: 13). Seçici işe alma ve yoğun eğitim beceri artırıcı uygulamaları; gelişimsel 

performans yönetimi, ödüller, kariyer fırsatları ve iş güvenliği motivasyon artırıcı 

uygulamaları; esnek iş tasarımı, güçlendirme, takım çalışması ve bilgi paylaşımı fırsat artırıcı 

uygulamaları temsil etmektedir (Jiang vd., 2012, 1266-1267). Modele göre bu tür uygulamalar 

işgörenlerin gönüllü çabalarını artıracak ve böylece örgütsel performans artacaktır (Paauwe ve 

Boselie, 2005: 73).  

 

Den Hartog vd., (2004) performans modelinin temel katkısı, İKY uygulamaları ve örgütsel 

performans arasındaki ilişkide bireysel-örgütsel düzeydeki koşulların rolünü ele almasıdır. 

Model İK uygulamalarının işgören davranışları yoluyla performans artışlarına neden 

olmasının, bireysel faktörlere bağlı olduğunu öne sürmektedir. Örneğin; psikolojik sözleşme 

ihlalleri, kişi ve örgüt uyumsuzluğu İK-performans ilişki kalitesini etkilemektedir (Den Hartog 



Yönetim, Ekonomi ve Pazarlama Araştırmaları Dergisi, 3(2):1-13. 

 10 

vd., 2004: 563-564). Diğer yandan, model hem iç (örn: örgüt kültürü) hem de dış (örn. 

endüstrideki sendikalaşma derecesi) koşulsal faktörlerin İK uygulamaları ve örgütsel 

performans arasındaki ilişkilerin düzeyini değiştirebileceğini ileri sürmektedir (Den Hartog, 

vd., 2004: 565). 

 

Bu araştırma insan kaynakları sistemi ve örgütsel performansı arasındaki ilişkiler ağını 

açıklayan teorik modelleri inceleme amacını gütmüştür. Bu amaca yönelik olarak, araştırma 

kapsamında İKY alanyazınında en çok kullanılan altı teorik model incelenmiş ve her bir teorik 

modelin katkısı özetlenmiştir. İKY alanında en çok kullanılan araştırma paradigması teorik 

düzlem oluşturma, model inşa etme, test etme ve rafine etme sürecine dayanan (Creswell, 

2003), pozitivist paradigmadır (McKenna vd., 2008). Bu nedenle literatürde mevcut olan teorik 

modellerin tanıtılması önem taşımaktadır. Araştırmacılar mevcut modelleri test ederek, 

modelleri doğrulamakta veya yanlışlamaktadırlar. Bu doğrulama veya yanlışlama süreci 

sonucundan yeni teorik modeller oluşturulabilmektedir. Sonuç olarak, gelecek çalışmalara tüm 

modelleri dikkate alarak bütünsel ve geniş kapsamlı bir model oluşturmaları tavsiye 

edilmektedir.  
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