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Oz

Bu derleme galismasi insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) ve orgiitsel performans arasindaki iliski zincirini
agiklayan teorik modelleri incelemeyi amaglamaktadir. Bu amaca yonelik olarak, IKY literatiirde en gok
kullanilan alt1 teorik model incelenmis ve her bir teorik modelin katkisi 6zetlenmistir. Son otuz yildir IKY
ve Orgiitsel performans arasindaki iliski zinciri arastirmacilarin ve uygulamacilarin giindeminde yer
almaktadir. Arastirmacilar teorik modeller gelistirmek suretiyle IKY ve orgiitsel performans arasindaki
iliskilerin dogasim agiklamaya caligmaktadirlar. IKY alaninda genel kabul géren aragtirma paradigmast:
bir teorik model ile baslamak, onu test etmek ve dogrulamaktir. Bu nedenle mevcut teorik modellerin
arastirmacilarin bilgisine sunulmasinin literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
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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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GIRis

Giderek daha rekabetci hale gelen kiiresel ekonomi, rekabet avantaji elde etmenin bir yolu
olarak orgiitleri mevcut tiim kaynaklarindan yararlanmaya zorlamaktadir. Rekabet avantajinin
temel kaynaklarindan biri érgiitlerin insan kaynaklaridir. Insan kaynaklarinin etkin yonetimiyle
elde edilecek {iistiin performans, rekabet avantajinin siirdiiriilmesine katki saglamaktadir
(Wright ve Gardner, 2000:3). Bu nedenle arastirmacilar insan kaynaklar: sisteminin nasil
orgiitsel performansi artirabilecegini anlamaya caligmaktadirlar. Insan kaynaklari y&netimi
(KY) ve orgiitsel performans arasindaki iliski zincirinin arastirilmasi, otuz yili agkin bir siiredir
hem akademik hem de uygulamaci tartismalarina egemen olmustur (Purcell ve Kinnie,
2007:533). IKY sisteminin hangi degiskenleri tetiklemek suretiyle orgiitsel performansi artirdig
bu tartigmalarn temel konusudur. Hangi IK uygulamalari nasil ve hangi kosullar altinda
orglitsel performansi iist diizeye gikarir? sorusu hentiz cevaplanamamaistir (Kaufman ve Miller,
2011: 530). IKY orgiitsel performans iizerinde ne gibi bir etkiye sahiptir? sorusuyla baglayan
cevap arayiglari, IKY hangi kosullar altinda orgiitsel performansi etkiler sorusuyla devam
etmektedir (Guets, 2011: 7).

Bu derleme calismasi IKY ve orgiitsel performans arasindaki iliski zincirini agiklayan teorik
modelleri incelemeyi amaglamaktadir. IKY alaninda genel kabul goren arastirma paradigmast:
bir teorik model ile baglamak, onu test etmek, dogrulamak veya rafine etmektir (McKenna,
Singh ve Richardson, 2008:119). Bu nedenle mevcut teorik modellerin arastirmacilarin bilgisine
sunulmasmin literatiire katki saglayacag1 diistiniilmektedir. Bu aragtirma kapsaminda ele
alinan teorik modeller temel olarak: IKY sistemini sekillendiren stratejilere (Guest, 1997), hat
yoneticilerinin 1K sistemindeki roliine (Becker vd., 1997), amaglanan, gerceklesen, algilanan K
uygulamalarina (Wright ve Nishii, 2006), beceri, motivasyon ve firsat artirici IK uygulamalarina
(Appelbaum vd., 2000) ve iKY—performans iliskisinde baglamsal sartlarin roliine (Den Hartog
vd., 2004), odaklanmaktadirlar.

insan Kaynaklar1 Sistemi ve Orgiitsel Performans iligskisinde Kara Kutu Problemi

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin firma performansini nasil ve hangi sartlar altindan artirdig:
onemli bir arastirma sorusudur (Huselid, 1995; Delery ve Doty, 1996; Bartel, 2004; Paauwe ve
Boselie, 2005). Bu iki temel yapr arasindaki iliski mekanizmasmi hangi degiskenlerin
olusturdugu ve bu iligkiyi ne gibi baglamsal degiskenlerin farkhlastirdifi heniiz
aydinlatilamamustir. ~ Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY) aragtirmacilari  bu
aydinlatilamayan béliimlere kara kutu adini vermektedir (Boselie vd., 2005: 77). SIKY yazininda
IK uygulamalar1 ve performans iligkisini agiklamaya yonelik 30 yillik tecriibe arastirma
sorularinin ne yone dogru evirildigi hakkinda fikir vermektedir. Ornegin, “IK orgiitsel
performans {izerinde ne gibi bir etkiye sahiptir?” sorusuyla baslayan cevap arayislari, IK hangi
sartlar altinda Orgiitsel performansi etkiler?” sorusuyla devam etmektedir (Guest, 2011:7).
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Firma

IKY Ciktilart
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Sekil 1. IKY-performans genel modeli
Kaynak: (Paauwe ve Richardson, 1997: 258; Katou ve Budhwar, 2014: 35)

Her ne kadar literatiirde IK uygulamalar1 ve performans arasinda dogrudan iliski olduguna
dair karutlar olsa da (Huselid ve Becker, 1996), genel karn iki degisken arasinda dolayl iliski
(Sekil 1) oldugu yoniindedir (Edwards ve Wright, 2001: 571; Wright vd., 2005: 419). Esasen
dolayli iligki: bir iliski zincirine isaret etmektedir. IK uygulamalari ve performans arasindaki
iliski zincirinde kag¢ tane kutunun olacagi ve her bir kutuda ka¢ tane degiskenin olacagi
iizerinde uzlag1 saglanamayan bir konudur. Diger taraftan, hangi kutularin iligki zincirine dnce
eklenmesi konusu da ¢ozlime kavusmamustir. Bir bagka ifade ile, kavramsal modellere dahil
edilecek dogru degiskenler grubu hakkinda fikir birligi yoktur. Arastirmacilar sadece baz1 araci
degiskenlerin kullanilmas1 gerektigini ve bu degiskenlerin daha spesifik ve daha iyi oldugunu
savunmuslardir (Wright ve Gardner, 2000: 6).

Kara kutu girdilerin (6rn: insan sermayesini) kullanilabilir ¢iktiya (6rn: finansal performans)
doniistiiriildiigiinde ortaya c¢ikan belirsiz stiregleri ifade etmektedir (Savaneviciene ve
Stankeviciute, 2010: 429). Kara kutu girdileri c¢iktiya dontistiiriir fakat girdiler ve c¢iktilar
arasinda ne tiir bir iliski olduguna dair bir agiklama yapmaz (Fleetwood ve Hesketh, 2008: 129).
Bu nedenle, IKY ve orgiitsel performans arasindaki iliskiyi sekillendiren mekanizmalar1 daha
derinlemesine diisiinme gereksinimi bulunmaktadir (Harney ve Jordan, 2008: 278). Bu
bakimdan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) yazininda yer alan IK uygulamalar1 ve
orgilitsel performans arasindaki iligskiyi aciklayan teorik modelleri ortaya koymakta yarar
bulunmaktadir. Agsagida bu teorik modeller incelenecektir.

Guest'in (1997) IK-Performans Modeli

Guest’in (1997) modeli, strateji yonelimi ile baslayip yatirim getirisi ve karlilik gibi finansal
sonuglarla biten alt1 kutudan olugsmaktadir (Sekil 2). Model stratejinin roliinii dikkate almakla
beraber, 6ziinde IK uygulamalarmin yiiksek performans giktilarina sebep olacak sekilde
tasarlanmasina odaklanmaktadir. Her bir strateji farkli bir uygulama seti gerektirmektedir.
Ornegin: yenilik stratejisi benimsenmisse, isgdrenlere bilgi ve beceri kazandirabilecek ya da bu
ozelliklere sahip isgorenlerin ise alinmasma yardima olabilecek uygulamalar (egitim ve segici
ise alma) gerceklestirilmelidir (Guest, 1997:268-269). Benimsenen stratejiye uygun olarak secilen
uygulamalar kendine 6zgii IK giktilar1 (baglilik, kalite, esneklik) meydana getirecektir. Bu tiir IK
ciktilar1 da belirli davranissal giktilara (motivasyon, is birligi, katihm, orgiitsel vatandaslk)
sebep olacaktir. Davranissal ciktilar ise, performans ¢iktilarini (yiiksek verimlilik, kalite, yenilik,
diisiik isglicii devir orani, daha az miisteri sikayetleri) tetikleyecektir. Sonug olarak bu iligki
zinciri finansal performansla ilgili sonuglar1 artiracaktir (Guest, 1997:270).
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Sekil 2. Guest'in IK-performans modeli
Kaynak: (Guest, 1997: 270)

Becker Vd., (1997) iIKY-Performans Modeli

Becker vd., (1997) modeli, firmanin isi ve stratejik girisimleri ile baslayip, pazar degeri ile biten
7 kutudan olugmaktadir (Sekil 3). Bu modelin temel o0zelligi, sirketin isi ve stratejik
girisimleriyle ile K sisteminin yiiksek derecede iliskili olmasidir. Model temel is dnceliklerine
odaklanan; karliligi, biiylimeyi ve nihai olarak piyasa degerini artiran isgoren davranislari
iireten bir IKY sistemini igermektedir. Modele gore, IK uygulamalar: isgdrenlerin becerilerini
motivasyonlarini ve is tasarimini etkiler ve boylece isgorenlerin yaraticiligi, verimliligi ve istege
baghh davranisini artar. Sonug olarak sirasiyla Orgiitiin operasyonel performansi, karliligi ve
pazar degeri artar (Becker vd., 1997: 40-41).

e )
Calisan
Is ve becerileri Verimlilik Kar
Stratejik IKY Calisan w Operasyonel ve
- Yaraticl Bilyiime seri
. Sisteminin Motivasyonu Performans i Pazar Degeri
Girisimler J—
Tasarimt Is Tasarimm onuid
Caba
o

Sekil 3. Becker vd., Ky performans modeli
Kaynak: (Becker vd., 1997: 40)

Purcell Vd., (2003) insan Performans Modeli

Purcell vd., (2003) tarafindan gelistirilen insan ve performans modeli, 12 vaka g¢alismasina
dayali olarak olusturulmustur. Model iki temel konuya dikkat ¢ekmistir. Birincisi, model
orgilitiin temel is gereksinimlerini karsilamanin 6tesinde istege bagli davraruslar tetikleyebilme
yeteneginin daha yiiksek performansa neden olacagin ileri siirmektedir (Hutchinson vd., 2003:
4). Ikincisi, model gore hat yoneticileri IK uygulamalari ve isgorenlere kargi davramis bigimleri
tizerinde takdir yetkisine sahip olduklar1 igin isgdrenlerin is tatminlerinin ve baglilik
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diizeylerinin artirlmasinda 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Bu da isgorenlerin goniillii bir ¢aba
gostermelerine ve is rollerinin 6tesinde davranislar gelistirmelerini saglamaktadir (Harney ve
Jordan, 2008: 279-280). Model gore IK uygulamalari isgorenlerin beceri, motivasyon ve
firsatlarinin artirmaktadir. Hat yoneticilerinin ydnetim stilleri bu IK ¢iktilarini davramigsal
sonuglara (6rn: i tatmini, baglilik) dontistiirmektedir. Boylece isgorenler daha fazla istege bagh
caba gostererek isletme performansini artirmaktadirlar (Purcell ve Hutchinson, 2007: 6-7).

Wright Ve Nishii'nin (2006) iKY Performans Modeli

Wright ve Nishii'nin (2006) modeli IKY-performans iligkisinde ortaya cikabilecek bazi aract
siirecleri kavramsal olarak incelemekte ve ¢ok seviyeli Ozelliklerini agikliga kavusturmaya
calismaktadir (Sekil 4). Model bes farkli kavramdan olusmaktadir. Ik kavram
amaglanan/tasarlanan IK uygulamalaridir. Bu uygulamalar karar vericilerin istenen isgdren
tepkilerini etkili bir sekilde ortaya gikaracagina inandig1 bir IK sistemini veya uygulamalarini
ifade etmektedir. Ikinci kavram, gercek IK uygulamalaridir. Bu uygulamalar tasarlanan
uygulamalar arasindan gerceklegsen uygulamalar1 ifade etmektedir. Gergek IK uygulamalari,
amaglanan tiim IK uygulamalarinin gergekte uygulanmadig veya baslangig niyetinden farkl
sekillerde uygulanabilecegi varsayimina dayanmaktadir (Wright ve Nishii, 2006: 9-11). Ugiincii
kavram algilanan K uygulamalaridir. Bu kavram, isgorenler tarafindan 1K uygulamalarina
doniik Oznel algilamalar1 ve yorumlamalar: ifade etmektedir. Kavram bireysel farkliliklar
nedeniyle gercek IK uygulamalari ve algilanan IK uygulamalar1 arasinda bir farklilik olabilecegi
varsayimina dayanmaktadir. Dérdiincii  kavram iggdren tepkileridir. Algilanan 1K
uygulamalarina dayanarak, isgorenlerin gosterdigi tepkileri ifade etmektedir (Purcell ve Kinnie,
2007: 541). Her bir isgoren algiladig bilgileri bazi1 tepkilere yol acacak sekilde isleme tabi tutar.
Bu tepkiler duygusal (6rgiisel baghlik, is tatmini) bilissel (artan bilgi ve beceriler) ve davranissal
(goniillii davranislar) olabilir. Besinci kavram performanstir. Modele gore orgiitsel diizeydeki
sonuclarin olusabilmesi icin bireylerin tepkileri is grubu diizeyinde olumlu olmalidir. Bu
nedenle bir orgiit icinde belirli is gruplariyla ilgili olarak farkli IKY uygulamalar1 mevcut
olacag1 varsayiminda hareketle, bu model genel orgilitsel performanstan ziyade is gurubu/is
birimi performansina odaklanmaktadir (Wright ve Nishii, 2006: 12-13; Purcell ve Kinnie,
2007:542).

Amaglanan Gergek Algilanan Calisan
iKY IKY IKY Tepkileri | Performans
Uygulamalar Uygulamalari Uygulamalari 1

Not: Sirasiyla analiz birimleri: is grubu, is grubu, bireysel, bireysel, is grubu
Sekil 4. Wright ve Nishii'nin IKY performans modeli
Kaynak: (Wright ve Nishii, 2006: 10)
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AMO IKY-Performans Modeli

Appelbaum vd., (2000) basta olmak iizere pek ¢ok arastirmaci tarafindan ele aliman AMO
(Ability-Motivation-Opportunity) modeli (Lepak vd., 2006; Boxall ve Purcell, 2011), 2000
yilindan sonra en ¢ok kullanilan teorik taslak olma 6zelligini tasimaktadir (Marin-Garcia ve
Tomas, 2016:1041). AMO modeli hem bireysel performansi (Ehrnrooth ve Bjorkman, 2012: 1110;
Bos-Nehles vd., 2013: 862), hem de orgiitsel performans: agiklamak icin kullanilmaktadir
(Subramony, 2009). Modelin temelini isgorenlerin becerilerini, motivasyonlarmi ve firsatlarimni
artiracak IK uygulamalari olusturmaktadir (Gardner, Moynihan, Wright, 2007: 13). Segici ise
alma ve yogun egitim beceri artirici uygulamalari;, gelisimsel performans yonetimi, ddiiller,
kariyer firsatlar1 ve is giivenlii motivasyon artirict uygulamalari;; esnek is tasarimi,
gliclendirme, takim ¢alismasi ve bilgi paylasimi firsat artirici uygulamalar: temsil etmektedir
(Jiang vd., 2012, 1266-1267). Modele gore bu tiir uygulamalar isgorenlerin goniillii ¢abalarini
artiracak ve boylece bireysel veya orgiitsel performans artacaktir (Paauwe ve Boselie, 2005: 73).
AMO modeli Sekil 5'te gosterilmistir.

/ Beceri Artirici IK \

uygulamalart

Firma
Performansi

Motivasyon Artirici
IK Uygulamalari

Gontlli Caba

Firsat Artirict IK
Uygulamalar1

N /

Sekil 5. AMO IKY-performans modeli
Kaynak: (Boselie, 2010: 45; Jiang vd., 2012: 1274)

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

Den Hartog vd., (2004) IKY-performans modeli temel olarak, IKY uygulamalari-performans
iligkisinde yoneticilerin ve bireysel-orgiitsel diizeyde baglamsal faktorlerin roliine dikkat
cekmistir (Sekil 6). Iliski mekanizmasinda yer alan kutularin siras1 6nceki modeller (6rn: Guest,
1997) ile benzerdir: IKY uygulamalari isgorenlerin tutum ve davraniglari yoluyla orgiitsel
performansi artirmaktadir. Model IK departmani tarafindan tasarlanan IK uygulamalarinin,
hayata gecirilmesinin hat yoneticilerinin roliine bagli olduguna isaret etmektedir. Diger taraftan
IK uygulamalarinin isgren davranslari yoluyla performans artiglarina neden olmasi, bireysel
faktorlere baghdir. Ornegin; psikolojik sozlesme ihlalleri, kisi ve orgiit uyumsuzlugu K-
performans iligki kalitesini etkilemektedir (Den Hartog, Boselie ve Paauwe, 2004: 563-564). Yaru
sira, hem i¢ (6rn: orgiit kiiltiiril) hem de dis (Orn. endiistrideki sendikalagsma derecesi)
baglamsal faktorler 1K uygulamalari ve orgiitsel performans arasindaki iligkileri
sinirlayabilmektedir. Son olarak model, IK uygulamalari-performans iliskisine ters agidan da
bakilabilecegini &nermektedir. Séyle ki, model orgiitsel performansi yiiksek olan drgiitlerin 1K
uygulamalarma daha ¢ok yatirrm yapma imkanina sahip olabileceklerine vurgu yapmaktadir
(Den Hartog vd., 2004: 565).
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Daha yiiksek performans IKY uyumalarina daha ¢ok yatirim yapma imkani verebilir.

]
]
]
]
]

A4

IKY

Hat
yoneticileri

Calisan

O )

A

SR

4\ Calisan Orgiitsel
] Davramgslan Y Performans

\—A_/;A/

Uygulamalari Algilan

Baglamsal Faktorler (Kosul bagimhhgr)

e Orgiitsel Faktorler (igsel ve dissal gevre)
e Bireysel Cahisan Ozellikleri

Sekil 6. Den Hartog vd., IKY-performans modeli
Kaynak: (Den Hartog vd., 2004:562)

SONUC

Son 30 yildir “insan kaynaklar1 (IK) uygulamalar1 érgiitsel performansi nasil artirir” sorusu
yonetim arastirmacilarinin giindeminde yer almaktadir (Paauwe ve Richardson, 1997; Guest,
1997; Becker ve Huselid, 2006; Guest, 2011). K ve performans arasindaki iliski mekanizmasi, K
uygulamalarmin bir takim araci degiskenler vasitasiyla Orgiitsel performansi artiracag:
varsayimina dayanmaktadir (Wu ve Chaturvedi, 2009:1229; Jiang, vd., 2012: 1264-1265; Katou
ve Budhwar, 2014: 35). Her ne kadar literatiirde IK uygulamalar1 ve performans arasinda
dogrudan iliski oldugu vurgulansa da genel kam iki degisken arasinda dolay iliski oldugu
yoniindedir (Wright vd. 2005:419). Arastirmacilar K uygulamalarmin dogrudan orgiitsel
performansi etkilemedigini, aksine bu uygulamalarin bazi isgoren tutum ve davramslarini ve
IK siireglerini tetiklemek suretiyle performans artiglarina neden oldugunu ortaya koymuslardir
(Youndt ve Snell, 2004; Kuvaas, 2008; Takeuchi, 2009). Bir¢ok arastirmaci uygulamalarin
orgiitsel diizeydeki ciktilar1 dolayli olarak etkiledigini ortaya cikarmasma ragmen, IK
uygulamalar1 ve performans iligkisinde hangi degiskenlerin rol oynadigi belirsizligini
korumaktadir (Paré ve Tremblay, 2007: 327). Arastirmacilar bu belirsizligi ortadan kaldirmak
i¢in degisik teorik modeller gelistirmislerdir. Asagida bu teorik modellerin yazina katkilar
Ozetlenecektir.
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Guest’'in (1997) iK-performans modeli, IKY uygulamalarinin dizayn edilmesinde stratejinin
onemine dikkat gekerek literatiirii genisletmektedir. Isletmelerin stratejik yonelimine gore 1K
uygulamalar1 seti degisim gostermektedir. Ornegin yenilik stratejisini benimseyen orgiitler
isgorenlere bilgi ve beceri kazandirabilecek uygulamalar gerceklestirirler. Benimsenen stratejiye
uygun olarak secilen uygulamalar kendine 6zgii IK ciktilar1 (baglilik, kalite, esneklik) meydana
getirir (Guest, 1997:268-269). Becker vd., (1997) IKY-performans modelinin temel ozelligi
sirketin isi ve stratejik girisimleri ile IK sistemi arasinda bir baglanti kurmasidir. Model temel ig
onceliklerine odaklanan, karliligi, biiylimeyi ve nihai olarak piyasa degerini artiran isgdren
davranislari iireten bir IKY sistemini icermektedir.

Purcell vd., (2003) insan-performans modelinin iki temel katkis1 bulunmaktadir. Ilki, model TKY
mimarisinin c¢alisanlar arasinda istege bagl davranislari tetikleyebilme yeteneginin daha
yiiksek performansa neden oldugunu ileri siirmektedir (Hutchinson vd. 2003: 4). Ikincisi,
model hat yoneticilerinin IK uygulamalar1 ve isgorenlere karsi davranis bigimleri {izerinde
takdir yetkisine sahip olduklar1 ic¢in isgorenlerin is tatminlerinin ve baglhlik diizeylerinin
artirilmasinda 6nemli bir rol oynadigini ileri siirmektedir. Bir bagka ifade ile, hat yoneticilerinin
yonetim stilleri IK ciktilarinin (beceri, motivasyon ve firsatlar) davranigsal sonuglara (6rn: is
tatmini, baglilik) doniismesinde belirleyici olmaktadirlar (Purcell ve Hutchinson, 2007: 6-7).

Wright ve Nishii’nin (2006) IKY performans modelinin temel katkis1 IK uygulamalarir {ig farkl
gruba ayirmasidir: amaclanan, gergeklesen, algilanan IK uygulamalari. Amaglanan K
uygulamalari, istenen isgoren davramis ve tutumlarini ortaya ¢ikarmak igin karar vericiler
tarafindan tasarlanan IK uygulamalaridir. Gergeklesen IK uygulamalari amaglanan
uygulamalar arasindan gerceklesen uygulamalar1 ifade etmektedir. Gergeklesen IK
uygulamalari, amaglanan tiim K uygulamalarinin gercekte uygulanmadigi veya baslangic
niyetinden farkli sekillerde uygulanabilecegi varsayimina dayanmaktadir (Wright ve Nishii,
2006: 9-11). Algilanan IK uygulamalari, iggdrenlerin IK uygulamalarina déniik ©&znel
algilamalarini ve yorumlamalarinmi ifade etmektedir. Kavram bireysel farkliliklar nedeniyle
gercek IK uygulamalar1 ve algilanan IK uygulamalar1 arasinda bir farklilik olabilecegi
varsayimina dayanmaktadir (Purcell ve Kinnie, 2007: 541).

AMO IKY-performans modeli (Appelbaum vd., 2000) literatiirde en gok kullanilan teorik taslak
olma ozelligini tasinmaktadir (Marin-Garcia ve Tomas, 2016:1041). Model isgorenlerin
becerilerini, motivasyonlarim ve firsatlarmi artiracak IK uygulamalarma dikkat gekmektedir
(Gardner vd., 2007: 13). Segici ise alma ve yogun egitim beceri artirict uygulamalari; gelisimsel
performans yonetimi, odiiller, kariyer firsatlarn ve is giivenligi motivasyon artirict
uygulamalari; esnek is tasarimi, giiclendirme, takim caligmasi ve bilgi paylasimi firsat artirict
uygulamalar1 temsil etmektedir (Jiang vd., 2012, 1266-1267). Modele gore bu tiir uygulamalar
isgorenlerin goniillii cabalarini artiracak ve boylece drgiitsel performans artacaktir (Paauwe ve
Boselie, 2005: 73).

Den Hartog vd., (2004) performans modelinin temel katkisi, IKY uygulamalar1 ve orgiitsel
performans arasindaki iliskide bireysel-orgiitsel diizeydeki kosullarin roliinii ele almasidir.
Model 1K uygulamalariin isgoren davramslari yoluyla performans artislarina neden
olmasinin, bireysel faktdrlere bagl oldugunu 6ne siirmektedir. Ornegin; psikolojik sozlesme
ihlalleri, kisi ve &rgiit uyumsuzlugu IK-performans iliski kalitesini etkilemektedir (Den Hartog
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vd., 2004: 563-564). Diger yandan, model hem i¢ (6rn: orgiit kiiltiiri) hem de dis (6rn.
endiistrideki sendikalasma derecesi) kosulsal faktdrlerin IK uygulamalari ve &rgiitsel
performans arasindaki iligkilerin diizeyini degistirebilecegini ileri siirmektedir (Den Hartog,
vd., 2004: 565).

Bu arastirma insan kaynaklar1 sistemi ve oOrgiitsel performans: arasindaki iligkiler agim
acgiklayan teorik modelleri inceleme amacini giitmiistiir. Bu amaca yonelik olarak, arastirma
kapsaminda IKY alanyazininda en ¢ok kullanilan alt1 teorik model incelenmis ve her bir teorik
modelin katkis1 dzetlenmistir. IKY alaninda en ¢ok kullanilan arastirma paradigmasi teorik
diizlem olusturma, model insa etme, test etme ve rafine etme siirecine dayanan (Creswell,
2003), pozitivist paradigmadir (McKenna vd., 2008). Bu nedenle literatiirde mevcut olan teorik
modellerin tanitilmasit 6nem tagimaktadir. Arastirmacilar mevcut modelleri test ederek,
modelleri dogrulamakta veya yanhslamaktadirlar. Bu dogrulama veya yanhslama siireci
sonucundan yeni teorik modeller olusturulabilmektedir. Sonug olarak, gelecek ¢alismalara tiim
modelleri dikkate alarak biitiinsel ve genis kapsamli bir model olusturmalar1 tavsiye
edilmektedir.
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