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Isletmelerin  giiniimiizde rekabet {istiinliigi saglamast ve bu istiinligii
koruyabilmesi i¢in yiiksek performansli is sistemleri uygulamalar ile ¢alisanlarinin is
bagliliklarini artirmasi biiyiik énem tasimaktadir. Insan sermayesi bir drgiitiin veya bir
toplumun en degerli varliklarindan biri olarak kabul edilir. Insan sermayesi rekabet
ustiinliigli saglama, verimlilik ve etkinlik artisi, yenilikcilik, yaraticilik, calisanlarin
birbiriyle uyumu, orgiitiin esnekligi ve orgiit kiiltliriiniin ve degerlerinin taginmasi gibi
bircok noktada fayda saglamaktadir. Orgiitsel diizeyde basar1 ve siirdiiriilebilir bir
biiylime i¢in temel bir faktor olan insan sermayesinin siirekli gelistirilmesi, uzun vadede
rekabet avantaji saglamak i¢in kritik neme sahiptir.

Bu tezde yapilan ¢alisma hizmet sektorlerinde yiiksek performansli is sistemleri
(YPIS) ile is baghligi arasindaki iliskiyi belirleme ve bu iliskide psikolojik
giiclendirmenin arac1 olarak rollinii ortaya ¢ikarma amaciyla yapilmaktadir. Bu
kapsamda 387 adet oOrneklemden veri toplanarak hipotezlerimiz test edilmeye
calistimistir.  Anket sonuglariin degerlendirilmesinde giivenirlik analizi, frekans
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analizi, tamimlayici analizler, faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizi, SPSS
Process Macro Programui ile araci (Model 4) ve diizenleyici (Model 1) etki analizleri
yapilmustir.

Yapilan arastirma sonucunda yiiksek performansli is sistemleri ile is bagliligi ve
psikolojik giliglendirme arasinda; psikolojik giliclendirmeyle is baglilig1 arasinda pozitif
yonde anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Yiksek performansl is sistemleri
boyutlarindan segici yerlestirme ve agik gorev tanimlar1 boyutlarmin is baglilig
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu; psikolojik giiclendirme alt
boyutlarindan olan anlamlilik ve etki boyutunun is baglilig1 iizerinde pozitif ve anlamli
etkisinin oldugu gozlemlenmigtir. Ayrica aragtirma sonuglarina gore, yiliksek
performansh is sistemlerinin (YPIS) is baghligi iizerinde psikolojik giiclendirme
araciligiyla anlamli bir etkiye sahip oldugu, ancak bu iligkinin diizenleyici bir etkisinin
bulunmadig tespit edilmistir. Calisma, YPIS'nin, ¢alisanlarin becerilerini, bagliliklarini
ve lretkenliklerini artirma amaciyla tasarlandiginda, is baglhihigi ve psikolojik
giiclendirme ile olan iligkisi sayesinde calisanlarin daha memnun, motive olmus ve

orgiite daha bagli bireyler haline gelmesine katki saglayacagini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yiiksek Performanshi Is Sistemleri, Ise Baghlik, Psikolojik
Giiclendirme, Insan kaynaklar1, Hizmet Sektorii.
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In today’s business enviroment, it is of great importance for companies to
enhance their employees’ work engagement through the applications of high
performance work systems (HPWS) in order to achieve and maintain competitive
advantage. Human capital is considered one of the most valuable assets of an
organization or a society. Human capital provides benefits in many areas such as
providing competitive advantage, increasing productivity and efficiency, innovation,
creativity, harmony between employees, flexibility of the organization and transferring
the organszational culture and values.

This thesis aims to determine the relationship between high performance work
systems (HPWS) and work engagement in the service sectors, as well as to reveal the
mediating role of psychological empowerment in this relationship. In this context, data
were collected from a sample of 387 participants to test our hypotheses. In the
evaluation of the survey results, reliability analysis, frequency analysis, descriptive
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analysis, factor analysis, correlation and regression analysis, mediator (Model 4) and
moderator (Model 1) effect analyses were conducted with SPSS Process Macro
Program.

As a result of the research, it was found that there are positive and significant
relationships between high-performance work systems (HPWS) and work engagement
and psychological empowerment, as well as between psychological empowerment and
work engagement. It was observed that the dimensions of selective placement and clear
job descriptions, which are sub-dimensions of HPWS, have a positive and significant
effect on work engagement. Additionally, the dimensions of meaning and impact, which
are sub-dimensions of psychological empowerment, also have a positive and significant
effect on work engagement. Furthermore, it was found that psychological empowerment
plays a significant mediating role in the effect of HPWS on work engagement but does
not have a moderating role. According to the results of the study, the relationship
between high-performance work systems (HPWS), designed to enhance employees'
skills, commitment, and productivity, and job commitment and psychological
empowerment can be said to contribute to employees becoming more satisfied,
motivated, and committed individuals within the organization.

Keywords: High Performance Work systems, Work Engagement, Psychological
Empowerment, Human Resources, Servis Sector
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GIRIS ENISE GUNDOGDU

1. GIRIS

Yiiksek performansl ¢alisma, organizasyonlarda verimlilik kazanimlari ¢agrisini
karsilayan ve potansiyel olarak paydas hesap verebilirligi arayislarinda misyon, vizyon
ve degerlerinin ihtiyaglarini karsilayip karsilamadiklarini belirleyen bir ara¢ olarak
kullandiklar1 farkl “uygulama demetlerinin” se¢iminde ve uygulamasinda uyarlanabilir
bir stratejiyi benimseyen bir yaklasimdir (Armitage ve Allen, 2007, 1).

Insan kaynaklar1 uygulamalarimi rekabet avantajiin bir kaynag: olarak ele alan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii incelendiginde, biitlinsel bir bakis agisiyla
bakildiginda, en iyi insan kaynaklari uygulamalarinin her birinin deger yaratma
acisindan yiiksek bir potansiyele sahip olmasina ragmen, kolayca tekrarlanabilir
olmalar1 nedeniyle siirdiiriilebilir bir avantaj saglamayacag1 agiktir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 i¢in birincil zorluk, sinerjik bir etki yaratan uygulamalar paketinin
gelistirilmesidir (Wright ve Snell, 1998; Lado ve Wilson, 1994; Barney ve Wright,
1998b; akt. Gemici, 2019, 157). Bu nedenle yiiksek performansli is sistemleri (YPIS)
belirli bireysel uygulamalardan ziyade biitiinsel bir ¢alisan modeli yaklasgimidir
(MacDuffie, 1995, 197; Messersmith ve Guthrie, 2010, 242).

Yiiksek performansh is sistemleri, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerine yatirim
yapilan, calisanlarin sorun ¢dzmede is birligine olanak taniyan ve calisanlari kendi
takdir yetkilerini kullanmaya motive eden tesvikler saglayan bir tasarima dayali
uygulamalari igerir (Thompson ve Heron, 2005; Batt, 2002, 587). Yiiksek performanslh
i sistemleri (aynt zamanda yiiksek performansli calisma uygulamalari, yiiksek
performanslh isyerleri, yliksek katilimli calisma sistemleri ve yiiksek performans
uygulamalar1 olarak da adlandirilir), ¢alisgan baglhiligini, is tatminini ve becerilerini
artirmak ic¢in tasarlanmigtir (Zacharatos vd., 2007, 235) ve nihayetinde Orgiitsel
performans: yiiksektmeyi hedefler. Ancak YPIS hem yiiksek baglilik hem de yiiksek
katilim unsurlarii kapsar ve bu nedenle de kapsam olarak daha genistir (Zacharatos
vd., 2005, 77). Bu nedenle bir orgiitiin yiikksek performansh is sistemleri, diger
organizasyonlara kolayca aktarilamayan veya taklit edilemeyen, benzersiz, degerli ve
sosyal a¢idan karmasik bir kaynak olarak kabul edilir (Tregaskis vd., 2013, 226).

Literatiire bakildiginda yiiksek performansli is sistemleri (YPIS) isletmelerde
insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel performans sonuglarinin tizerindeki olumlu
etkilerini agiklamaktadir. Her ne kadar “miikemmel sistem” olarak hangi uygulama
kombinasyonlarinin bir araya getirilecegi konusunda farkli farkli goriisler olsa da
yapilan caligmalar sonucu elde edilen veriler genellikle orgilitsel performansta olumlu
tyilestirmeler oldugunu gostermektedir. Bu sistemler Orgiitlerin insan kaynaklar
uygulamalarin1 biitlinsel bir bakis agisiyla ele alarak c¢alisanlarin yeteneklerini,
motivasyonlarint ve katilimlarin1 artirmayr hedeflemektedir. Bir isletmede yiiksek

performansl is sistemlerinin basarili bir sekilde uygulanmasi sonucunda yiiksek
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performansl, verimliligi yiiksek bir is yerinin ortaya ¢ikma olasiligini artiracaktir. Bir
organizasyondaki ¢alisanlarin kendilerini yeniden kesfetmelerine ve giinlimiiziin
degisen diinyasinda etkili bir sekilde rekabet edebilmek i¢in meslektaslartyla ¢calismaya
daha uyumlu hale gelmelerine yardimei olan yiiksek performansli is sistemlerine sahip
kuruluslar, gelismeye, biiylimeye ve gelecek nesiller i¢in siirdiiriilebilir olmaya devam
edecek kuruluslar olacaktir.

Is becerikliligi kavraminda oldugu gibi, "work engagement" kavrami da
Tiirkgeye farkli sekillerde uyarlanmistir. Ise angaje olma, cezp olma, ise tutkunluk, isle
biitiinlesme, goniilden adanma, ise adanmishk ve ise baglihk gibi ifadeler
kullanilmaktadir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009, 36). Bu calismada "ige baglilik" terimi tercih
edilmistir.

Is baglilig1 iizerine yapilan calismalar, is-aile ¢atismasi, tiikenmislik, asir1 is
yiikii, sosyal destek, 6zerklik, 6zyeterlilik, geri bildirim, orgiit iklimi, orgiitsel baglilik,
performans, isten ayrilma niyeti, is tatmini, liderlik ve kisilik gibi degiskenlerin bu
kavramla iliskili oldugunu gostermektedir (Halbesleben, 2010, 111; Christian, 2011,
96).

Ise baghligin, IKY uygulamalar1 ile olumlu is tutumlar1 arasindaki iliskiyi
etkileyen onemli bir faktor oldugu diisiiniilmektedir (Karatepe, 2011; Saks, 2006; akt.
Aboramadan, 2020, 155).

Birgok kurulus, baghlik ve is bagliligi gibi olumlu is tutumlarinin rekabet
avantaji agisindan 6nemli stratejik temeller oldugunu fark etmektedir (Chew, 2004;
Walker, 2001). Rekabet avantaji elde edebilmek i¢in orgiitlerin, isyerlerinde enerji,
tiretkenlik ve baglilik diizeyi yiliksek insan kaynaklarina ihtiyaglar1 vardir (Bakker ve
Schaufeli, 2008; Chen, 2018), ¢iinkii isyerlerinde olumlu tutumlara sahip personel,
orgiitsel basariy1 getirebilir (Al Mehrzi ve Singh, 2016; Gruman ve Saks, 2011). Bu
baglamda, insan kaynaklarinin becerileri, nitelikleri ve yeterlilikleri, ¢alisanlarin ise
baglilik ve Orgiitsel baglilik gibi sonuglarin1 belirlemek acisindan biiyilk 6nem
tasimaktadir (akt. Abormadan vd., 2020, 155).

Acikga goriilmektedir ki oOrgiitlerin basarisinin temelinde insan kaynagimin
kalitesi ve personelin etkin ve verimli yonetilmesi 6nem arz etmektedir.

21. ylizyilin bilgi/hizmet ekonomisinde ¢aliganlarin isleriyle olan psikolojik bagi
kritik bir 6nem kazanmistir. Cagdas is diinyasi yaraticilikla gelisir. Mevcut ekonomide,
kalite veya verimlilikteki ilerlemeler yeni fikirlerle gergeklesir. Etkili bir sekilde rekabet
edebilmek icin sirketler yalnizca en iyi yetenekleri ise almakla kalmamali, ayni
zamanda ¢alisanlarina tiim yeteneklerini islerine uygulama konusunda ilham vermelidir.
Aksi takdirde, bu nadir ve pahali kaynagin bir kismi1 kullanilamaz hale gelir. Bu nedenle
modern organizasyonlar, ¢alisanlarinin proaktif olmalarini ve inisiyatif almalarini, kendi
mesleki gelisimlerinin sorumlulugunu almalarim1  ve yiliksek kalite performans

standartlarina bagli olmalarin1 beklemektedir. Kendini enerjik ve kendini igine adamus,
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yani isine bagh c¢alisanlara ihtiyaglar1 var. Bu sebeple ise baglilik ¢alisanlar i¢in gergek
bir fark yaratabilir ve kuruluslara rekabet avantaji saglayabilir (Demerouti ve
Cropanzano, 2010).

Bu baglamda ¢aligmanin ana amaci, hizmet sektorlerinde yiiksek performansli is
sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve bu iligkide psikolojik
giiclendirmenin araci roliinii ortaya ¢ikarmaktir. Arastirma modelinin benzersiz yonii
yiiksek performansli is sistemlerinin is bagliligina ne gibi etkisi olacagini ortaya
cikararak hem birey hem de isletmeler agisindan daha verimli ¢alisanlar ve performansi
yiiksek organizasyonlar i¢in bir kapsamli bir ¢alisma olmasidir.

Calismanin birinci boliimiinde konuya giris yapilmistir. ikinci béliimde konu ile
ilgili dnceki yapilan calismalara yer verilmistir. Ugiincii béliimde konunun tam olarak
anlasilmasi agisindan yiiksek performansli is sistemleri kavrami ve yiiksek performansh
is sistemlerinin 6nemi ve yiiksek performansli is sistemleri uygulamalarina yer
verilmistir. Dordiincii boliimde, is bagliligi kavrami, 6énemi ve is baglihig: ile yiiksek
performanshi is sistemleri arasindaki iliskiden bahsedilmistir. Calismanin son
bolimiinde ise, arastirmanin amaci yontemi, arastirma evreni ve orneklemi ortaya
cikarilmig ve elde edilen verilerin gerekli analizleri yapilarak elde edilen sonuglar
sunulmustur.
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2. KONU ILE ILGILI ONCEKI CALISMALAR

Yiiksek performanshi is sistemleri, is bagliligt ve psikolojik giiclendirme
kavramlar1 gerek yabanci literatiirde gerekse yerli literatiirde iyi bilinen kavramlardir.
Bu baglamda literatiirden birkag ¢alismay asagidaki gibi listelemek miimkiindiir.

Snell ve Dean (1992) yaptiklar1 ¢alismada entegre iiretim teknolojilerinin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 {izerindeki etkilerini incelemislerdir. Cesitli metal
isleme endiistrilerinden se¢ilmis 512 iiretim firmasindan elde edilmis verilerin analiz
sonuglarina gore entegre Uretim teknoloji kullanimi insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalari ile pozitif iliskilidir. Ozellikle ileri iiretim teknolojisi ve toplam kalite
yonetimi, segici personel alimi, kapsamli egitim, gelisimsel performans degerlendirme
ve digsal adil ddiillendirme ile giiglii pozitif etkiler ortaya ¢ikmustir.

Spreitzer (1995) ¢alismasinda is yerinde psikolojik giiclendirme kavramini ¢ok
boyutlu olarak gelistirmeyi ve gegerliligini test etmeyi amaglamistir. Calismanin ilk
orneklem grubu The Fortune 50 sanayi kurulusunun cesitli is birimlerinden rastgele
secilmis 393 orta diizey yoneticiden, ikinci grubu ise bir sigorta sirketinin daha alt
diizey calisanlarindan olusan 128 ¢alisandan olusmustur. Arastirma sonuglari is yerinde
psikolojik giliclendirme kavraminin dort boyutunun (anlam, yeterlik, 6zerklik ve etki)
gecerli ve giivenilir oldugunu; bu boyutlarin her birinin, genel psikolojik giiclendirme
yapisina katki sagladigini ve birlikte ele alindiginda, ¢alisanlarin is rollerine aktif bir
sekilde katilimini yansitan bir motivasyonel yap1 olusturdugunu gostermistir.

Appelbaum vd. (2000) caligmalarinda yiiksek performansh is sistemlerinin
imalat sektoriindeki firmalarin verimliligini nasil etkiledigini ve bu sistemlerin
calisanlarin is tatminini, giiven, baglilik gibi sonuglar iizerindeki etkilerini incelemistir.
Calisma bulgulari, YPIS nin ¢alisanlarin ise olan bagliligimi ve motivasyonunu artirarak
daha yiiksek iiretkenlik ve kaliteye katkida bulundugunu; bu sistemlerin calisanlarin
giiven ve igsel 6diil hislerini artirdigini; YPIS uygulayan isletmelerde takim iginde
calisan iscilerin, takim disinda calisan is¢ilere gore yaklasik %3.5 daha fazla kazang
sagladiklarin1 gostermistir.

Batt (2002) yiiksek performansli ¢calisma uygulamalarinin ¢alisan ¢ikis oranlar
ve satis biliylimesi arasindaki iliskileri arastirmistir. Calisma sonuglar yiiksek
performansh c¢alisma uygulamalarinin 6zellikle c¢agri merkezlerinde c¢alisan ¢ikis
oranlarini azalttig1 ve satis biiylimesini artirdigin1 gostermistir. Calisan ¢ikis oranlari
diisiik olan firmalar, yeni c¢alisanlarin egitim silirecinden kaynaklanan maliyetleri
diisiirerek ve miisteri iligkilerini gliclendirerek daha yiiksek satig biiylimesi gostermistir.
Ozellikle diisiik katma degerli miisteri segmentlerinde yiiksek performansh calisma
uygulamalarinin satis bliylimesine daha fazla katkida bulundugu goriilmiistiir.

Wright vd. (2002) calismalarinda insan kaynaklari uygulamalarinin is birimi
operasyonel performansi ve karliligi iizerindeki etkilerini aragtirmiglardir. Biiylik bir
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gida sirketinin 50 is biriminden olusan bir 6rneklem iizerinde yapmis olduklar1 ¢alisma
sonuglarina gore insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve orgiitsel bagliligin ig birimlerinin
Operasyonel performansmni ve karliligimi iyilestirme potansiyeline sahip oldugu
anlasilmaktadir.

Lepak ve Snell (2002) yapmis olduklari ¢alismada isletmelerde farkli istihdam
metotlar1 (bilgi tabanli istthdam, is tabanli istihdam, sozlesmeli calisma ve
isbirligi/ortaklik) i¢in kullanilan insan kaynaklari uygulamalarin1 ve insan sermayesi
Ozelliklerini incelemislerdir. 148 firmada yapmis olduklar1 ¢alisma sonuglari insan
kaynaklar1 yonetiminin farkli istihdam metotlar1 i¢in farklilastirilmis yaklasimlar
gerektirdigini ve yiiksek performansli is sistemlerinin isletmelerin rekabet giiciinii
etkiledigini gostermistir.

Thompson ve Heron (2005) yiiksek performansli is sistemleri ile yonetim
yetenekleri arasindaki iligkiyi arastirmistir. Calismanin sonuglarina gore 6zellikle genel
yonetim yetenegi ve insan kaynaklarina 6zgii yonetim yetenegi, YPIS uygulamalarinin
kullanimiyla giiglii bir iligki gOstermistir. Ancak ydnetim yeteneginin YPIS
uygulamalari lizerindeki etkisi zamanla degisiklik gostermektedir. 1999 yilinda yonetim
yetenegi ile YPIS arasinda giiglii bir iliski bulunmusken bu iliski 2002 yilinda anlamli
ctkmamustir.

Datta vd. (2005) vyiiksek performanslh is sistemlerinin (YPIS) endiistri
ozelliklerine bagli olarak is giicii verimliligi tlizerindeki etkilerini incelemislerdir.
Endiistrinin sermaye yogunlugu, biiyiime ve farklilasma gibi 6zelliklerinin YPIS’ nin
etkinligi iizerinde nasil bir modere edici rol oynadig1 analiz etmislerdir. Arastirmanin
sonuglarina gore endiistrinin sermaye yogunlugunun, pazar biiylime hizinin ve endiistri
farklilagmasmin  YPIS’nin is giicii verimliligi {izerindeki etkisini modere ettigi
goriilmiistiir, sermaye yogunlugu diisiik olan endiistrilerde YPIS nin is giicii verimliligi
lizerindeki etkisi daha giicliidiir. Yiiksek biiyiime oranmna sahip endiistrilerde YPIS
kullaniminin ig giici verimliligi iizerinde daha giiclii bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Farklilasmanin diisiik oldugu endiistrilerde ise bu sistemlerin etkisi daha
azdir.

Combs vd. (2006), yiiksek performansli is sistemlerinin orgiitsel performans
tizerindeki etkisini aragtirmistir. Bu amagla yapilan 92 ¢alismay1 kapsayan meta-analiz
sonucunda bu etki biiyiikliigiinii .28 olarak gergeklesmistir. Bu durum, YPIS'nin
bireysel uygulamalar yerine koordineli sistemler olarak uygulandiginda kurumsal
performans tizerinde daha giiglii bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu durum
YPIS’lerinin birbirlerini giiglendirici sekilde tasarlanip uygulanmasi gerektigini
gostermektedir. Arastirmada YPIS nin operasyonel performans &lgiitleri ile finansal
performans Olgiitleri arasinda anlamli bir farkin olmadig: tespit edilmistir. Bu iki 6l¢iit
grubu igin de etkiler benzer bulunmus, bu durumda YPIS nin genel 6rgiitsel performans
tizerinde genis kapsamli bir etkiye sahip oldugunu goéstermektedir. Ayrica ¢alismada
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YPIS’nin imalat sektdriinde hizmet sektdriine gore daha giiclii etkiler yarattif
gorilmiistiir.

Schaufeli vd. (2006) c¢alismalari, is bagliliginin uluslararas1 gegerliligini
arastirmakta ve Utrecht Is Bagliligi Olgegi’nin (UWES) 9 maddelik kisa versiyonunun
gelistirilmesini  ve test edilmesini icermektedir. Aragtirma 10 farkli ilkede
gergeklestirilen 27 calismadan elde edilen verilerle degerlendirilmistir. Arastirma
sonuclart UWES-9’un i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu ( =.85-.92); test-tekrar test
guvenirliginin de yuksek oldugu (Avustralya’da .64, Norvec'te .73); is baghhg: ve
tiikenmislik arasinda negatif bir iliskinin oldugunu; profesyonel yeterlik, is baghligi
ile anlamli ve giiclii bir sekilde iligkili oldugunu géstermistir.

Armitage ve Allen (2007) ¢alismalarinda yiiksek performansh is sistemlerinin
(YPIS) teorik ve metodolojik gelisimini ve uygulamalarmi incelemektedir. Ozellikle
YPIS’nin farkli organizasyonlarda nasil uygulanabilecegini ve bu uygulamalarin
organizasyonel performans iizerindeki etkilerini degerlendirmek icin yiiksek
performansli is envanterinin tasarimi ve gelisimi lizerinde calismislardir. Caligma
sonuclar1 yiiksek performansli ig sistemlerinin hem kamu sektorii hem de o6zel
sektordeki cesitli organizasyon tilirlerine uygulanabilecegini gdstermistir. Yine cesitli
sektorlerden ve organizasyon biiyiikliiklerinden katilimcilarla yapilan testler, envanterin
farkl1 organizasyonel baglamlara uyarlanabilecegini gostermistir. Ozellikle ¢alisanlarin
baglilik, motivasyon ve katilim seviyelerinde artis gozlenmistir. Ayrica bu envanter
organizasyonlarin  mevcut performanslarini  degerlendirmelerine ve potansiyel
tyilestirme alanlarini belirlemelerine yardimci olan stratejik bir yonetim araci olarak
islev gérmiistiir.

Sun vd. (2007) yapmis olduklari ¢alismada yiiksek performansli is sistemleri ile
orglitsel performans arasindaki iligkileri arastirmak ve isletmelerde orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin = aracilik  ve  baglamsal degiskenlerin  diizenleyici etkilerini
aragtirmiglardir. Bu baglamda Cin’in dogu kiyilarinda bulunan 12 sehirde yer alan 86
oteldeki iist diizey yoneticilere yapmis oldugu anket sonucu, yiiksek performanslh is
sistemlerinin ¢alisanlarin isten ayrilma oranlarmi disiirdiigiinii ve iretkenliklerini
artirdiin1 ortaya c¢ikarmistir. Yine Orgiitsel vatandashk davraniglarinin, yiiksek
performansh is sistemleri ile Orgiitsel performans arasindaki iliskiye kismen aracilik
ettigi belirlenmistir.

Takeuchi vd. (2007) yiiksek performansh is sistemlerinin (YPIS) Japon
kuruluglarin  performansi iizerindeki etkilerini ve bu etkilere aracilik eden
mekanizmalar1 incelemislerdir. Arastirma sonuglart YPIS’nin bir kurulusun kolektif
insan sermayesini ve sosyal degisim diizeyini artirdigini; YPIS kullanimmin kolektif
insan sermayesi ve kurulus ici sosyal degisim iizerinden kurulusun performansini pozitif
yonde etkiledigini; kolektif insan ve sosyal degisimin, YPIS ve organizasyonel
performans arasindaki iligkide araci rol oynadigini1 gostermistir.
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Beltran-Martin vd. (2008) yiiksek performansli is sistemlerinin (YPIS) orgiitsel
performans tizerindeki etkisini ve bu etkide insan kaynaklar1 esnekliginin araci bir
degisken olup olmadigini arastirmislardir. Ispanya’daki 226 firma iizerinde yapilan
aragtirma  sonuglari, yiiksek performansli is sistemlerinin Ispanyol firmalarinin
performans: iizerindeki olumlu etkilerini desteklemektedir. insan kaynaklari esnekligi
bu etkilesimde medyatdr bir rol oynamakta, YPIS ve organizasyonel performans
arasindaki iligkiye aracilik ettigi belirtilmistir.

Takeuchi vd. (2009) 76 Japon kurulusunda 324 yonetici ve 522 ¢alisan iizerinde
yapmis olduklar1 ¢alismada, kurum diizeyinde YPIS ile ¢alisan is tatmini ve duygusal
baglilik arasindaki iligkiyi incelemis ve yapmis olduklari analiz sonucunda kurum
diizeyinde YPIS ile ¢alisan is tatmini ve duygusal baglilik arasindaki iliskilere ¢alisan
iklimine yonelik algmin aracilik ettigini dolayisiyla YPIS’nin ¢alisan sonuglarini
etkiledigini ve insan kaynaklar1 yonetiminin makro ve mikro perspektifleri arasinda
koprii kurmaya hizmet ettigi mekanizmalara yeni bir 151k tuttu§unu ortaya
cikarmislardir.

Bonias vd. (2010) yiiksek performanslh is sistemlerinin hasta bakim kalitesi
algilar iizerindeki etkisini psikolojik giiclendirme bilesenleri (6zerklik, yeterlilik, anlam
ve etki) aracilifi ile incelemislerdir. Avustralya’daki biiyiik bir bolgesel saglik
hizmetinde ¢alisan 541 hastane calisani iizerinde yapilan arastirma sonuglarina gore,
psikolojik giiclendirmenin YPIS ile hasta bakim kalitesi algis1 arasindaki iliskiyi
tamamen aracilik ettigini gostermektedir. Ozellikle 6zerklik, yeterlilik ve anlam
bilesenleri YPIS ile bakim kalitesi algis1 arasindaki iliskiyi tamamen aracilik ederken,
etki bileseni anlamli bulunmamastir.

Chuang ve Liao (2010) yiiksek performansh is sistemlerinin (YPIS) hizmet
sektoriindeki firmalarin orgilitsel iklimini ve ¢alisan performansini nasil artirabilecegini
incelemislerdir. 133 perakende magazasinda yapilan ¢alisma sonucunda YPIS’ nin
orgiitsel iklimi olumlu yonde etkiledigini bu durumunda calisanlarin hizmet
performansini ve yardimlagsma caligmalarini artirarak is biriminin pazar performansini
tyilestirdigi belirlenmistir.

Messersmith vd. (2011) YPiS’ nin calisanlarin is tatmini, orgiitsel baghlik ve
psikolojik giiclendirme gibi bireysel tutumlar: {izerinde nasil bir etki yarattigini ve bu
tutumlarin orgiitsel performans {izerinde nasil bir rol oynadigini arastirmiglardir.
Arastirma sonuglarma gore, YPIS’nin is tatmini, orgiitsel baglilk ve psikolojik
giiclendirme {iizerinde pozitif etkileri bulunmustur. Bu sistemlerin kullanimi,
calisanlarin islerine olan memnuniyetlerini ve rgiite olan bagliliklarini artirirken, ayni
zamanda da islerinde daha yetkin ve etkili hissetmelerini saglamistir. Ayrica ¢alisanlarin
bu bireysel tutumlarinin, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranislari da orgiitsel performansa dogrudan olumlu etkilerde
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bulunmustur. Calisanlarin 6zverili davraniglari, genel is verimliligini ve etkinligini
artirmistir.

Villiers ve Stander (2011) lider-iiye degisimi, rol netligi, psikolojik giiglendirme,
is baghilig1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi Giliney Afrika’daki bir finansal
kurumda arastirmislardir. Arastirma sonuglari, yiiksek kalitedeki lider-iiye etkilesiminin
calisanlarin rol netligi ve psikolojik giiclendirme diizeylerini artirdigini; rol netliginin
psikolojik giiglendirme tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu yani rol netliginin
calisanlarin islerini daha anlamli ve kontrollii hissetmelerini sagladigini; psikolojik
giiclendirmenin ile is baglilig1 arasinda giiglii bir iliski oldugunu yani yiliksek diizeyde
psikolojik giiclendirme ¢alisanlarin islerine daha fazla bagli olmalarini sagladigini; yine
psikolojik giliclendirmenin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan etkisi oldugunu yani
psikolojik olarak giiclenmis ¢alisanlarin islerinden ayrilma niyetlerinin daha az
oldugunu gostermistir.

Yang (2012) calismasinda yiiksek katilimli insan kaynaklari uygulamalari,
duygusal baglilik ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskileri incelemistir. Bu amagla
Tayvan’daki restoranlarda on saflarda gdrev yapan 172 calisanla yiirlitmiis oldugu
calisma sonucunda yiiksek katilimli insan kaynaklari uygulamalarinin (tanima,
yetkilendirme, adil d&diillendirme, bilgi paylasimi vb.) c¢alisanlarin  duygusal
baghliklarmi artirdigim ayrica c¢alisanlarin duygusal bagliigmin, yiiksek katilhimli IK
uygulamalan ile orgiitsel vatandashik davramiglar1 arasindaki iliskiye aracilik ettigini
belirtmistir. Calisanlarin baglilik diizeyi arttikga, c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 olarak tanimlanan rol dis1 pozitif davramiglar1 sergileme olasiliklart da
artmaktadir.

Posthuma vd. (2013) orgiitsel performans: artirmak i¢in calisan yeteneklerini,
taahhiitlerini ve iiretkenliklerini gelistirerek yiiksek performansl is sistemleri (YPIS)
olusturmak tizerine odaklanmiglardir. Bu sistemlerin yapisint ve i¢erdigi uygulamalar
netlestirmek igin kapsamli bir YPIS taksonomisi gerceklestirmislerdir. Posthuma vd.,
caligmalarinda son 20 yil i¢inde yayimlanmis olan 193 hakemli makaleyi incelemis ve
61 ozel uygulamayr 9 kategori altinda siniflandirmislardir. YPIS’nin taksonomisini
Onermis ayrica gruplar veya uygulama paketleri i¢in kategoriler olusturarak sistemlerin
icinde nasil caligabilecegini gostermistir. Ayrica farkli tlkelerdeki uygulamalarin
sikligmi karsilastirarak, YPIS’lerin kiiltiirlerarast gegerliligini ve farkli cografyalardaki
uygulama farkliliklarin1 ortaya koymuslardir.

Tregaskis vd. (2013) YPIS’in uygulanmasi ve sonuglarina yonelik uzun siireli
verileri analiz ederek, bu uygulamalarin isletme performansi iizerindeki etkilerini
degerlendirmislerdir. Calisma sonuglari, YPIS nin isletme iiretkenligini ve giivenlik
performansin1 &nemli Slgiide artirdigimi gostermistir. YPIS’lerin calisan deneyimleri
tizerinde karmasik etkileri oldugunu; bazi ¢alisanlar i¢in is yogunlugu artmis bu da isten

ayrilma ve is tatminin oranlarini olumsuz yonde etkilemistir. Giivenlik performansinda
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gozlenen iyilesmeler, YPIS’nin giivenli calisma ortami olusturmadaki etkinligini
gostermektedir. Sonu¢ olarak calisma YPIS’nin dogru uygulandiginda isletme
tiretkenligi ve giivenlik performansini artirabilecegini, ancak calisanlarin refahi
tizerindeki olast olumsuz etkilerin de g6z Oniinde bulundurulmasi gerektigini
vurgulamakladir.

Wang ve Chen (2013) ¢alismalarinda yiiksek performansh ¢alisma sistemlerinin
(YPIS) kuruluslarin artan ve koklii yenilik yeteneklerini nasil etkiledigini
arastirmiglardir. Cin’in sahil sehirlerinde yer alan 164 firma lizerinde yapmis olduklari
calisma sonuglar1 yliksek performansh is sistemlerinin hem artan hem de koklii yenilik
yetenekleri iizerinde olumlu etkileri oldugunu géstermistir. Ozellikle drgiitsel ve sosyal
sermaye, YPIS ve artan yenilik yetenekleri arasindaki iliskide araci rol oynadif
ozellikle sosyal sermayenin hem artan hem de koklii yenilikler igin kritik bir kaynak
oldugu vurgulanmaktadir.

Karatepe (2013) yiiksek performansli ¢alisma uygulamalarinin otel ¢alisanlarinin
is performansi ve ekstra rol miisteri hizmetleri tizerindeki etkilerini ve bu etkilerde ise
angajmanin araci roliinli incelemistir. Calisma sonuglarina gore yiiksek performansl
calisma uygulamalarinin ise angajman {izerinde pozitif etkileri goriilmiis ve bu
uygulamalarin ¢alisanlarin islerine daha fazla odaklanmalarini ve enerji harcamalarini
sagladigi; ise angajman yiiksek performansli ¢galisma uygulamalarinin is performansi ve
ekstra rol miisteri hizmetleri lizerindeki etkisinde tam bir araci olarak islev gordiigii ve
bunlar1 6nemli Slgiide pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu durumda calisanlarin
ise angajman diizeyleri arttikca, is performanslar1 ve miisterilere yonelik ekstra caba
gosterme egilimlerinin de artacagi sdylenmistir.

Yilmaz ve Karahan (2014) Usak Organize Sanayi Bolgesi’nde bulunan 10 tekstil
isletmesinde faaliyet gosteren 200 beyaz yakali calisan tizerinde yapmis olduklari
calismada yiiksek performansh is sistemlerinin (YPIS) psikolojik giiclendirme ve
duygusal baglhlik {izerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma sonugclari, yiiksek
performansli is sistemlerinin (kapsamli egitimlerin diizenlenmesi, duyarli ¢alisanlarin
ise almmasi, katilima ve iletisime yoOnlendirmelerin yapilmasi ve igsel kariyer
imkanlarinin sunulmasi) psikolojik giiclendirmeyi pozitif yonde etkiledigini; psikolojik
giiclendirmenin calisanlarin  duygusal baghiliklarin1 artirdigini; YPIS’nin duygusal
baglilik tizerinde psikolojik gliglendirmeye kiyasla daha giiclii bir etki yarattig1 tespit
edilmistir.

Bartram vd. (2014) yiiksek performansl is sistemleri ile psikolojik giiglendirme
arasindaki iligkiyi ve bu faktorlerin hasta bakim kalitesi iizerindeki etkilerini
arastirmuslardir. Calisma YPIS nin sosyal kimlik ve psikolojik giiclendirme iizerindeki
etkilerini ve psikolojik gii¢lendirmenin klinisyenlerin hasta bakim kalitesi algilar
tizerinde dogrudan etkisini arastirmaktadir. Avustralya'daki biiyiik bir bolgesel
hastanede 254 saglik calisani iizerinde yapilan bir calismanin bulgularina gére, YPIS
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sosyal kimlik ve psikolojik giiclendirme iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir ve YPIS ile
psikolojik gliglendirme arasindaki iliskiyi aracilik etmektedir. Ek olarak, psikolojik
giiclendirme, klinisyenlerin hasta bakim kalitesi algilar1 tlizerinde gii¢lii bir etkiye
sahiptir. Sosyal kimlik, YPIS ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskiyi aracilik
etmektedir.

Zhang vd. (2014, 423), calismalarinda yiiksek performansli is sistemleri (YPIS)
ile kurumsal sosyal performans (KSP) arasindaki iliskiyi incelemis ayrica bu iliskide
orgiitsel baghlik, ¢alisan memnuniyeti ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi galisan
sonuglari tizerindeki etkisini de incelemislerdir. Cin'de 700 ¢alisan {izerinde yiiriitiilen
calismanin bulgular1 su sonuglar1 ortaya koymustur: YPIS memnuniyeti, YPIS ile
calisanlarin duygusal baglhilig arasindaki iliskiye tam aracilik etmektedir. Yani YPIS ile
calisanlarin duygusal baglilig1 iizerinde dogrudan bir etkisi olmamistir, bu etki tamamen
YPIS memnuniyeti iizerinden gerceklesmistir. YPIS ile &rgiitsel vatandaslik davranist
arasinda birden fazla araci bulunmaktadir. Calisanlarin algilanan kurumsal sosyal
performansi, YPIS memnuniyete, duygusal bagliliga ve érgiitsel vatandashiga énemli bir
etken olusturmaktadir ve bu firmalarin sosyal sorumluluk sahibi olarak algilanmasinin
calisanlar tlizerinde olumlu psikolojik etkiler yarattigini ve bu durumun calisanlarin
sirketle olan bagliligini ve goniilli davranislarini artirdigini géstermektedir.

Wu vd. (2015) yaptiklar1 ¢alismada yiiksek performansli is sistemleri (YPIS) ve
orgiit performans: arasindaki iligkileri firma biiyiikliigline gore detayli bir sekilde
incelemektedir. Ingiltere’de calisan sayismma gore kiiciik, orta ve biiyiik olarak
siiflandirilan toplam 1564 6zel sektdr is yerinde ylriitmiis olduklar1 ¢alisma
sonucunda; yiiksek performansli is sistemlerinin biiylik firmalarda isgiicii verimliligi,
finansal performans ve diislik isgilicii devir hiz1 gibi ¢esitli performans gostergeleri
tizerinde pozitif etkiler gosterdigini; kiiclik firmalarda genellikle isgiicii yogun
oldugundan YPIS uygulamalarmin isgiicii verimliligini artirabildigini ancak finansal
performans iizerinde belirgin bir etki olusturmadigin bu sebeple YPIS yatirimlarmin
maliyetlerini karsilamada zorlanabileceklerini; orta biiyiikliikteki firmalarda ise isgiicii
verimliligi, finansal performans veya isgiicli deviz hiz1 gibi performans gostergeleri
lizerinde herhangi bir pozitif etki gdstermedigini belirtmislerdir. Calisma YPIS ve firma
performansi arasindaki iligkinin firma biiyiikliigii arttik¢a giiclendigini, biiyiik firmalarin
daha karmasik orgiit yapisi ve daha fazla kaynaklara sahip olmasi nedeniyle YPIS
uygulamalarindan daha fazla yararlanabilecegini gostermistir.

Nel vd. (2015) yapiklar1 ¢alismayi, Giiney Afrika’daki bir kimya sirketinde
gerceklestirmis ve olumlu liderlik davraniglarini ¢alisanlarin psikolojik giliclendirme
araciligiyla yasam memnuniyeti ve i baghlig1 lizerinde dolayli bir etkisinin olup
olmadigint incelemiglerdir. Calisma sonuclari, olumlu liderlik davraniglarinin
calisanlarin psikolojik giiclendirme diizeyleri {izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye

sahip oldugunu; olumlu liderlik davraniglarinin psikolojik giiclendirme araciligi ile is
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bagliligini dolayli olarak etkiledigini; yine olumlu liderlik davraniglarinin psikolojik
giiclendirme aracilig ile yasam memnuniyetini dolayli ve dolaysiz olarak etkiledigini;
psikolojik olarak gii¢lendirilmis ¢alisanlarin is bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu ve
calisanlarin genel yasam memnuniyeti tizerinde pozitif etkisi oldugunu gostermistir.

Haffernan (2016) calismasinda yiiksek performansl is sistemleri modeliyle
iliskili insan kaynaklar1 uygulamalarin adaletine iliskin ¢alisan algilarini incelemistir.
Irlanda'daki ii¢ sirketten toplam 187 calisandan veri toplanmis ve ¢apraz diizey analizler
kullanilarak, ¢alisanin orgiitsel adalet algilarinin YPIS ile is tatmini, duygusal baglilik
ve is baskisi1 arasindaki iligkiye aracilik ettigi bulunmustur.

Mihail ve Kloutsiniotis (2016) yiiksek performansh is sistemleri (YPIS)
uygulamalarmnin is tutumlari {izerindeki etkilerini anlamak ve bu etkilerin hasta bakim
kalitesi ile nasil iliskilendigini ortaya koymak icin 297 saglik profesyoneli iizerinde
yapmis olduklar1 arastirma sonuglari, YPIS nin saglik calisanlarinin sosyal kimliklerini
ve psikolojik giiclenmelerini 6nemli Olgiide artirdigini; psikolojik gili¢lendirmenin,
calisanlarin algiladiklar hasta bakim kalitesi iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu; sosyal
kimlik, YPIS ile psikolojik giiglendirme arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini
gostermektedir.

Heffernan ve Dundon (2016) yiiksek performansl is sistemlerinin (YPIS)
calisanlarin i tatmini, duygusal baglilik ve is baskisi iizerindeki etkilerini
arastirmuglardir. Ozellikle de orgiitsel adalet algilarmin bu iliskide araci rol oynayip
oynamadigimi incelemislerdir. Calisma sonuglari, YPIS uygulamalari is tatmini ile
iligkili bulunmus ancak bu iligkide, dagitim adaleti ve prosediirel adalet algilariin
kismen aracilik yaptigini;  YPIS’nin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini artirma
potansiyeli oldugu, ancak bu etkinin 6zellikle prosediirel ve etkilesim adalet algilari
tarafindan tamamen aracilik ettigini; YPIS uygulamalarinin is baskisini artirdigini;
calisanlarin adalet algilari, YPIS’nin is tatmini, duygusal baglilik ve is baskis
tizerindeki etkilerini sekilllendirmede 6nemli bir rol oynadigini géstermistir.

Stander ve Stander (2016) lider giiclendirme davranisinin, psikolojik
giiclendirmenin ve is baghiliginin egitimcilerin meslegi birakma niyetlerini ne derece
etkiledigini aragtirmiglardir. Arastirma sonuclarinda; lider gliglendirme davranisi,
psikolojik giiclendirme ve is baglilig1 arasinda anlamli pozitif korelasyonlar oldugu;
psikolojik giiclendirmenin lider giiclendirme davranisi ile is baglilig1 arasindaki iligkiyi
dolayli olarak etkiledigi; yine is baghligimin lider giliclendirme davranis1 ile
egitimcilerin meslegi birakma niyetleri arasindaki iliskide dolayli olarak etkisi oldugu;
sonug olarak okul yoneticilerinin 6gretmenleri giiglendirdiginde, 6gretmenlerin islerine
bagliliklarinin arttig1 ve meslekte kalma niyetlerinin yiikseldigi goriilmektedir.

Malik ve Garg (2017) Hintli bilisim firmalarinda 6grenen organizasyonun ise
baglilik lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in Hindistan merkezli 250 yonetici ¢aligan
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lizerinde bir arastirma yapmislardir. Arastirma sonucu Ogrenen organizasyon
boyutlarinin ige baglilik {izerinde etkili oldugunu gostermistir.

Aybars ve Acar (2017) insan kaynaklari uygulamalar ile ¢alisanin ise baglilik
iliskisinde psikolojik sermayenin aract ve moderatdr roliinii arastirmislardir. Tiirkiye’de
farkli sektorlerden toplam 590 beyaz yakali calisan iizerinde yaptiklari arastirmanin
bulgular1 insan kaynaklari uygulamalarinin ise bagllik iizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin kismen aracilik roliiniin oldugunu gostermistir.

Hamid (2017) ihracata yonelik kiigiik ve orta olgekli isletmelerin (KOBI)
performansi iizerinde yiiksek performansl is sistemlerinin (YPIS) etkisini ve insan
sermayesi gelisiminin bu iligkide araci bir rol oynaylp oynamadigini arastirdigi
calismasinda bulgular YPIS’nin ihracata yonelik kiiciik ve orta &lgekli isletmelerin
performansi tizerinde onemli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica insan sermayesi gelisiminin YPIS ve isletme performansi arasindaki iliskide
medyator bir rol oynadig1 tespit edilmistir. Arastirma sonuglari, etkin insan kaynaklari
uygulamalarinin ve stratejik insan sermayesi yatirimlarinin, isletmelerin uluslararasi
pazarlarda basarili olmalarini saglamak icin temel oldugunu vurgulamaktadir.

Elmas Atay vd. (2017) yiiksek performansl is sistemlerinin ¢alisanlarin orgiite
olan baglilig: iizerinde etkili olup olmadigini belirlemeye calistiklar1 ¢calismada 155
beyaz yakali ¢alisan iizerinde anket uygulanmistir. Calisma sonuglarina gore yiiksek
performansl is sistemleri (YPIS) ile calisanlarin orgiite baghlik diizeyleri arasinda
anlaml1 ve pozitif bir etki goriilmiistiir. Ozellikle kapsamli ise alim, egitim / gelistirme
ve performansa dayali iicret gibi YPIS uygulamalari 6rgiite baglilik noktasinda olumlu
etkileri tespit edilmistir. Bulgular isletmelerde YPIS uygulamalar1 kullanildik¢a
calisanlarin orgiite bagliliklarinin da artacagini desteklemektedir.

Beltran ve Martin vd. (2017) galismalarinda yiiksek performansli is sistemlerinin
calisanlarin proaktif davranislari iizerindeki etkisini incelemek ve bu etkilesimi anlamak
icin aracit degiskenler olarak rol genisligi 6z yeterliligi ve esnek rol yonelimi
kavramlarin1 incelmek amaciyla Ispanya’da 102 profesyonel hizmet firmalarindan
secilmis yoOnetici ve calisanlar {izerinde c¢alisma yapmiglardir. Caligmanin bulgulari
yiiksek performansli is sistemlerinin ¢alisanlarin proaktif davraniglarini tesvik etme
stirecinde rol genisligi 6z yeterliliginin arac1 bir rol oynadigim1 ancak esnek rol
yoneliminin herhangi bir anlamli arac1 etkisinin bulunmadigin1 gostermistir. Calismada
firmalarin ¢alisanlarin proaktif davraniglarimi tesvik etmede yliksek performansl is
sistemleri uygulamalarinin biitiinline yatirim yapmalar1 vurgulanmastir.

Xiao vd. (2017) performans geri bildiriminin is baglhlig: {izerindeki etkisini ve
bu etkide psikolojik giliclendirmenin aract roliinii arastirmislardir. Shandong
Eyaleti’ndeki 5 isletmeden toplam 155 ¢alisanla yapmis olduklari anket ¢aligmasi
sonuglari, performans geri bildiriminin, is baglilig1 ve psikolojik gii¢clendirme tizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugu; performans geri bildiriminin is baglilig1 tizerindeki
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etkisinde psikolojik giiclendirmenin boyutlarindan olan anlamlilik ve 6zerklik
tarafindan aracilandigini dolayisiyla performans geri bildiriminin ¢alisanlarin is anlami
duygusunu artirarak ve Ozerklik duygusunu giiclendirerek is bagliligint artirdigini
gostermistir.

Mahmood ve Sahar (2017) ¢aligmalarinda psikolojik giiclendirme ve algilanan
kariyer desteginin galisanlarin is baglilig1 tizerindeki etkisini ve bu iliskide duygusal
bagliligin aracilik roliinii incelemislerdir. Arastirma Pakistan’daki telekomiinikasyon
sektoriindeki calisanlardan toplanan verilerle gergeklestirilmistir. Veri analiz sonuglari,
psikolojik gii¢clendirmenin is baglilig1 tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu; algilanan kariyer desteginin is baglilig1 lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugunu; duygusal baglilik, psikolojik giliclendirme ve algilanan kariyer destegi
ile is baglilig1 arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oynadigini gostermistir.

Ozutku (2018) yiiksek performansli ¢alisma uygulamalar1 dlgeginin Tiirkceye
uyarlanmasi, gecerlilik ve giivenirlik calismast yapmistir. Banka calisanlarinin
algilarina dayanarak yiiksek performansli ¢alisma uygulamalarimin Tiirk bankacilik
sektorlinde gegerliligini ve giivenirligini test etmek amaciyla yapilan dogrulayict faktor
analizleri, 6lcegin yapisal gecerliligini desteklemekte ve dlgegin Tiirkge versiyonunun
bankacilik sektoriinde uygun oldugunu gostermektedir. Ozellikle calisan iliskileri,
performans yonetimi ve degerlendirmesi, insan kaynaklarimi bulma ve se¢me gibi
uygulamalar, yiiksek performansla yakindan iligkilidir.

Oriicii ve Hatipoglu (2018) psikolojik giiclendirme (PG) alt boyutlarinin
caligmaya tutkunlugun (CT) (is baghiligl) tiim alt boyutlar1 (dinglik, yogunlagma ve
adanmislik) iizerindeki etkisini arastirmislardir. Calisma saglik sektorii ¢alisanlarinin
giiclendirme algilarinin, islerine olan baglilik ve motivasyon diizeylerine nasil etki
ettigini belirlemeyi amaglamaktadir. Calisma bulgulari; PG’nin anlamlilik alt boyutunun
CT tiim boyutlar1 lizerinde pozitif ve anlamli; yeterlilik alt boyutunun CT’ nin dinglik
ve yogunlagma alt boyutlar iizerinde pozitif ve anlamli; 6zerklik alt boyutunun CT nin
din¢lik ve adanmighk alt boyutlar1 iizerinde pozitif ve anlamli; etki alt boyutu ise
CT’nin alt boyutlar1 lizerinde istatistiksel olarak bir etkide bulunmamastir.

Mertel (2019) yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini inceledigi ¢aligmasinda
elde edilen bulgular yiiksek katilimli insan kaynaklar1 uygulamalarinin birlikte
uygulanmasi, bilgi paylasimi ve giiglendirme is tatmini iizerinde Onemli etkiler
gostermis, Ozellikle giliclendirme is tatmini en fazla etkileyen faktér oldugunu
gostermistir.

Do ve Shipton (2019) caligmalarinda yiiksek performansh is sistemlerinin
yenilik yapma yetenegi tizerindeki etkisini ve bu siiregte calisan yaraticiliinin araci
roliinii ve 6grenme hedefi yoneliminin diizenleyici etkisini test etmiglerdir. Caligmanin

bulgulart YPIS uygulandiginda, &zellikle g¢alisan yaraticiligimi artirarak firmanin
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yenilik¢ilik kapasitesini 6nemli &lgiide iyilestirdigini gdstermistir. Ogrenme hedefi
yonelimi gibi faktdrlerin, YPIS ve calisan yaraticiligi arasindaki iliskide diizenleyici bir
rol oynadigmi ve yiikksek O0grenme hedefi yoneliminin bu iliskiyi giiclendirdigini
belirlemistir.

Demircioglu (2019) doktora calismasinda is bagliliginin liderlerden astlara
gecisindeki dinamiklerini anlamayir amaglamistir. Bunun i¢in rol liderlerinin bagh
liderlerin davranislarina bagliligi, bu davramislarin astlarin baghiligi ve astlarinin
performansi, isten ayrilma niyetleri, memnuniyet ve refahlar1 test edilmistir. Ayrica
caligmada lider ve ast ile ilgili dinamiklerin diizenleyici roliinii arastirmistir. Bagli lider
davraniglarint olusturmaya yonelik nitel ¢alismalardan sonra 129 calisan katilimcr ile
dogrulama c¢alismasi yapilmistir. Arastirma sonuglari, is bagliligmin liderlerden
astlarina dogrudan gegisini desteklemis ancak bagli liderlerin davraniglar: lider ve
calisanin is baglilig1 arasinda araci bir rol oynamamaistir. Bagli liderlerin davraniglarinin,
astlarin is baghlhigiyla dogrudan ve dolayli olarak bireysel ve orgiitsel sonuglarla iligkili
oldugunu; bagl liderlerin davraniglarinin, astlarin is bagliligiyla dogrudan ve dolayli
olarak bireysel ve oOrgiitsel sonuglarla iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir. Yine bagh
liderlerin davranislarindan baglamsal performansa dogrudan bir baglanti oldugu ayrica
astlarin bu iligki lizerindeki olumsuz duygulanimlarinin diizenleyici rolii ilk ¢aligmada
desteklenirken ikinci ¢alismada desteklenmemistir.

Meng ve Sun (2019) calismalarinda psikolojik giiclendirmenin (PG) alt
boyutlarmin (anlamhlik, yeterlilik, 6zerklik ve etki) is baghligi alt boyutlart olan
dinglik, yogunlagsma ve adanmislik {izerindeki etkisini analiz etmislerdir. Korelasyon
sonuglarina gore, psikolojik giiclendirme alt boyutlar1 ile is bagliligi alt boyutlar
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu; regrasyon sonuglarina goére PG’nin
anlamlilik alt boyutunun tiim is bagliligi alt boyutlarmin onciili oldugu; etki alt
boyutunun is bagliligi alt boyutlarinin higbirinin 6nciili olmadigi; yeterlilik alt
boyutunun is baghligin dinglik ve yogunlagma alt boyutlarin1 agiklamada istatistiksel
olarak anlamli oldugu; 6zerklik alt boyutunun ise is bagliliginin dinglik ve adanmiglik
alt boyutlarin1 agiklamada istaitstiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulasilmstir.

Giirlek (2019) doktora tez calismasinda hizmet odakli yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarmin isgéren hizmet performansi iizerindeki etkilerini ve bu
etkide oOrgiite giiven, duygusal bagllik gibi araci roliinii ve kisi-cevre uyumu gibi
diizenleyici degiskenler araciligi ile hizmet performansini nasil etkiledigini ortaya
koymay1 amaglamistir. Tezin bulgular1 hizmet odakli yiiksek performanslh insan
kaynaklar1 uygulamalarinin isgoren hizmet performansi iizerinde 6nemli etkileri
oldugunu gostermistir. Arastirma iki degisken arasindaki etki diizeyinin kisi-yonetici ve
kisi-meslek uyumuna gére degistigini ortaya koymustur. Bu bulgu YPIS’nin hizmet
performansi iizerindeki etkisini diizenleyici bir rol oynadigmi; Orgiite glivenin ve
duygusal bagliligin bu iligkide kismi aracilik ettigini gostermistir.
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Traeger ve Alfes (2019) calismalarinda kar amaci giitmeyen kuruluslarda yiiksek
performansli is sistemlerinin goniilli bagliligini nasil etkiledigini arastirmislardir.
Arastirma 233 goniillii tzerinde gergeklestirilmistir. Aragtirma sonuglart yiiksek
performansli is sistemlerinin goniilliilerin baglilik diizeylerini pozitif yonde etkiledigini;
psikolojik giliclendirmenin goniillillerin kendilerini islerinde daha yetkin ve kontrol
sahibi hissetmelerini saglayarak bagliliklarini artirdigini; yiiksek performansh is
sistemlerinin  goniilliilerin ~ Orgiite olan bagliliklarim1  ve aidiyet duygularimi
giiclendirerek, orgiitsel kimligi artirdigini; psikolojik gliclendirme ve orgiitsel kimligin,
yiiksek performansli is sistemleri ile goniilli baghlig1 arasindaki iliskiyi anlamli bir
sekilde aracilik ettigini gostermistir.

Caniéls ve Veld (2019) calisanlarin ¢ift yonliligi, yiiksek performansh is
sistemleri (YPIS) ve yenilik¢i is davramslar1 arasindaki iliskileri incelemistir. Calisma
Ozellikle calisanlarin  kesif ve sOmiirii faaliyetlerindeki dengenin yenilik¢i is
davraniglarina nasil etki ettigini ve YPIS’nin bu iliskiler iizerindeki olas1 diizenleyici
etkisini analiz etmislerdir. Calisma bulgulari, ¢alisanlarin kesif ve somiiriicii faaliyetleri
arasindaki dengenin ve Ozellesmenin, yenilik¢ci is davramiglar1 {izerinde Onemli
etkilerinin oldugunu gdstermektedir. Ozellikle her iki tiir faaliyetin es zamanl olarak
yiriitiilmesinin yenilik¢i is davraniglarini destekleyebilecegini gdstermistir. Bununla
birlikte yiiksek performansli is sistemlerinin kesif ve somiiriicti faaliyetleri arasindaki
dengenin ve yenilikgi is davranislari iizerindeki etkilerini diizenleyici bir rol oynadigina
dair destek bulunmamustir.

Akgemci vd. (2019) yiiksek performansli is sistemlerinin birey-orgiit uyumu
tizerindeki etkisini ve bu iligkide duygusal bagliligin aracilik roliinii incelemislerdir.
Konya Organize Sanayi Bolgesi’nde yer alan otomotiv yedek parga iiretimi faaliyetinde
bulunan isletmelerdeki 287 c¢alisan ilizerinde yapilan arastirmanin sonuclarina gore
yiiksek performansli is sistemleri, birey-6rgiit uyumu tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir
ve bu etkide duygusal baglilik kismi bir aracilik rolii oynamaktadir.

Aboramadan vd. (2019) insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini ve bu iliskide is bagliliginin aracilik roliinii arastirmislardir.
Filistin iiniversitelerinde ¢alisan 237 akademik ve idari personelden elde edilen verilerin
sonuglarma gére IKY uygulamalarinin yiiksek 6gretimde ¢aliganlarin drgiitsel baglilig
lizerinde onemli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Is baghlig, performans
degerlendirmesi ve ddiillendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye anlamli bir
aracilik etkisi gdstermistir.

Akgakanat vd. (2019) insan kaynaklar1 yoneticilerinin is becerikliliklerinin ise
bagliliklar1 iizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmanin genel sonuclari, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin is becerikliligi davranislarinin, ise baglilik tizerinde 6nemli

bir etkisi oldugunu gdstermektedir. Bu bulgular, yoneticilerin is becerikliligi
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davraniglarin1  tesvik etmek ig¢in geri bildirim, performans degerlendirmesi ve
odiillendirme gibi araclar1 kullanmalarini 6nermektedir.

Mazhar vd. (2020) YPIS uygulamalarmin Pakistan’in Faisalabad sehrindeki
ticari banka calisanlarinin is tutumlar iizerindeki etkilerini ve bu sektdrdeki YPIS
uygulamalarinin organizasyonel sonuglari {izerindeki etkilerini arastirmiglardir. Caligsma
sonuglar1 YPIS uygulamalarinin (segici personel alimi, kapsamli egitim, ddiillendirme,
performans degerlendirme, kariyer planlama ve gelistirme, performansa dayal
ticretlendirme) c¢alisanlarin is tutumlar1 lizerinde 6nemli etkilerinin oldugu O6zellikle
kapsamli egitim ve performansa dayali iicretlendirme gibi bazi uygulamalarin
organizasyonel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkileri
oldugunu; c¢alisan tutumlari arasinda YPIS uygulamalarinin aracilik yaptigi ve bu
tutumlarin orgiitiin performansi tizerinde dogrudan etkileri oldugunu gostermistir.

Fu (2010) doktora tez calismasinda irlanda profesyonel hizmet firmalarinda
yiiksek performansli is sistemlerinin firma performansi tizerindeki etkisini arastirmistir.
Ayrica YPiS’nin firma performansimi dogrudan degil bunu 6ncelikle firmanmn
kaynaklarini (insan sermayesi, sosyal sermaye ve kurumsal sermaye gibi) artirarak ve
daha sonra bu kaynaklarin firma i¢inde ne kadar etkili bir sekilde kullanildigini dolayl
olarak etkiledigini ileri siirmiistiir. Tez bulgulan yiiksek performansli i sistemleri ile
firma performans: arasindaki iligkide insan sermayesi, sosyal sermaye ve kurumsal
sermayenin araci rol oynadifimi gostermistir. Yine ortaya ¢ikan bulgular, YPIS nin
etkin bir sekilde uygulandiginda firma performansinin iyilestirilmesinde calisanlarin
beceri ve bilgilerinin artacagini; kurulus igindeki iligkilerin ve aglarin Onemini
vurgulayarak isbirlik¢i cabalar1 ve yenilik¢i sonuglart artiracagini gostermistir.

Towsen vd. (2020); Thakre ve Mathew (2020) otantik liderlik, psikolojik
giiclendirme ve rol netligi arasindaki iligkiyi arastirmak ve bu iliskilerin is baglilig
tizerindeki etkilerini incelemek tiizere yapmis olduklar1 c¢alisma sonuglari; otantik
liderligin psikolojik gii¢clendirme iizerinde anlamli pozitif etkisi oldugunu ve is baglilig
tizerinde psikolojik giiclendirme aracilig: ile dogrudan ve dolayl pozitif bir etkiye sahip
oldugunu; psikolojik giiclendirmenin is baglilig1 iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu; ancak rol netliginin otantik liderlik ve psikolojik giliclendirme arasinda araci
bir etkisinin olmadigin1 gostermistir.

Durgut ve Gilinay (2020) ¢alismalarinda etik liderlik, is bagliligi ve yonetsel
yaraticilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda etik liderlik ile is
baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin etik liderlik
algilar1 arttikga is baghihigr diizeyleri de artmaktadir. Bagka bir deyisle, calisanlar
liderlerini etik olarak algiladiklarinda, onlara glivendiklerinde, liderlerinin kendilerine
giivendigini hissettiklerinde ve liderlerinin sdzlerini tutacaklarina inandiklarinda,
islerine olan bagliliklari, sahiplenme duygular1 ve ise bir gorev veya zorunluluk olarak
degil, bir keyif ve mutluluk kaynagi olarak bakmalar1 artar; yani, islerine olan

16



KONU ILE iLGIiLI ONCEKIi CALISMALAR Enise GUNDOGDU

bagliliklar artar. Yine is baghilig1 ile yonetsel yaraticilik arasinda da pozitif yonlii bir
iliski bulunmustur. Dolayisiyla c¢alisanlarin islerine olan baglilik diizeyleri arttik¢a
yonetsel yaraticiliklar: da artmaktadir.

Dastmalchian vd. (2020) toplum kiiltiiriiniin yiiksek performansli is sistemleri ve
orgiitsel performans arasindaki iliskiyi degistirip degistirmedigini degerlendirmislerdir.
Aragtirma 14 iilkede 387 orgiit ve 7.187 calisanla yapilmis ve {li¢ toplum boyutunda (gii¢
mesafesi, grup ici kolektivizm ve kurumsal kolektivizm) degerlendirilmistir. Arastirma
bulgular;; YPIS uygulamalarinin, farkli toplum kiiltiirlerinde genel olarak o&rgiitsel
performansla pozitif bir iliski oldugunu; giic mesafesi yiiksek kiiltiirlerde, firsat artirici
uygulamalarin etkinliginin daha diistik oldugu; grup i¢i kolektivizm ve kurumsal
kolektivizm boyutlarnin, YPIS ile performans arasindaki iliskiyi 6nemli &lgiide
etkilemedigi saptanmugtir.

Getinet (2020) calismasinda Ingiltere’de uzatilmis galisma yasami ve yiiksek
performansl is sistemlerinin (YPIS) ulusal ekonomik performansin artirilmasini tesvik
etme politikalar1 ile uyumlulugunu ayrica YPIS’nin ¢alisanlarin yeteneklerini,
bagliliklarim1 ve {iretkenliklerini artirma yoluyla organizasyonel performansi nasil
tyilestirebilecegini incelemistir. 19.939 calisan1 kapsayan arastirma sonuclarina yasl
calisanlar i¢in YPIS onlarm iyi olma hallerini olumsuz etkilerken, geng calisanlara gore
daha stresli ¢alisma ortami yaratiyor. Yine esnek calisma, performans degerlendirme
sistemleri ve performansa dayali 6deme sistemleri gibi motivasyon uygulamalart yasl
calisanlarin 1yi olma hallerini pozitif yonde ancak zayif olarak etkiledigi aciklanmustir.
Takim ¢aligmasi, i anatomisi ve yukaridan asagiya iletisim gibi firsat yaratma
uygulamalar1 genel olarak ¢alisanlarin is tatmini lizerinde pozitif etkilere sahip olmasina
ragmen, yasl ¢alisanlar lizerinde 6zel bir etki gostermemistir.

Girlek (2020) yapmis oldugu c¢alismasinda yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin hizmet odakli orgiitsel vatandashik davranigini nasil
etkiledigini arastirmistir. Dort ve bes yildizli otel isletmelerinin 496 is gorenlerinden
veri elde edilmistir ve bulgular temel olarak yiiksek performansh insan kaynaklari
uygulamalarinin hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde ise
adanmanin ve ise gdmiilmiisliiglin tam aracilik rollerine isaret etmistir.

Bartram vd. (2020) yiiksek performansli i sistemlerinin sosyal kimlik ve sosyal
iklim ile etkilesimlerini arastirmiglardir. Calisma Cin bankacilik sektoriinde toplamda
561 calisan-yonetici yamit1 ile yapilan arastirma sonuglarina gdére, YPIS’nin sosyal
iklimle pozitif iliskili oldugunu ve YPIS uygulamalarinin ¢alisanlar arasinda giiven,
isbirligi ve ortal dil gibi unsurlar1 destekleyerek giiclii bir iklim olusturdugunu; sosyal
iklimin, YPIS ile sosyal kimlik arasindaki iliskiye aracilik ettigini; psikolojik
giiclendirmenin, sosyal kimlik ile is performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigini;
sosyal iklim, sosyal kimlik ve psikolojik giiglendirmenin, YPIS ile is performansi

arasindaki iligkiyi sirasiyla aracilik ettigini gostermistir.
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Degerli ve Birol (2020) 164 kamu calisan1 iizerinde yapmis olduklar1 bir
aragtirmada, kamu c¢alisanlarinin ise baglilhik diizeyleri ile adil diinya inanclar
arasindaki iligkiyi belirlemeye calismiglardir. Arastirmanin sonucuna gore katilimeilarin
adil diinya inanc1 diizeyleri ¢alisanlarin kendilerini ise bagl hissedip hissetmediklerine
veya kamu gorevinden ayrilma niyetlerine gore bir farklilik gdstermedigini ortaya
¢ikarmiglardir.

Al-Ajlouni (2020), Urdiin’deki KOBI’lerde ¢alisan 272 calisanla yapmis oldugu
arastirmasinda yiiksek performansli is sistemleri ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki
iliskide calisan bagliligmmin araci etkisinin olup olmadigini arastirmistir. Arastirma
sonucu calisan bagliliginin yiiksek performanslt is sistemleri ile ¢alisan yaraticiligt
arasindaki iligkiye tamamen aracilik ettigini ve varyansin %65’ini olusturdugunu
gostermistir.

Zavyalova vd. (2020) yapmis olduklar1 c¢alismada yiiksek performansli is
sistemlerinin Orgiit performansi iizerindeki etkilerini ve farkli insan kaynaklari
uygulamalari birlesimlerinin 6rgiitsel performans sonuglarina katkisini ortaya ¢ikarmaya
calismislardir. Ozellikle insan kaynaklar1 uygulamalarmin ii¢ boyutu ele alinmis;
yetenek gelistirme, motivasyon artirma ve firsat saglama. Her bir uygulama grubu,
insan, sosyal ve organizasyonel sermaye kayaklarini1 dolayli olarak etkileyerek firmaya
rekabet avantaj1 sagladig1 goriilmiistiir. Calismada Rusya ve Hindistan’daki toplam 132
bilisim sirketlerinde yiiksek performansh is sistemlerinin (YPIS) kullanimi ve bu
sistemlerin isletmelerin orgiitsel performansina etkileri arastirilmistir. Calisma sonucuna
gore yiiksek performansl is sistemlerinin orgiitsel performans lizerinde pozitif etkiye
sahip oldugu ancak bu etkinin her iki iilkede farkli sekillerde ortaya ¢iktig1 gortilmuistiir.
Bunun sebebinin de her iki tilkede uygulanan insan kaynaklari yonetimi sistemlerinin
farkliligindan kaynaklandig: belirtilmistir.

Gong vd. (2020) psikolojik gii¢clendirmenin galisanlarin islerine olan baglilik
diizeyleri tizerindeki etkisini incelemislerdir. Calisma sonuglari, psikolojik
giiclendirmenin anlamlilik boyutunun ise bagliligin tiim boyutlarinin 6nciisii oldugunu,
etki boyutunun ise ise baglihk boyutlarindan hicbirinin  6ncilisii  olmadigini
gostermektedir. Ise baglihgin yogunlasma boyutunun en diisiik degere, adanmishik
boyutunun ise en yiiksek degere sahip oldugu goriilmiistir. Ayrica, psikolojik
giiclendirmenin alt boyutlari ile ise baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulunmustur.

Mowbray vd. (2020) calismalarinda yiiksek performansli is sistemlerinin
calisanlarin sesini nasil tesvik ettigini arastirmiglardir. Calismanin amaci isveren
iligkileri, insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel davranis arastirmalarini bir araya
getirerek bu sistemlerin ¢alisanlarin seslerini nasil tegvik ettigini gésteren biitlinlesik bir
model gelistirmek. Calisma bulgularina gore, YPIS’nin tasarimi, calisanlarin sesini

tesvik eden yoneticilerin ve ¢alisanlarin yetenek, motivasyonlarini artirma potansiyeline
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sahiptir. Isveren iliskileri YPIS tasarimini sekillendirerek dolayl olarak ¢alisan sesini
etkilemektedir. Yine YPIS, c¢alisanlarin ve yoneticilerin ses davranislarini ydnetme
kapasitesini arttirir ve ¢aligsanlari seslerini giivenli bir sekilde ifade etmelerini saglar.
Dalmaschian vd. (2020) ¢alismalarinda insan kaynaklar1 yénetimi ve YPiS’nin
orgiitsel performans {zerindeki etkisini incelemislerdir. Ayrica farkli kiiltiirel
baglamlarda orgilitsel performansi nasil etkiledigini analiz etmeyi amaglamiglardir.
Aragtirma bulgular yiiksek performansh is sistemleri ve yetenek, motivasyon ve firsat
uygulama paketlerinin, farkli toplumsal kiiltiirlerde orgiitsel performans iizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Toplumsal kiiltiiriin bu siiregte bir modaretor
olarak 6nemli bir rol oynamadigi, ancak yiiksek giic mesafesi olan kiiltiirlerde firsat
artiricr uygulamalarin dikkatli bir sekilde uygulanmasi gerektigi sonucuna varilmastir.
Sun ve Mamman (2021) Cin’deki toplam 207 KOBI iizerinde yaptiklari
calismada yiliksek performansh is sistemlerinin benimsenmesini etkileyen faktorleri
arastirmiglardir. Calisma bulgular1 Orgiitsel faktorlerin, kurumsal faktorlere gore
YPIS’in benimsenmesini tahmin etmede daha giiglii bir aciklayic1 giize sahip oldugunu
ozellikle iist yonetim destegi YPIS’in algilanan etkisi ve orgiitiin bilyiikligi,
benimsenme iizerinde Onemli Ongoriicii olarak belirlenmistir. Kurumsal ve digsal
faktorlerin ise YPIS’in benimsenmesinde dnemli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.
Yigitol ve Diken (2021) yiiksek performansh is sistemlerinin yaraticilik
uygulamalari, psikolojik sermaye ve psikolojik glivenlik mekanizmalari ile iliskisini
arastirmiglardir. Konya’da bir holding calisanlar1 iizerinde yapilan arastirma sonuglarina
gore yiiksek performanslhi is sistemlerinin c¢alisanlarin yaraticilik uygulamalar1 ve
psikolojik giivenlik iizerinde bir etkisi bulunmaktadir. Yaraticilik uygulamalar1 ile
psikolojik sermaye arasinda da pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu
arastirmada YPIS ile psikolojik sermaye arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir.
Wood (2021) farkli boyutlarda ve gesitli sektorlerde faaliyet gosteren 300 Ingiliz
sirketinde yapmus oldugu calismada, yiiksek performansl ¢alisma sistemlerinin (YPIS)
ve ylksek katilimli yonetim uygulamalarinin organizasyon performansi iizerindeki
etkilerini incelemis ve bu sistemlerin bir arada nasil daha etkili olabilecegini tartismistir.
Calisma bulgular1 yiiksek performansh is sistemlerinin ¢aligsanlarin is tatmini ve
performansi tizerinde pozitif etkileri oldugunu bu etkilerin de calisanlarin ise baglilig
araci8l ile gergeklestigini; yiiksek performansh is sistemlerinin 6zellikle de bir arada
uygulanmasinin birbirlerinin etkilerini gili¢lendirdigini; bu sistemlerin uygulamalarinin
organizasyonel baglilik ve calisanlarin i tatmini gibi psikolojik siirecler tizerindeki
etkilesimleri, performansi artirmada kilit rol oynadigin1 géstermistir.
Ma vd. (2021) calismalarinda takim seviyesinde yiiksek performansli is
sistemleri (YPIS), bireysel 6z yeterlilik ve yaraticihk arasindaki iliskileri
incelemislerdir. Arastirma sonuglar1 takim seviyesindeki YPiS’nin bireylerin 6z

yeterlilik inanglarim giiclendirdigi; Yiiksek birey-is uyumu olan durumlarda, YPIS’nin
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0z yeterlilik tizerindeki pozitif etkisi daha da gii¢lenirken, yiiksek hedef zorlugu bu
pozitif etkiyi zayiflattig; 6z yeterliligin YPIS ve yaraticilik arasindaki iliskide aracilik
eden bir faktor olarak islev yaptigin1 6zellikle, yiiksek birey-is uyumu olan bireylerde
bu iliskinin daha gii¢lii oldugunu gostermistir.

Alkhazali vd. (2021) Urdiin’deki kiiciik ve orta dlgekli isletmelerde (KOBI’ler)
yiiksek performansli is sistemlerinin siirdiiriilebilir kalkinma iizerindeki etkisini ve bu
iliskide bilgi paylasiminin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Calisma bulgulari
YPIS nin siirdiiriilebilir kalkinma iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu; isletmelerin
uzun vadeli hedeflerine ulagsmalarina yardimci olacak sekilde calisanlarin yeteneklerini,
motivasyonlarmi ve firsatlarini artirdigim gostermektedir. Ayrica bilgi paylasimi, YPIS
ve slirdiiriilebilir kalkinma arasindaki iliskide 6nemli bir diizenleyici rol oynadig tespit
edilmistir.

Batuk (2021) yiiksek performansli is sistemlerinin 6z liderlik tizerindeki etkisini
Olcmeye calismistir. Arastirma, 212 katilimci ile gergeklestirilmis ve ¢alismanin
sonuclarina gore kararlara katilim, is giivenligi, secici ise alim ve sonu¢ odakli
odiillendirmenin (YPIS uygulamalarr) &z-liderlige pozitif etki sagladigi; ancak yogun
egitimin beklenmedik bir sekilde olumsuz yonde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Icsel
mobilite, tesvik oOdiilleri ve is tanimlarmin ise 6z-liderlik tizerinde anlamli bir etkisi
goriilmemistir.
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3. YUKSEK PERFORMANSLI IS SISTEMLERI

Gelismelerin ve degisimlerin hizina yetisemedigimiz 21. yy. da orgiitlerin sahip
olduklar yiiksek performansli is sistemleri isletmelerin rekabet avantaji kazanmasinda
ve siirdiiriilebilir olmalarinda biiyiikk 6neme sahiptir. Ciinkii artik gliniimiiziin hizla
gelisen ve kiiresellesen diinyasinda ¢alismanin ve 6grenmenin merkezinde yer alan en
onemli temel yetenek, inovatif (yenilik¢i) diisiinen ¢alisanlara ve yiiksek performansli is

sistemlerine sahip olmaktir.
3.1. Yiiksek Performansh is Sistemi Kavram

Yiiksek performansli is sistemleri (YPIS), isi organize etmenin, performansi
odiillendirmenin ve calisanlar1 igyerindeki karar alma siireglerine dahil etmenin
yenilik¢i yontemlerini igermektedir (Ashton ve Sung, 2002, 1). Yiiksek performansli is
sistemleri kavrami1 (HPWS) organizasyonlar1 daha rekabet¢i, yenilik¢i ve esnek, hizli
teknolojik degisimle daha iyi basa ¢ikabilen ve daha kaliteli hizmetler sunabilen genis
bir insan kaynaklar1 kiimesini ifade eder (Kalleberg vd., 2006, 271-272). Yiiksek
performansli is sistemleri (YPIS) kavramimnin literatiirde, bir organizasyonun stratejik
amaclarina ulagmasina ve rekabetgi olabilme yeteneginin daha da gelismesine onemli
katkilar1 olan bir sistem olarak organizasyonlarda ¢ok sayida insan kaynaklar
uygulamasinin bir biitiin olarak uygulanmasi olarak yaygin bir tanim1 vardir (Datta vd.,
2005, 136; Becker ve Huselid, 2006, 21; Macky ve Boxall, 2007, 537, Bartram vd.,
2007, 21).

Yiiksek performansli is sistemlerini ili¢ kavrami inceleyerek daha iyi
anlayabiliriz; sistemik etkiler, performans ve is uygulamalari. Sistemik etkiler kavrami
YPIS’nde is uygulamalarinin “paket” haline getirilmesi krititk &neme sahiptir.
Yoneticiler ve calisanlar arasindaki etkilesim modelini sekillendiren bireysel
uygulamalardan ziyade uygulamalarin bir paket halinde birlestirilmesidir. Buna gore
firmalar tamamlayici uygulama sistemlerini benimsediklerinde verimlilik kazanimlar
daha fazla olmaktadir. Performans kavrami, YPIS acisindan ¢ogu arastirmaci ekonomik
performans kriterine odaklanmistir. Bu YPIS’lerinin basarili sayilmasi icin dncelikle
maliyet etkinligi gerektigi anlamina gelir. Eger finansal faydalar maliyetleri agmiyorsa,
YPIS’ler firmalar i¢in ekonomik agidan rasyonel degildir. Is uygulamalar1 kavramu,
caligma sistemleri ve istihdam uygulamalar1 mesleki, hiyerarsik, is yeri, endiistri ve
toplumsal baglamlara gére onemli 6l¢iide farklilik gosterir. Literatiirde en 1yi uygulama
sistemleri etrafinda bir tiir genel fikir birligine varildigim1 sdylemek yanlis olur.
Degerlendirme ve liyakate dayali iicretlendirme gibi uygulamalarin gergekte nasil
uygulandigr biiyiik farkliliklar gosterir ve ¢alisanlarin giiveni, memnuniyeti, baglilig1 ve
performansi iizerinde ¢ok farkli etkilere yol agar (akt. Boxall ve Macky, 2009, 5-7).
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Youndt vd. (1996) ilk olarak YPIS'lerin paketler halinde sunuldugu konseptini
giindeme getirdi. IKY arastirmacilari, farkli sektdrlerin farkli uygulama paketleri
kullandigindan siiphelenmektedir (Posthuma vd., 2013; akt. Preiksaitis, 2016, 38).

Literatiir incelendiginde yiiksek performansl is sistemleri c¢ercevesinde hangi
insan kaynaklari1 uygulamalarinin yer aldigi konusunda bir fikir birligi olusmamistir
(Posthuma vd., 2013; Delery ve Roumpi, 2017; akt. Fadhil, 2019, 34). Genel olarak
yiiksek performanshi is sistemlerinde; personel, egitim, performans degerlendirme,
ticretlendirme, is tasarimi ve katilim gibi uygulamalarin “paketlerini” igerir (Datta vd.,
2005; Zacharatos vd., 2005; Kalleberg vd., 2006; Macky ve Boxall, 2007; Sun vd.,
2007; Takeuchi vd., 2007; Wang ve Xu, 2017; White ve Bryson, 2018; akt. Fadhil,
2019, 34). Insan kaynaklarmin bir paket olarak yiiksek performansli is sistemlerinde yer
almasinin altinda yatan neden aslinda biitiin bu ik uygulamalarinin bir araya gelerek
sinerji olusturmasidir. Yiiksek performansli is sistemlerinin olusturacagi bu sinerji bu
alandaki ¢aligmalar icin YPIS ile ¢aligan baghiligi arasindaki iliskiyi test etmek icin
Oonemlidir.

YPIS cercevesi, tesvik tazminati, egitim, iicret diizeyi, katilm, segicilik, sirket
i¢i terfi, IK planlamasi, esnek calisma siiresi, performans degerlendirmesi, sikayet
prosediirleri, ekipler, bilgi paylasimi ve istihdam giivenligini igerir (Combs vd., 2006,
509).

Yiiksek performansh isyeri, kaliteye odaklanma, miisteri memnuniyetine
odaklanma, esnek kiiltliir/degisime aciklik, net vizyon, baglilik ve liderlik, egitim,
stirekli 6grenme, bilgi paylasimi, karlilik ve fliretkenlik ozelliklerine sahip yeni bir
isletme modeli olarak tanimlanmaktadir (Nash ve Korte, 1997, 77-78). Combs (2006)
biitiin bu i§ uygulamalarinin diizgiin bir sekilde bir araya getirildiginde liretkenligin ek
bir dogasinin oldugunu ifade etmistir.

Yiiksek performansh ¢alisma sistemleri (YPIS) yakin zamanda “calisanlarin
becerilerini ve cabalarin1 gelistirmek i¢in tasarlanmis ayri fakat birbirine bagli insan
kaynaklari (1K) uygulamalari grubu” olarak tanimlanmistir (Takeuchi vd., 2007, 1069).

Yound vd, (1996), modern organizasyonun rekabet avantajinin bir parcasi

olarak, insan kaynaklari yonetiminin ve bdliimlerin roliiniin yani sira insanlarin
algilanan degerini yiikseltti (Preiksaitis, 2016, 38).
Yiiksek performansli is sistemleri (YPIS) genellikle ¢alisanlarin becerilerini, bagliligin
ve Uretkenligini c¢alisanlarin rekabet avantaji saglayacak sekilde gelistirmek igin
"imzalanmis" insan kaynak uygulamalart sistemleri olarak tanimlanir (Datta vd., 2005,
135).

YPIS, "genellikle isyerlerinde giiven seviyelerini yiikselten ve calisanlarin isten
i¢sel odiillerini artiran ve bdylece kurumsal bagliligi artiran atdlye uygulamalariyla
iliskilidir"(Appelbaum, 2000, 602).
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Yaklasik yirmi yillik arastirma, YPiS'lerin gergevesine katkida bulunmustur,
ancak bu uygulamalarin olusturulmasi ve tanimlanmasi devam etmektedir (Jensen vd.,
2013; Posthuma vd., 2013; akt. Preiksaitis, 2016, 59).

Yapilan bazi aragtirma sonuglarina gore yliksek performansli is sistemlerinin
anlasilmasii ve caligsanlarin baglilig: tizerindeki 6dnemini artirmak i¢in yetkilendirme,
departmanlar1 arasi egitim, sirket ici hareketlilik vb. uygulamalarin arastirilmasi
gerektigini  vurgulanmistir  (Christan vd, 2011; Karatepe ve Olugbade, 2016;
Messersmith vd., 2012; Schaufeli, 2012; Zhong vd., 2016; akt. Odiaka, 2015, 3).

Aryee vd. (2012) tarafindan YPIS'ler iizerine yapilan arastirmadan elde edilen
kanitlar, Christian vd. (2011), Karatepe ve Olugbade, (2016), Messersmith vd. (2011),
Schaufeli (2012) ve Zhong vd. (2016), YPiS'lerin anlasilmasini ve ¢alisan baglilig
tizerindeki dnemini genisletmek icin yetkilendirme, departmanlar arasi egitim, sirket ici
hareketlilik gibi uygulamalarin aragtiritlmasi gerektigini dnermektedir.

Baz1 durumlarda yiiksek performansli is uygulamalarina “yiiksek baglilik
uygulamalar1” (Walton, 1985) veya “yiliksek katilim yonetimi” (Lawler, 1986) denir.
Daha yakin zamanlarda, bunlar “yiiksek performansli organizasyonlar” (Lawler vd.,
1998; Ashton ve Sung, 2002) veya “yiiksek katilimli” is uygulamalar1 (Wood vd., 2001)
olarak adlandirilmigtir. Bu calismalar ayni genel fenomene atifta bulunurken, farkli
"etiketlerin" kullanilmasi kuskusuz kafa karigikligina katkida bulunmustur (Armstrongs,
2016, 156).

Armitage ve Keble-Allen (2007) tarafindan yapilan bir aragtirma, insan yonetimi
temellerinin yliksek performansli ¢aligmanin temelini olusturdugunu gdstermistir. Bu
aragtirmacilar yiiksek performansh is sistemlerinin konseptini destekleyen {i¢ tema
belirlediler (Armstrongs, 2016, 156):

1 Karar alma asamanin organizasyon aracilifiyla iletildigi ve paylasildigi, insan
merkezli ve kapsayici bir agik ve yaratici kiiltiir

2.Egitim ve 0gretim, sadakat, kapsayicilik ve esnek calisma yoluyla insana yatirim.
3.Karsilagtirma ve hedef belirleme gibi Olgiilebilir performans sonuglarinin yani sira
stirecler ve en iyi uygulamalar araciligiyla yenilik.

Yapilan tiim tammlamalarin 1s1ginda  YPiS’nin, genel olarak, insan kaynaklari
uygulamalarinin belirli kombinasyon veya demetler halinde kullanildiginda orgiitii ve
calisanlar1 karsilikli olarak giiclendiren ve sinerjik faydalar iireten birtakim yenilik¢i IK
uygulamalarini ve 1§ tasarim stireglerini igerdigini soyleyebiliriz.

Tamamlayic1  perspektifte, smifinin en iyisi olarak kabul edilen IK
uygulamalarinin tamaminin kullanilmas isletmelerde en yiliksek performansi iiretirken,
sinerji perspektifinde bu IK uygulamalarinin birbirlerinin performansini etkiler ve
performansi artirir (Wood ve De Menezes,2008, 87).

CIPD, yiiksek performansli c¢alismayr su sekilde tanimlamaktadir (Tamkin,
2004, 2):
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e Miisteri degerini artirmaya yonelik bir vizyon olusturarak, bir organizasyonun
iriin veya hizmetlerini farklilastirma ve miisterilerin bireysel ihtiyaglarina
yonelik tekliflerini 6zellestirme temeline dayanir.

e Organizasyonun iist diizeyinden baslayarak tiim katmanlarinda liderlik, harekete
gecmek i¢in gerekli ivmeyi yaratir.

e Miisteriye en yakin olanlarin siirekli yenilik yaparak ve miisterilere sunulan
teklifleri gelistirerek, merkezi olmayan ve devredilmis karar verme siirecleri
uygular

e Ozellikle 6z yonetim, takim yetenekleri ve proje bazli aktiviteler iizerine olmak
lizere tlim seviyelerde insan yeteneklerinin gelisimine odaklanir.

e Performans operasyonlarini ve insan yonetimi siireglerini iceren destek
sistemleri ve kiiltlir, organizasyonun hedefleriyle uyumlu sekilde giiven, cosku
ve organizasyonun izledigi yon konusunda taahhiit olusturur.

e Organizasyondan ayrilanlara adil muamele yapilmasi ve organizasyonun
disindaki topluluklarin ihtiyaclariyla ilgilenilmesi, organizasyon icinde ve
disinda dayanigsma ve taahhiit temelli iliskilerin 6nemli bir bilesenidir.

Bassi ve McMurrer (2006, 22-23), gelecekteki is performansinin Oncii
gostergelerini belirleyerek, yiiksek performansli calisma literatiiriinii kullanan insan
sermayesi uygulamalarini 6lgmek i¢in bir metodoloji gelistirmislerdir. Bu c¢aligma
sonucunda, 23 temel "faktor" igeren bes "insan sermayesi gostergesinden olusan bir liste
olusturmuslardir.

Liderlik uygulamalarr: Iletisim (yoneticiler); iletisim (iist diizey yoneticiler);
kapsayicilik(yoneticiler); kapsayicilik (list diizey yoneticiler); denetim becerileri, iist
diizey liderlik, liderlik ge¢islerinin sorunsuz olmasini saglayan sistemler.

Calisan baghligr: Is tasarimi; ¢alisanlara baglhilik; zaman (6rn. uygun is yiikii, is-
yasam dengesi); iyi performans gosteren calisanlari elde tutmaya yardimci olan
sistemler.

Bilgi erisilebilirligi: Bilgi, egitim ve is arag¢larmin mevcudiyeti; is birligi ve ekip
calismasi; bilgi paylasimi; bilgi toplama, depolama ve kullanilabilir hale getirme
sistemleri.

Ogrenme kapasitesi: Yenilik; kurumsal hedefleri destekleyen egitim; resmi
gelisim planlari; 6grenmeye verilen deger ve destek; dgrenme yonetimi i¢in mevcut
sistemler.

Is giicii optimizasyonu: Isin yapilmasi i¢in iyi tanimlanmus siiregler; iyi ¢alisma
kosullart; hesap verilebilirlik; 1yi ise alim kararlari; c¢alisan performansini ve
yeteneklerini yonetmek i¢in mevcut sistemler.
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Sung ve Ashton (2005, 22-23) yapmis olduklar1 ¢alismada 35 yiiksek
performansli ig sistemlerinin ayrintili bir listesini belirlemistir. Bu uygulamalar asagida
Tablo 3.1.”de listelenmistir.

Tablo 3.1. Yiiksek Performansli Is Sistemleri (Sung ve Ashton, 2005, 22-23).

Yiiksek Performansh is Uygulamalar

Yiiksek katilim insan kaynaklar Odiil ve baghlik
uygulamalari
Kurumsal performans ve Yillik degerlendirme Bazi ¢alisanlara  performans
stratejiye iligkin bilgi dolagimi 6demesi
Tim caliganlara is  Ustlerden is performanst Tiim c¢alisanlara performans
planimin/hedeflerinin bir hakkinda resmi geri bildirim O6demesi
kopyasin1 saglama
Calisan dernegi Miisterilerden 1is performanst Bazi  c¢aliganlar  i¢in  kar
hakkinda resmi geri bildirim paylasimi
I¢ personel anketleri Is stratejisi ile iliskili actk Tiim c¢ahsanlar icin  kar
pozisyonlarin gozden paylagimi
gegirilmesi
Calisan Oneri sistemleri Ise alim icin resmi Bazi ¢alisanlar i¢in hisse senedi
degerlendirme araglari opsiyonlari
Kalite ¢emberleri/toplam kalite Calisanlarin egitim Tim ¢aliganlar i¢in hisse senedi
yonetimi ihtiyaglarmin ~ yilik  gbzden opsiyonlari
gegcirilmesi

Kendi kendini yoneten ya da Birden fazla isi yapmak icin Esnek is tanimlari
kendi  kendini  yOnlendiren egitim

ekipler

Fonksiyonlar arasi1 ekipler Stirekli beceri gelistirme  Esnek ¢alisma diizenlemeleri
programlari

“Kaizen”-siirekli iyilestirme Yapilandirilmis uyum egitimi Is rotasyonu

Performans1 artirmak igin igin Aile dostu politikalar

yeniden tasarimi

Rekabet avantaji  igin is Ucret dis1 faydalar

cesitliligi

Mentorluk Es veya aile iiyelerini kapsayan
faydalar

Kalite giivencesi

Is miikemmelligi modeli

Potansiyel yiiksek performansli ¢alisma uygulamalari listesinin uzunlugu goz
Online alindiginda, uygulamalar1 daha genel kategorilere ayirmak faydali olabilir.
Ornegin, EEF/CIPD (2003) tarafindan hazirlanan bir rapor, yiiksek performansh
calisma uygulamalarinin  dort ana temaya odaklanma egiliminde oldugunu
belirtmektedir: a) calisanlarin 6zerkligi ve karar alma siire¢lerine katilimi, b)
calisanlarin performansinin desteklenmesi, ¢) performansin ddiillendirilmesi ve d) bilgi
ve bilgilerin paylasimi. Philpott (2006) da benzer sekilde YPIS uygulamalarini ii¢ ana
kategoriye ayirmaktadir: istihdam iligkileri, performans yonetimi ve odiillendirme. Sung
ve Ashton (2005) ise uygulamalari {i¢ benzer tema etrafinda gruplandirmaktadir: yiiksek
katilim, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve 6diill ve baghlik. Bu temalar, yukaridaki
Tablo 3.1'de de gosterildigi gibi, uygulamalarin etkili bir sekilde simiflandiriimasina

yardimc1 olmaktadir.
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Bazi yazarlar, sektorler arasinda hangi paketlerin kullanildigina iligkin modeller
aramaya calismislardir. Ornegin, Sung ve Ashton (2005) tarafindan yapilan arastirma,
belirli uygulamalarin bazi sektdrlerde digerlerine gore daha etkili oldugunu ortaya
koymustur. Dort genis sektorii inceleyen calisma, finansal hizmetler sektdriindeki
sirketlerin finansal tesvikleri daha fazla kullandigini, ticari hizmetlerde ve {iretimde ise
yiiksek katilimli uygulamalarin daha yaygin oldugunu belirlemistir. Calisma sonuglari
belirli bir kurumsal sonuca veya hedefe ulagsmak i¢in hangi uygulama paketinin veya
paketlerinin se¢ileceginin, kurulusun veya sirketin faaliyet gosterdigi sektoriin tiiriine
bagl olarak etkilendigini gosteriyor. Baska bir deyisle, bu paketlerden bazilar1 bazi
endiistriyel sektorlerde digerlerine gore daha etkilidir (Sung ve Ashton, 2005, 15). Bu
nedenle isletmeler i¢in yiiksek performansli ¢aligma uygulamalarinin en temel 6zelligi
orgiitsel performansi en yiiksek seviyede gergeklestirecek birbiriyle tutarlt bir dizi
tamamlayici uygulamaya sahip olmaktir.

Guest (2006b, 174) ayni zamanda, yiiksek performansli ¢alismayi bir sistem
olarak degerlendirmenin énemini vurguluyor. Guest'in belirttigi gibi, 6nemli olan, [bir
dizi uygulamanin] birbirini tamamlayan ve gii¢lendiren, ayrica kurulusun amaglarina
uygun olan ve bu amaclar dogrultusunda calisan bir uygulama sistemi halinde nasil bir
araya geldigidir. 'Uyum' ile ilgili bu endise, hem IKY uygulamalarinin 'i¢ uyumunun'
(uygulamalar arasinda ne olgiide sinerji bulundugu) hem de 'dis uyumunun' (IKY
uygulamalarmin is stratejisiyle ne dlgiide uyumlu oldugu) 6nemini vurgulayan IKY-
performans baglantis1 hakkindaki daha genis literatiirden elde edilen iggdriilerden

yararlanmaktadir.
3.1.1. Yiiksek Performans Kiiltiiri

Yiiksek performansl ¢alisma, daha etkili ¢alisan katilimimi ve yiiksek diizeyle
performans elde etme taahhiidiinii tesvik etmeyi amaglayan organizasyonlar1 yonetmeye
yonelik genel bir yaklasim olarak tanimlayabiliriz. Bunun bir kurulus i¢in aldig1 kesin
bir sekil, baglama gore degisecektir; ancak su alanlardaki faaliyetleri igerecektir: insan
kaynaklar1 yonetimi (6rn. licret ve tesvikler, performans degerlendirmesi, isgiicii
gelisimi vs), is organizasyonu (Orn. ekip ¢alismasi ve i tasarimi), istihdam iliskileri,
yonetim ve liderlik ve organizasyonel gelisim. Yiiksek performansh ¢alisma yaklagimi
calisanlarin 1sisne harcadiklar1 istege bagli cabayir gelistirmek ve sahip olduklari
becerileri tam kullanmak ve daha da gelistirmek i¢in Ozel olarak tasarlanistir. En
anlamli kombinasyon veya uygulama paketi baglama 6zgii olacak ve uygun olacak
sekilde yonetilecektir (Belt ve Giles, 2009, 3).

Yiiksek performansli is sistemlerinin amaci, bir kurulusun degerlerinin,

normlarinin ve IK uygulamalarmin bir araya gelerek yiiksek performans seviyelerine
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ulagmanin bir yasam bi¢imi oldugu bir iklim yaratmak ig¢in bir araya geldigi yiiksek
performansl bir kiiltiir elde etmektir.
Yiiksek performansli bir kiiltiiriin 6zellikleri;

e Yonetim, performans iyilestirmeleri agisindan neyin gerekli oldugunu tanimlar,
basar1 i¢in hedefler koyar ve bu hedeflere ulasmasini saglamak i¢in performansi
izler.

e Isin yeniden tasarimi, otonom calisma ekipleri, iyilestirme gruplari, ekip
brifingleri ve esnek ¢alisma gibi alternatif ¢alisma uygulamalar1 benimsenmistir.

o Insanlar kendilerinden ne beklendigini bilirler, amaglarin1 ve sorumluluklarin
anlarlar.

e Insanlar yaptiklari islerin degerli olduguna inanirlar ve yaptiklar is ile becerileri
arasinda giiclii bir uyum vardir.

e Insanlar katkilarini en iist diizeye ¢ikarmak icin yetkilendirilir.

e Siirekli gelismenin 6nemine dair ortak bir inan¢ olusturan tepeden gelen giiglii
bir liderlik vardir.

e Bagl, kararli ve motive bir is giiciiyle sonu¢lanan olumlu tutumlar1 tesvik
etmeye odaklanilir.

e Performans yonetimi siiregleri, insanlarin iizerinde anlagmaya varilan hedeflere
ve standartlara ulasmaya katilmasini saglamak icin is hedefleri ile uyumludur.

e Performans gelisimini desteklemek i¢in her diizeyde 6grenme yoluyla insanlarin
kapasiteleri gelistirilir ve insanlara beceri ve yeteneklerini tam olarak kullanma
firsatlar1 sunulur.

e Yetenek havuzu, kilit rollerde siirekli olarak yiiksek performans gosteren kisiler
saglar.

e (Calisanlar katkilarina gore taktir edilir ve ddiillendirilir.

e Insanlar, yiiksek performansli uygulamalarmn gelistirilmesinde yer alir.

e Misteriye Ozel bir hizmet sunmayi amacglayan bir giiven ortami ve ekip
caligmasi vardir.

e Kurumun stratejik amaglari ile departmanlarinin ve her diizeydeki personelinin
amaclari arasinda net bir goriis hatt1 vardir.

Yiiksek performanshi is sistemleri, Orgiitlerde bir performans kiiltiirii
olusturmada araci rol iistlenmektedir. Performans iizerinde ayr1 ayr1 uygulamalar olarak
ele alindigindan ¢ok daha giiclii bir etki yaratacak tamamlayici birden fazla uygulama
paketlerini gelistirmeyi ve uygulamayi icermektedir. Ayrica YPIS’ler orgiitlerdeki
hizmet iklimini de olumlu yonde gelistirecektir.

Schneider vd. (1998, 151) hizmet iklimini “misteri hizmetleri ve misteri
hizmetleri kalitesi ile ilgili olarak ddiillendirilen, desteklenen ve beklenen uygulamalar,
prosediirler ve davranislara iligskin ¢alisanlarin algilar1” olarak tanimlamistir. Bowen ve

27



YUKSEK PERFORMANSLI iS SISTEMLERI Enise GUNDOGDU

Ostroff (2004), YPIS'min hizmet iklimini nasil etkiledigini gosteren en ikna edici
arglimani ortaya koymustur. Kuruluslarin, hizmet sunumu ve miisteri memnuniyetini
saglamak amaciyla kurulus tarafindan beklenen, tesvik edilen ve ddiillendirilen seyler
hakkinda calisanlarina mesajlar gondermek igin YPIS'ni bir sinyal sistemi olarak
kullanmalarini 6nerirler.

YPIS'nin hizmet ortami1 ve dolayisiyla miisteri memnuniyeti iizerinde olumlu bir etkisi
olduguna dair birikmis arastirma kanitlar1 bulunmaktadir (Hong vd., 2013; Michel,
Kavanagh ve Tracey, 2013). Bir YPIS, calisan yeteneklerini gelistirdiginde, onlari
motive ettiginde ve performans gostermelerini sagladiginda, genel performanslar1 arzu
edilen olumlu davraniglarin yaratilmasiyla iyilesecektir ve bu da sonugta firmanin
karliligin1 artiracak hizmet ortami hakkinda olumlu kanaatleri tesvik edecektir (Dyer ve
Reeves, 1995; Kehoe ve Wright, 2010; Hong vd., 2013; Michel vd., 2013; akt. Fadhil,
2019, 56).

3.1.2. Yiiksek Performansh is Sistemleri Nasil Calisir?

Becker vd. (2001, 14), etkili eserleri The HR Scorecard'da 'Yiiksek Performansli
Calisma Sistemi' modelini detaylandirmislardir. Ve yiiksek performansl c¢alisma
sisteminin her bir bileseninin, organizasyonun genel insan sermayesinin kalitesini en {ist
seviyeye c¢ikarmak icin tasarlandigini savunurlar. Yiksek performansli ¢alisma
sistemine sahip olan organizasyonlar, her insan kaynaklari sistem bilesenini yiiksek
performansl bir i giiciinii siirekli olarak vurgulayan, destekleyen ve giiglendiren bir
sekilde yapilandirmalidir. Ancak bu sekilde “benzersiz misteri degeri” iiretilebilecegini
de belirtmektedirler. Becker ve ekibine gore, bu hedefe ulagmak igin bir yiiksek
performansli ¢alisma sistemi su adimlar izlemelidir:

e Secim ve terfi kararlarint dogrulanmis yetkinlik modelleriyle iligkilendirmek;

e Organizasyonun stratejisine uygun becerileri etkili bir sekilde destekleyen
stratejiler gelistirmek;

e Yiiksek performans gosteren calisanlari ¢ekmek, elde tutmak ve motive etmek

icin etkili tazminat ve performans yonetimi politikalar1 uygulamak.

Bu model, YPIS literatiiriinde ii¢ ana temay1 one cikarir: dogru kisileri segmenin
ve terfi ettirmenin 6nemi, ¢alisanlarin uygun egitim ve is tasarimi yoluyla yeni beceriler
ve bilgi edinme firsatlarina sahip olmalarini saglamak ve iicret ile performans arasindaki
baglantiy1 kurmak.

Armstrongs (2008, 123)’a gére YPIS gelistirmeye yonelik yaklasim, isletmenin
hedeflerinin ne oldugu, bu hedeflere ulasmak i¢in hangi ¢alisma diizenlemelerinin
uygun oldugu ve insanlarin bu hedeflere nasil katkida bulunabileceklerinin
anlagilmasina dayanir. Bu, ne tiir bir performans kiiltiiriiniin gerekli olduguna dair bir
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degerlendirmeye yol agar. Gelistirme programi, tepeden giiclii bir liderlik gerektirir ve

paydaslar- boliim yoneticileri, ekip liderleri, ¢alisanlar ve temsilcileri- anketler, odak

gruplar1 ve calistaylar yoluyla miimkiin oldugunca dahil edilmelidir.

Yazara gore yiiksek performansli is sistemleri gelistirmek i¢in izlenmesi gereken

adimlar;

1. Is stratejisini analiz edin

2. Isletmenin arzu edilen performans kiiltiiriinii ve uygulamanin hedeflerini
tanimlayin

3. Mevcut diizenlemeleri analiz edin

4. Olan ve olmasi gereken arasindaki bosluklari belirleyin

5. Tanitilmasi veya iyilestirilmesi gereken uygulamalarin bir listesini hazirlayin

6. Tamamlayici nitelikleri belirleyin

7. Pratikligi degerlendirin

8. Oncelik verin

9. Proje hedeflerini tanimlayin

10. Ayak uydurun (idare edin)

11. Uygulamayi planlayin

12. Uygulayin

Yiiksek performansh bir ¢alisma sistemi, yiiksek performansh bir kiiltliriin nasil

olusturulabilecegi ve siirdiiriilebilecegine iliskin amaclar1 ve planlar1 belirleyen yiiksek

performansl bir stratejiye dayanmalidir.

Asagidaki Tablo 3.2°de ¢esitli organizasyonlarda yiiksek performansli ¢alisma

unsurlarini gorebiliriz.
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Tablo 3.2. Cesitli Organizasyonlarda Yiiksek Performansli Calisma Unsurlar1 (Stevens,
2005; akt. Armstrongs, 2008, 122).

Organizasyon Yiiksek Performansh Calisma Unsurlar:

Halo Foods Tilim personelin ¢abalar1 ve gelismis yetenekleri yoluyla katma degeri artirarak
rekabet giicilinii koruyan bir strateji.
Teknik ilerlemenin insan gelisimi ile entegrasyonu.
Yenilik¢ilik ve kendi kendine ve ekip yonetimi becerileri ile ekip ¢aligmasina ve
etkili liderlige siirekli glivenmek.

Land Registry Stirecleri diizene sokmak, beceri seviyelerini yiikseltmek ve yetenekleri serbest
birakmak icin organizasyonel degisiklikler.
Sorunlarin orgiitsel oldugu kadar kiiltiirel oldugunu gorebilen yoneticiler.
Davraniglari  ve yetenekleri, yiiksek performansli is uygulamalarinin
ihtiya¢larina uyan kisilerin ige alinmast.

Meritor Heavy Beceri gelistirme, 6zellikle yonetim ve yetkinlik ¢ercevelerini kullanarak kendi

Vehicle Braking kendini yonetme becerileri.

Systems Geligim projelerinde kullanilan takim ¢alismasi becerileri ve deneyimi.
Ogrenme, katilim ve performans ydnetimi arasinda baglanti kurma.

OrangleBox Operasyonel yetenegin siirekli olarak yeniden kesfedilmesine dayanan bir
strateji.
Verimliligin iyilestirilmesinde mevcut yetenek ve inisiyatifin katilimi ve
gelistirilmesi.
Daha genis firsatlarla basa ¢ikmak igin departmanlar arasi projelerin kullanimini
artirmak

Perkinelmer Yoneticiler ve denetgiler tarafindan tizerinde ¢alisilan bir vizyon ve degerler.
Organizasyondaki herkesin katilimi  ve siirekli iyilestirme kiiltliriiniin
olusturulmasi.
Degisimin temeli olarak 6grenme.

United Welsh Daha iyi is iligkilerini daha iyi performansla iligkilendirme.

Housing Miisteri hizmetlerini iyilestirmek i¢in personel deneyimini kullanma.

Association Yonetim geligimini bir ortaklik kiiltiiriiniin basamaklarina odaklama.

3.1.3. Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin Benimsenmesinde Etkili olan
Faktorler

Bu faktdorler yiiksek performansli is sistemlerinin belirlenmesi siirecinde orgiitsel
i¢ dinamikleri ve yapisal kapasiteyi ortaya koyan temel unsurlardir ve isletmelerin bu
sistemlere olan yaklasimlarin sekillendirir. Bu faktorler asagidaki gibidir;

e Ust yonetim destegi; yiiksek performansli is sistemlerinin benimsenmesinde en
kritik role sahip olan bir faktordiir. YOnetimin bu sistemlere olan inanci ve
bunlar1 desteklemesi, uygulamalarin bagariyla hayata gecirilmesini saglar.

e YPIS’nin isletmelerin performansi iizerindeki algilanan olumlu etkileri; 6zellikle
verimlilik, calisan bagliligi, is bagliligi ve genel performans {izerindeki olumlu
etkilerini gbz oniinde bulundurarak bu sistemleri kullanmasi isletmeler tercih
eder.

e Orgiitiin biiyiikliigii; biiyiik isletmeler daha fazla kaynaga ve kapasiteye sahip
olduklar1 igin YPIS gibi karmasik sistemleri benimseme noktasinda daha
yatkindir. Isletmeler kiiciildiikce kaynak kisitlamalar1 nedenleriyle bu sistemleri
benimsemekte zorlanabilirler.
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e Yasal mevzuatlar; hiikiimetin yasal diizenlemeleri ve politikalari, isletmeler
tizerinde belli bagli uygulamalar1 benimsetme yoniinde baski olusturabilir.

e s toplulugu baskisi; isletmeler arasindaki rekabet ve sektdrel normlar gibi is
toplulugundan gelen baskilar, isletmeleri belirli is uygulamalarini benimsetmeye
yonlendirebilir (Sun ve Mamman, 2021, 19-20).

3.2. Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin Onemi

Yiiksek performansh ¢alisma, ¢alisanlarin isleri hakkinda ne hissedecekleri, isin
nasil organize edilecegi ve ekonomimizin gelecekte ne kadar miireffeh olacagi
konusunda 6nemli ¢ikarimlara sahiptir (IPA, 2007, 5) Rekabetin giderek arttigi bir
ortamda gelismek isteyenler i¢in, yiliksek performansli ¢aligmanin potansiyel
kazanimlarint goz ardi etmek artik miimkiin degildir. Bu herkesin faydalanabilecegi bir
organizasyonel yenilik 6rnegidir (Guest, 2006, 12). Bassi ve McMurrer'in (2006, 106)
belirttigi gibi: "Cogumuz, calisma ortaminin yiiksek diizeyde iiretken olmay1 imkansiz
hale getirmesi nedeniyle becerilerimizi tam anlamiyla kullanamadigimiz durumlarla
karsilastik." Bu nedenle, is organizasyonlarinin insanlarin becerilerini etkin bir sekilde
uygulamalar1 ve daha da gelistirmeleri i¢in uygun baglami saglamalar1 ¢ok onemlidir.
Yiiksek performansli is sistemlerinin bu konuda oynayabilecegi potansiyel rol, Lloyd ve
Payne'in (2007, 8) gozlemledigi gibi politika yapicilar tarafindan kabul edilmistir.
Birgok politika yapici, "yiiksek performans modelinin yayilmasiin, yiiksek beceri
ekonomisinin basarilmasi i¢in temel olduguna" inanmaktadir ve ¢aligsanlara is yerinde
daha yiiksek seviyede beceri ve Ogrenim uygulama firsatlar1 sunulmasi gerektigini
vurgulamaktadir.

Pfeffer (1988) tarafindan belirtildigi lizere, insan kaynaklar1 bir organizasyon
icin en biiyilk ve kontrolii en zor maliyet unsuru olabilir, ancak ayni zamanda
organizasyonel performans iizerinde merkezi bir etkiye sahip temel bilesenler de
olabilir.

Diinyanin her alandaki hizl1 degisimine paralel olarak isgiicii piyasasindaki gelismelere
organizasyonlarin ayak uydurabilmesi ve bu gelismelere orgilitsel ceviklikle karsilik
verebilmesi insan kaynaklarinin stratejik 6nemini daha ¢ok artirmaktadir.

Yiiksek performansli ¢alismanin temel mantigi, bir kurulustaki kisilerin ve bu
kisilerin yonetilme seklinin, rekabet avantaji ve kurumsal performans: giivence altina
almanin en 1yi yolu oldugudur. Akademik, politika ve is alanlarindaki bir¢cok yorumcu,
teknoloji veya finans gibi kaynaklarin kolayca elde edilebilecegini veya
kopyalanabilecegini, ancak insan kaynaklarinin, 6zellikle de kendine 6zgii calisma
bicimleri ve organizasyonel kiiltiirle birlestirildiginde, taklit edilmesinin ¢ok daha zor
oldugunu savunmaktadir (Guest, 2006a, 2006b).
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Insan kaynaklar1 uygulamalari, stratejik insan kaynaklar1 teorisyenlerine gore
performansi artiran ve yiiksek performansli is uygulamalari olarak adlandirilan
yontemlerdir. Bu uygulamalar arasinda tesvik tazminati, egitim, c¢alisan katilimu,
secicilik ve esnek ¢alisma diizenleri gibi unsurlar bulunmaktadir (Huselid, 1995, 637).

1980'li yillarin basindan itibaren cesitli disiplinler tarafindan tartisiimaya
baslanan yiiksek performansli is Sistemleri (YPIS), calisanlarin becerilerini,
bagliliklarin1 ve tiretkenliklerini artirarak oOrgiitsel performansi dogrudan etkileyen ve
orgilitsel performansin iyilestirilmesine yol acan {istiin bir ¢alisma uygulamalar1 sistemi
olarak one siiriilmektedir (Datta vd., 2005, 135; Boxall ve Macky, 2009, 3).

Bu sistemler, firma performansini olumlu yonde etkileyen iistiin performansi
motive etmek i¢in uyum iginde ¢alismak iizere tasarlandiklari i¢in “yiiksek performans”
olarak kabul edilir. Ayrica bu sistemler firmada insan ve sosyal sermaye gelisimini inga
ederek ve gili¢lendirerek siirdiiriilebilir firma basarisi tiretir (Messersmith ve Guthrie,
2010, 242).

Belt ve Giles’in (2009, 4) yayinladigi rapor, yliksek performansli is sistemleri ile
tyilestirilmis organizasyonel performansin cesitli Olglimleri arasinda bir baglanti
oldugunu ve YPIS’nin sirket karlar1, satislar1 ve karlilig1 ile olumlu bir sekilde iligkili
oldugunu gostermektedir. Ayrica YPIS’nin c¢alisanlar igin de faydali sonuglar
sagladigini, daha yiiksek is tatmini ve motivasyonu, yenilik ve yaraticilik i¢in daha fazla
firsat, gorev takdiri, calisan katilmi ve bagliligi ile daha diisiik is giicii devri gibi
avantajlar sunuldugu belirtilmektedir. Ornegin: CIPD/EEF (2003) arastirmasi, yiiksek
performansl ¢aligma uygulamalari ile artan personel tutma oranlari arasinda bir baglanti
bulmustur. Irlanda'da Flood vd. (2008a, 2008b) tarafindan yapilan galismalar, yiiksek
performansl ¢aligma ve ortaklik kullaniminin inovasyonda belirgin artiglara ve goniillii
isgilicti devrinde azalmaya yol agtigini gostermistir. Shipton vd. (2005) ii¢ yiiksek
performansli ¢aligma uygulamasinin yenilik diizeyleri lizerindeki etkisini incelemis ve
toplam is tatmini ile {irlin ve siire¢ yeniligi arasinda, uyumlastirma ile iiriin ve siire¢
yeniligi arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulmustur. ABD'de Appelbaum ve digerleri
(2000) tarafindan yapilan arastirma, yiiksek performanshi c¢alisma uygulayan
kuruluslardaki ¢aliganlarin diger isyerlerindekilere kiyasla daha yiiksek kazang¢ ve daha
yiiksek diizeyde kurumsal baglilik ve is tatmini yasadigini ortaya koymustur. Sung ve
Ashton (2005), ornek olay incelemeleri ve 300'den az kurulusla yapilan bir anket
kullanarak, yiiksek performansh calisma ile calisanlarin algilar1 arasinda pozitif bir
iliski oldugunu saptamislardir (6rnegin, calisan esnekligi, degisim yonetimi ve g¢alisan
katilimi agisindan firmanin etkili oldugu algisi).

Yiiksek Performanslh Isyeri, ¢alisanlarin becerilerini gelistirmeyi tesvik eder ve
kurumsal performansi artirmak igin onlarin duygusal sermayelerini ve ortiik bilgilerini
kullanir" (EEF/CIPD, 2003, 8).
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Becker vd. (2001, 19), calismalarinda bir organizasyondaki yiiksek performansl

is sistemleri bir firmanin IK politikalar1 ve uygulamalarmin firmanin rekabet stratejisi

ve operasyonel hedefleri ile gii¢lii bir uyum gosterdigini belirtmislerdir.

Yiiksek performansli is sistemleri (YPIS) birgok nedenden dolayi isletmeler igin dnemli

kabul edilmektir. Bu sistemlerin 6nemli oldugunu diisiindiiren baslica nedenler;

Performans artigt: Yiksek performansli i sistemleri, isletmelerin performansini
artirmak i¢in tasarlanmistir. Calisanlarin yeteneklerini, motivasyonlarini ve is
yerindeki firsatlar1 artirarak dogrudan isletme performans sonuglarin
iyilestirmektedir.

Rekabet avantaji: lyi tasarlanmis bir yiiksek performansh is sistemi, sirketin
rekabet avantajini artirabilir. Calisanlarin yetkinliklerini ve ise bagliliklarini
artirarak igletmenin sektorde daha etkin ve verimli olmasini saglar.

Calisan baghhgr ve memnuniyeti: Yiksek performansh is sistemleri,
calisanlarin is tatmini ve orgiite olan baghligini artiran ¢alisma ortamlar yaratir.
Bu durum diisiik devir hiz1 ve yiiksek ¢alisan memnuniyeti ile sonuglanabilir.
Inovasyon ve yaraticilik: Yiiksek performansli is sistemleri, calisanlarin yetenek
ve becelerierini gelistirerek inovasyonu ve yaratilicigl tesvik eder. Calisanlarin
yeni fikirler liretmesine ve is silireclerinde iyilestirmeler yapmasma katki
saglayar.

Stratejik hedeflere ulasma: Yiksek performansl is sistemleri, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari araciligiyla, sirketin genel stratejik hedeflerine
ulasmasima yardimer olur. Isletmenin insan kaynaklar stratejilerini isletmenin
genel is stratejileri ile uyumlu hale getirir.

Kiiltiirel uyum: Yiksek performansh is sistemleri, orgiit kiiltiirtinii gliclendirir
ve pozitif bir ¢alisma ortami saglar. Bu sistemler, ¢alisanlarin degerlerini ve
sitketin hedeflerini daha iyi dengede tutarak isletme i¢inde uyumu artirir
(Zavyalova vd., 2020, 235-237).

Yenilik¢i yeteneklerin gelistirilmesi: YPIS nin uygulanmasi hem artan hem de
koklii yenilik yeteneklerini gelistirmeye yardimci olur. Bu sistemler bilgi
paylasimini, ekip caligmasini, ve O0grenmeyi tesvik ederek organizasyonlarin
yenilik yapma kapasitesini artirir.

Entelektiiel sermaye: YPIS, 6rgiit icerisinde insan, orgiitsel ve sosyal sermaye

gibi entelektiiel sermaye bilesenlerinin gelisimini tesvik eder (Wang ve Chen,
2013, 864).

Bu nedenlerle, YPIS cagdas is diinyasinda giderek daha fazla 5nem kazanmakta

ve birgok isletme, insan kaynaklar1 uygulamalarini bu yonde gelistirmeye biiyiik 6nem
vermektedir.
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3.3. Yiiksek Performansh is Sistemleri (YPIS)
3.3.1. Secici Ise Alma

Segici ise alma, pozisyon i¢in gerekli olan belirli nitelikleri dikkate alarak
yapilan dikkatli bir se¢im ve ise alim siirecidir (Dominguez-Falcon vd., 2016, 493). Bu
yontem, personel se¢ciminde titizlikle hareket ederek kisilikleri, becerileri ve yetenekleri
hizmet sektdriiniin ihtiyaglarina uygun adaylarin belirlenmesini saglar. Orgiit kiiltiiriine
ve igin gereksinimlerine en uygun calisanlar1 segmek, miisterilere iistiin kalitede hizmet
sunabilecek bir ¢aligan havuzu olusturulmasina yardimei olur (Karatepe vd., 2014, 52).

Ise alma ve segme siireci, bircok agidan dnem tasir. Michie ve Sheehan (2005),
bu siirecin daha yiiksek karlilik ve artan emek verimliligi sagladigini belirtirken, Taylor
vd. (2008) ise caliganlarin baglilik seviyesini artirdigina dikkat ¢ekmistir. Ayrica, ise
alma ve secme siirecleri, sirket genelinde yiiksek performans seviyelerine yol acan insan
sermayesinin gelismesine katkida bulunur (Guthrie ve Olian, 1991; Huselid, 1995; Way,
2002; Takeuchi vd., 2007; Zacharatos vd., 2005). Pfeffer (1999) ise, bu siireglerin, orgiit
icindeki diren¢ noktalarin1 kirmak icin degisimi destekleyecek uygun kisilerin
bulunmasina yardimcit oldugunu vurgulamaktadir. Bagka bir deyisle, yiiksek
performansli ise alma ve se¢gme uygulamalari, yenilik¢i yontemleri, organizasyonun
stratejisine uygun olarak belirlenmis 6zel se¢im kriterlerini ve genel kriterleri (yas,
egitim diizeyi, bilgi, beceri, motivasyon, beklentiler gibi) kapsar (Posthuma vd., 2013;
akt: Boyraz, 2020, 110). Dogru personelin se¢ilmesi, hem is ile ¢alisan uyumunu hem
de orgiit ile ¢alisan uyumunu saglayarak verimliligi artirir. Sistematik olarak tasarlanmis
personel segme siirecleri, is analizleri sonucunda belirlenen gereksinimlere uygun bilgi,
beceri ve yetkinliklere sahip adaylarin se¢ilmesine olanak tanir (Liu vd., 2007:505).

3.3.2. Kapsamh Egitim

Kapsamli egitim, calisanlarin teknik, sosyal ve davranigsal becerilerini
gelistirmek ve onlara orgiitsel degerleri kazandirmak amaciyla olusturulmus resmi bir
egitim sistemidir (Anastassova ve Purcell, 1995: 172; Kusluvan vd., 2010, 196). Uygun
egitim programlarinin, c¢alisanlarin  becerilerini ve verimliligini artirdigi  One
siiriilmektedir (Cooke, 1994). Organizasyonlar, ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmek
i¢in gesitli Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalarini benimser. Bu cabalar yeni
ise alinanlarin kalitesini iyilestirmeye, mevcut ¢alisanlarin becerilerini ve yeteneklerini
gelistirmeye veya her ikisine birden odaklanmalidir (Delaney ve Huselid, 1996).
Glinlimiiz is diinyasinda, ¢alisanlara is siiregleri hakkinda daha fazla bilgi saglanmasi

gerekiyorsa, bu bilgileri kullanarak sorunlar1 belirleme ve ¢ozme becerilerini
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gelistirmelidirler. Bu, tiim kalite iyilestirme programlarinda egitime biiylik Snem
verilmesinin temel nedenidir (Pfeffer, 1999, 38; akt. Boyraz, 2020, 111).

Kapsamli egitim uygulamalari, ¢aligsanlar iizerinde yapilan Orgiitsel yatirimlari
ve calisan bagliligini ifade eder, ayn1 zamanda orgiitiin hayatta kalmasi1 ve basarisi i¢in
onemli olduklarini gosterir. Bu uygulamalar, yiiksek nitelikli ¢alisanlar 6rgiitte kalmaya
ve yiiksek performans sergilemeye tesvik eder (Guthrie, 2001; Way, 2002). Orgiit
icerisinde Oncelikli olarak ele alinan egitim programlari, daha nitelikli ve potansiyel
olarak daha motive calisanlarin yetismesine katki saglar (Ilic ve Kegecioglu, 2008).
Dessler (2011, 120), yiiksek performans gosteren isletmelerin ¢alisan egitimi i¢in daha
fazla zaman harcadiklarini belirtmektedir.

3.3.3. Cahsanlarin Kararlara Katilin

Calisanlara organizasyon igerisinde farkli seviyelerdeki yetkililere seslerini
duyurma ve karar siireclerine katilma firsati1 vermek, siiphesiz organizasyona deger
katacaktir. Bu yaklagim, personel arasinda baghlik, giiven ve motivasyon duygusunu
giiclendirir ve bu da kurumsal performansa olumlu bir sekilde yansir (Greenberg ve
Edwards, 2009; Leatherbarrow ve Fletcher, 2014, akt. Fadhil, 2019, 39).

Insanlar genellikle ©nemli bir seyin parcasi olmak, katki saglamak ve
sorumluluk almak isterler. Bu istek, kendilerini degerli hissetmekle ilgilidir ve 6znel iyi
olus hallerini etkiler. Pfeffer (1998) soyle der: "Bir sirket, hedeflerine ulagsmak istiyorsa,
yonetim ¢alisanlariin destegine ihtiya¢ duyar." Ayrica, calisanlarin orgiit kararlarma
katilimini saglamak, orgiitle calisanlar arasinda bir giiven ortami olusturabilir (Tailby ve
Winchester, 2005). Bu tiir katilimc1 uygulamalar, caligsanlarin islerini ve orgiitlerini
sahiplenmelerine olanak tanir ve onlarin degerli olduklarini hissetmeleri i¢in en etkili
yontemlerden biri olarak kabul edilir (Tailby ve Winchester, 2005). Bu nedenle,
katilimer uygulamalar karar verme ve problem ¢6zme siire¢lerine katilimi artirir, bilgi

paylasimini tesvik eder ve ¢alisanlar1 giiglendirir (Giirbiiz ve Mert, 2011, 1810).
3.3.4. Acik Gorev Tanimlari

Is tanimi, calisanlarin islerinin gerekliliklerini ve gorevlerini dogru bir sekilde
anlamalarini saglayan en 6nemli uygulamalardan biri olarak goériilmektedir ve bu, daha
sonra ¢alisan performansinin degerlendirilmesi i¢in bir temel olusturur (Daley ve Vasu,
2005; Leat ve El-Kot, 2007; Jiang vd., 2012; Raineri, 2016). Is tanimmim unsurlart
kurumlar arasinda kiigiik farkliliklar gosterse de, genellikle isin "ne" oldugu unsurlari
belirten bir belge olarak kabul edilir. Bu unsurlar; isin amaglari, igerdigi gorevler,
sorumluluklar ve yiikiimliiliikkler, performans hedefleri, raporlama iliskileri ve ¢alisma
kosullar1 (6rnegin, ticret ve ¢alisma saatleri) gibi 6geleri kapsar (Robinson vd., 2016).
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Net ve kesin is tamimlarinin bulunmasi, rekabet avantaji saglamak ve yiiksek orgiitsel
performans elde etmek isteyen Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) sistemlerinin en
onemli 6zelliklerinden biridir (Chan vd., 2004). Bu calismada, Yiiksek Performanslh s
Sistemleri (YPIS) icinde is tanimlarmin segilmesi, ¢alisanlarm kendilerinden
beklenenleri dogru bir sekilde anlayarak orgiitsel performansi en iist diizeye ¢ikaracak
saglam ve tutarl bir sistem kurmak i¢in géz onilinde bulundurulmustur. Bu yaklasim,
genel performansin iyilestirilmesine ve ardindan performansin degerlendirilmesine katki
saglar (akt. Fadhil, 2019, 37).

Ayrica, dogru olmayan calisanlarin ise alinmasim1i Onlemek i¢in gorev
tanimlarinin net ve dogru bir sekilde ifade edilmesi hem mevcut hem de gelecekteki
maliyetler agisindan kritik 6neme sahiptir (Buford, 2006, 520). Bu sayede, orgiit her
zaman dogru isleri yapabilecek nitelikteki adaylarin bulundugu bir yetenek havuzuna
sahip olabilir (Pfeffer ve Veiga, 1999, 38).

3.3.5. Sonu¢ Odakl Performans Degerlendirme

Performans  degerlendirmeleri, calisanlarin 1§ performanslarimi  ve
potansiyellerini 6lgmek igin kullanilan bir arag olarak kabul edilmektedir (Erdemli vd.,
2007, 72). Bu degerlendirmeler, belirli davranislarin ya da sonuglarin elde edilmesine
yonelik 6lciimleri kapsar (Delery ve Doty, 1996, 809). Oznel degerlendirmelerden
(davraniglar) ve nesnel degerlendirmelerden (sonuglar) elde edilen ¢iktilar, nihayetinde
orgiitiin genel performansini etkiler (Giirbiiz ve Mert, 2011, 1810; Rynes vd., 2005,
577). Bu nedenle, orgiitiin stratejisi ve hedefleri ile uyumlu performans hedeflerinin
belirlenmesi onerilmektedir (Monks vd., 2013, 390).

Performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarin taninma ve basar1 hissi
ithtiyaglarimi karsilamada onemli bir rol oynar. Hedef belirleme ve ¢alisanlara bu
hedeflere yonelik performanslart hakkinda geri bildirim saglama, performans
degerlendirme siireclerinin temel faaliyetlerindendir. Performans degerlendirmesine
gelisim odakli bir perspektiften bakmak, c¢alisanlarin sadece bir yonetim kontrol araci
olarak degil, ayn1 zamanda kendi egitim ve kariyer gelistirme ihtiyaglarini
belirlemelerine olanak tanir. Ancak, bu yaklasimin basarili olmasi, ¢alisanlarin kisisel
gelisimlerini artirmak i¢in yeterli 6zerklige sahip olmalarini saglayacak dogru tutum ve
becerilere sahip yoneticilere baglidir. Bu durum, yoneticilerin genellikle sahip olduklar:
"teknisyen" etiketini degistirip liderlik ve kolaylastiricilik prensiplerini benimsemeleri
icin egitim almalar1 gerektigini gosterir (Redman ve Wilkinson, 2006, 127).
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3.3.6. Is Giivencesi

Is giivenligi politikalar1 daha dikkatli ve sade bir ise alim siirecine yol agacaktir
clinkii isletmeler is giicli talebini fazla abarttiginda ¢alisanlart hizlica isten
cikaramayacagini bilmektedir. Daha az sayida calisanla daha fazla is yapilmasi, is
giiciinii daha verimli hale getirebilir. Daha az kisi daha fazla is yapar. Calisanlar, uzun
vadeli bir ise ve kariyere sahip olmanin kendilerine fayda saglayacagini bildikleri i¢in
genellikle daha tiretken olmaktan mutlu olurlar. Ayrica, zaman i¢inde korunan istihdam
giivenligi, ¢alisanlar ve isverenleri arasinda giiven insa etmeye yardimci olur. Bu da
daha fazla ig birligine, iicret artiglart i¢in baski yaparken daha anlayisli olmaya ve
sitkette daha iyi bir ruh haline yol acabilir. Is giivenliginin calisanlar1 islerine ve
orgiitsel performansa daha uzun vadeli bir perspektiften bakmaya tesvik etmesi
bakimindan isletmeye baska bir fayda da saglayacaktir (Pfeffer, 1998, 98-99).
Calisanlarin is kaybetme endisesi olmadan yalnizca islerine odaklanabilmelerine olanak
taniyan iyilestirmeler, yiiksek performans getirecegi diisliniilen uygulamalar arasinda
onemli bir yere sahiptir (Batt, 2002, 590).

Pfeffer (1998, 99) giiniimiiziin rekabet¢i diinyasinda istihdam giivenligi
saglamanin bir nebze anakronik veya imkansiz goriindiigiinii ve bircok firmanin
uygulamalariyla gelistigini belirtmektedir. Ancak, istthdam giivenliginin, segici ise alim,
kapsamli egitim, bilgi paylasimi ve yetki devri gibi diger yiiksek performanslh yonetim
uygulamalarmin uygulanmasi igin temel oldugunu vurgulamaktadir. Isletmeler, yeni
kisilerin dikkatli bir sekilde se¢ilmesi ve egitilmesi i¢in kaynaklarini yatirmaya, ancak
bu kisilerin firmada yeterince uzun siire kalmalar1 ve bu yatirimlarin geri doniisiinii
saglamalar1 bekleniyorsa istekli olacaktir. Benzer sekilde, operasyonel yetki devri ve
hassas performans ve stratejik bilgilerin paylasimi giiven gerektirir ve bu giiven,
karsilikl1 ve uzun vadeli taahhiitlerin oldugu bir sistemde ortaya ¢ikma olasiliginin daha
yiiksek oldugunu belirtmektedir.

Gegici eleman kullanmanin faydalari genellikle hizli bir sekilde elde edilip
oOl¢iilebilirken, dezavantajlar1 ve olusturdugu maliyetler zamanla ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durum genellikle geleneksel muhasebe sistemlerine yansimamakta, 6zellikle mali baski
altinda olan firmalar bu yonteme sik¢a bagvurmaktadir. Ancak bu, is giicli araciligiyla
pazar avantaji elde etme firsatin1 kacirmalarina neden olabilir. Gegici is anlagmalari,
calisanlarin  orgiitle 1ilgili bilgi edinmelerini ve yeteneklerini gelistirmelerini
engelleyerek, orgiitiin uzun vadede elde edebilecegi faydalarin Oniine geger (Pfeffer,
1999, 21). Ayrica, baska bir sirkete transfer olan ¢alisanlara yapilan egitim harcamalari,
egitime yapilan yatirimin azalmasina yol agmaktadir (Pfeffer, 1999, 113).
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3.3.7. Ucretlendirme ve Odiillendirme

Ucretlendirme ve &diillendirme kategorisinin, ¢alisanlarin  kuruluslarindan
aldiklar1 dogrudan ve dolayli 6demeleri ve odiilleri kapsadigini belirtilmektedir. Bu
kategori, tesvik edici tlicret 6deme planlarini, ikramiyeleri, komisyonlari, basari
odiillerini ve yetkinlige dayali 6demeleri igerir (Sheppeck ve Militello, 2000; Posthuma
vd., 2013; DeCenzo vd., 2017). Ucret ve &diil sistemleri, ¢alisanlarin enerjisini belirli
iiretken davranislara yonlendirmelerine yardimci olduklari igin dnemlidir. Ucretler,
kidem, performans ve beceri temelli olabilece8i gibi, birey ve gruplara gore de
degiskenlik gosterebilir (Gardner vd., 2001; Sendogdu, 2014). Ayrica, sirket karlarinin
bir kismimin ¢alisanlara dagitilmast seklinde uygulanan kar veya kazang¢ paylasimi,
sirketin bagarisina katkida bulunan kurum geneline yonelik bir tesvik olarak bu kapsama
dahildir (DeCenzo vd., 2017). Eger yetenekli calisanlarin ise alinmasi ve Orgiitte
kalmalar1 hedefleniyorsa, onlara yiiksek maagslar vermek, her zaman gerekli olmasa da
faydali olabilir. Yiiksek maaslar, kurumun calisanlarina deger verdigini gdsterir ve bu
durum, calisanlarin daha 1yi ticretler i¢in baska sirketlere gegmesini engelleyerek isgiicli
devrini azaltir (Pfeffer, 1999, 28).

Pfeffer (1998, 108) maas seviyesinin c¢alisanlara bir mesaj ilettigini, yani
calisanlarin gergekten degerli olduklarint veya olmadiklarint gosterdigini ifade
etmektedir. Sonugcta, sozler ucuzdur ve birgok isletme, insanlarinin en énemli varliklar
oldugunu iddia ederken farkli davranislar sergileyebilmektedir. Basarili sirketler daha
yiiksek maaslar 6deyebilecek durumdadir ve genellikle de dderler, yiiksek maaslarin da
ekonomik basariy1 getirecektir. Ayrica performans artisindan elde edilen kazanglarin
paylasilmasi, calisanlari motive ederek daha fazla caba gostermelerini tesvik edebilir
veya en azindan g¢alisanlarin kendi basarilarindan elde edilen faydalardan yararlanma
beklentilerini karsilayabilir (Weitzman vd., 1990, 139). Calisanlarin bu basarilarindan
ve becerilerinden kaynakli yapilan 6diillendirme, ¢alisanlar1 farkli isler 6grenmeye ve
dolayisiyla da daha esnek olmaya tesvik eder. Ayrica caligmalarinin 6diillendirilecegini
bilen galisanlarin is yapma ¢abalar1 motive edilmis olur (Pfeffer, 1998, 111-112).

3.3.8. Sirket I¢i Hareketlilik

Organizasyon i¢inde kariyer ilerlemesi firsatlarinin var olusu, ¢aliganlarin beceri
ve yeteneklerini gelistirmeye tesvik eden 6nemli bir motivasyon unsurudur (Sims,
2002). Bu uygulamanin sonuglari, ¢alisanlar {izerindeki motivasyon etkisinin yani sira,
personel ile organizasyonlar1 arasinda baglilik duygusu yaratmaya yardimci olur ve
organizasyon i¢indeki ise alim ve terfi siireclerinin adil olmasi ile bir dereceye kadar is
tatmini saglar (Guest, 1997; Noe vd., 2017). Ayrica, bu uygulama, organizasyon i¢inde

kariyer ilerlemesi firsatlar1 sunarak is istikrarini saglamaya yardimci olur ve bdylece
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personelin disarida daha iyi isler arama ihtiyacim azaltir (Sims, 2002). Bu da tabii ki,
kurumun insan sermayesini elde tutmasina ve bu varliklarin kaybindan kaynaklanan
caba ve masraflardan kag¢inmasina olanak tanmir (Noe vd., 2017). Bu nedenle, bu
uygulama, ¢alismanin Yiiksek Performansl Is Sistemleri (YPIS) tasarimina, bu sistemin
tutarliligini ve giiclinii saglama agisindan bir yandan ve calismanin baglaminda
toplumsal kiiltiirii dikkate almak agisindan diger yandan dahil edilmistir. Torpil gibi
bazi kotii uygulamalar, i¢ terfiler konusuyla ortiiserek, bunlar1 ¢ikar iligkilerine veya
kisisel iliskilere gore belirli kategorilerle sinirlayabilir (Budhwar vd., 2019).
Dolayisiyla, bu uygulamanin varligi, calisanlarin kurum igindeki bu uygulamanin
giivenilirligi ve adilligi konusundaki inanglarini yansitir (akt. Fadhil, 2019, 38).

3.4. Yiiksek Performansh Is Sistemleri ile Tlgili Yaklasimlar
3.4.1. Kaynak Temelli Yaklasim

Kaynak temelli goriis agisindan yonetim yetenegi, c¢alisanlarin becerilerini,
motivasyonunu ve yeteneklerini organizasyonel diizeydeki yeteneklerle uyumlu hale
getiren sistemler, yapilar ve siireclerle entegre etmede kritik bir 6neme sahiptir (Teece
vd., 1997, 513).

Bir organizasyonun kaynak temelli goriisii olarak adlandirilan insanlar
yonetmeye yonelik bu yaklagimin temelleri Penrose’un (1959) ¢alismasindadir. Penrose
bir organizasyonu, organizasyonun iiretim hedeflerine ulagsmak i¢in verimli bir sekilde
kullanilan idare bir yap1 ve toplama kaynaklar1 olarak nitelendirmistir. Penrose ayrica
bir organizasyonun rekabet avantajinin temelini olusturan, deger yaratan kaynaklara ve
yeteneklere sahip olmaktan ziyade, bir firmanin bu kaynak ve yetenek demetlerini nasil
uyguladigi ve organize ettigi oldugunu savunmustur (Malik, 2018, 35).

Isletmelerin kaynak temelli goriisii, bir firmanin rekabet avantajiin &ncelikle bir
firmanin halihazirda sahip oldugu degerli, nadir, kusursuz bicimde taklit edilemeyen ve
ikame edilemez kaynaklarda yattigini savunur (Barney, 1991; Penrose, 1959;
Wernerfelt, 1984). Bunlar maddi ve maddi olmayan kaynaklari igerir. Firmalarin temel
kaynaklart VRIN kriterlerini karsilamalidir, yani degerli, nadir, kusursuz bi¢imde taklit
edilemez ve ikame edilemez olmalidir (Barney, 1991; akt. Fu,2010, 44).

Kaynak Tabanli Bakis agisina (KTB) gore beseri sermaye, calisanlarin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin (KSA-knowledge, skills, ability) bir kombinasyonunu ifade
eder. Beseri kaynaklara yapilan yatirim, is gilicii maliyetlerini asarak Orgiit
performansina benzersiz ve onemli 6l¢iide katki saglayabilir (Jiang vd., 2012; akt.
Boyraz, 2020, 70).

Kaynak temelli goriislin, degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez

kaynaklarin firmalar i¢in potansiyel siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynaklar1 olarak
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hizmet edebilecegini savunulur (Penrose, 1959; Wernerfelt, 1984; Barney, 1991; akt.
Fadhil, 2019, 43).
Omnegin HPWS, rakiplerin taklit etmekte zorlandig1 belirsizligi ve sosyal
karmasikliklari igerir (Becker ve Huselid, 1998; Boon vd., 2017; akt. Fadhil, 2019, 43).
Ayrica, baz1 akademisyenler, insan sermayesi kaynaklarinin, siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaj1 elde etmek icin bu kaynag kullanabilen ve yaratabilen YPIS uygulamalarini
gerektirdigine isaret etmistir (Wright ve McMahan, 2011; Nyberg vd., 2014; Delery ve
Roumpi, 2017; Saridakis vd., 2017; akt. Fadhil, 2019, 43).
v Sadece iistiin kaynaklara sahip olan ve bunlar1 tim sektorlere yayilmaktan
koruyan firmalar siirdiirebilir rekabet avantajini elinde tutabilir ve pazar
paylarini koruyabilir.

Bir firmanin bilgi temelli teorisi, bilgi gibi maddi olmayan kaynaklar1 firmanin
stratejik olarak en 6nemli kaynagi olarak kabul eder (Grant, 1996a, 1996b; Nonaka ve
Takeuchi 1995; Spender, 1996). Bu bilgi gomiiliidiir ve bireyler, iligskiler ve
organizasyonel siiregler, rutinler, veri tabani ve sistemler dahil olmak iizere birden fazla
varlik araciligiyla taginir.

v' Bilgi, "inanglar1 ve baglilig1" i¢erdigi igin veri ve enformasyondan farklidir ve
bu nedenle "belirli bir durusun, bakis agisinin veya niyetin bir iglevidir" (Nonaka

ve Takeuchi, 1995: 58; akt. Fu, 2010, 45).

v' “Firmanimn bilgi temelli bir bakis agis1 Stratejik yonetim literatiiriinde ortaya
cikmistir” (Cole, 1998; Nonaka & Takeuchi, 1995; Spender, 1996a, 1996b;

Alavi ve Leidner, 2001; Fu, 2010, 46).

v" SHRM'nin bilgi yonetimi, entelektiiel sermaye ve dinamik yetenekler yoluyla

kurumsal temel yetkinlikleri olusturdugunu agiklarlar (Fu, 2010, 47).

Wright ve digerleri (2002), bu teorik modeli insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)
ile ekonomik basar1 arasindaki iligkiyi aragtirmak ve teorideki ek sorunlar1 belirlemek
i¢in kullanmiglardir. Arastirmalarinda, IKY'nin ekonomik basariya katkida bulundugu
stireci tanimlamaya yonelik teorik ¢abalarin temelinde mikro aracilik kavraminin
yattigini belirtmiglerdir. Mikro aracilik, iki islem mekanizmasi arasindaki iligkinin, daha
belirgin alt siireclerle agiklanabilecegini ifade eder. Bu yaklagim, teorisyenlerin
elestirilere yanit verme konusundaki zorluklarin1 bir 6lgiide hafifletebilir (Wright ve
Haggerty, 2005, 166).

Orgiit teorisinde 5-M (Makine, Para, Malzeme, Yonetim, Insan) olarak
tanimlanan kaynaklarin besincisi ve diger dort kaynagi yonlendiren, insandir
(Sabuncuoglu, 2000, 2). Tamamen insansiz bir Orgiit {itopyast ger¢eklesene kadar
(Kizildag ve Ozkara, 2016, 629), insan, sahip oldugu degerli ve nadir ortiik bilgi ile

karmasik is yapma mekanizmalar1 sayesinde orgiitiin en degerli varlig1 olmaya devam
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edecektir. Insan, performansa ulasmada taklit edilmesi zor ya da imkansiz olan temel
kaynak ozelligine sahiptir. Yiiksek performans gosteren oOrgiitler, karliliklarini
stirdiirebilmek adina rekabetci iicretler ve yenilik¢i uygulamalar sunarlar. Bunu
basarmak i¢in de gelecekte performans gosterecek yetenekli ¢alisanlar1 destekleyen IK
sistemlerine  ihtiyag duyarlar. Bu nedenle, kaynak agisindan zengin olan
organizasyonlar, yetenekli bireyleri ¢cekmek ve elde tutmak igin daha gelismis 1K
uygulamalarini benimsemek zorundadirlar (Boyraz, 2020, 71).

3.4.2. Sosyal Degisim Yaklasim

Sosyal degisim kurami, uzun vadeye odaklanan istihdam iligkilerini tanimlar ve
iliskideki taraflar arasinda "karsiliklilik normu" ilkelerine dayanir (Blau, 1964). Yeni
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) modeli, karsilikli amaglar, sorumluluklar, etkilesimler
ve Odiilleri iceren karsilikliligi tesvik eden politikalar1 igerir. Bu politikalar, baglilik
hissini artirarak hem ekonomik basar1 hem de insani gelisim saglar; bu, olumlu bir
psikolojik sozlesmenin (calisan ve isveren arasinda karsilikli ancak yazili olmayan
beklentiler biitiinti) gelistirilmesine yonelik adimlar atmayr miimkiin kilar (Walton,
1985). Whitener (2001), Mao vd. (2013), YPIS ile 6rgiitsel baghlik arasindaki iliskinin
sosyal degisim teorisi yardimiyla iyi anlagildigini belirtmektedir (akt. Boyraz, 2020,
71).

Blau’ya (1964, 93) gore sosyal degisim, "gelecege yonelik karsilikli
yiikiimliiliikler doguran iyilikler" olarak tanimlanir ve geri doniisiin niteligi pazarlik
konusu yapilmaz, aksine bu geri doniis, yapan kisinin takdirine baghdir. Baska bir
deyisle, Sosyal Degisim Teorisi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin yiiriitiilmesinde
calisanlarin kisisel algilarmmin 6nemini vurgular. Ayrica, uygulama siirecinde hat
yoneticilerinin rolii, calisanlar arasindaki nesil ve kiiltiirel farklar ya da sirketin IKY
faaliyetlerine ayirabilecegi kaynaklar gibi diger etkenleri ele alan farkli yaklasimlar da
bulunmaktadir (Marin-Garcia ve Tomas, 2016). Bu yaklagimlar, ¢alisan algilarindaki
farkliliklarin farkinda olunmasi gerektigini 6ne siirmektedir (akt. Boyraz, 2020, 71).

Sosyal degisim teorisi YPIS nin, érgiitiin ¢alisanlara olan baghiligini yansittigimi
ve bu tiir uygulamalarin 6zerk calisma, egitim ve beceri kullanimi gibi unsurlarinin
psikolojik olarak hijyenik caligma sagladigini vurgulamaktadir (Barling vd., 2003; Gong
vd., 2009; Sun, Aryee ve Law, 2007; Takeuchi vd., 2007; Whitener, 2001; akt. Tregakis
vd., 2013, 226). Sosyal degisim teorisi, YPIS’nin calisanlar ve isverenler arasinda
karsilikli taahhiitleri nasil artirdigini agiklar. Bu teoriye gore, isverenlerin calisanlara
yatirim yapmasi (egitim, yetki devri gibi), calisanlarin da karsilifinda isverene ek ¢aba
gostererek cevap vermesini saglar.

Sosyal degisim teorisi, Yiiksek Performansli Is Sistemlerinin (YPIS) is

giivencesini artirarak orgiitsel basartya olumlu bir katki sagladigini 6ne siirmektedir
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(Zacharatos vd., 2005). Yapilan calismalar 1s13inda YPIS, calisanlarin ydnetime
duydugu giiveni, orgiite ve isine olan bagliligini ve kendisini giivenli hissettigi bir orgiit
iklimi algis1 olusturarak c¢alisan performansini  gelistirmektedir. Bu durum da
calisanlarin  Orgiitsel hedeflere olan baglilign giiclendirmektedir. Eisenberger ve
arkadaslarina (1986) gore, bu teori, calisanlarin, Orgiitiin onlarin refahina 6nem
verdigine dair kanitlar1 algiladiklarinda, olumlu yonde kendiliginden is yapma egilimi
gosterdiklerini agiklar. Calisanlar, Orgiitiin kendilerine gosterdigi ilgiyi karsiliksiz
birakmak istemez ve Orgiit i¢in iyi isler yapma zorunlulugu hissederler. Sonug olarak,
calisanlar genellikle sozlesmelerinde belirtilen gorevlerin Otesine gegerek, Orgiit
tarafindan deger verilen ve igle ilgili olumlu tutum ve davranislar sergilerler (Organ,
1988; akt. Boyraz, 2020, 73).

3.4.3. insan Sermayesi Yaklasim

Insan sermayesi, entelektiiel sermayenin temel bileseni olup, isletmelerde
calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve girisimcilik ruhunu kapsar. Bir
isletmedeki ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri, insan sermayesi avantajini temsil
eder. Bu avantajlar, yaraticilik, yenilik¢ilik, motivasyon, 6grenme ve takim caligmasi
ruhu ile birlestiginde, igletmedeki sorunlar daha kolay ¢oziilebilir ve rakiplere karsi
daha etkili hale gelinebilir (Meiryani vd., 2020, 1569). Calisanlarin sermaye olarak
degerlendirilmesi, ilk olarak 1959 yilinda Peter Drucker tarafindan "bilgi is¢isi"
kavrami ile ortaya atilmistir. Daha sonra 19601 yillardan itibaren T. W. Schultz, A.
Krueger, G. S. Becker, E. F. Denison gibi ekonomistler, insan sermayesinin ekonomik
hayatta rekabet avantaji sagladigimi c¢aligmalarinda ortaya koymuslardir. Bu
arastirmalar, entelektiiel sermaye kavraminin da giindeme gelmesine yol agmistir
(Kerimov, 2011, 9).

Insan sermayesi, genel ve isletmeye Ozgii insan sermayesi olmak iizere iki
kategoriye ayrilmaktadir (Swart, 2006, 140). Genel insan sermayesi, bireylerin sahip
oldugu zihinsel beceriler ve diiriistliik gibi 6zellikleri kapsar ve bu genellikle zeka
olarak ifade edilir. Bu 6zellikler sayesinde isletmeler, performanslarini artirabilmektedir
(Molloy ve Barney, 2015, 310). isletmeye &zgii insan sermayesi ise bireylerin,
yeteneklerini isletmenin 0Ozel siireglerine uyarlamasiyla olusur. Bu tiir sermaye,
isletmeler igin kritik bir 6neme sahiptir (Coff ve Raffiee, 2015, 327) ve genellikle daha
degerlidir. Cilinkii bu sermaye, rakip firmalar tarafindan kolayca transfer edilemez ve
transfer edilse bile istenilen deger elde edilemeyebilir. Isletmelere 6zgii olan insan
kaynaginin gelisimi isletme igerinde gergeklesir (Swart, 2006, 140). Isletmeye 6zgii
insan sermayesi, Orgiitte ¢alisan bireylerin birbirleriyle etkilesimi sonucu zamanla
olusan bircok 6zel bilgi tilirlinli icerir. Bu sermaye, oOrgiitte yeterli zaman gegirmis,
orgiitiin kaynaklarmi kullanmis ve diger orgiitlerle etkilesimde bulunmus bireyler
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tarafindan edinilir ve sahiplenilir (Mahoney ve Kor, 2015, 297). Orgiitlerin
performanslarini 6nemli 6l¢iide artirmalar1 ve pazar liderligine ulagmalart i¢in deger
yaratmalar1 ve kazanglarini artirmalari, insan sermayesi sayesinde miimkiindiir
(Ameyaw vd., 2019, 49). Insan sermayesi, orgiite 6zgii hale geldiginde ve dogru bir
sekilde gelistirildiginde, orgiitiin en degerli ve taklit edilmesi en zor kaynaklarindan biri
olur (Hatch ve Dyer, 2004, 1172). Isletmeye &zgii beceriler, firmalara rekabet avantaji
kazandirir ¢linkii bu beceriler, is giicli piyasasindan elde edilemez ve yalnizca belirli
bireylerin yetenekleriyle birlikte isletme iginde gelistirilir. Bu becerilerin gelistirilmesi,
isin yapilmasina yonelik harcamalarin 6tesinde deger kazanarak (Lepak ve Snell, 1999,
36) isletmelerin rekabet giiclinii artirmaktadir.

Stewart, insan sermayesini "tiim merdivenlerin bagladigi yer", "bulusculugun
kaynag1" ve "kavrayisin pmar" olarak tanimlar. Isletmelerin amaci, karliliklarmi
artiracak insan sermayesine sahip olmaktir. Insan sermayesinin 6zii, yenilik¢ilikten
gelir. Bu nedenle, bir isletmede calisanlar zamanlarint ve yeteneklerini yenilik¢i
faaliyetlere yonlendirdiklerinde, insan sermayesi ortaya c¢ikmis ve kullanilmis olur
(Stewart, 1997, 94-95). Isletmelerde insan sermayesini olusturmak ve bu sermayeyi
gelistirmek oOrglitiin  calisanlar1 icin gerekli kaynaklari (zaman, maliyet, kariyer
gelistirme, egitim vb.) olusturmasina ve calisanlarin is bagliliklarin1 olusturmalarina
baglidir.

Giliniimiiziin bilgi caginda, isletmelerin birincil hedefi insan sermayesini verimli
bir sekilde kullanmaktir. Yogun ve dinamik rekabet ortami, isletmelerin sahip oldugu
insan sermayesini verimsiz kullanma liiksiinii ortadan kaldirir. Bu nedenle, isletmeler
tim calisanlarin1 siirece dahil etmeye ve sahip olduklari fikirlerden en iyi sekilde
yararlanmaya galigirlar (Guthrie, 2001, 35).

Yiiksek Performanshi Is Sistemleri (YPIS), orgiitlere performans avantaji
saglayarak (Fried ve Hisrich, 1994) sirkete 6zgii veya kendine has becerilerin (Gibbert,
2006) ortaya ¢cikmasini tesvik edebilir. Bu sistemler, ¢alisan sorunlarin1 ¢6zme (Snell ve
Dean, 1992) ve hizmet sektoriindeki calisanlarin daha bagimsiz calisabilmelerini
saglama (Batt, 2002) gibi siiregleri hayata gegirerek, insan sermayesinin gelistirilmesine
katkida bulunabilir (akt. Boyraz, 2020, 78).

3.4.4. Durumsal Yaklasim

Cappelli ve Crocker-Hefter (1996, 7), durumsallik yaklagimiyla ilgili olarak,
insan kaynaklari uygulamalarinda tek tip "en iyi" uygulama seti yerine, her firmanin
kendine 6zgii ve farklilasmis kaynaklara odaklanmasi gerektigini savunur. Durumsallik
yaklasimi, insan kaynaklar1 uygulamalar: ile is stratejileri arasinda bir uyum ("fit")
olmasi gerektigi fikrine dayanir ve bu uyumun isletmelerin basarisinda 6énemli bir rol

oynadigin1 vurgular. Bu yaklagima gore, insan kaynaklar1 yonetimi, firma stratejilerinin
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belirlenmesinde ve firma igi farkli yetkinliklerin gelistirilmesinde anahtar bir rol oynar.
Insan kaynaklar1 uygulamalari, firmanmn rekabet avantajmi belirleyen ve iiriin ve
hizmetlerin farklilasmasina katkida bulunan temel yetkinlikleri sekillendirir. Cappelli ve
Crocker-Hefter (1996), farkli endiistrilerdeki basarili organizasyonlar1 inceleyerek,
farkl1 insan kaynaklari yoOnetimi uygulamalarimin firmalarin nasil rekabet ettigini
belirledigini gostermistir. Bu da her firmanin kendi benzersiz kosullarmma ve
stratejilerine uygun insan kaynaklar1 uygulamalar1 gelistirmesi gerektigini ortaya
koymaktadir.

Dyer ve Holder (1998, 31), "en iyi" uygulamanin duruma gore degisiklik
gosterdigini ve bu nedenle en iyi uyumun, en iyi uygulamadan daha 6nemli ve gercekei
oldugunu ileri siirmiistiir. Isletmenin insan kaynaklar1 (IK) stratejilerini belirleyen
etkenler, isletmenin bulundugu ulusal, sektorel ve orgiitsel faktorleri kapsayan sartlar ya
da baska bir deyisle baglamdir (Boxall ve Purcell, 2000, 198). Ayrica, isletmenin yasam
dongiisiindeki konumu ve uyguladigi rekabet stratejileri gibi faktorler de izlenecek IK
stratejilerini sekillendirir (Baird ve Meshoulam, 1988, 116).

Strateji <:> I -
1 +— | Performans

Dis Belirleyiciler <::> ] -~

IKY
Orgiitsel <:> Uygulamalar

Belirleyiciler Seti

Sekil 3.1. Durumsal Yaklasim (Alcazar vd., 2005, 224: akt. Boyraz, 2020, 34).

Sekil 3.1°’de goriildigii gibi Alcazar vd. (2005, 265), durumsal yaklagimin
stratejik insan kaynaklar1 modellerine bir karmasiklik katmani ekledigini ve bu
modellerin  evrenselci  perspektifin  dikkate almadigi etkilesimleri igerdigini
belirtmektedirler. Bu yaklasim, degiskenler arasindaki iliskilerde dogrusal olmayan bir
model onermektedir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski, diger kritik
degiskenlerin etkisi nedeniyle stabil olmayacaktir. Bu degiskenler, durumsallik
degiskenleri olarak adlandirilmaktadir. Boylece, insan kaynaklar1 stratejilerinin orgiitsel
performans iizerindeki etkisinin, her insan kaynaklari politikasinin uyum saglamasi
gereken diger degiskenlerle kosullu olacagi savunulmaktadir. Durumsal yaklasim,
insan kaynaklari yonetiminin (IKY) sadece orgiitsel strateji ile uyumlu oldugunda
olumlu etkiler yaratacagini savunur. Ayrica, insan kaynaklarinin genel strateji
formiilasyonu iizerinde énemli bir etkisi oldugunu one siirer. Bu nedenle iKY stratejisi,

reaktif bir unsur olarak degil, strateji ile etkilesimde bulunan bir bilesen olarak anlasilir.
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Durumsallik  perspektifi, stratejik IKY'nin orgiitsel ve dissal degiskenlerle
kosullandigmi savunur. Ornegin, IKY stratejileri, orgiitiin biiyiikliigii, teknolojisi,
yapisi, giic iliskileri gibi faktorlerden etkilenebilir. Ayrica, rekabetci, teknolojik,
makroekonomik ve isglicii baglamlart gibi dissal belirleyiciler de dikkate alinmalidir.

3.4.5. Evrensel Yaklasim

Evrensellik bakis acisina gore, bazi IK uygulamalar digerlerinden daha iistiindiir
ve tiim organizasyonlarin bu uygulamalart miimkiin olan her firsatta benimsemeleri
gerekir. Tutarli IK uygulamalarimin bir sistem olarak benimsenmesinin, firmanin
stratejisinden bagimsiz olarak, sirket performansini iyilestirdigini gosteren sonuglar elde
edilmistir (Wright ve McMahan 1992, 304).

Evrensellik yaklasimina gore, insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) ile Yiiksek
Performansl Is Sistemleri (YPIS) arasinda dogrudan bir iliski vardir. Bu iliski farkli
arastirmacilar tarafindan incelenmis ve ¢esitli is sistemleri gelistirilmistir (Tiiziiner,
2011, 27). Yiiksek performansli sistemlerin bir¢ok agiklamasi, belirli 6zelliklerin
listelerini icerir ve bu da "en 1yi uygulama" kavramini1 somutlastirir. Ancak, nedensellik
konusunda hala bazi ¢ekinceler vardir ve arastirmacilarin sundugu c¢esitli uygulama
listeleri disinda YPIS'nin tam olarak neyi igerdigine dair bir fikir birligi yok gibi
goriinmektedir (Armstrong ve Taylor, 2014, 59). Benzer sekilde, Gerhart (2005, 178)
arastirmalarin tek bir yliksek performansl uygulama seti tanimlamadigini ifade etmistir.
Becker vd. (1997), YPISnin son derece dzel bir yapiya sahip oldugunu ve kurulusun
kendine 6zgii kosullarina uyum saglamasi gerektigini vurgulamigtir. Buna karsin, Sung
ve Ashton (2005), Combs vd. (2006) ile Ericksen (2007) tarafindan yapilan
arastirmalar, YPiS'nin performans: énemli 6lgiide artirabilecegini ortaya koymustur
(akt. Boyraz, 2020, 26).

En lyi IKY Uygulamas:

IKY Uygulamas: |:[> Performans

En Ivi IKY Uygulamalar Grubu

Performans

YPCS

0000

Sekil 3.2. Evrensellik Yaklasimi (Alcazar vd., 2005, 219; akt. Boyraz, 2020, 26).
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Sekil 3.2.°de gorildigi gibi Alcazar vd.’ne gore (2005, 216-217) evrenselci
perspektif, belirli insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin her durumda tercih edilmesi
gerektigini savunan bir yaklasimdir. Evrenselci arastirmalar, Becker ve Gerhart (1996)
tarafindan belirtildigi gibi, "En lyi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar" olarak
adlandirilan uygulamalar1 tanimlamaya ¢alisir. Bu uygulamalarin iki temel 6zelligi
olmas1 gerektigi one striilmiistiir: (1) Kurumsal performansi artirma yetenegi ve (2)
Genellenebilirlik. Bu amag, degiskenler arasindaki (IKY ve performans ya da firma
basaris1) iliskinin dogrusal oldugunu ve tiim popiilasyona genisletilebilecegini

varsaymaktadir.
3.4.6. Yetenek — Motivasyon — Firsat Yaklasim

Appelbaum vd.’ne gore (2000), insan kaynaklar1 uygulamalar1 calisanlarin
yeteneklerini, motivasyonlarini ve katilma ve gerceklestirme firsatlarini tesvik ederek
performanslarin1 ve bireysel katkilarini artiracaktir. (Fadhil, 2019, 44). Bu nedenle
Yetenek- Motivasyon — Firsat (YMF) modeli, ¢alisan performansini etkileyen {i¢ dnemli
unsuru igerir - personel yetenegi, personel motivasyonu ve kendini gerceklestirme firsati
- ve IKY sistemlerinin bu ii¢ bilesen iizerindeki etkileri yoluyla kurumsal performansla
iligkilendirilebilecegini one siirer (Becker ve Huselid, 1998; Delery ve Shaw, 2001;
Guest, 1997; Lepak vd., 2006b; Gerhart, 2007; Jiang vd., 2012; Jiang vd., 2013; Wang
ve Xu, 2017; Boon vd., 2017; Guest, 2017; Delery ve Roumpi, 2017; Shin ve Konrad,
2017; Jiang ve Messersmith, 2018; akt. Fadhil, 2019, 44).

Arastirmacilar, calisanlarin yeteneklerini, motivasyonlarini ve gerceklestirme
firsatlarin1 artirmayr amaglayan insan kaynaklari uygulamalarmin bir paket halinde
uygulanmasinin, tek basina uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalarima kiyasla
performans sonuglarini etkilemede daha etkili oldugunu deneysel olarak da ortaya
koymuslardir (Knies ve Leisink, 2017; White ve Bryson, 2018; akt. Fadhil, 2019, 44).
Bu nedenle, etkili bir IKY sistemi olusturmak igin uygulamalari beceri artirict
uygulamalar, motivasyon artirict uygulamalar ve firsat artirict uygulamalar olmak tizere
ti¢ alanda birlestirmek gerekir (Lepak vd., 2006; Gardner vd., 2011; Katou, 2017; White
ve Bryson, 2018, akt. Fadhil, 2019, 45).

Bagka bir deyisle, kurulus YMF modelini olusturan ve taklit eden bir dizi
uygulama araciliryla bir YPIS olusturdugunda ve kullandiginda, ¢alisan sonuglarinin
tyilestirilmesine ve nihayetinde kurumsal performansin iyilestirilmesine katkida
bulunacaktir (White ve Bryson, 2018). Delery ve Roumpi'ye (2017) gore, rekabet
avantaj1 elde etmek gercekten de bir YPIS ve insan sermayesi kaynaklarinin etkilesimini
gerektirir (Fadhil, 2019, 44).

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi literatiiriinde, YPIS semsiyesi altinda
olusturulan veya dahil edilmesi gereken IKY uygulamalar1 konusunda bir fikir birligi
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yoktur; ancak, YMF modeli, onerilen ¢esitli uygulama gruplari arasindaki ortak baglanti
gibi goriinmektedir (Boselie vd., 2005; Kepes ve Delery, 2007; Kehoe ve Wright, 2013;
Delery ve Roumpi, 2017; Saridakis vd., 2017; White ve Bryson, 2018; Jiang ve
Messersmith, 2018; akt. Fadhil, 2019, 45).

YMF modelini takiben, bu calismada YPIS'ni olusturan IKY uygulamalari
asagidakileri igerecektir. (1) Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini artirmaya
odaklanan yetenek gelistirici IKY uygulamalari. Ornekler, ise alma ve segme ve resmi
egitim sistemlerini igerir. (2) Tesvikler, odiiller ve sirket i¢i kariyer basamaklar1 gibi
uygulamalar dahil olmak iizere, c¢alisan motivasyonunu artirmaylr amaglayan
motivasyon artirict uygulamalar. (3) Caligsan sesi ve katilim1 ve is rotasyonu gibi ¢aligsan
katilimina ve yetkilendirmesine odaklanan firsat artirict uygulamalar (Fadhil, 2019, 45).

YMF modeli, yiiksek performanshi ¢alismanin etkisini dogrusal olarak
kavramsallastirir: yiiksek performansl ¢alisma uygulamalart ¢alisanlarin yeteneklerini,
motivasyonlarin1 ve bunlardan yararlanma firsatlarini etkiler ve bu da organizasyonel
performansi artirir. Bu model, diger yazarlar tarafindan da vurgulanan kritik bir noktay1
one cikarir: YPIS uygulamalari, galisanlart islerini ne kadar iyi yapacaklari konusunda
bir se¢ime tesvik eder. Yiiksek performansli ¢alismanin basarisinin anahtari, ¢alisanlarin
goniillii olarak ekstra ¢aba gostermeye hazir olmalari, yani istege bagl ¢abay1 tesvik
etmektir. Yiiksek performansli organizasyonlarda, calisanlarin is tanimimin otesine
gecme istekliligi onemlidir ve bunu saglamak i¢in yeterli yetenek, motivasyon ve firsat
sunulmalhidir (CIPD, 2003, 6).

Guest (2006a, 2006b) ise, YPIS’nin dort temel bilesenini belirleyen bir yiiksek
performanslhi c¢aligma kavramsal modeli Onermektedir. Bu bilesenler, ¢esitli
uygulamalarla iligkilidir:

Yetkinlik: Is giiciiniin uygun bilgi ve beceri diizeyine sahip olmasini ifade eder. Yiiksek
performanslt is organizasyonlarinda, g¢alisanlarin diger kaynaklardan en iyi sekilde
yararlanabilmeleri i¢in yiiksek bir yetkinlik diizeyine sahip olmalar1 beklenir. Ayrica,
calisanlarin oOrgiitsel degisim ve rekabete yanit verebilmeleri, yeni bilgi ve beceriler
edinmeye istekli olmalar1 gerekmektedir; bu nedenle 6grenme ve gelismeye yonelik
olumlu bir tutum 6nemlidir.

Katkida Bulunma Fusan: Calisanlarin  beceri ve yeterliliklerini tam olarak
kullanmalarin1 saglayacak diizeyde zorluk, 6zerklik ve sorumluluk iceren is tasarimi
gerektirir. Yiksek performansli is organizasyonlari, ¢alisanlari iyilestirme ve yenilikle
ilgili fikirlerini paylagmaya tesvik eder.

Motivasyon: Calisanlarin kurulusun hedeflerine katkida bulunmaya motive edilmesi
gerekir. Bu, iicret ve oOdiller yoluyla saglanabilecegi gibi, O0grenme ve basari
firsatlarimin  sunulmasiyla da gerceklesebilir. Performans yonetimi sistemlerinin ve
odiillerin etkin kullanimi 6nemlidir.
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Baghhk: Calisanlarin kurulusa bagl ve kararli olmalar1 gerekir. Bu, is giivenliginin ve
adaletin saglanmasini igerir ve isveren ile ¢alisan arasinda yapilan psikolojik
sozlesmeyle iliskilidir, boylece ¢alisanlarin beklentileri karsilanir.

Guest, YPIS’e ulagmak i¢in bu dért unsurun tiimiiniin ele alinmasi gerektigini ve
bu unsurlarin igverenler i¢in dnemli bir zorluk teskil ettigini savunur. Her bir unsur tek
basina ele alimamaz; Ornegin, yeterince motive edilmemis yetkin c¢alisanlara sahip
olmanin bir avantaj1 yoktur. Pratikte, bu, ¢cok cesitli uygulamalarin mevcut olmasi, etkili
bir sekilde uygulanmasi ve birlikte ¢alismasi gerektigi anlamina gelir. Asagidaki sema
bunu gostermektedir:

Ise alma ve segme Calisan
Egitim ve gelistirme |:> yetkinligi m

Is tasarmm Katkida

Takim galismasy/letisim > | bulunma fisatn | T Gelistirilmis
caligan
performansi

Degerlendirme, hedef

Motivasyon
belirleme ve geri bildirim :> :>

Mali ve diger ddiiller

. ) Calisan U
Adil muamele ve tek statii :> bagliligt

I¢ terfi ve is giivenligi

Sekil 3.3. Guest’in YPIS Modeli (Guest, 2006; akt: Belt ve Giles, 2009, 27).

Tamkin ve meslektaglar tarafindan gelistirilmis olan bagka bir aciklayict model,
Yiiksek Performansh Is Sistemleri'nin (YPIS) nasil ¢alistigina dair daha genis bir bakis
acis1 sunmaktadir (Tamkin vd., 2004; Tamkin, 2005). Bu ¢alisma, YPIS'nin performans
tizerindeki etkisini anlamaya yonelik 'mantik zinciri'ni incelemeye calismistir. Bu
cerceve, insan yonetimi ile Orgiitsel performans arasindaki iligki {lizerine mevcut
literatlirin genis bir analizi ve diger kavramsal modellerin gézden gegirilmesi iizerine
kurulmustur. Amag, insan-performans baglantisina dair literatlirde tanimlanan tiim kilit
faktorleri tek bir biitiincil modelde birlestirmektir. Tamkin vd., insanlara yapilan
yatirim ile oOrgiitsel performans arasindaki baglantiy1 agiklamak igin ise 'etki zinciri'
adin1 verdikleri bir modeli ortaya koymuslardir. Bu zincirin merkezinde, ¢alisanlarin
yetenek ve bagliliklarmi ifade eden 'yetenek' yer almaktadir. Yetenek, calisanlarin
islerine koyduklar kalite ve ¢abay1 etkiler, bu da verimlilik ve miisteri memnuniyeti
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tizerinde etkili olur ve nihayetinde bir orgiit icin mali bir sonugla neticelenir. Etki zinciri
modeli asagidaki Sekil 3.4’te gosterilmektedir.

IK Uygulamalari
-Egitim, gelisim ve kariyer
-Yonetim destegi

-Performans Inovasyon Verimlilik Kar
degerlendirmesi Kalite Musteri Hissedar
-Ozerklik Caba memnuniyeti  degeri
-Ucret ve yan haklar

-Saglik ve giivenlik Devamlilik

e Faaliyet 5| Ciktlar | _ | Sonuglar

-Beceriler ve nitelikler

\U//////

Psikolojik Durumlar
-Baglilik

-Is tatmini

Sekil 3.4. Etki Zinciri Modeli (Tamkin, 2005, 6).

Tamkin ve meslektaslari, ¢alisanlarin yeteneklerini insan-performans baglantisi
yaklasimlarinin merkezine koyuyor ¢linkii bu, is performansinin tamamen optimize
edilmesinde ve rekabet avantaji elde edilmesinde ¢cok dnemli bir faktor. Asagida Sekil
3.5°te gosterilen ve '4A' modeli olarak bilinen modeli gelistirerek, yetenegi tam olarak
neyin olusturdugunu ve belirledigini daha da agiga ¢ikarmak icin calismalar

yapmislardir:
Birevsel
plelenck . Tutum
Orn.beceriler, - -
ST Orn.baglilik,
= Egitim, e - =
&z R e Somn o
o) X
8 3
.. Uygulama 5
Eoem Orn.strateji, 3
Orn.kaynak van
saglama,

Ton alian

Orgiitsel eylem

Sekil 3.5. 4A Modeli (Tamkin vd., 2005, 7).
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4A modeli, bireysel becerilerin Gtesinde yetenek iizerindeki genis etkileri
anlamay1 hedefler. Bunun igin, isyerinde yetenekle ilgili iki temel boyutu tanimlar. Ilk
boyut, yetenegin gelisimi ucuyla baslar bu yetenegin davranisa donilismesine
(uygulanmas1) ucuna kadar uzanir. ikinci boyut ise bireysel yetenekler ucuyla baslar ve
orgiitsel eylem ucuna kadar uzanir. Bu sekilde, model isgliciiniin yeteneginin, sadece
becerilerin ise alimi1 ve gelistirilmesine degil, ayn1 zamanda bu becerilerin nasil
yonetildigi ve kullanildigina da bagli oldugunu gdosterir. Ayrica, model sadece bireysel
uygulamalarin degil, ayn1 zamanda bunlarmn nasil bir araya geldigini- YPIS - ve nasil
biitiin olarak isledigini de gdsterir. Bu nedenle, en biiylik faydalar1 sunmak i¢in isletme
baglamina uygun bir sekilde nasil uygulandiklari, bir araya geldikleri ve entegre
edildiklerine dair diisiinme konusunda dikkatli olunmasi gerektigini vurgular.

Bu modelde dort farkli faaliyet alanin1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu alanlar, modelin
temelini olusturan iki ana boyutun (yetenek gelistirme ve uygulama ile bireylerin rolleri
ve organizasyonun roliil) kesismesinden kaynaklanir.

Erisim  (Access):  Organizasyondaki  rollerin  etkili  bir  sekilde
kaynaklandirilmasiyla ilgilidir. Bu, baslangigta ise alim, devam eden is degisiklikleri ve
devir aktivitesi gibi konular1 kapsar. Odak noktasi, politika ve uygulamalar da dahil
olmak iizere diisiinceli organizasyonel faaliyetlerdir.

Yetenek (Ability): Isgiiciiniin beceri ve yetenekleriyle ilgilidir. Temelde,
organizasyonun kullanimina sahip oldugu insanlarin kalitesidir ve bu bireylerin
yeteneklerini siirdiiren ve gelistiren siirekli gelistirme faaliyetidir.

Tutum (Attitude): insanlarm miikemmel bir is yapmalarinin sadece becerilerin
toplam1 olmadig1 agiktir. Isgiiciiniin baglilig1, motivasyonu ve moralinin yani sira iste
bulduklar1 anlam, is yeri hakkindaki inancglar1 ve ek caba gosterme isteklilikleri de
vardir. Bu nedenle, 6nemli olan, calisan katilimini saglama ve paylasilan degerler
gelistirme ve gli¢lii bir organizasyon kiiltiirii, iklimi ve kimligi olusturma araglaridir.

Uygulama (Application): Bireylere, piyasa ve is stratejisindeki degisikliklere
kendilerini uygulama firsatlar1 saglanmasiyla ilgilidir. Bu, insanlarin bilgi, is tasarimi,
teknoloji, organizasyonel yapi, operasyonel siiregler, liderlik ve is stratejisi araciligiyla
basarili olmalari i¢in uygun bir ¢alisma ortamina ihtiya¢ duydugunu kabul eder.

3.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yiiksek Performansh Is Sistemleri

SHRM alanindaki bircok arastirmaci, IKY'nin ilgili organizasyonel sonugclar
tizerindeki performans etkisini incelemek i¢in bireysel uygulamalardan ziyade bir grup
insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarma odaklanan bir sistem perspektifini benimser
(Authur, 1994; Huselid, 1995; Guthrie, 2001; Guthrie vd., 2009; Gittell vd., 2010;
Takeuchi, Lepak, Wang ve Takeuchi, 2007; akt. Fu, 2010, 36).
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Daha dnce incelendigi gibi YPIS, SIKY icin etiket olarak da kullanilir. Genis ve
cesitli kullanimi nedeniyle YPIS taniminda evrensel bir anlasma olmamasina ragmen
(Boxall ve Macky 2009; Boxall ve Purcell 2003), YPIS, “calisanlarin becerilerini,
baghiliklarim1 ve tretkenliklerini calisanlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi
haline gelecek sekilde gelistirmek icin tasarlanmis IK uygulamalari sistemi” olarak
tanmimlanabilir (Lawler, 1992, 1996; Levine, 1995; Pfeffer, 1998; Data vd., 2005, 136).
YPIS segici personel, kapsaml1 egitim ve gelistirme, mentorluk, performans yonetimi ve
tesvikler (Gittell vd., 2010; Takeuchi vd., 2007; akt. Fu, 2010, 37) igerir.

YPIS, bir firmanin performansini iyilestirmek icin etkili olan bir IK
uygulamalar1 sistemidir. Ancak farkli organizasyonel baglamlar farkli uygulamalar
uygulayabilir, bu nedenle “farkli ortamlardaki firmalar yerine benzer ortamlarla karsi
karsiya olan firmalara bakmak gerekir, c¢ilinkii sektorler arasi caligmalar yerine,
aragtirmacilarin basari i¢in gerekli firma yetkinliklerini tespit etmesine daha iyi olanak
saglayacaktir” (Collins ve Smith 2006:554; akt. Fu, 2010, 37).

Tablo 3.3. Yiiksek Performansh Is Sistemlerindeki IK Uygulamalarinin Listesi
(Armstrong, 2008, 118).

ABD Calisma Appelbaum vd., (2000)  Sung ve Ashton (2005) Thompson ve Heron
Bakanlig1 (1993) (2005)

o Ise alma, segme ve + Is, on saflardaki Yiiksek katilimlt  *Bilgi paylasimi

egitim i¢in dikkatli ve c¢alisanlarin orgiitsel calisma uygulamalari,

kapsamli sistemler. rutinleri degistiren (kendi kendini yoneten <Resmi goreve baslama

* (Calisanlarla bilgi
paylasimi i¢in resmi

kararlara katilmalarina
izin verecek sekilde
organize edilmistir.

ekipler,kalite c¢emberleri
ve sirket bilgilerinin
paylasimi veya bunlara

programi

*Karmagik ise alim

sistemler. erigim) siiregleri

* Net is tasarimi + Calisanlar islerini sInsan kaynaklart * Gegen yil iginde bes

* Yiiksek diizey basarili  bir sekilde uygulamalari (karmasik veya daha fazla giin is

katilim stiregleri yapmak i¢in daha fazla ise alim stirecleri, dig1 egitim.

*Davraniglarin beceriye ihtiya¢ duyar performans * Yar1 veya tamamen

incelenmesi ve bu becerilerin ¢ogu degerlendirmeleri, isin 6zerk ¢alisma ekipleri;
firmaya 6zeldir. yeniden  tasartmi  ve  siirekli iyilestirme

mentorluk) ekipleri; problem
¢dzme gruplari

*Performans s Isciler, is gorevleri ve + Odiil ve taahhit + Katim (calisma

degerlendirme caligma yontemleri uygulamalari, ornegin  konseyi, Oneri plani,
iizerinde daha fazla c¢esitli finansal oOdiiller, goriis anketi)

Sikayet ozerktir. aile dostu politikalar, is

prosediirlerinin dogru rotasyonu  ve  esnek ePerformans geri

isleyisi saatler. bildirim

*Yiiksek performansli <Tesvik tcreti, *Takim bazli odiiller,

calisanlarin caliganlart becerileri kar paylasim plani,

taninmasini ve gelistirmek icin ekstra calisan payr sahiplik

odiillendirilmesini caba gostermeye motive plan

saglayan terfi ve ticret eder.

planlar *Kisilerarasi beceri

gelistirme.
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4. IS BAGLILIGI iLE iLGIiLi KAVRAMSAL CERCEVE

Baglilik kavrami, kisilerin is performanslari sirasinda kendilerini fiziksel,
duygusal ve biligsel olarak ifade ettikleri ve kullandiklari ilgi ¢ekici davranislari igeren
deneyimsel bir durum olarak tanimlanmistir. Bireysel olarak ise bagli olan insanlar,
birbirleri igin fedakarlik yapmadan, kendilerini bir rol icinde tutarlar. insanlar islerine
fiziksel olarak dahil olurlar, bilissel olarak tetikte olurlar ve empatik olarak da
baskalariyla baglantili olurlar (Kahn, 1990, 694). Baglilik, herhangi bir belirli nesne,
olay, birey veya davranisa odaklanmayan daha kalic1 ve yaygin duygusal-bilissel
durumu ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003, 4).

4.1. Is Baghhg Tanim ve Kapsamu

Pozitif orgiitsel davraniglardan biri olarak kabul edilen "work engagement"
kavraminin Tirk¢e karsiligi konusunda, arastirmacilar arasinda bir goriis birligi
olmadig1 goriilmektedir. Kavram, Tirkce yonetim literatiiriinde; ise cezbolma, ise
tutkunluk, ise baglanma, ise angaje olma ve ise adanmislik gibi cesitli terimlerle ifade
edilmektedir (Ozkalp ve Meydan , 2015, 5). Bu ¢alismada ise "job/work engagement"
kavrami i¢in "ige baglilik" terimi tercih edilmistir.

Ise baglilik, pozitif psikoloji ile ilgili pozitif bir durum olarak ortaya ¢ikmis ve
tikenmigligin tam tersi bir kavram oldugu tartisilmistir (Schaufeli vd., 2002:464).
Negatif bir psikolojik durum olan tiikenmislik kavrami, pozitif kutbu olan ise baglilik
ile tamamlanir ve genisletilir (Maslach vd., 2001, 416). Tikenmislikte yer alan zayif
yonler ve islev bozuklugundan ziyade insanin gii¢lii yonlerine ve optimal isleyise
odaklanan pozitif psikolojiye dogru ylikselen daha genel bir egilimin parcasi olarak
goriilmelidir. Pozitif psikolojinin amaci, psikolojinin odak noktasinda bir degisim
baglatarak, yasamdaki en kotii seyleri diizeltmekten, ayn1 zamanda olumlu nitelikler
insa etmeye dogru bir gecis yapmaktir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2014, 280). Ise
baglilik olumlu bir dinamik olarak, sadece arastirmacilarin degil ayn: zamanda
uygulayicilarin da dikkatini cekmistir, ¢linkii ise bagliligin dinamiklerini anlayarak daha
iyi se¢im ve egitim sistemleri kurulabilir (Christian vd., 2011, 89).

Ise baglilik daha 6nceki arastirmacilar tarafindan “kisinin isiyle psikolojik olarak
0zdeslesmesine iligkin bilissel bir inang durumu” olarak tanimlanmistir (Brown ve
Leigh, 1996; akt. Etuzsoy Durgun, 2019, 26 ). Dubinsky ve Hartley’e gore ise (1986)
ise bagllik, bireyin isiyle biitiinlesmesinin ve kendisini ise adamasmin derecesidir. Ise
etkin sekilde katilma, isi hayatin merkezine koyma, isi ile 6zsaygisi arasinda baglanti
kurma ve kendini is performans: ile ifade etme, isine bagli calisanlarin o6zellikleri
arasinda yer almaktadir (Balay, 2014, 52).
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Literatiirde, “ise baghlik” ve “calisan baghlig1” birbirinin  yerine
kullanilmaktadir. Ise baglilikta calisanin isiyle iliskisine odaklanilirken; ¢alisan baglilig
ayrica calisanin oOrgiitle olan iliskisini de igermektedir (Bakker ve Leiter, 2010,10).
Schaufeli ve Bakker (2010) bagliligi, ¢alisanin enerjisini is roliine vererek, fiziksel
olarak ig yerinde meydana gelen belirli bir zihinsel durumun gostergesi oldugunu ifade
etmistir. Ise baglilik, olumlu &rgiitsel davranis alaninda bireyi etkileyen psikolojik
kosullardan biri olarak incelenmistir (Schaufeli vd., 2006). Is baglilig1, calisanin isi i¢in
enerjik, kendini adama ve 6ziimseme ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici bir ruh
hali olarak tanimlanir. Dinglik, calisanin calisirken hemen yorulmadan tiim enerjisini
isine vermesi ve zihinsel dayanikliligi; 6zveri, isin ¢alisan i¢in anlamli ve ¢ekici olmast,
miicadele gerektirmesi, ¢alisanin biitiinlesmesi ve tutkuyla kucaklamasi anlamina gelir;
Ozveri, ¢aliganin isine odaklanmasi, dis uyaranlar1 gérmemesi, tiim dikkatini vermesi,
bagka higbir seyi umursamamasi ve isini yaparken mutlu olmasi anlamina gelmektedir
(Schaufeli vd., 2002). Yani baglilik, bireylerin is rollerine getirdikleri fiziksel, duygusal
ve bilissel enerjiler arasindaki bir ortakligi temsil eder (Rich vd., 2010, 619). Basit bir
sekilde ifade edilmek istenirse is baghligi icin “eller, kafa ve kalbin” tam ve aktif bir
sekilde is performansinda kullanilmas1 gerekmektedir (Ashforth ve Humphrey,1995,
110).

Halbesleben (2023, 41-44) literatiir arastirmalar1 sonucu bagliligin tanimini iki
genis baglilik kavrami altinda sentezlemistir. Bunlardan birincisi, bir refah durumu
olarak bagllik, ikincisi ise uygulama olarak baglilik. Refah durumu olarak baglilik,
orgiit liyelerinin (tercih edilen) benliklerinin is rollerine uygun hale getirilmesi (Kahn,
1990, 694) olarak tanimlanir. Uygulama olarak yonetim merkezli baglilik insan
kaynaklart1 yonetimindeki aragtirmacilar ve biiyiikk damigmanhik firmalarinin
caligmalarindan ortaya c¢ikmistir. Bu yaklasim bagl ¢alisanlarin davraniglarini ve bu
bagliliga yol agan kosullar1 vurgulayarak, isyeri iyilestirmelerine doniisebilir. Her iki
yaklasimda faydalidir. Psikolojik yaklasim, ¢calisanlarin isleriyle ne 6lgiide ve ne sekilde
bagli olduklarimi belirlemenize yardimeci olursa en yararli olamidir. Diger yandan,
yonetim uygulamas1 odakli yaklagim, miidahale fikirleri gelistirirken daha faydali
olabilir. Genellikle bagliliga yol acan kosullart olgerler veya baghligi gdsteren
davraniglart Slgtiikleri i¢in bu alanlarda yapilan miidahaleler i¢in mantikli baslangig
noktalar1 olabilir

Schaufeli ve Bakker (2001), bagh calisanlarin daha fazla inisiyatif aldiklarini ve
kendi olumlu geri bildirimlerini olusturduklarin1 bulmuslardir. Kisacasi, bagh calisanlar
yiiksek diizeyde enerjiye sahiptir ve islerinde heveslidir (akt. May vd., 2004). Ayrica
bagli kisi calisirken zamanin nasil gectigini fark etmeyecek derecede kendisini tiim
benligiyle isine verir (Gill, 2007, 3-4). Is baghlig, kisinin mevcut isle baglantisina
odaklanir. Enerjinin &tesinde, insanlarin isleriyle ilgili olarak sahip olduklari kendini

adama ve 6ziimsemeye odaklanir. Eldeki isle, kendinden ge¢mis, cezbedilmis bir dikkat
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(yani, O0ztimseme) olusturacak sekilde daha yakin bir baglanti kurmay:1 ifade eder
(Spreitzer vd., 2010, 141). Tabii ki ¢alisanlar kendilerini enerjik ve iglerine adamis
hissetmek icin gerekli fiziksel, politik, finansal ve sosyal kaynaklara sahip olduklari
Olgiide daha fazla mesgul olacaklardir (Spreitzer vd., 2010, 140). Arastirmalar, bagl
calisanlarin hayatlarimi etkileyen olaylar iizerinde etkisi olan, son derece enerjik ve 6z
yeterlik sahibi bireyler oldugunu ortaya koymustur (Bakker, 2009; Schaufeli vd., 2001;
akt. Bakker vd., 2011, 5). Olumlu tutumlar1 ve faaliyet seviyeleri sebebiyle bagh
calisanlarin takdir edilmesi, taninmasi ve basarilar1 agisindan kendilerine olumlu geri
bildirimler yaratir. Bagli ¢alisanlar, uzun bir yogun ¢alisma giintinden sonra kendilerini
yorgun hissetseler de yorgunluklarini olumlu basarilarla iligkili oldugu i¢in olduk¢a hos
bir durum olarak tanimlarlar. Ayrica bagl ¢alisanlar is disinda baska seylerden de zevk
alirlar. Iskoliklerin aksine bagli calisanlar giiclii ve karsi konulamaz bir i¢ giidii
nedeniyle degil, onlar i¢in ¢aligmak eglenceli oldugu icin ¢ok calisirlar (Gorgievski vd.,
2010, 85).

Ise baghligma olumlu duygular eslik eder. Olumlu duygular, daha genis bir
dikkat kapsami ve kisinin kaynaklarin1 olusturma yetenegi ile iliskilendirilmistir
(Frederickson, 2001). Bu nedenle bagli calisanlar ve isletme sahipleri yeni firsatlara
daha agik olabilir, diger insanlara kars1 daha yardimc olabilir (Cropanzano ve Wright,
2001) ve sosyal ag kaynaklarini, is kaynaklarini ve 6z giiven ve iyimserlik gibi kisisel
kaynaklar1 daha az bagli bireylerden daha iyi olusturabilir (akt. Gorgievski vd., 2010,
85). Ayrica, ise baglhiligin daha spesifik performans dlgiitlerini 6ngordiigii gosterilmistir.
Ornegin Salanova, Agut ve Peiro (2005), otel ve restoranlarda sézlesmeli calisanlarin
ise baglilik diizeylerinin, miisteriler tarafindan algilandig1 sekliyle hizmet kalitesi ile
pozitif iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Salanova vd., 2005,1217).

Calisanlarin ise bagliliklarimi etkileyen birtakim Orgiitsel ve bireysel faktorler
vardir (Merig, 2018, 38-39; akt. Durgut ve Giinay, 2020, 154). Orgiitsel faktorler; isin
ozellikleri (Bakker ve Demerouti, 2008, 218), geri bildirim (Bal, 2009, 17), orgiitsel
adalet (Dogan, 2018, 29), 6diillendirme ve sosyal destek (Maslach vd., 2001, 414), etik
liderlik (Durgut ve Giinay, 2020, 164). Bireysel faktorler ise 6z yeterlilik, umut,
psikolojik dayaniklilik, duygularin yonetimi, orgiitsel tabanda benlik saygisi (Bakker ve
Demerouti, 2007, 309; Schaufeli, 2012, 5).

Isletmelerde is bagliligmi saglayabilmek igin bu konuda proaktif davranmak
gerekmektedir. Asagidaki tablolarda oOrgiitsel ve bireysel diizeyde is bagliligi saglama
stratejileri yer almaktadir (Rogers, 1984; lzgar, 2001, 29-42; Selgukoglu, 2001, 183-
185; akt. Ardi¢ ve Polatci, 2009, 39-40).
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Tablo 4.1. Ise Bagliligim Orgiitsel Diizeyde Saglama Stratejileri

*QGerektiginde yardimct personel ve ek donanima
bagvurma

*(Ogle yemegi ve dinlenme aralarim 6rgiit disinda
gecirmek

*Bagimsiz karar verebilmek

*Kararlara katilimi artirmak
*Calisanlarin basarilarini taktir etmek

* Adaletli bir 6diil sistemi olusturmak

*[sin gerektirdigi iy yiikiine gore, yetki ve
sorumlulugu denklestirmek

*Zor islerin esit olarak dagitilmasini saglamak
*QOrgiitsel degisimi saglamak

*Takim caligmalarin1 desteklemek

*QOrgiit ici iletisimin yeterli diizeyde ve kaliteli
olmasini saglamak

*Calisma saatleri igerisinde kisisel gelisim ve
dinlenmeye 6nem vermek

*Hizmet i¢i egitimler planlamak

*[s yerinde sosyal destek amagli gruplar kurmak

*Kisiler iletisimin ~ saglikli  olmasini
saglamak

*Kisileri yeni gorevlere atamak

*Yetki devri ile astlarin yaptiklari is konusunda
yonetsel beceri kazanmasini saglamak

*Sik sik pozitif geri bildirim vermek

*Uzun ¢aligma saatlerini kisaltmak

arasi

*QOrgiitsel baglilig1 saglamak

*Diizenli isleyen bir c¢atisma yonetim sistemi
kurmak

*Gorev tanimlarini agik ve net olarak belirlemek
*Qrgiit i¢i danigmanlik hizmeti vermek

*Yerinde bir terfi politikasi izlemek

*Tatil ve sosyal etkinlik imkanlarini artirmak
*Kariyer i¢in firsat tanimak

Tablo 4.2. Is Baghiligin1 Bireysel Diizeyde Saglama Stratejileri

*[s baglilig1 ile ilgili bilgi sahibi olmak
*Kendini tanimak
belirlemek

*[sle ilgili gercekci beklenti ve hedefler
belirlemek

*Kisisel gelisim ve danigsmanlik gruplarina
katilmak

*Nefes alma ve gevseme tekniklerini
6grenmek, rahatlamak i¢in miizik dinlemek,
spor yapmak
*Kisinin  kendi
kabullenmesi

iyi ve ihtiyaglarim

sinirliliklarini  bilmesi ve

*Ise baslamadan once isin zorluklar1 ve
riskleri ile ilgili bilgi edinmek,

*Zaman yonetimi konusunda bilgi sahibi
olmak

*Tatile ¢gikmak

*[ste ve 6zel hayatta monotonlugu azaltmak

*Huzurlu bir yagsam tarzi benimsemek

Kendisini stresle basa ¢ikma konusunda

gelistirmek

*Hobi edinmek

4.2. Is Baghhgmmn Boyutlari

Kisaca is bagliligi, genellikle belirli bir nesneye, olaya, bireye veya davranisa

odaklanmaktan ziyade, g¢alisanlarin zihinsel durumuna odaklanan duygusal-bilissel-
motivasyonel bir tatmin durumu olarak tanimlanir. Literatiirde ilgili arastirmalarda,
dogrulayici1 faktor analizi ile ig baghiliginin {ic boyutu ortaya koyulmustur: dinglik
boyutu, adanmislik boyutu ve 6ztimseme boyutu (Schaufeli, 2002, 74-75).

4.2.1. Dinglik Boyutu

Dinglik boyutu, calisma sirasinda yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik

ile karakterize edilen bir kavram olup, kisinin isine emek vermeye istekli olmasini ve
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zorluklarla karsilastiginda bu istegini stirdiirmesini ifade eder (Schaufeli vd., 2002, 74).
Shraga ve Shirom (2009, 272), dingligi, fiziksel olarak giiclii, bilissel olarak uyanik ve
duygusal olarak enerjik bir ruh hali olarak tanimlar. Calisirken dinglik hisseden bireyler
islerine motive olurlar ve karsilastiklar1 herhangi bir zorluk, onlar1 islerini yapmaktan
alikoyamaz (Caligkan, 2015, 370).

4.2.2. Adanmishk Boyutu

Adanmislik, kisinin isine giliclii bir sekilde dahil olmasi, 6nem, cosku, ilham,
gurur ve meydan okuma duygusu ile karakterize edilir. Calisanin isine derinden bagl
olmasi, isin anlamini, heyecanini, gururunu, meydan okumasini ve ilhaminm
hissetmesiyle gerceklesir (Schaufeli vd., 2002, 74). Kendini isine adamis bir calisan,
isini yapma konusunda biiylik bir heves ve istek duyar, yaptigi isin tim yonleriyle
kendini biitiinlestirir ve bu siiregte isine derin anlamlar katar (Du Plessis, 2014, 18).

4.2.3. Oziimseme Boyutu

Oziimseme ise, kisinin isine tamamen konsantre olmasi ve mutlu bir sekilde
mesgul olmasi ile karakterize edilir, bu sayede zaman hizla geger ve kisi kendini isine
kaptirmis hisseder. Kisinin igine kendini tamamen kaptirmasi yalnizca kendini yeterli
hissetmenin Gtesine geger ve akis denen seye, odaklanmis dikkat, berrak bir zihin, zihin
ve beden uyumu, c¢abasiz konsantrasyon, tam kontrol, kayip ile karakterize edilen bir
optimal deneyim durumuna yaklasir (Csikszentmihalyi, 1990; Schaufeli vd., 2002, 465;
Schaufeli vd., 2003, 5; Schaufeli vd., 2010, 133). Csikszentmihalyi (1975, 36), akis1
"insanlarin tam bir katilimla hareket ettiklerinde hissettikleri biitiinsel duyum" olarak
tanimlar. Bireyler “akis” durumundayken, eylemleri i¢in ¢ok az bilingli kontrol
gereklidir ve bireylerin kendilerini motive etmek icin hi¢bir dis ddiile ve hedefe ihtiyaci
yoktur ¢iinkii igin kendisi siirekli hedefler sunar.

Ancak baglilik, katilimla karistirilabilir, ¢iinkii katilim genellikle bireyin isiyle
psikolojik 6zdeslesme agisindan tanimlanir ve iki terim arasinda hem nitelik hem de
nicelik olarak farkliliklar vardir. Nicel olarak, kendini adama, olagan tanimlamanin
otesinde giiclii katilimla iligkilidir. Niteliksel olarak adanmislik, yalnizca belirli bir
biligsel veya durumla ilgili degil, ayn1 zamanda duygusal boyutla da ilgili genis bir
kapsama sahiptir (Schaufeli vd., 2002, 74). Baglilik daha ¢ok bireyin isini yaparken
kendini nasil kullandigiyla ilgilendir, bu yonden katilimdan farklidir. Baghilik bilislere
ek olarak duygu ve davranmislarin aktif kullanimini gerektirir Ayrica, rollerine derin
baglilik deneyimleyen bireylerin isleriyle 6zdeslesmeleri gerektigi i¢in ise katilimin bir
onciilii olarak diisiiniilebilir (May vd., 2004, 12). Ise baglhlik calisanlar arasinda

zamanla istikrarli kalmast muhtemel olan ve dinglik, adanmiglik ve kendini kaptirma
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gibi olumlu duygularla dolu kalici, pozitif bir duygusal-motivasyonel tatmin hali olarak
tanimlanabilir (Schaufeli vd., 2002, 74).

4.3. Ise Baghhgm Onemi

Ise baglilik, “ydnetimdeki en popiiler konulardan biri” (Welbourne, 2007, 45) ve
“kesinlikle desteklenmesi gereken bir kavram” (Taris vd., 2008:185) olarak kabul
edilmektedir. Dvir vd. (2002, 737) aktif baglilig1 “yiiksek diizeyde aktivite, inisiyatif ve
sorumluluk” olarak tanimlamislardir. Bagliligin avantajlari, olumlu duygusal sonuglar
(Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli vd., 2008) elde edilmesinden, kurumsal
performansin artirilmasina (Harter vd., 2002) kadar genis bir yelpazede yer almaktadir.

Bakker vd. (2011) is bagliligini anlamanin hayati 6nem tasidigini ifade
etmiglerdir ¢iinkii calisanlarin enerji dolu oldugu ve kendilerini isle ilgili gorevlere
adadig1 giinlimiizlin organizasyon ortaminda, bireysel ve organizasyonel performanslar
daha iyi olabilir. Siirekli yeni bilgi ve teknoloji gelisimi altinda olan ve siirekli degisim
gosteren glinlimiiz organizasyonlarinda, konsantre, 6zverili ve pozitif ¢alisanlara sahip
olmak 6nem kazanmaktadir. Ogrenmeye hevesli, her zaman isine odaklanan, isini seven
ve kendine meydan okuyan ¢alisanlarin bu degisen ortama daha iyi uyum saglamalari
ve yliksek performans gostermeleri beklenir (Bailey vd, 2017, 2; Bakker ve Demerouti,
2009, 224). Giintimiizde isletmeler c¢alisanlarinin proaktif olmalarini, islerine derin ilgi
duymalarmi, bagimsiz is yapabilmelerini, is birligi yapma yeteneklerinin olmasini ve
kendilerini isleriyle ilgili gelistirme farkindaliklarinin olmasint beklemektedir. Biitiin
bunlar i¢in kendini ding, enerjik, kendini isine kaptirmis ve adamis calisanlara ihtiyag
olacaktir. Yani isletmelerin ise bagl calisanlara ihtiyact vardir. Bu sebeple ¢alisanlarin
15 baghligini gelistirmek gerekir. Calisanlarin islerine yatirim yapacak yeterli kaynaklari
oldugunu hissettiklerinde  gelisir, bu kaynaklarin  nereden geldigini ve
erisilebilirliklerinin nasil degistigini anladiklarinda ve kaynaklarin uzun vadede
karsiligini verecegine inandiginda gelisir (Halbesleben, 2023, 51).

Macey ve Schneider (2008, 3-4), kat1 bir sekilde kavramsallastirllmamis, gok
daha az calisilmis olan bagliligin potansiyel onciilleri ve sonuglari arasindaki iliskilere
isaret etmektedir. Ayrica, arastirmacilar motive edici bir degisken olarak bagliligin
yiiksek diizeyde is performansina yol agmasi gerektigini iddia etmislerdir (Kahn, 1990;
Rich vd., 2010; Schaufeli vd., 2002; akt: Christian vd., 2011, 90).

Arastirmalar bagli ¢alisanlarin zihinsel ve psikosomatik sagliklariin iyi
oldugunu gostermistir (Demerouti vd., 2001). Ayrica kisisel, proaktif davranmis ve
O0grenme motivasyonu sergilerler. Bu burum bagl ¢alisanlarin inisiyatif aldiklarini ve
kendi olumu geri bildirimlerini olusturduklarini gdsteren nitel arastirma sonuglariyla
uyumludur (Schaufeli vd., 2001; akt. Bakker ve Demerouti, 2009, 221).
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[se baghlik kavrami, ise katilim kavramindan farkhidir ¢iinkii ise katilim
organizasyona odaklanirken ise baglilik isin kendisine odaklanir ve ige katilimin sadece
bir boyutu olarak duygusal baglilig1 yakalar. Ise baglilik ve ise katilim arasindaki temel
fark, ise bagliligi tamimlarken sunulan enerji boyutudur (Macey ve Schneider, 2008; akt.
Demircioglu, 2019, 8).

Yonetim ve davranis bilimleri arastirmacilart tarafindan yapilan kapsamli
arastirmalar, calisanlar ise baghh olduklarinda hizmet kalitesinin, miisteri
memnuniyetinin, c¢alisan baglhiliginin, verimliligin ve finansal performansin arttigini
destekleyen teoriyi ortaya koymaktadir (Harter vd., 2002; akt. Chaudhary vd., 2012,
371).

4.4, Tse Baghhgm Olumlu ve Olumsuz Sonuclart

Ise baghligin hem calisanlar hem de orgiitler acisindan olumlu sonuglar
dogurdugu, uygulayicilar ve akademisyenler tarafindan belirlenmistir (Saks, 2006, 601).
Arastirmalar, bireysel diizeyde, isine bagl g¢alisanlarin, bagli olmayan calisanlardan
daha yiiksek performans gosterdigini ortaya koymustur (Bakker, 2009). Bakker (2009),
isine bagli calisanlarin neden daha iyi performans gosterdigini agiklayan dort neden ileri
stirmektedir: Bagl c¢alisanlar mutluluk, cosku ve nese gibi olumlu duygular yasarlar;
sagliklar1 daha iyidir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli vd., 2008, 176). Ise baglilig
yiiksek c¢alisanlar, kendilerine inanan, olumlu geri bildirimler alan, bireysel hedeflerini
orgiitiin hedefleriyle uyumlu hale getiren, ne kadar yorgun ve tilkenmis hissetseler de
yaptiklar1 isten memnun olan, iskolik olmayan ama islerine bagli bireyler olarak
tanimlanmustir (Bakker ve Demerouti, 2008, 210). Ise etkin sekilde katilma, isi hayatin
merkezine koyma, isi ile 6zsaygist arasinda baglanti kurma ve kendini is performansi ile
ifade etme, ise adanmis ¢alisanlarin 6zellikleri arasinda yer almaktadir (Balay, 2014,
52).

Orgiitsel diizeyde ¢alisanlarin is bagliliklarmin 6rgiitsel performans sonuglariyla
da iliskili oldugu dogrulanmistir (Harter vd., 2002). Ornegin, Harter vd. (2002)
yirlittiigli meta-analiz ¢alismasinda, 36 sirket ve bes farkli endiistri tiiriinde 7.939 is
birimi incelenmistir. Bu arastirma, c¢alisan memnuniyeti ve baghliginin miisteri
memnuniyeti, karhlik, tiretkenlik, ¢alisan devri ve is kazalar1 gibi is sonuglariyla olan
iliskisini arastirmistir. Sonuglar, ¢alisan memnuniyeti ve bagliligi ile tiretkenlik, karhlik,
calisan giivenligi, calisan devri ve miisteri memnuniyeti arasinda anlamli iliskiler
bulmustur. Koyuncu vd. (2006) ise bir Tiirk bankasindaki 286 kadin yonetici ve
profesyonelden olusan bir Orneklemde ise baglilifin sonucglarin1 incelemis ve ise
bagliligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ve is tatmini ile iligkili oldugunu belirlemistir.
Rich vd. (2010), 245 itfaiyeci ve onlarin amirlerinden olusan bir drneklem tizerinde,
deger uyumu, temel 6z degerlendirme ve algilanan orgiitsel destek ile iki is performansi
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Olclitli, gorev performansi ve oOrglitsel vatandaslik davranmist arasindaki iliskiyi
aragtirmiglardir. Caligmalarinda, ise bagliligin, deger uyumu, temel 6z degerlendirme ve
algilanan Orgiitsel destek ile gorev performansi ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi araci bir degisken olarak etki ettigini bulmuslardir. Caligmalarinda is
tatmini ve i¢sel motivasyonu da diger araci degiskenler olarak dahil etmis olmalarina
ragmen, ise baglilik bu faktorleri asarak onciiller ve performans sonuglar1 arasindaki
iliskileri agiklamada daha etkili olmustur. Kwon ve Kim (2020) yapmis olduklari
calisma sonuglart  baglihigin  organizasyonlarda yaraticiligt  ve  yenilik¢iligi
kolaylastirdigini, baglh calisanlarin daha yenilik¢i davraniglar sergiledigini gostermistir
(Halbesleben, 2023, 47). Yine Bhatnagar (2012, 944) Hindistan’daki ilag, agir
mithendislik, bilgi teknolojileri, elektronik ve havacilik sektorlerinde yapmis oldugu
calismada is baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, yenilik siireglerine daha fazla katilim
sagladigini ve bu siirecleri kurumsallastirmada daha etkili olduklarini ifade etmistir.

Motivasyonu ve katilimi artirmayr amaclayan ise baglilik siirecleriyle ilgili
giderek artan endiselerden biri, bu siireglerin asiriya kacip kagamayacagidir. Baglilik
baslangicta tiikkenmisligin zitt1 olarak gelistirilmis olsa da asir1 baglilik sonucunda
tilkenmislik yasamak miimkiin miidiir? Diger bir ihtimal olarak, géreve yiiksek diizeyde
bagliligin, is-yasam dengesinin bozulmasina ve diger is sorumluluklarinin ihmal
edilmesine yol agmasi muhtemel midir? Arastirmacilar, katilimin "karanlik" tarafini
incelemeye baslamiglardir (Bakker, 2010).

Is bagliliginin olumlu drgiitsel sonuglara yol agtig1 goriilse de birtakim olumsuz
sonuglarinin oldugunu gosteren calismalar da yapilmustir. Bakker vd. (2011), ise
baglilik ile ilgili bir incelemede, ise bagliligin ¢alisanlar ig¢in olumsuz sonuglar
dogurabilecegini savunmuslardir. Bakker, bagli calisanlarin iskolik olmamalarina
ragmen, islerine o kadar dalmis hale gelebileceklerini ve islerini evlerine gotiirdiiklerini
aciklamigtir. Aslinda, Becker vd. (2004), Hollandal1 is giiciinden temsilci bir 6rneklem
tizerinde yaptiklart bir ¢alismada, ise baghligin fazla mesai yapma ile pozitif iligki
icinde oldugunu bulmuslardir. Ancak, is-yasam dengesi literatiirii, is-ev catismasinin
saglik sorunlarina yol agabilecegini siirekli olarak gdstermistir (Geurts ve Demerouti,
2003; akt. Bakker vd., 2011). Sonnentag vd. (2008) da ayni diisiinceleri paylasarak,
isten uzaklagmanin ve isten kopmanin, ¢alisanlarin iyi halini korumak i¢in 6énemli bir
faktor oldugunu belirtmislerdir (akt. Banihani vd., 2013, 407).

Ayrica, Halbesleben vd. (2009,1456), bagli calisanlarin daha yiiksek is-aile
catismasi yasadiklarii bulmuslardir ¢linkii genellikle organizasyona yonelik daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunurlar ve bu da kaynak tiilkenmesine yol agar.
Benzer bir sekilde, Shantz vd. (2010), kiigiik ¢ocuklar1 olan yiiksek derecede bagl
kadinlarin yiiksek diizeyde tiikkenmislik yasadiklarini bulmuslardir. Ayrica, “Yanmak
icin Once 'yanityor' olmak gerekir” (Pines, 1993, 41) ifadesi, yiliksek diizeyde ise
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bagliligin ¢alisanlarin kaynaklarini tiiketebilecegini ve onlar1 tilkkenmislik yasamalarina
neden olabilecegini ima eder (Hallberg vd., 2007; akt. Banihani vd., 2013, 407).

Bu veriler 15181nda diyebiliriz ki ise bagliligin ayn1 zamanda olumsuz sonuglara
yol agabilecegidir. Caligmalara daha yakindan bakildiginda uzun vadede is bagliligi
tiikkenmislige yol acabilir.

4.5. Is Baghhg ve Orgiitsel Baghhk fliskisi

Guest (2014, 150) yaptig: literatiir taramasi sonuglarina gore; is bagliliginin,
calisanlarin refahin1 artirmayr hedefleyen ve bireysel diizeyde degerlendiren,
calisanlarin enerji, adanmislik ve ise dalma diizeylerini igeren bir kavram oldugunu
orgiitsel bagliligin ise orgiitsel performansi artirmayr amaglayan ve orgiitsel diizeyde
degerlendirilen bir kavram oldugunu ifade etmistir. Orgiitsel bagliliga yénelik bazi
yaklagimlar, c¢alisanlarin baglihiginin Orgiite getirecegi faydalara odaklanir ancak
calisanlara karsiliginda higbir sey sunmaz. Tartismasiz, ¢alisanlarin is bagliligini tesvik
etmeyi amaglayan herhangi bir yaklasimin, calisanlara bagli olmalar1 i¢in nedenler
sunmast gerekir. Bu nedenle adaleti ve giiveni tesvik eden ve psikolojik s6zlesmede yer
alan sozlerin tutulmasini saglayan destekleyici bir orgiitsel iklimin muhtemelen daha
yiikksek diizeyde baglilik, motivasyon, gorev ve baglamsal performansla karsilik
bulacagini varsayabiliriz.

Ise baglilik, yiiksek enerji, cosku ve iste tam konsantrasyon ile tanimlanan
olumlu bir ruh hali olarak agiklanirken (Schaufeli vd., 2002), orgiitsel baghlik ise
calisanin Orgiitiine olan baglilik diizeyi olarak degerlendirilmektedir (Mowday vd.,
1979; Li, 2014). Bu tanimlar, orgiitsel baglhiligin ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskinin
niteligine, ise bagliligin ise calisan ile isi arasindaki iligskinin niteligine odaklandigini
gostermektedir (Kim vd., 2017; akt. Aboramadan, 2020, 156).

Cook'a (2008) gore, is bagliligi, calisanlarin organizasyona olan baghliklar1 ve
beklenenin Gtesine gegme istekliligi anlamina gelir. Ancak Saks (2006), is bagliliginin
orgiitsel baghliktan farkli oldugunu, ¢iinkii Orgiitsel bagliligin  ¢alisanlarin
organizasyona olan bagi ile ilgili oldugunu belirtir. Arastirmacilar genel olarak,
organizasyonel bagliligin is baglhiliginin bir pargasi olabilecegini, ancak ¢alisanlarin tam
anlamiyla bagli olmalarin1 saglamak i¢in yeterli olmadigint savunmaktadirlar (Cook,
2008; Macey ve Schneider, 2008). Ozetle, is bagliligi is odakhidir, rgiitsel baglilik ise
organizasyon odaklidir (Armstrong ve Taylor, 2009; akt. Casteleiro ve Mendes, 2020,
10).
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4.6. Is Baghhg ve Yiiksek Performansh Is Sistemleri iliskisi

Insan sermayesi, bireylerde egitim ve dgretim yoluyla insa edilebilen beceri ve
bilgi stokunu ifade eder (Becker, 1964; O’Sullivan ve Sheffrin, 1988; akt. Fu, 2010, 48).

Kurumlarda 6zellikle de miisterilerle yiiz yiize temasin yogun oldugu konaklama
hizmeti sunan firmalarda yiiksek insan sermayesi daha da fazla bir 6neme sahiptir.
Konaklama hizmeti sunan firmalarin yiiksek insan sermayesi olusturmasi i¢in, vasifl
calisanlar1 belirlemesi, firmaya ¢ekmesi ve elinde tutmasi gerekir. Bu noktada yiiksek
performansl is sistemleri (segme, ise alma, egitim, performans degerlendirme vb.) ile
calisan baglilig1 6nemli birer unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Davramigsal bir perspektiften bakildiginda, insan kaynaklari yonetimi (IKY)
bilim adamlari, boyle bir sistemin ¢alisan bagliligini ve orgiitsel vatandaslik davranigini
(OCB) ortaya ¢ikaracagini ve bunun sonucunda yiiksek orgiitsel finansal performansa
yol agacagini iddia etmektedir (Gong vd., 2010; Wright ve McMahan 1992; akt. Zhang
vd., 2014, 423). Datta vd. (2005, 135) yiiksek performansli is sistemlerini, ¢alisanlarin
beceri, baghlik ve verimliligini artirarak onlar1 bir rekabet avantaji kaynagi yapmayi
hedefleyen insan kaynaklari uygulamalarindan olusan sistemler olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel baghlik, ‘bir bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve katiliminin
giiciidiir’ (Porter vd., 1974, 604). Orgiitsel bagliligin énemli bir boyutu, ¢alisanin drgiite
olumlu duygusal bagliligi ve Ozdeslesmesi olarak tanimlanan duygusal baghiliktir
(Meyer ve Allen 1991; akt. Zhang, 2014, 425).

Is baghliginm yiiksek is performansiyla ilgili oldugu cesitli ¢aligmalarla ortaya
koyulmustur. Yapis1 geregi enerjik olmasi, is bagliligi performans icin gerekli olan
yapilanmayi saglar. Daha acik bir sekilde, bagliligin daha yiiksek ¢alisan performansi ve
miisteri sadakati ile ilgili oldugu da yapilan ¢aligmalarda ortaya ¢ikmistir (Salanova vd.,
2005; akt. Spreitzer vd., 2010, 138). Bireyin meslek hayatinda kendini isine ait
hissetmesi, is yerinde bagimsiz karar alabilmesi ve bunu uygulamaya gecirebilmesi,
1sini yasaminda kilit noktas1 olarak gormesi ve psikolojik olarak da kendisini yaptigi
isle Ozdeslestirmesi ise baglihg ifade etmektedir. Ise baglilik boylelikle hem is
tatminini saglamakta hem de kisinin ig motivasyonunu arttirmaktadir, bu sayede orgiitiin
verimliligini ve etkinligini de gelistirmektedir (Shih vd., 2009).

Ise baglilik ¢alisanlarin refahin bir parcasidir (Rothmann vd., 2005, 55) ve
sonuca katkida bulundugundan isletmeler icin 6nemlidir (Demerouti ve Cropanzano,
2010, 133). Unutulmamalidir ki, bir ¢alisanin ise baglilik diizeyi ¢alistigi kurumun
calisana sunmus oldugu kaynaklara bir cevabidir.

Yiiksek performansli is sistemlerinin (YPIS) ¢alisan bagliligin1 vurgulayan bir
caligma felsefesi baglaminda becerileri gelistirmeye ve motivasyonu artirmaya yonelik
hareket etme olasilig1 yiiksektir ve bu da calisma sistemlerini tesvik eder, yliksek

katilmi saglar ve karar verme Ozgiirliigli sunar. Bu tiir kosullar altinda insanlar,
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organizasyonel performansa belirleyici bir fark yaratabilir (Tamkin, 2004, 12). Yiiksek
performansl is sistemleri c¢alisanlarin tutum ve davraniglarimi Orgiitiin - stratejik
hedefleriyle uyumlu hale getiren ve etkileyen bir dizi uygulamaya odaklanmaktadir. Bu
uygulamalar ¢alisanlarin Orgiite, ise olan bagliliklar1 ve bireysel performanslarini
artirmaya yonelik uygulamalar biitiinidiir (Bonias vd., 2010, 3).

Is bagliliginin, is kaynaklariyla pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir
(Salanova vd., 2005). Halbesleben vd. (2014) kaynaklari, bireyin hedeflerine
ulasmasma yardimer olarak algiladigi her sey olarak tanimlar. Is kaynaklari, isin
fiziksel, psikolojik, sosyal veya Orgiitsel yonlerini kapsar. Bu kaynaklar; orgiitsel
diizeyde (6rnegin, maas, kariyer firsatlar1), kisilerarasi diizeyde (0rnegin, amir ve is
arkadaslarinin destegi), belirli is pozisyonunda (6rnegin, rol acikligi, karar alma
stirecine katilim) ve gorev diizeyinde (6rnegin, beceri ¢esitliligi, gérev kimligi, gorev
onemi, 6zerklik ve performans geri bildirimi) siniflandirilabilir (Demerouti ve Bakker,
2011). Hakanen vd. (2006) gore, is kaynaklari, kisisel bliyiimeyi, 6grenmeyi ve gelisimi
tesvik edebilir ve is hedeflerine ulasmada etkili olabilir. Insan kaynaklar1 uygulamalar,
gerekli becerileri, motivasyonu, firsatlar1 ve uygun c¢alisma kosullarini artirarak is
bagliligini olumlu yonde etkileyebilir. Bu durumda, calisanlar zorla ¢alistirilmak yerine,
kisisel zevk nedeniyle is faaliyetlerine katilma olasiliklar1 daha yiliksek olacaktir. May
vd. (2004) calismasina gore, calisanlarin baglilik diizeyi, psikolojik anlamlilik,
psikolojik giivenlik ve psikolojik erisilebilirligin arttigi kosullarda yilikselmistir.
Psikolojik erisilebilirlik, bireyin isyerinde kendini fiziksel, duygusal veya bilissel olarak
isine adamak i¢in yeterli kaynaklara sahip olduguna dair inanci olarak tanimlanir (Kahn,
1990). Salanova vd. (2005) gore, orgiitsel kaynaklar isyerinde "kolaylastiricilar" olarak
goriillir, ¢linkli 15 bagliligim1 artirma potansiyeline sahip motive edici islevler sunar.
Demerouti ve Bakker (2011), calisanlarin is baghligini artirmak igin geri bildirim,
sosyal destek ve beceri ¢esitliligi gibi yeterli 15 kaynaklarina sahip calisma ortamlarinin
saglanmas1 gerektigini belirtir. Beceri, motivasyon ve firsat gelistiren IK uygulamalari
ile uygun calisma kosullari, is bagliligin artirabilecek kolaylastirict 15 kaynaklar1 olarak
diistiniilebilir (akt. Aybars ve Acar, 2017, 364).

Sosyal Degisim Teorisi'ne gore, ¢alisanlar, kuruluslarinin beceri, motivasyon ve
firsat artiric1 IK uygulamalarmi tutarl ve adil bir sekilde yiiriittiigiinii ve uygun ¢aligma
kosullar1 sagladigini algiladiklarinda daha yiiksek is katilimi gostermelidirler. Ote
yandan, 1K uygulamalarinin tutarsiz ve kotii uygulanmasi, c¢alisanlarin islerine olan
katilimlarini diisiirebilir (Ang vd., 2013, 3091).

Ang vd. (2013), calisan katilimimnin yiiksek performansh is sistemleri (YPIS) ile
duygusal baglilik arasindaki iligkilere aracilik ettigini tespit etmislerdir. Ayrica, Alfes
vd. (2013), calisan katiliminin, IK uygulamalari ile bireysel davranis arasindaki

baglantilar1 agiklayan bir mekanizma oldugunu belirtmislerdir. Bu aragtirmaya gore,
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kuruluslarinin 1K uygulamalar1 hakkinda olumlu bir algiya sahip olan calisanlarin
islerine daha fazla bagli olma olasiliklar1 yiiksektir.
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5. PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME
5.1. Psikolojik Giiclendirme Kavram

Gliglendirme kavrami, ¢alisanlarin yaptiklar islerde bagimsiz diisiinebilme ve
iistlerinden aldiklar1 talimatlarin 6tesine gegebilme yetenegini gelistiren motive edici bir
unsur olarak tanimlanmaktadir (Laschinger vd., 2004, 527). Literatiirde giiclendirme,
yapisal ve psikolojik olarak iki ayr1 boyutta incelenmektedir (Spreitzer, 1995; Spreitzer
vd., 1997). Yapisal giiclendirme, ¢alisanlarin bilgi ve kaynaklara erisimini kolaylastiran
yonetim uygulamalarini1 ifade ederken, psikolojik giiclendirme, bireylerin islerinde
kendilerini daha yetkin ve kontrol sahibi hissetmelerini saglayan i¢sel motivasyonel bir
durumdur.

Barbee ve Bott'a (1991) gore, giiclendirme, sorunlara en yakin olan kisilere
onemli sorumluluklar vermek anlamina gelir. Bu tanim, otoritenin devredilmesine vurgu
yapar. Bowen ve Lawler (1992) ise giiclendirmeyi, karar alma yetkisinin paylasilmasina
yonelik yonetim stratejileri olarak tanimlar. Bu tanim, sorumlulugun devredilmesine
vurgu yapar. Menon'a (2001) gore ise, calisanlarin giiclendirilmesi, otoritenin
organizasyon hiyerarsisinde asagiya dogru kaydirilarak, calisanlara orgiitsel sonuglar
tizerinde Onemli Olciide etki etme potansiyeli saglanmasi anlamina gelir. Bu farkli
tanimlar, giiglendirmenin otorite ve sorumlulugun paylasilmasi ve devredilmesiyle ilgili
cesitli  yonlerini  vurgulamaktadir. Yine Fernandez ve Moldogaziev (2013),
giiclendirmenin, gilice sahip olan kisilerin bu giicii (kaynaklar, odiiller dahil)
organizasyon igindeki diger kisilerle paylasmasi anlamina geldigini iddia eder. Bogaert
ve arkadaslar1 (2016) i¢in ise gli¢lendirme, karar alma siireclerine katilim, organizasyon
yonetimine katilim destegi, fikirlerini ifade edebilme ve isbirlik¢ilerin dinleme firsatina
sahip olma olarak algilanir.

Yukarida belirtilen giiglendirme algilarinin ¢esitliligi, giiclendirme hakkindaki
diisiincelerin ne kadar farkli oldugunu gostermektedir. Ancak, c¢ogu arastirmaci
giiclendirmeye yaklasmanin iki farkli perspektifini vurgular:

Iliskisel veya Sosyal Yapisal Yaklasim: Bu makro bir ydnelim olup,
organizasyonel politikalar, uygulamalar ve yapilarin ¢alisanlara karar verme 6zerkligi
ve isleri lizerinde etki yapma imkéni tanimasiyla ilgilidir. Bu, igverenler ve onlarin
astlar1 arasinda gii¢ paylasimi kavramiyla iligkilidir.

Motivasyonel veya Psikolojik Yaklagim: Bu mikro bir yonelim olup, daha ¢ok
calisanlarin algilarina, i¢sel motivasyonlarina ve duygularina vurgu yapar. Bu yaklagim
bireysel perspektife odaklanir (Greasley vd., 2008; Baird ve Wang, 2010; akt. Casteleiro
ve Mendes, 2020, 7). Bu agiklamalar, gii¢clendirmenin hem makro (organizasyonel yap1
ve politikalar) hem de mikro (bireysel algi ve motivasyon) diizeyde ele alinabilecegini
ortaya koymaktadir.
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Bandura'nin (1986) calismasinda, giliclendirme kisinin kendi yetkinligine olan
inancina (0z-yeterlilik) karsilik gelmektedir. Conger ve Kanungo’nun (1988)
giiclendirme yaklagimi ise motivasyonel terimlerle kavramsallagtirilmistir ve
calisanlarin belirli bir davranigla ilgili olarak 6z-yeterliliklerine dair inanglarini ve
israrlarint artirmaya odaklanmaktadir. Bu yaklasim, acgik iletisim, artan katilim ve
duygusal destegi vurgulamaktadir. Spreitzer (1995) ise giiclendirmeyi, c¢alisanlarin
kendilerini daha fazla ya da daha az giiclendirilmis olarak algiladiklar1 bir siireklilik
(devamlilik) konusu olarak goriir. Yani, gii¢clendirme, ¢alisanlarin kendilerini tamamen
giiclendirilmis veya giiclendirilmemis olarak gormelerinden ziyade, farkli derecelerde
giiclendirilmis hissetmeleri seklinde algilanmaktadir (akt. Casteleiro ve Mendes, 2020,
7).

Giiglendirme, orgiitsel katilimcilar arasinda 6z-yeterlik duygulariin artirilmasi
siireci olarak tanimlanabilir (Conger ve Kanungo, 1988). Psikolojik giiclendirme,
calisanlar islerinin gereklilikleri hakkinda diisiinmeye tesvik eden, verilen gérevler icin
anlam gelistiren ve yeterlilik seviyelerini artiran bir ara¢ olarak goriilebilir (Laschinger
vd., 2004, 527). Spreitzer'e (1995, 1443) gore psikolojik giiclendirme dort boyutta
smiflandirilabilir: anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki (Laschinger vd., 2004, 528-529; Hu
ve Leung, 2003, 368; Thomas ve Velthouse, 1990, 672-673; O’Brien, 2010, 16-17).

5.1.1 Anlam Boyutu

Bireyin is roliine verdigi dnemi ifade eder. Calisanin kendisini bireysel olarak
onemli ve isine uygun hissetmesini ifade eder. Calisanin yaptig1 isi dnemsemesi ve
ciddiyetle yapilmasi sonucu is anlam kazanmaktadir (Spreitzer, 1995, 1443). Anlam, is
rolliniin gereksinimleri ile calisanin inanclari, degerleri ve davraniglari arasindaki
uyumu igerir (Spreitzer, 1996, 484). Bu uyum, isin birey i¢in ne kadar énemli oldugunu
gosterir (Somuncuoglu, 2013, 29). Anlamlilik ayrica ¢alisanin amacina yonelik verdigi
deger, baska bir ifadeyle bireyin gorevine yonelik i¢sel ilgisi olarak ifade edilmektedir
(Thomas ve Velthouse, 1990, 672). Benzer sekilde Siirgevil vd. (2013, 5374) gore de
anlamlilik, calisanlarin yaptiklar1 ise deger verme ve dnemseme diizeyleri ile ilgilidir.
Ghani ve Hussin (2009, 65) orgiitiin amaglari ile ¢alisanlarin amaglar ne 6lgiide uyumlu
olursa calisanlarin islerini daha 6nemli bularak, yaptiklar isleri o derecede daha fazla
Onemseyecegini belirtmistir.

Calisanlar islerinin kendileri i¢in anlam ifade edebilmesi durumunda daha fazla
motive olabilmekte ve bu dogrultuda is tatminleri de artmaktadir (Fock vd., 2011, 320).
Yine calisanlarin iglerini anlamli bulmalarinin, oOrgiitlerine olan baghliklarimi ve
katilimlarm artirdign belirtilmektedir. Ote yandan, isin ¢alisan igin anlam tagimamasi
durumunda, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliginin azalacag, ilgisizlesecegi ve oOrgiitle
ilgili faaliyetlere katiliminin diisiik olacagi ifade edilmektedir (Arslantag, 2007, 230).
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5.1.2. Yeterlik Boyutu

Yeterlilik, kisinin isiyle ilgili sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimleri kapsar
(Bolat, 2003, 205). Diger bir deyisle, yeterlilik, kisinin yapacagi ise yonelik yetkinligini
ifade eder. Yeterlilik boyutu, bireyin sahip oldugu yetkinlikler ile faaliyetleri
gerceklestirme yetenegine olan inancimi igerir (Spreitzer, 1996, 484). Baspimnar vd.
(2015, 317) ise yeterliligi, ¢alisanlarin yaptiklar1 ise yonelik kendilerine ve becerilerine
duyduklar1 giiven seviyesi olarak tanimlamislardir. Thomas ve Velthouse (1990, 673)
yeterliligi, calisanin isiyle ilgili faaliyetlerde gerekli yetenek ve bilgiye sahip olduguna
dair inanct olarak tanimlamistir. Bediik vd., (2015, 4) ise, c¢alisanin isle ilgili
faaliyetlerde yeterlilige yoOnelik inanct olmadigi durumlarda, kendisini yetersiz
hissettigini ve yeteneklerini kullanmayi gerektiren faaliyetlerden kac¢indigini ifade
etmislerdir.

Orgiit iginde calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri agisindan
yeterlilik boyutu biiyiik bir 6nem tasir. Yeterlilik duygusu eksik olan calisanlar, orgiit
icinde kendilerini 6nemsiz hissederler (Peachey, 2002, 54). Buna karsin, yeterlilik
duygusuna sahip olan calisanlar, islerine yonelik daha fazla caba gosterir ve daha
dayanikli olurlar (Thomas ve Velthouse, 1990, 672). Calisanlarin orgiit icindeki
yeterlilik duygusu arttik¢a, yeteneklerini sergileyebilecekleri faaliyetlere katilma
istekleri de yiikselir (Emet, 2006, 11).

5.1.3. Etki Boyutu

Ashforth (1989), psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan biri olan etkiyi, bir
calisanin Orgiitteki stratejik ve operasyonel sonuglar1 etkileme kapasitesi olarak tanimlar
(Spreitzer, 1995, 1443-1444). Sigler ve Pearson (2000, 29) etkiyi, ¢alisanin is ile ilgili
stiregler ve sonuglar lizerindeki etkisine dair inanc1 ve duygusu olarak aciklar. Benzer
sekilde Zhang ve Bartol (2010, 110) ise etkiyi, ¢alisanin davranislarinin is ile ilgili
sonuglar iizerindeki etkisi olarak belirtir. Is sonuglari iizerinde etkisi olduguna inanan
calisanlar, orgiit icinde daha yiiksek is performansi sergilerler (Hall, 2008, 148).
Kendilerini giliglenmis hisseden c¢alisanlar, Orgiitte daha fazla etki yaratma cabasi
gosterir ve bu da orgiit i¢inde verimliligi artirir (Spreitzer vd., 1997, 686). Buna karsilik,
i1 faaliyetlerinde etkisi olmadigim1 diisiinen ¢alisanlar, kendilerini giiclendirilmis
hissetmezler (Thomas ve Velthouse, 1990, 673).

Spreitzer vd. (1997) gore, etki ozerklikten farklidir. Ozerklik, ¢alisanin isi
tizerindeki kontrol duygusuyla ilgilidir ve ¢alisanlara is siireclerinde tercih yapabilme
hakk: verir. Etki ise, calisanin orgiitsel sonuclar iizerindeki kontrol duygusunu ifade
eder, yani c¢alisanin Orgiitiin stratejik ve yonetsel ¢iktilart tizerindeki etkisi olarak
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tanimlanir. Genel olarak, 6zerklik is katilimini, etki ise orgiitsel katilimi ifade eder (Col,
2008, 38; Spreitzer, 1995, 1443; Fock vd., 2011, 321).

5.1.4. Ozerklik Boyutu

Ozerklik, bir kisinin isiyle ilgili faaliyetlerde kendi kararlarimi alabilmesi olarak
tamimlanir (Deci vd., 1989, 580). Hochwalder ve Brucefors (2005, 1238) o6zerkligi,
kisinin isiyle ilgili davraniglarinda sorumluluk almasi olarak belirtirken, Arslantag ve
Dursun (2008, 115) ise 6zerkligi, ¢calisanin isine dair kontrol duygusu hissetmesi olarak
tanimlar. Avolio vd. (2004) e gore ise kendi kendini yonetme yetenegini ifade eder.

Ozerklik boyutu, ¢alisanin is siireglerinde ve yeni girisimlerinde baskalarindan
bagimsiz hareket edebilme yetisini ifade eder. Calisanin aldig1 kararlarda 6zerk olmast,
orgiit i¢inde ona yaraticilik ve esneklik saglar (Arslantas, 2007, 230). Baska bir deyisle,
ozerklik sayesinde calisan, degisen dis cevre kosullarina daha esnek yanit verebilir
(Hall, 2008, 147). Orgiit i¢inde calisana dzerklik taninmasi, kisinin is cevresi {izerinde
kontrol sahibi oldugunu hissetmesi agisindan 6nemlidir (Ergeneli ve Ari, 2005, 130).
Ayrica, Ozerklik boyutu, calisanlarin o6rgiit icinde alinan kararlarda iist yonetimden
bagimsiz olarak s6z sahibi olmasina olanak taniyarak orgiit i¢i katilim diizeyini artirir
(Janssen, 2004, 57). Yiiksek 6zerklik algisi, calisanlarin stres ve sikinti gibi olumsuz ruh
hallerini azaltir (Spreitzer, 1995, 1443). Ancak, c¢alisanlar Orgiit icinde Ozerk
hissetmediklerinde ve iist yonetim tarafindan siki kontrol edildiklerinde, bu durum
onlarin ruh halini olumsuz etkiler (Thomas ve Velthouse, 1990, 673).

Bu dort boyut, birlikte ele alindiginda, bireyin is roliine yonelik pasiften ziyade
aktif bir katilim ve kontrol hissini yansitir. Aktif yonelim, bireyin is roliinii ve ¢alisma
ortamini sekillendirme arzusunu ve bunu yapabilme yetenegini hissetmesini ifade eder.
Dort boyut, genel bir psikolojik giiclendirme yapisini olusturmak ig¢in bir araya
gelmektedir. Baska bir deyisle, herhangi bir tek boyutun eksikligi, hissedilen
giiclenmenin genel derecesini tamamen ortadan kaldirmasa da azaltacaktir. Bu nedenle,
bu dort boyut, psikolojik giliglendirmeyi anlamak i¢in "neredeyse tam veya yeterli bir
biligsel dizi" olarak kabul edilir (Thomas ve Velthouse, 1990; akt. Spreiitzer, 1995,
1444).

Arastirmalar, psikolojik giliclendirme yasayan calisanlarin islerine daha bagh
hissettiklerini ve bunun sonucunda daha yiiksek performans seviyelerine ulastiklarini
gostermektedir (Spreitzer 1995b; Spreitzer vd., 1997; Harmon vd., 2003; Laschinger
vd., 2004). Psikolojik giiclendirme, daha yiiksek is tatmini (Spreitzer ve digerleri,
1997), orgiitsel baglilik (Spreitzer, 1995b) ve calisan verimliligi (Harmon vd., 2003;
Larrabee vd., 2003; Morrison vd., 1997; Mishra ve Spreitzer 1998; Scotti vd., 2007) ile
iligkilendirilmistir (akt. Bonias, 2010, 7).
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Quinn ve Spreitzer (1997, 41), giiclendirilmis bireylerin yaptiklari isin dnemli
oldugunu diistindiiklerini ve islerini 6nemsediklerini ifade eder. Thomas ve Velthouse
(1990, 672) yetkinligi, gorevleri ustalikla yerine getirme; is faaliyetlerini ger¢eklestirme
becerilerine dair 6zgiliven ve ustalik duygusu olarak tanimlar, yani “bir isi iyi yapmak
icin gereken her seye sahip olmak” olarak tanimlanir (Spreitzer vd., 1997, 682). Quinn
ve Spreitzer (1997, 41), yeterliligin kisinin yeteneklerine olan giivenini ve kaliteli is
yapma hissini kapsadigini belirtir.

5.2. Psikolojik Gii¢lendirmenin Onemi

Kanter (1977, 166) giicii "isleri basarma ve kaynaklari harekete gecirme
kabiliyeti" olarak tanimlar. Gii¢lendirici ¢alisma kosullari, yani firsatlar, bilgi, destek ve
aragsal kaynaklar, ¢aliganlarin is tutumlarini ve davraniglarini 6nemli dlgiide etkileyerek
orgiitsel hedeflere ulasmalarini saglar. Bu sosyal yapilar mevcut oldugunda, ¢alisanlarin
katilim olasilig1 artar. Calisma kosullarmin giiglendirilmesiyle, ¢alisanlarin igsel ve
dissal motivasyonlarmi artirarak ise baghliklarin1 saglamlastirmak miimkiindiir.
Calisanlar, gorevlerini yerine getirmek icin gelisim firsatlarina, desteklere ve gerekli
materyallere erisebildikleri durumlarda, 6zerklik, iliski ve yeterlilik gibi temel insani
ihtiyaglarin1 karsilama konusunda igsel olarak motive olma egilimindedir (Deci ve
Ryan, 1985; akt. Monje-Amor vd., 2021, 3). Ornegin, gelisim firsatlar1 ¢alisanlarin
O0grenme slireglerini ve yetkinliklerini artirarak is performanslarini 1yilestirebilir.
Ayrica, gliglendirici ¢alisma kosullarinin varligi, is hedeflerine dogrudan ulasmay1
kolaylastirarak digsal motivasyonu da tesvik edebilir (Bakker ve Demerouti, 2008, 209-
210).

Psikolojik giliclendirme kavrami, motivasyon ve 0z yeterliligi de igerir. Bu
anlamda, giiclendirme sadece giiciin devri degil, ayn1 zamanda Orgiit i¢cindeki acik
iletisimi, baglilig1 ve geri bildirimi de vurgular. Bu sartlar altinda, ¢alisanlar kendilerini
daha degerli hisseder, islerine daha fazla anlam yiikler ve boylece giiclendirme basarili
olur (Conger ve Kanungo, 1988: 474; Carless, 2004, 406). Benzer sekilde, Howard ve
Foster (1999, 9), calisanlarin orgiit i¢inde giiglendirildiklerine dair algilar1 arttikga, is
faaliyetlerini bagariyla tamamlama olasiliklarinin da arttigin1 belirtmislerdir.

Go vd. (1996) gore, giiclendirme uygulamalari, g¢alisanlar ve yoneticiler
arasindaki iligkileri gelistirmekte ve calisanlarin 6zerklik kazanmalarini saglayarak
orgiitle ilgili konularda deneyim kazanmalarina yardimer olmaktadir (Oguzhan, 2019,
61). Ayn1 zamanda, giliclendirme uygulamalar1 calisanlarin 6z giivenlerini artirarak
zorlu gorevlerle basa ¢ikmada motive olmalarini saglamaktadir (Conger ve Kanungo,
1988, 476). Yonetim tarafindan gii¢lendirilen caligsanlar, 6rgiit i¢indeki sorunlara karsi
daha esnek yaklasabilir ve ¢esitli ¢oziim alternatifleri gelistirebilirler (Akgakaya, 2010,

160). Giiglendirmenin orgiit i¢in sagladigi en Onemli avantajlardan biri, yonetim
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etkinliginin  artirilmasidir.  Calisanlar  giliclendirildiginde  ve  sorumluluklari
genisletildiginde, yoneticiler rutin islerle ilgilenmek yerine daha stratejik faaliyetlere
odaklanabilirler (Khan, 1997, 46). Ayrica, psikolojik olarak giliclendirilmis caliganlar,
diger calisanlara gore orgiit icinde daha yiiksek iiretkenlik gosterebilir ve bu durum
uzun vadede OoOrgiit karint olumlu yonde etkiler (Fragoso, 2000, 33). Giicilin
dagitilmasiyla birlikte orgiitsel hiyerarsi azalir, bu da hata ve gecikmeleri minimuma
indirir ve maliyetleri diistiriir (Brower, 1995, 14). Bu yararlarin yani sira, psikolojik
giiclendirmenin algilanan orgiitsel adaleti olumlu sekilde etkiledigi ve is gerginligi ile
tilkenmisligi azalttig1 ifade edilmektedir (Polat¢1 ve Ozcalik, 2013, 21). Gii¢lendirmenin
en Onemli faydalarindan bir digeri, calisanlarin orgiitlerine karsi duydugu saygi ve
giivenin artmasidir (Randolph, 1995, 19). Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin is stresini
azaltir ve bu durum, isten ayrilma niyetlerini de diisiiriir (Akin, 2010, 225). Ayrica,
giiclendirilmis calisanlarin is tatmini yiikselir ve Orgiite olan sadakatleri artar. Sonug
olarak, calisanlar kendilerini orgiitiin ayrilmaz bir parcasi olarak goriirler (Greasley vd.,
2005, 308).

5.3. Psikolojik Gii¢clendirme Kosullar

Orgiit icinde calisanlarin psikolojik acidan giiclendirilebilmesi igin gesitli
faktorlerin bulunmasi gerekir. Bu faktorler arasinda 6zsaygi, bilgi ve kaynaklara erigim,
kontrol odagi ve 6diil sistemi yer almaktadir (Spreitzer, 1996, 486-489). Ozsaygi,
kisinin kendine verdigi degeri ifade eder. Giiglendirme uygulamalarinin bagarili
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin 6zsaygi diizeyinin yiiksek olmasi dnemlidir (Kogel, 2015,
478). Ozsaygisi yiiksek olan galisanlar, kendilerini degerli bir kaynak olarak goriir ve
bulunduklar1 6rgiite katki saglama konusunda daha isteklidir. Buna karsilik, 6zsaygisi
diisiik ¢alisanlar, kendilerinde fark yaratma ve katki saglama potansiyeli gérmezler ve
bu nedenle 6rgiit iginde geri planda kalirlar (Gist ve Mitchell, 1992, 184).

Kontrol odagi, bireylerin olaylar karsisinda kendi etkilerini mi yoksa gevresel
etkenlerin mi belirleyici oldugunu algilamalarini ifade eder (Kormanik ve Rocco, 2009,
466). I¢ kontrol odagmna sahip kisiler, yasamlarmi yonlendirme konusunda yiiksek bir
kisisel etkiye sahip olduklarmi diislintirler. Bu algi, onlarin is ile ilgili faaliyetlerde
kontrol sahibi ve giiglenmis hissetmelerini saglar. Ote yandan, dis kontrol odagina sahip
kisiler ¢evresel faktorlerin kendilerini yonlendirdigine inanir ve bu nedenle psikolojik
olarak giiclenmis hissetme konusunda zorluk yasayabilirler (Bozkurt, 2009, 482;
Spreitzer, 1995, 1447).

Orgiit icinde gii¢lendirme siireglerinin basarili olabilmesi i¢in en onemli
unsurlardan biri, bilgi ve kaynaklarin ¢alisanlarla etkin bir sekilde paylasilmasidir. Bilgi
ve kaynaklara erisimi olan c¢alisanlar, yaptiklari isi daha anlamli ve benimsenebilir
bulurlar (Spreitzer, 1996, 488). Gii¢lendirme siirecinin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in
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calisanlarin Orgiitin misyon ve vizyonu hakkinda bilgilendirilmesi gereklidir. Bu
bilgilendirme, c¢alisanlarin Orgiitsel hedefleri anlamalarna ve bu hedefleri
benimsemelerine yardimci olur. Ayrica, bireysel ve oOrgiitsel performans hakkinda
diizenli geri bildirim almak, calisanlarin kendilerini Orglitiin bir parcasi olarak
gormelerini ve katkilarini daha iyi kavramalarini saglar (Spreitzer, 1995, 1447). Bu
nedenle, bilgi ve kaynaklara erisimin engellenmemesi ve bu erisimi kolaylastiran bir
sistemin olusturulmasi gerektigi belirtilmektedir (Kogel, 2015, 477).

Psikolojik giiclendirme iizerinde 6nemli bir etki yaratan diger bir unsur, édiiller
gibi motive edici faktorlerdir. Orgiit i¢inde bireysel performansa dayali odiiller
sunuldugunda, ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri artabilir. Bu da isin daha anlamli hale
gelmesine ve giiglendirme diizeyinin yiikselmesine yardimci olabilir (Kesen, 2015,
6538).

5.4. Yiiksek Performansh is Sistemleri, is Baghh@ ve Psikolojik Gii¢clendirme Arasindaki
Tliski

Yiiksek performansli is sistemlerinin (YPIS) yedi bileseni psikolojik
giiclendirmeyi etkileyebilir. (Bartram vd., 2014, 2405)

Istihdam giivenligi, calisanlar1 uzun vadeli bir perspektif benimsemeye tesvik
eder (Pfeffer 1998) ve onlarin inisiyatif kullanmalarina olanak tanir, is gilivenligi ile
psikolojik giliclendirme arasinda olumlu bir iligki vardir (Bordin, Bartram ve Casimir
2007). Fried vd. (2003), disik is giivenliginin ¢alisanlar arasinda caresizlik ve
giicsiizliik duygular ile iligkilendirildigini bulmuslardir.

Secici ise alum, yoneticilerin inisiyatif gosteren, kendi kendini motive eden, riski
benimseyen ve sorumluluk almaya istekli is bagvuru sahiplerini aramasina yol agar
(Bordin vd., 2007).

Kapsamli egitim, c¢alisanlarin yeni is yoOntemlerini baglatmalarin1 ve kalite
sorumlulugunu tstlenmelerini sagladigindan, calisanlarin giiclendirilmesi ig¢in kritiktir
(Pfeffer 1998). Uygun bilgi, beceri ve yetenekler olmadan, ¢alisanlara daha fazla takdir
yetkisi verilmesi, ciddi performans zorluklari ile dolu olup, bu da calisanlarin 6z
yeterliliklerinin azalmasma yol agabilir (Axtell ve Parker 2003). Axtell ve Parker
(2003), artan goérev kontrolii ve egitim genisliginin 6z yeterlilik ile iligkili oldugunu
bulmusglardir.

Kendi kendini yoneten takimlar ve merkezsizlestirilmis karar alma siire¢leri de
calisanlarin giiclendirilmesine yol agar. Kirkman ve Rosen (1999), yoneticilerin daha
fazla sorumluluk verdiginde ve calisan girdisi talep ettiginde, takim tiiyelerinin kisisel
kontrol duygusunun arttifint ve bu nedenle daha fazla anlam, etki ve ozerklik
deneyimleme olasiliklariin daha yiiksek oldugunu savunmaktadir. Ayrica, lretim

standartlarin1 ve programlarini belirleyen, miisteri geri bildirimlerini izleyen ve kalite
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tyilestirmeleri i¢in egitim ve gelistirme yapan takimlar, artan anlam ve 6zerklik yoluyla
hizmet sorumluluklarin sahipligini {istlenme olasiliklar1 daha yiiksektir (Kirkman ve
Rosen 1999).

Bilgi paylagimi, ¢alisanlarin giiclendirilmesinde 6nemli bir bilesendir (Kanter
1989). Kouzes ve Posner (1987, 157), 'bilgi olmadan, insanlarin sorumluluk alma veya
yaratici enerjilerini ortaya koyma olasiliklarinin olmadigindan emin olabilirsiniz' diye
savunmaktadir. Organizasyonun misyonu ve hedefleri hakkinda bilgiye erisim,
caligsanlar i¢in anlam ve amag¢ duygusu yaratmaya yardimci olabilir (Spreitzer 1995).
Performans bilgisi, 0©zellikle is biriminin performansi, c¢alisanlarin performansi
sirdirmek ve gelistirmek icin kararlar almalarin1 ve bu kararlar1 etkilemelerini
gerektirir (Bordin vd., 2007).

Benzer sekilde, is kalitesinin psikolojik giliclendirme ile pozitif iligkili oldugu
bir¢ok ¢aligmada gosterilmistir (Kirkman ve Rosen 1999).

Son olarak, doniisiimcii liderlik, takipgilerine heyecan verici bir gelecek vizyonu
saglayarak onlari motive eder (Bartram ve Casimir 2007). Avolio vd. (2004) gore,
dontisiimcii liderler 'takim ruhunu coskulari, yiiksek ahlaki standartlari, diirtistliikleri,
iyimserlikleri ve takip¢ilerinin isine anlam ve meydan okuma saglayarak insa ederler,
takipeilerin 0z yeterlilik, gliven, anlam ve 6z belirleme seviyelerini artirirlar'.

Bircok arastirma, psikolojik giiclendirme ile ise baglilik arasinda anlamli bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. May vd. (2004) bir kurulusun, is zenginlestirme ve is-
rol uyumu gibi anlamlilik, destekleyici yonetici ve is arkadaglari gibi giivenlik ve
mevcut kaynaklar agisindan kullanilabilirlik gibi psikolojik kosullarla uyumlu bir isyeri
atmosferi sagladiginda, ¢alisanlarin daha bagli olma olasiliginin arttigini belirtmislerdir.
Psikolojik olarak gii¢lendirilmis ¢alisanlar, islerine ve orgiitlerine daha fazla baglilik
gosterirler (Albrecht ve Andreetta, 2011; Jose ve Mampilly, 2015), orgiitlerine daha
fazla baglanirlar ve isten ayrilma niyetleri daha diistiktiir (Bhatnagar, 2012).

Quifiones vd. (2013, 133), psikolojik giiclendirme ve ise bagliligi is yerinde
refahin Onemli unsurlar1 olarak tanimlamiglardir. Spreitzer'e (1995, 1444) gore,
motivasyonel bir yap1 olan psikolojik giiclendirme, bireyin is roliine aktif bir sekilde
yonelmesini saglayan ve biliglerinin ¢aligma ortami tarafindan sekillendirilmesiyle
ortaya c¢ikan bir kavramdir.

Bersin (2016, 3), ¢alisan bagliligini insan yonetiminde dikkate alinmasi gereken
en Onemli Onceliklerden biri olarak gormektedir. Calisan baghliinin en biiyiik
etkisinin, ¢calisanlarin organizasyonda kalmalarini saglamasi oldugunu ifade etmektedir.

Psikolojik giiglendirme g¢alisanlarin sadece is ortami ilizerindeki etkileriyle ilgili
algilarinda degil, ayn1 zamanda gorevlerini basariyla yerine getirme yeteneklerinde de
kendini gosterir (Dutu ve Butucescu, 2019, 79). Psikolojik gii¢clendirme baglaminda,
giiclii bir i¢sel bir motivasyonla yonlendirilen kisi daha yliksek diizeyde yogunlagma,
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enerji ve adanmislik segileme egilimindedir; bu da is baglihigi diizeyini etkiler
(McAllister, 2016; akt. Dutu ve Butucescu, 2019, 79).

Daha Once yapilan arastirmalar, psikolojik giiclendirmenin, profesyonel
hemsirelik uygulama ortamu ile ise baglilik arasindaki olumlu iliskiye kismen aracilik
ettigini ortaya koymustur (Wang ve Liu, 2015). Macsinga vd. (2015), ise baglilig
aciklamada psikolojik giliclendirmenin -disa doniikliik ve vicdanlilikla birlikte- artan
Oonemini vurgulamistir. Benzer sekilde, Bhatnagar (2012) psikolojik giiclendirmenin ise
baglilikla pozitif yonde iliskili oldugunu ve bu iliskinin inovasyonla olumlu, isten
ayrilma niyetiyle ise olumsuz yonde iliskili oldugunu bulmustur. Albrecht ve Andreetta
(2011), yaptiklar1 ampirik caligmada, psikolojik giiglendirmenin, saglik hizmeti
calisanlar1 arasinda giiglendirici liderlik ile ise baglilik arasindaki pozitif iligkiye
tamamen aracilik ettigini ortaya koymuslardir.

Is baglihg genellikle "dinglik, adanmislik ve yogunlasma ile karakterize edilen
pozitif, tatmin edici, isle ilgili bir zihin hali" olarak tanimlanir (Schaufeli vd., 2002, 74).
Bhatnagar (2012, 944) yapmis oldugu ¢alismada psikolojik giliglendirmenin is baglilig
tizerinde etkisi oldugunu psikolojik olarak giiclendirilmis calisanlarin islerine daha
yiiksek diizeyde bagli olduklarin1 bu durum calisanlar1 yenilik¢i siireclerle daha ¢ok
iligkili olduklarin1 belirtmistir. Amor vd., (2021, 9) psikolojik giiclendirmenin
calisanlarin is baghiligim1 pozitif yonde etkiledigini, psikolojik olarak giliclenmis
calisanlarin gorevlerine daha fazla enerji ve baglilik gosterdigini belirtmistir.
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6. ARASTIRMA YONTEMI ve BULGULAR
6.1. Arasirmanin Yontemi

Bu boéliimde arasgtirmanin amaci ve Onemi, kapsami (evren ve Orneklem),
varsayimlarit ve smirliliklari, veri toplama araclar1 ve yOntemi, arastirma modeli ve
hipotezleri ele alinmaktadir.

6.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci; TR3 bolgesinde yer alan izmir, Aydin ve Manisa
illerinde ve bu illerin alt bolgelerinde faaliyette bulunan konaklama isletmelerinde
yiiksek performansli ig sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak ve
bu iliskide psikolojik giiclendirmenin araci ve diizenleyici roliiniin olup olmadigini
ortaya koymaktir. Yiiksek performansli is sistemlerinin uygulanmasi calisanlarin is
bagliliklarim1 6nemli Olcilide etkileyebilmektedir. Diger taraftan is baglihigi yiiksek
calisanlarin varlig1 yiiksek performansh is sistemlerinin daha verimli uygulanmasina
yardimci olacak ve isletmelerin basarili ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edebilmelerini saglayacaktir.

Arastirmada yliksek performansh is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iligkinin
belirlenmesine ve bu iliskideki psikolojik gili¢clendirmenin araci ve diizenleyici roliiniin
belirlenmesine ek olarak;

e Konaklama isletmelerinin yiiksek performanshi is sistemlerini ne diizeyde
uyguladiklarini belirlemek,

e (Calisanlarinin ise baglilik diizeylerini belirlemek,

e Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin is baghliklarini arttirici, yiiksek
performans1 saglayacak en uygun is sistemleri paketlerinin neler oldugunu

ortaya koyarak cesitli onerilerde bulunmaktir.

Glinlimiiz rekabet ortaminda isletme ¢alisanlarinin bilgi ve yetenekleri,
isletmelerin basariya ulagsmasmin kilit noktas1 haline gelmistir. Bu nedenle, yiiksek
performans hedefleyen isletmelerin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina gereken
onemi vermeleri gerekmektedir. Bu 6nem Tiirkiye’nin 12.Kalkinma Plani’nda (2024-
2028) da vurgulanmistir. 12.Kalkinma Plani’ndaki insan kaynaklari ile ilgili politikalara
dayali olarak yiiksek performansli is sistemleri (YPIS) ile is baghiligi acisindan su
degerlendirmeler yapilabilir;

Insan Kaynagimin Etkin Kullammi ve Gelistirilmesi: 579.3, 583, 588 ve 686.
maddelerde, insan kaynaginin etkin kullanimi, niteliklerinin artirilmasi ve sektorel
ihtiyaglara gore yeniden yapilandirilmast vurgulanmaktadir. YPIS'nin  temel

73



ARASTIRMA YONTEMI ve BULGULAR Enise GUNDOGDU

bilesenlerinden biri, calisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesi ve bu yetkinliklerin
organizasyonel hedeflere katkida bulunacak sekilde kullanilmasidir. Kalkinma Plani'nda
belirtilen insan kaynagmi gelistirme hedefleri, YPIS ile uyumlu olup, is giiciiniin
etkinligini artirarak ¢alisanlarin i bagliligini da giiclendirebilir.

Sektorel Is birligi ve Egitim Programlari: 588, 607 ve 680.3 maddeleri, kamu,
tiniversite ve STK 1is birligi ile nitelikli insan kaynagi yetistirilmesi ve ig giiciiniin
sektorel ihtiyaclara gore egitilmesi gerektigini belirtmektedir. YPIS uygulamalari,
calisanlarin siirekli egitim ve gelisim firsatlarima erisimini saglayarak is giiciiniin
yetkinlik seviyesini artirabilir. Bu durum, ¢alisanlarin islerine olan baghliklarini artirir
clinkii stirekli 6grenme ve gelisim, calisanlarin organizasyona olan giivenlerini ve
aidiyet duygularini pekistirir.

Is Siireglerinin Profesyonellesmesi ve Yetkinliklerin Artirilmasi: 629, 663, 704.3
ve 711. maddelerde, is siireclerinde profesyonellesmenin artirilmasi, yetkinliklerin
yiikseltilmesi ve insan kaynaklarinin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi
hedeflenmektedir. YPiS'nin énemli bir unsuru da is siireclerinin profesyonel bir sekilde
yonetilmesi ve calisanlarin yetkinliklerinin siirekli iyilestirilmesidir. Bu yaklagimlar,
calisganlarin  gorevlerine daha fazla baglilik gostermelerini, psikolojik olarak
giiclenmelerini ve is performanslarini artirmalarini saglar.

Esnek Calisma Modelleri ve Siirdiiriilebilirlik: 620.5 maddesi, e-ticaret
lojistiginde esnek calisma modellerinin yayginlastirilmasini ve insan kaynagi ihtiyacinin
bu modellerle karsilanmasini 6ngdérmektedir. YPIS cercevesinde, esnek ¢alisma
modelleri, ¢alisanlarin is-yasam dengesini korumalarina yardimer olabilir ve bu da
calisgan baghiligin1 olumlu yonde etkiler. Siirdiiriilebilirlik ve ¢evre politikalarinin
desteklenmesi, calisanlarin sirketlerine olan bagliliklarini artirabilecek bir baska dnemli
faktordiir, ¢iinkii bu tiir politikalar, c¢alisanlarin etik degerlerle Ortlisen bir
organizasyonda calistiklar1 hissini giiglendirir.

Ozellikle modern sonrasi yonetim teknikleri ve yaklagimlarmim calisma
ortamlarina uyarlanmasi ve gerekli altyapi kosullarinin ve is kaynaklarmin saglanmasi,
yoneticilerin sorumlulugundadir. Bu acidan, bir isletmede yiiksek performanslh is
sistemleri uygulamalarinin benimsenmesi, calisanlarin is baglhiligini artirabilir. Bu

durum dolayli olarak bireylerin performansini ve orgiitiin performansini artiracaktir.

Arastirma sonuglar1 literatiir yazinina katki saglamasimin yaninda calisma
hayatinda yéneticilere de yol gosterici bir 6zellik saglayacaktir. Isletmelerde yiiksek
performansl is sistemleri uygulamalarinin is baglhiligini nasil etkiledigi, bu etkinin hangi
sonuglara yol agtig1 konusunda yoneticilere 151k tutacaktir.
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6.1.3. Arastirmanin Kapsam (Evren ve Orneklem)

Evren arastirma bulgulariin genellendigi ve igerisinden arastirma drnekleminin
secildigi biiyiikk gruptur. Evren; genel (ideal evren) ve arastirma evreni (ulasilabilir
evren) olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Genel evren, tanimlanmasi kolay ama
ulasilmasi zor ve ¢ogu zaman olanaksiz olan bir evrenken 6rnegin turizm sektoriinde
calisan mavi yakal1 isgdrenler; arastirma evreni ulasilmasi daha kolay ve arastirmacinin
genelleme yapabilecegi, Orneklemini segebilece§i 6gelerin bulundugu evren ise
arastirma evrenidir Ornegin Antalya-Mersin bdlgesindeki mavi yakali isgérenler
(Giirbiiz ve Sahin, 2018, 125). Orneklem ise, ilgili evrenden belirli kriterlere, kurallara
uyarak secilen ve o evreni temsil giiciine sahip, goreceli olarak evrenden daha az sayida
bireyden (birimden) olusan ve iizerinde galisma yiiriitiilecek olan gruptur (Erkus, 2021,
154).

Sosyal bilim arastirmalarinda arastirmacinin amaci, arastirma evrenin 6zelligi ve
kullanacag1 analizlerin ¢ok 6zel bir orneklem belirlemeyi gerektirmedigi durumlarda
ideal Orneklem biiyiikliigli i¢in hazirlanmis hazir tablolardan yararlanilabilmektedir.
Asagidaki tabloda %90, %95 ve %99 giivenirlik diizeylerinde farkli evrenler igin kabul
edilebilir asgari 6rneklem biiytikliikleri verilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2018, 130).

Arastirma evrenini TR3 bolgesinde yer alan izmir, Aydin ve Manisa illerinde

faaliyette bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmeleri ¢alisanlari olusturmaktadir.
Bu aragtirmanin TR3 boélgesinde ve konaklama isletmelerinde yliriitiilmesinin birkag
onemli nedeni Oncelikle, TR3 bolgesi, turizm sektdriiniin gelismisligi ve konaklama
isletmelerinin cesitliligi ile 6n plana ¢ikmaktadir. izmir, Aydin ve Manisa illeri, turizm
sektoriinde genis bir yelpazede konaklama isletmelerine ev sahipligi yapmaktadir.
Dolayisiyla, yiliksek performansli is sistemlerinin bu sektérde nasil uygulandigini ve
calisanlarin is baglilig iizerindeki etkilerini incelemek i¢in ideal bir aragtirma alani
sunmaktadir. Ayrica, konaklama sektorii, miisteri memnuniyetinin ve hizmet kalitesinin
sirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak icin kritik oldugu bir alandir. Yiiksek
performansl is sistemlerinin bu sektérdeki uygulamalari, g¢alisanlarmm is baglilig
tizerinde dogrudan etkili olabilmektedir. TR3 boélgesindeki konaklama isletmeleri,
rekabet¢i ve dinamik bir i ortamina sahip oldugundan, bu arastirmanin bulgular1 hem
bolgesel hem de ulusal diizeyde turizm ve hizmet sektorlerinin gelisimine Onemli
katkilar saglayabilir.

Bu baglamda, TR3 boélgesinde yer alan konaklama isletmeleri, yiiksek
performansl is sistemleri ve is baglilig1 arasindaki iliskilerin yani sira, psikolojik
giiclendirmenin araci ve diizenleyici roliinii incelemek icin stratejik bir arastirma ortami
sunmaktadir.

TUIK Raporu’na (2024) gére izmir, Manisa ve Aydin illerinde 4 ve 5 yildizh
toplam otel sayis1 153°diir. Tiirkiye genelinde 4 ve 5 yildizli otel sayist ise 1095°dir.
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TUIK Turizm Uydu Hesabi’nda (2019-2022) Turizm sektdrlerinde Tiirkiye genelinde
dogrudan turizm amach istihdam edilen kisi sayis1 885 bin kisi olmustur. Evrenimiz
kapsaminda degerlendirdigimiz illerdeki istihdam edilen ¢alisan sayisina net olarak
ulagilamamustir.

Tablo 6.1°deki bilgiler 1s18inda, 885.000 evren igin Orneklem sayisinin asgari
%95 giiven araliginda 384 olmasi gerektigi goriilmektedir. Bu arastirma kapsaminda
TR3 bélgesinde yer alan Izmir, Aydin ve Manisa illerindeki (bu illerin alt bolgeleri de
dahil olmak iizere) konaklama igletmelerinde 387 calisana anket uygulanmaistir.

Tablo 6.1. Farkl1 evrenler i¢in Kabul Edilebilir Asgari Orneklem Biiyiikliikleri

Evren Gerekli Orneklem Biiyiikliigii (n)* Evren Gerekli Orneklem Biiyiikliigii (n)*
(N) %90 %95 %99 (N) %90 %95 %99
(0.10) (0.05) (0.01) (0.10) (0.05) (0.01)
50 42 44 47 6 250 155 362 602
100 61 79 87 6 500 156 363 604
250 97 151 182 6 750 156 363 606
350 109 183 229 7000 156 364 608
500 121 217 286 7250 156 365 610
750 131 254 353 7 500 156 365 611
1000 137 278 400 7750 156 366 613
1250 141 294 434 8 000 156 367 615
1500 144 306 461 8 250 156 367 615
1750 146 315 482 8 500 156 368 617
2000 148 322 499 8 750 156 368 619
2 250 149 328 514 9000 157 368 620
2500 150 333 526 9250 157 369 621
2750 151 337 536 9500 157 369 622
3000 151 341 545 9750 157 370 623
3250 152 344 552 10 000 157 370 624
3500 152 346 559 15 000 158 375 637
3750 153 348 565 20 000 158 377 644
4000 153 350 571 30 000 159 379 651
4 250 154 352 576 40 000 160 381 655
4500 154 354 580 50 000 160 381 657
4 750 154 355 584 75 000 161 382 660
5000 154 357 587 100 000 161 383 661
5250 155 358 591 250 000 162 384 661
5500 155 359 594 500 000 162 384 664
5750 155 360 597 1000000 162 384 665
6 000 155 361 599 10 163 384 665
000000

*Hesaplama sonucu elde edilen sonuclar, virgiilden sonraki kismina bakilarak bir iist veya alt
tam saylya tamamlanmstir.

6.1.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklar

Arastirmada yer alan Orneklem, evreni temsil etmektedir. Arastirmada veri
toplama araglari olarak kullanilan 6lgeklerin gegerliligi ve giivenirligi ispatlanmustir.

Aragtirmaya katilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin anketlerde yer alan
sorular1 yansiz ve gercegi yansitacak sekilde cevapladiklar1 ve anketlerde yer alan

ifadelerin tiim cevaplayicilar tarafindan kolayca anlasilabilir oldugu varsayilmaktadir.
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Arastirmanin siirliliklar ise asagidaki gibi siralanabilir;

e Arastirma i¢in uygulanan anketten elde edilen veriler belirli bir zaman dilimine
aittir.

e Arastirma sorulari, anket formunda yer alan ifadelerle sinirlidir.

e Bu arastirma, arastirmanin yapildigi dénem (Haziran 2021-Ekim 2022) ile
stnirhdir

e Bu arastirmada, hizmet isletmelerinden olan konaklama isletmelerinde yiiksek
performanslh is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskiye ve bu iligkide
psikolojik gili¢lendirmenin etkisine odaklanilmustir.

e Arastirma sonuglari, arastirma kapsaminda elde edilen verilerle sinirhidir.

e Secilen is yerlerinin ve c¢alisanlarin anket formunu doldurmak i¢in zaman
ayirmak istenmemesi de aragtirmanin baska bir sinirliligini olusturmaktadir.

e Arastirmanin yapildigi donemde Covid-19 pandemisi etkisinde olundugu igin
calismaya katilimin beklenen seviyede gerceklesmemesi de bir baska sinirlilig
olusturmaktadir.

6.1.3. Veri Toplama Araclari ve Yontem

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anketin
gecerliligini saglamaya yardimer olmak igin, onceki calismalarda kullanilmis cok
maddeli olan 6lgekler kullamlmustir. Anketler TR3 bélgesinde yer alan Izmir, Aydin ve
Manisa illerinde yer alan konaklama isletmelerindeki ¢alisanlara uygulanmistir.
Anketlerin pandemi siirecinde oldugumuz i¢in Oncelikle survey anket seklinde online
yapilmast planlanmis ancak geri doniis neredeyse olmadigi igin tekrardan yiizyiize
tarafimca uygulanmistir. Arastirmada kullanilan anketler dort boliimden olusmaktadir.

Anketin birinci bolimiinde; katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin
sorulara (yas, cinsiyet, egitim durumu, hizmet siiresi, gelir vb.) ikinci boliimde yiiksek
performansli is sistemleri Olgegi ifadelerine, igiinci bolimde is bagliligi 6lgegi
ifadelerine, dordiincii boliimde ise psikolojik giiclendirme olgegine ait ifadelere yer
verilmistir.
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Tablo 6.2. Ankette Yer Alan Degiskenlerin Boyutlar1 ve Onerme Sayilar

Degiskenler ifade Sayisi

Yiiksek Performansh Is Sistemleri Boyutlari 27
Secici yerlestirme

Kapsamli egitim

Sirket i¢i hareketlilik

Is giivencesi

Agik gorev tanimlari

Sonug odakli performans
Odiillendirme

Calisanlarin kararlara katilimi

is Baghhigi Boyutlar

Dinglik

Adanmishik

Oziimseme

Psikolojik Giiclendirme Boyutlar:
Anlamlilik boyutu

Yeterlilik boyutu

Ozerklik boyutu

Etki boyutu

wwwwl—\hhhshmwwmmbb

Ankette, aragtirma kapsaminda ele alinan ii¢ degiskeni 6l¢cmek adina kullanilan
Olcekler; 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle katiliyorum bi¢imindedir. Bu 5°1i Likert 6l¢egi ile olusturulan anket
sorularindan elde edilen veriler SPSS 26 programi ile analize tabi tutulmustur.
Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin orijinal hallerine ait alt boyutlar1 ve énerme sayilari
Tablo 6.2.’de verilmistir.

Arastirmada kullanilan ilk 6l¢ek Sun vd., (2007) tarafindan gelistirilen Toyota
(2020) tarafindan gecerlilik ve giivenirligi yapilmis “yiiksek performansl is sistemleri”
(YPIS) élgegidir. Olgek “secici yerlestirme, kapsamli egitimler, sirket i¢i hareketlilik, is
giivencesi, acik gorev tamimlari, sonu¢ odakli performans degerlendirmesi,
odiillendirme ve ¢alisanlarin kararlara katilimi” olmak {iizere toplam sekiz boyuttan ve
27 ifadeden olusmaktadir. Toyota (2020:129) gergeklestirmis oldugu dogrulayici faktor
analizi ile bu 6lcegin 23 ifadeli ve sekiz boyutlu faktor yapisinin kabul edilebilir uyum
iyiligi degerlerine (32/df=2,77, CFI=0,956, TLI1=0,944, RMSEA=0.064) sahip oldugunu
belirtmistir.

Arastirmada kullanilan ikinci dlgek “UWES-9 Ise baglilik” 6lcegidir. UWES-9
Olgegi ise bagliligin ti¢ temel yoniinii 6lger; dinglik, adanmislik ve 6ziimseme (Balducci
vd., 2010, 140). UWES-9 Balducci vd., (2010:146) tarafindan yapilan ¢aligmada iki
farkli iilkede kullamilmustir. Ulkeler arasindaki varyansin iyi bir uyum sagladigi ve
tolere edilebilir oldugu belirlenmis ve UWES-9’un, giivenilirligi .70'in ¢ok tizerinde
olan gelecek caligmalar igin gecerli ve giivenilir oldugunu kanitlanmustir. Olgegin
Tiirkce uyarlamas1 ve gecerlilik ve giivenirlik calismasi Ozkalp ve Meydan (2015)
tarafindan yapilmstir.

Arastirmada kullanilan {iglincii 6lgek Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkge’ye uyarlamasi Siirgevil vd., (2013) tarafindan yapilan “Psikolojik Giiglendirme”
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olgegidir. Olgek, “anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki” olmak iizere toplam dort
boyuttan ve on iki ifadeden olusmaktadir. Stivergil vd., (2013:5388), gerceklestirmis
olduklart dogrulayici faktor analizi ile bu 6lgegin faktor yapisinin kabul edilebilir uyum
iyiligi degerlerine (y2/df=1,12, CFI=1.00, NFI=0.97, GFI1=0,98, RMSEA=0.022) sahip
oldugunu belirtmislerdir.

6.1.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde en uygun yiliksek performansl
is sistemleri paketinin uygulanmasi isletmelerde calisanlarin is bagliliklarini arttiracagi
disiiniilmektedir. Psikolojik giiclendirmenin ise bu iliskide araci ve diizenleyici rol
istlenecegi diisiniilmektedir. Bu aragtirmanimn ana amaci yiiksek performanslh is
sistemlerinin is baglilig1 ile iliskisini incelemek ve bu iliskide psikolojik gli¢lendirmenin
araci ve diizenleyici olarak etkisinin olup olmadigini tespit etmektir.

Arastirma hipotezleri sonucunda olusturulan arastirma modelleri asagidaki sekillerde

yer almaktadir. Yapilacak analizlerle modellerin test edilmesi amaglanmaktadir.

(YUKSEK PERFORMANSLI IS\

SISTEMLERI
- Segici yerlestirme
- Kapsamli egitim
- Sirket i¢i hareketlilik
- 15 giivencesi
- Agik gorev tanimlart
- Sonug odakli performans
- Odiillendirme

\ - Caliganlarin kararlara katilim1 j

iS BAGLILIGI

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
-Anlamlilik
-Yeterlilik
-Ozerklik
-Etki

Sekil 6.1. Arastirma Modeli 1

Sekil 6.1. deki aragtirma modeli; yiliksek performansli is sistemleri ve psikolojik
giiclendirmenin bagimsiz degisken ve is bagliliginin ise bagimli degisken olarak yer
aldigini gostermektedir.
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PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME
- Anlamlilik
- Yeterlilik

- Ozerklik
/ - Etki

YUKSEK PERFORMANSLI f i$ BAGLILIGI

iS SISTEMLERI J 'L

Sekil 6.2. Arastirma Modeli 2

Sekil 6.2. deki arastirma modeli; yliksek performansl is sistemlerinin bagimsiz
degisken, psikolojik giiclendirmenin araci degisken ve is bagliliginin bagimli degisken
olarak yer aldigin1 gostermektedir.

PSIiKOLOJIK
GUCLENDIRME
. Anlamlilik

. Yeterlilik

. Ozerklik

. Etki

YUKSEK PERFORMANSLI f ) i 5
iS SISTEMLERI h 4 IS BAGLILIGI

J

Sekil 6.3. Arastirma Modeli 3

Sekil 6.3. deki arastirma modeli; yiiksek performansli is sistemlerinin bagimsiz
degisken, psikolojik giliclendirmenin diizenleyici degisken, is bagliliginin ise bagiml
degisken olarak yer aldigin1 gostermektedir.
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Bu arastirmanin ana amaci dogrultusunda belirlenen arastirmanin temel
hipotezleri ve alt hipotezler agagidaki gibidir;

Hi: YPIS ile psikolojik giiclendirme is baghhgim pozitif ve anlamh yonde
etkilemektedir.

Hj; Yiiksek performansh is sistemleri is Baghhigini pozitif ve anlamh yonde
etkilemektedir.

Hi1a Yiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan segici yerlestirme  is
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1p Yiksek performanslh is sistemleri alt boyutu olan kapsamli egitim is
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1c Yiiksek performansh ig sistemleri alt boyutu olan sirket ici hareketlilik is
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi14 Yiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan is giivencesi is
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1e Yiiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan agik goérev tanimlart is
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1¢ Yiiksek performansli is sistemleri alt boyutu olan sonug odakli performans
is bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1g Yiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan o&diillendirme is
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1n Yiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan calisanlarin kararlara
katilimi is bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi, Psikolojik giiclendirme is baghhgm pozitif ve anlamh yonde
etkilemektedir.

Hi 24 Psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan anlamlilik is bagliligin1 pozitif
ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi2p. Psikolojik giliglendirmenin alt boyutu olan yeterlilik is bagliligini pozitif
ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi 2 Psikolojik giiglendirmenin alt boyutu olan 6zerklik is baglhiligini1 pozitif ve
anlaml1 yonde etkilemektedir.

Hi,4 Psikolojik gii¢clendirmenin alt boyutu olan etki is bagliligin1 pozitif ve
anlamli yonde etkilemektedir.

Hj: Yiiksek performansh is sistemleri ile is baghhg arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin araci rolii vardir.

H,a Yiksek performanshi is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin anlamlilik alt boyutunun araci rolii vardir.
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H,p. Yiiksek performanshi is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H,. Yiiksek performansli is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide
psikolojik gii¢clendirmenin 6zerklik alt boyutunun araci rolii vardir.

Hsg Yiksek performansli is sistemleri ile is baglhiligi arasindaki iliskide
psikolojik gii¢clendirmenin etki alt boyutunun araci1 rolii vardir.

Ha: Yiiksek Performansh is Sistemleri ile is Baghhig arasindaki iliskide
Psikolojik Giiclendirme diizenleyicilik etkisi yapar.

Hsa Yiksek performansh is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin anlamlilik alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

Hsp Yiiksek performanslt is sistemleri ile i bagliligi arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin yeterlilik alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

Hsc Yiiksek performansh is sistemleri ile is baghligi arasindaki iliskide
psikolojik giliclendirmenin 6zerklik alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

Hsq Yiiksek performanslt is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide
psikolojik giiglendirmenin etki alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

6.2. Arastirma Bulgulan

Bu béliimde alan arastirmasinda uygulanan anketlerin geri doniisiinden sonra
elde edilen verilerin analiz sonuclarina, elde edilen bulgulara ve arastirmanin
amaglarma iliskin yapilan yorumlara yer verilmistir. Bu amagla calismada c¢esitli
istatistiksel islemler gergeklestirilmistir. Toplanan veriler SPSS 26.0, SPSS PROCESS
ve AMOS paket programi kullanilarak 387 kisinin verdigi cevaplar esas alinarak analiz
edilmistir. I¢ giivenilirligi degerlendirmek icin yiiksek performansh is sistemleri
Olgeginin (segici personel, kapsamli egitim, terfi, is giivenligi, acik is tanimlari, sonug
odakli performans, odillendirme ve kararlara katilim boyutlariyla birlikte), caligan
baglilig1 dl¢eginin (dinglik, adanmislik ve 6ziimseme boyutlariyla birlikte) ve psikolojik
giiclendirme 6lgeginin (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlariyla birlikte) i¢
tutarliligt hesaplanmigtir. Arastirma modelinin testi i¢in regresyon, korelasyon ve
PROCESS hiyerarsik regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Daha sonra ankete katilan
katilimcilarin ~ sosyo-demografik  6zellikleri ile 1ilgili tanimlayict istatistiklere,
degiskenler arasindaki iligkiler ve etkiler bazindaki bulgulara yer verilmistir.

6.2.1. Arastirmada Yer Alan Degiskenlerin Normallik Analizleri
Yapilan aragtirmada, yliksek performansh is sistemleri, is baglilig1 ve psikoojik

giiclendirme degiskenlerine ait verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) dlgiitleri kullanilmustir.
Bu konuda bilim insanlar1 arasinda farkli kabul edilen degerler bulunmakla birlikte,
Tabachnick ve Fidell (2013) £1,5; George ve Mallery (2010, 114) ile Garson (2012,
18) gibi arastirmacilar, ¢ogu ¢alisma i¢in +2,0 araligindaki degerlerin kabul edilebilir
oldugunu belirtmislerdir. Arastirmada elde edilen bulgular, yiiksek performansl is
sistemleri, is baglilig1 ve psikolojik giiclendirme degiskenlerine ait skewness ve kurtosis
degerlerinin £1,5 araliginda oldugunu gostermistir. Bu sonuglara dayanarak, incelenen

degiskenlere ait verilerin normal dagilim gosterdigi sdylenebilir.
6.2.2. Arastirma Modelinde Yer Alan Olgeklere iliskin Faktor Analizleri

Dogrulayict faktor analizi 6lgme modellerinin gelistirilmesinde 6nemli
kolayliklar sagladigr i¢in siklikla tercih edilen bir arastirma teknigidir. Bu teknikle
onceden olusturulmus olan bir model ile gézlenen degiskenlerden faydalanarak gizil
(faktor) degisken olusturmaya yonelik olmasinin yanisira Oonceden belirlenmis bir
yapinin dogrulanmasi amacglanmaktadir (Yaslioglu, 2017:78; Meydan ve Sesen, 2015:5;
Wetson ve Gore, 2006:724).

6.2.2.1. Is Baghhg Olceginin Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan ise baglilik 6l¢egi; dinglik, adanmislik ve 6ziimseme
olmak {iizere li¢ boyutlu bir yapidadir. Varimax eksen dondiirme teknigi kullanilarak
6l¢egin i boyutlu yapiya uyumunu simnamak adina gerceklestirilen dogrulayici faktor
analizi sonucunda, dl¢ek ifadelerinin beklenen boyutlara yiiklendigi belirlenmistir.

Analiz sonucunda hesaplanan KMO degeri 0,890 olup 6rneklemin faktor analizi
icin oldukca yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testinin
sonucunun (p=0,000<0,05) da anlamli oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu anlasilmaktadir. Ug boyutlu yapimin agiklandigi toplam
varyans orani ise %77,653 olup sosyal bilimler alanindaki calismalar i¢in oldukca
yeterli diizeydedir. Adanmislik (F1) boyutu, Dinglik (F2) boyutu ve Oziimseme (F3)
boyutu altinda 3’er ifade yer almaktadir. Ifadelerin yiiklendikleri boyutlardaki faktor
yiikleri incelendiginde, degerlerin 6rneklem biiyiikliigii agisindan anlamli kabul edilen
diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Is baglilig1 6lgeginin faktor analizinin sonuglar1 Tablo 6.3.’te sunulmustur.

Tablo 6.3. Is baglihig Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglari

ifadeler Faktor Yiikleri

F1 F2 F3
Adanmishk ,832
Adanmishk 821
Adanmishk ,690 ,528
Dinclik ,876
Dinclik ,846
Dinglik 442 ,511
Oziimseme ,903
Oziimseme ,758
Oziimseme 516
Aciklanan Toplam Varyans: %77,653
KMO: 0,890

Bartlett Kiiresellik Testi
Ki-kare: 2304,917

Sd: 36

Anlamhilik: 0,000

6.2.2.2. Psikolojik Gii¢lendirme Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan psikolojik giiclendirme Olcegi; anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki olmak iizere dort boyutlu bir yapidadir. Varimax eksen dondiirme
teknigi kullanilarak Olgegin  dort boyutlu yapiya uyumunu smmamak adma
gerceklestirilen dogrulayict faktdr analizi sonucunda, Olgek ifadelerinin beklenen
boyutlara yiiklendigi belirlenmistir.

Analiz sonucunda hesaplanan KMO degeri 0,867 olup 6rneklemin faktor analizi
icin oldukca yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testinin
sonucunun (p=0,000<0,05) da anlamli oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu anlagilmaktadir. Dort boyutlu yapiin agiklandigi
toplam varyans orani ise %79,215 olup sosyal bilimler alanindaki ¢alismalar igin
oldukga yeterli diizeydedir. Etki (F1) boyutu, Anlamlilik (F2) boyutu, Yeterlilik (F3)
boyutu ve Ozerklik (F4) boyutu altinda 3’er ifade yer almaktadir. ifadelerin
yiiklendikleri boyutlardaki faktor yiikleri incelendiginde, degerlerin 6rneklem
bliytlikligli agisindan anlamli kabul edilen diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6.4. Psikolojik Giiclendirme Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglari

ifadeler Faktor Yiikleri

F1 F2 F3 F4
Etki ,913
Etki ,899
Etki 776
Anlamhhk ,886
Anlamhhk ,855
Anlamhhk ,850
Yeterlilik ,861
Yeterlilik ,755
Yeterlilik ,588 ,534
Ozerklik ,768
Ozerklik ,480 ,689
Ozerklik ,564 ,600
Aciklanan Toplam Varyans: %79,215
KMO: 0,867

Bartlett Kiiresellik Testi
Ki-kare: 2761,473

Sd: 66

Anlamhhk: 0,000

6.2.2.3. Yiiksek Performansh Is Sistemleri Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan psikolojik giliclendirme dl¢egi; secici yerlestirme (SY),
kapsamli egitim (KE), acik gorev tamimlar1 (AGT), sirket ici hareketlilik (SIH), is
giivencesi (IG), sonu¢ odakli performans (SOP), &diillendirme (O) ve calisanlarin
kararlara katilimi (CKK) olmak iizere sekiz boyutlu bir yapidadir. Varimax eksen
dondiirme teknigi kullanilarak 6lg¢egin dort boyutlu yapiya uyumunu sinamak adina
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda bazi ifadelerin birden fazla faktore
oldukca yakin faktor yiikleri biraktiklart goriilmiistiir. Bu durum binisik yiiklenme
sorununu olusturdugu i¢in yazinda onerildigi gibi (Giirbiiz ve Sahin, 2016, 313) ilgili
ifadeler ¢ikarillarak faktér dondirme islemleri binisiklik kalmayana kadar tekrar
edilmistir. Bu durumda SiH1, STH2, SIH3, SIH4, SIHS, IG1, 1G2 kodlu ifadeler, birden
fazla faktore ¢apraz yiiklenerek Olcegin yapisim1 bozduklarindan analiz disinda
kalmislardir. Geriye kalan 20 ifadenin 6 boyut altinda toplandig1 goriilmiistiir.

Analiz sonucunda hesaplanan KMO degeri 0,943 olup 6rneklemin faktor analizi
icin oldukca yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testinin
sonucunun (p=0,000<0,05) da anlamli oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu anlasilmaktadir. Yiiksek performansl is sistemleri
(YPIS) 6lgeginin 6 boyutunun toplam varyans orani ise %81,786 olup sosyal bilimler
alanindaki ¢alismalar i¢in oldukea yeterli diizeydedir. Se¢ici yerlestirme (F1) boyutu ve
kapsamli egitim (F2) boyutu altinda 4’er ifade, acik gérev tanimlar1 (F3) boyutu altinda
3 ifade, c¢alisanlarin kararlara katilimi (F4) boyutu altinda 4 ifade, sonu¢ odakli
performans (F5) boyutu altinda 3 ifade ve 6diillendirme (F6) boyutu altinda 2 ifade yer
almaktadir. Ifadelerin yiiklendikleri boyutlardaki faktdr yiikleri incelendiginde,
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degerlerin Orneklem biiyiikliigii a¢isindan anlamli kabul edilen diizeyde oldugu
goriilmektedir (Tablo 6.5). Faktor yiiklerinin istatistiksel anlamliligi, Orneklem
biiyiikliigiine bagli olarak degerlendirilmektedir. 350 ve {izeri 6rneklemlerde ,30°dan

biiyiik faktor yiiklerinin anlamli kabul edilecegi belirtilmektedir (Nakip, 2006,435).

Tablo 6.5. Yiiksek Performansli s Sistemleri Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglari

Faktor Yiikleri

F1

F2

F3

F4

F5 F6

SY?2
SY1
SY3
SY4
KE6
KE7
KE5
KE8
AGT16
AGT15
AGT17
CKK25
CKK24
CKK26
CKK23
SOP19
SOP18
SOP20
021
022

Aciklanan Toplam Varyans: %81,786

KMO: 0,943

Bartlett Kiiresellik Testi
Ki-kare: 6545,526

Sd: 190

Anlamhhk: 0,000

0,795
0,781
0,763
0,687

0,815
0,791
0,717
0,686

0,850
0,798
0,746

0,751
0,721
0,700
0,571

0,434
0,791
0,724
0,708
0,853
0,817

6.2.3. Arastirmanin Giivenirligi

Verilerin giivenirligi, farkli zamanlarda, farkli yerlerde, ayni ana kiitleden
secilecek farkli orneklemlerde ayni yontemle aymi prosediir uygulanarak yapilacak
baska 6lgiimlerde benzer sonuglarin elde edilme olasihgidir. I¢ tutarlik giivenirligi ise
ister tek boyutlu olsun isterse ¢ok boyutlu olsun 6lgek maddelerinin birbiriyle iligkili
olarak ayni yapiy1 olgliyor olmasidir ve ¢ogunlukla alfa degeri ile saptanir (Sencan,

2005:13).
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Kavramsal Kavramsal

X

Sekil 6.4. Kavramsal yapi-faktor iligkisi

Aragtirmada kullanilan anket formunda yer alan 6l¢eklerin her biri igin ayr1 ayri
giivenirlik analizi yapilmistir. Arastirma kapsamina alinan degiskenlerin boyutlar ile

yapilan giivenirlik analizine iligkin sonuglar tablo 6.6’da yer almaktadir.

Tablo 6.6. Olgeklere liskin Giivenirlik Analiz Sonuglari

Kullanilan (")lg:ekler (Scales) ifade sayist (N of Items) Cronbach’s Alpha
Katsayilar: (o)
Yiiksek Performansh is Sistemleri 27 0,956
Secici yerlestirme 4 0,921
Kapsamh egitim 4 0,921
Acik gorev tammmlar: 3 0,909
Sonug¢ odakl performans 3 0,886
Odiillendirme 2 0,790
Calisanlarin kararlara katihim 4 0,890
Psikolojik Giiclendirme 12 0,919
Anlamhhk 4 0,916
Yeterlilik 4 0,855
Ozerklik 4 0,805
Etki 4 0,899
is Baghhig 9 0.914
Dinglik 3 0,861
Adanmishk 3 0,865
Oziimseme 3 0,789

Giivenirlik analizi sonucu hesaplanan Cronbach’s Alfa giivenirlik katsayisi,
birime ait toplam skorun o&lgekteki sorularin her birine ait puanlarin toplanmasi ile
ortaya ¢ikan, Olcekte yer alan sorularin birbirine benzerligini veya yakinligini ortaya
koyan bir katsayidir. Bu Cronbach’s Alfa katsayis1 asagidaki gibi degerlendirilmektedir
(Kayis, 2018:405).

e 0,00<0<0,40 ise gilivenilir degil,

e 0,40<0<0,60 ise giivenilirligi diistik,

e 0,60<0<0,80 ise oldukca giivenilir,

e 0,80<a<1,00 ise yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.
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Bu arastirmada kullanilan oOlgeklerin giivenilirliklerinin test edilmesinde
Cronbach’s alfa  katsayist  kullamilmig  olup  Olgeklerin  giivenilirliklerinin
degerlendirilmesi yukaridaki belirtilen araliklara gore yapilmistir.

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda; 20 sorudan olusan yiiksek performansl i
sistemleri Ol¢egine iliskin genel giivenirlik katsayisi alfa (o) degeri 0,956 olup bu deger
0,60<0<0,80 arasinda olduklar1 i¢in olduk¢a giivenilir olarak degerlendirilebilir (Tablo
6.2.). Yiiksek performansl is sistemlerinin alt boyutlarinin giivenirligine bakildiginda 4
sorudan olusan segici yerlestirme boyutunun alfa degeri (o) 0,921; 4 sorudan olusan
kapsamli egitim boyutunun alfa degeri (o) 0,921; 3 sorudan olusan agik gorev tanimlari
boyutunun alfa degeri (o) 0, 909; 3 sorudan olusan sonu¢ odakli performans boyutunun
alfa degeri (a) 0, 886; 2 sorudan olusan 6diillendirme boyutunun alfa degeri (a) 0, 790;
4 sorudan olusan ¢alisanlarin kararlara katilimi boyutunun alfa degeri (o) ise 0,890
olarak belirlenmistir. (Tablo 6.2.).

4 sorudan olusan anlamlilik psikolojik gliclendirme o6l¢eginin anlamlilik
boyutunun alfa (o) degeri 0,916; 4 sorudan olusan psikolojik gii¢lendirme 6lgeginin
yeterlilik boyutunun alfa (o) degeri 0,855; 4 sorudan olusan psikolojik gii¢clendirme
Olceginin Ozerklik boyutunun alfa (o) degeri 0,805; 4 sorudan olusan psikolojik
giiclendirme Ol¢eginin etki boyutunun alfa (o) degeri 0,899 olarak bulunmustur.

Psikolojik giiglendirme 6lgegine iliskin genel giivenirlik katsayis1 0,919 olup bu
deger 0,80<0<1,00 arasinda oldugundan dolay1 yiiksek derecede giivenilir olarak
degerlendirilebilir (Tablo 6.1).

3 sorudan olusan ig baglilig1 dl¢eginin dinglik boyutunun alfa (o) degeri 0,861; 3
sorudan olusan is bagliligr 6l¢eginin adanmiglik boyutunun alfa (o) degeri 0,865; 3
sorudan olusan is bagliligi dlgeginin 6ziimseme boyutunun alfa (o) degeri 0,789 olarak
bulunmustur. Is bagliligi &lgeginin genel giivenirlik katsayist 0,914 olup bu deger
0,80<0<1,00 arasinda oldugundan dolay1 yiiksek derecede giivenilir olarak
degerlendirilebilir (Tablo 6.1).

Literatiire gore olgegin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in dlgegin alfa degeri 0,70
tizerinde bir degere sahip olmasi gerekir (Nunally, 1978). Arastirmada yer alan tiim
Ol¢ekler kabul edilebilir alfa degeri olarak tanimlanan 0,70’in iizerinde bir degerde olup
arastirmada kullanilan bu degiskenlerin giivenilir bir sekilde dl¢limlendigi sOylenebilir.

6.2.4. Sosyo- Demografik Ozelliklerle Tlgili Tanimlayici Istatistikler
Arastirmaya dahil olan katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet,

egitim durumu, hizmet siiresi vs.) ile ilgili sorularin frekans analizi sonucunda ortaya
¢ikan tanmimlayici istatistikler asagidaki tabloda yer almaktadir (Tablo 6.2).
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Tablo 6.7. Otel Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleriyle Ilgili Tanimlayici

Istatistikler
Demografik Ozellikler ~ *Katilimci Yiizde(%)  Demografik Ozellikler *Katilimei Yiizde (%)
Say1st (N) Sayisi (N)

Cinsiyet Isletmedeki Konumunuz

Erkek 222 57,4 Ust diizey yonetici 20 52

Kadin 165 42,6 Orta diizey yOnetici 80 20,7
Alt diizey yOnetici 45 11,6
Calisan 242 62,5

Toplam 387 100 Toplam 387 100

Yas Egitim Durumu

24 yag ve alt1 87 22,5 Lise 157 40,6

25-29 107 27,6 Onlisans Lisans 77 19,9

30-34 66 17,1 Y.Lisans/ Doktora 130 33,6

35-39 49 12,7 23 59

40-44 38 9,8

45+ 40 10,4

Toplam 387 100 Toplam 387 100

Mesleki Hiz. Siiresi Bu Kurum.Hiz. Siiresi

1 yildan az 75 19,4 1 yildan az 136 351

1-4y1l 104 26,9 1-4 y1l 136 35,1

5-9yil 81 20,9 5-9 yil 76 19,6

10-4 y1l 64 16,5 10-14 y1l 25 6,5

15 yil ve istii 63 16,3 15 yil ve iisti 14 3,6

Toplam 387 100 Toplam 387 100

Haftada kag saat Ort.Aylik Geliriniz

caligtyorsunuz?

40 saat ve daha az 34 8,8 3.000 TL ve daha az 17 4.4

41-45 saat 93 24,0 3.001-5.000 TL 183 47,3

46-50 saat 203 52,5 5.001- 7.000 TL 128 331

51-55 saat 32 8,3 7.001-9.000 TL 27 7,0

56 ve daha fazla 25 6,5 9.001- 10.000 TL 14 3,6
10.001 TL ve tizeri 18 4.7

Toplam 387 100 387 100

Calisma Vardiyaniz Aldigimiz egitim isinizle

Gece 36 9,3 iligkili mi?

Giindiiz 151 39,0 Evet 240 62,0

Gece ve Glindiiz 152 39,3 Hayir 106 27,4

Vardiyali caligmiyorum 48 12,4 Kismen 41 10,6

Toplam 387 100 Toplam 387 100

Tablo 6.7°de yer alan arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin sosyo-demografik
ozelliklerine iliskin frekans ve yiizde degerleri yer almaktadir. Buna gore arastirmaya
katilan otel g¢alisanlarinin; %42,6’s1 (165 kisi) kadin, %57,4° i (222 kisi) erkek
calisanlardan olustugu sdylenebilmektedir (Tablo 6.2).

Otel calisanlarimin biiylik bir kisminin gen¢ bir niifusa sahip oldugunu
goriilmektedir. Katilimeilarin yaklasik yarisinin (%50,1) 29 yas ve altinda olmasi, otel
sektorliinde geng calisanlarin agirlikli oldugunu ve sektoriin geng is giiclinii ¢ekme
potansiyelinin  yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu durum, otel sektoriiniin
dinamizmini ve yeniliklere acik olmasini saglayabilir, ¢linkii geng calisanlar genellikle
enerjik, 6grenmeye agik ve teknolojiye daha yatkin olurlar. (Tablo 6.2).
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Katilimcilarin ¢ogunlugunun (%40,6) lise ve (9%53,5) 6nlisans mezunu olmasi,
otel sektoriinde islerin biiyiik bir kisminin belirli teknik beceriler gerektiren, ancak ileri
diizey akademik bilgi gerektirmeyen pozisyonlar oldugunu disiindiirebilir. Ancak
yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitime sahip calisanlarin oranmin sadece %35,9
olmasi, otel sektoriinde iist diizey akademik egitimin nispeten az talep gordiigiinii veya
bu diizeyde egitimli bireylerin sektérde daha az yer aldigin1 géstermektedir (Tablo 6.2).

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin isletmedeki konumlarina baktigimizda;
%5,2’si (20 kisi) tst diizey yonetici, %20,7” si (80 kisi) orta diizey yonetici, %11,6° s1
(45 kisi) alt diizey yonetici, %62,5” inin (242 kisi) ¢alisanlardan olustugu belirlenmistir.
Katilimcilarin ¢ogunlugunun galiganlardan olustugu sdylenebilmektedir (Tablo 6.2).

Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarmin %35,1’{inlin kurumda ¢alisma siiresinin 1
yildan az, %35,1’inin 1-4 yil arasi, %19,6’sinin 5-9 y1l arasi, %6,5’inin 10-14 yi1l aras,
%3,6’lintlin 15 yil ve lizerinde oldugu belirlenmistir. Calisanlarin ¢gogunlugunun 1 yildan
daha kisa bir siiredir mevcut is yerlerinde c¢alisiyor olmasi, otellerde calisan devir
hizinin yiikksek olabilecegini diisiindiirmektedir. Benzer sekilde, sektordeki toplam
calisma siiresi acisindan bakildiginda da %19,4"liniin sektorde 1 yildan az bir siire
calistigr goriilmektedir. Bu durum, otel sektériinde yeni ise baslayan calisan sayisinin
yiiksek oldugunu ve ¢alisanlarin sektdrde uzun siire kalmakta zorlandigin1 gosterebilir.
Haftalik caligma saatleri verilerine gore, katilimeilarin biiyiik bir kismi (%52,5) haftada
46-50 saat arasinda calismaktadir. Bu, standart 40 saatlik ¢aligma haftasinin {izerine
cikildigim ve otel c¢alisanlarinin genellikle uzun saatler calistigini gostermektedir.
%06,5'lik bir kesimin haftada 56 saat ve lizerinde ¢alismasi, is ylikiiniin baz1 ¢alisanlar
icin oldukga agir olabilecegine isaret edebilir (Tablo 6.2).

Aragtirmaya katilan otel c¢alisanlarinin aylik gelir durumlarina baktigimizda
%4,4’1 3.000 TL ve alt1, %47,3’tinun 3.001 — 5.000 TL aras1, %33,1’inin 5.001-7.000
TL arasi, %7’sinin 7.001-9.000 TL aras1, %3,6’simin 9.001- 10.000 TL arasi1, %4,7’
sinin 10.0001 TL ve {izeri gelire sahip olduklart belirlenmistir (Tablo 6.2).
Katilimcilarin yarisina yakiminin 3.001 — 5.000 TL arasindadir. Uygulamanin yapildigi
2022 yilinda asgari iicretin net 4.253 TL oldugu, mevsimsel ¢alisildig1 ve ¢cogunlugunun
1 wyildan daha az siiredir calistigi disiiniildiiglinde beklenen sonug sasirtict
olmamaktadir.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin %9,3’i (36 kisi) gece vardiyasinda,
%39’u (151 kisi) giindiiz vardiyasinda, %39,3” i (152 kisi) hem gece hem giindiiz
vardiyasinda, %12,4 1 ise (48 kisi) vardiyasiz ¢alisanlardan olustugu belirlenmistir.
Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarina yoneltilen “Aldiginiz egitim isinizle iligkili mi?”
sorusuna katilimcilarin  %62°si evet, %27,4’ti hayir, %10,6’s1 kismen cevabini
vermiglerdir (Tablo 6.2). Arastirmaya katilan otel galisanlarinin %62'sinin aldiklari
egitimin isleriyle iligkili oldugunu belirtmesi, konaklama isletmeciligi boliimii a¢isindan
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olumlu bir gosterge olabilir. Bu durum, boliimiin mezunlarinin mesleki egitimlerinin, is

hayatindaki gereksinimlerle biiyiik 6l¢iide uyumlu oldugunu isaret edebilir.
6.2.5. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenlerle Tlgili Tanimlayici Istatistikler

Calismanin bu boliimiinde otel ¢alisanlarinin arastirma degiskenlerine (yiiksek
performansh is sistemleri, is bagliligi, psikolojik giliclendirme) iliskin algilamalarina
yonelik elde edilen bulgulara yer verilmistir. Degiskenler 5°li Likert Olgegine gore
degerlendirilmistir. 1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2:Katilmiyorum; 3:Kararsizim; 4:
Katiliyorum; 5:Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

6.2.5.1. Yiiksek Performansh Is Sistemleri Degiskeniyle Ilgili Bulgular

Tablo 6.8’de arastirmaya katilan otel calisanlarinin yiiksek performansh is
sistemleri uygulamalarinin sekiz boyutuna iligkin algilamalarin1 belirlemeye yonelik,
ankette yer alan 27 ifadeye iliskin frekans ve yilizde dagilimlar ile aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri yer almaktadir. Olgekteki her bir boyuta iliskin ifadelere
verilen yanitlar tablo halinde diizenlenmistir.

Yiiksek performansli is sistemleri uygulamalarinin “segici yerlestirme” boyutuna
iliskin toplam 4 ifade sunularak bu ifadelere ne oranda katildiklar1 belirlenmeye
calisgtlmistir. Genel ortalamaya bakildiginda (3,83) personel se¢me sistemi ile ilgili
ifadelere katiliyorum diizeyinde cevap vermislerdir. “SegiCi yerlestirme” boyutuna
iligkin yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu ifade “bu kurumda uzun dénemli ¢alisan
potansiyeline 6nem verilir” (ortalama=3,97), katilimin en diisiik oldugu ifadeler ise “bu
kurumda dogru kisiyi segmek igin biiyiik ¢aba harcanir” (ortalama=3,74) ifadesidir
(Tablo 6.3.1).

Yiiksek performansl is sistemleri uygulamalarinin “kapsamli egitim” boyutuna
iliskin toplam 4 ifade sunularak bu ifadelere ne oranda katildiklar1 belirlenmeye
caligtlmistir. Genel ortalamaya bakildiginda (3,73) kapsamli egitim ile ilgili ifadelere
katiliyorum diizeyinde cevap vermislerdir. “Kapsamli egitim” boyutuna iligkin
yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu ifade “bu kurumda misterileriyle temasta
bulunan veya On saflardaki islerde calisanlar icin kapsamli egitim programlari
saglanmaktadir” (ortalama=3,84), katilimin en disiik oldugu ifadeler ise “bu kurumda
calisanlara terfi edilebilirliklerini artirmak icin diizenli (formel) egitim programlari
sunulu” (ortalama=3,58) ifadesidir (Tablo 6.3.1).

Yiiksek performanshi is sistemleri uygulamalarmmin “sirket ic¢i hareketlilik”
boyutuna iliskin toplam 5 ifade sunularak bu ifadelere ne oranda katildiklar
belirlenmeye c¢alisilmigtir. Genel ortalamaya bakildiginda (3,31) terfi sistemi ile ilgili
ifadelere kararsizim diizeyinde cevap vermislerdir. “Sirket i¢i hareketlilik” boyutuna
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iliskin yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu ifade “calisanlar bu kurumda agikca
belirlenmis kariyer yollarma sahiptir” (ortalama=3,52), katilimin en diisiik oldugu
ifadeler ise “galisanlarin bu kurumda higbir gelecegi yoktu” (ortalama=2,81) ifadesidir
(Tablo 6.3.1).

Yiiksek performansli is sistemleri uygulamalarmin “is gilivencesi” boyutuna
iliskin toplam 2 ifade sunularak bu ifadelere ne oranda katildiklar1 belirlenmeye
calistlmistir. Genel ortalamaya bakildiginda (3,72) is giivencesi ile ilgili ifadelere
katiliyorum diizeyinde cevap vermislerdir. “Is giivencesi” boyutuna iliskin yanitlardan
katilimin yiiksek oldugu ifade “bu kurumdaki ¢alisanlarin bulunduklar1 pozisyonlarda is
giivenligi neredeyse garanti edilir” (ortalama=3,85), katilimin diisik oldugu ifade ise
“bu kurumdaki calisanlarin bulunduklar1 pozisyonlarda istedikleri siirece kalmalari
beklenebilir’ (ortalama=3,58) ifadesidir (Tablo 6.3.1).

Yiiksek performansh is sistemleri uygulamalarimin “agik goérev tanimlari”
boyutuna iliskin toplam 3 ifade sunularak bu ifadelere ne oranda katildiklar
belirlenmeye calisilmistir. Genel ortalamaya bakildiginda (4,00) agik gorev tanimlariyla
ilgili ifadelere katiliyorum diizeyinde cevap vermislerdir. “Ag¢ik gorev tanimlari”
boyutuna iligkin yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu ifade ‘“bulundugunuz
pozisyondaki gorevler agik¢a tanimlanmistir” (ortalama=4,04), katilimin en diisiik
oldugu ifadeler ise “bu kurumda pozisyonlarin is tanimlari, her bir ¢alisan tarafindan
gerceklestirilen tiim gorevleri dogru bir sekilde agiklar” (ortalama=3,96) ifadesidir
(Tablo 6.3.1).

Yiiksek performansh is sistemleri uygulamalarimin “calisanlarin kararlara
katilim1” boyutuna iliskin toplam 4 ifade sunularak bu ifadelere ne oranda katildiklari
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Genel ortalamaya bakildiginda (3,81) calisanlarin kararlara
katihmu ile ilgili ifadelere katiliyorum diizeyinde cevap vermislerdir. “Calisanlarin
kararlara katilim1” boyutuna iligkin yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu ifade “bu
kurumda gozetmenler (denetleyici) ¢alisanlarla bulunduklar1 pozisyonlarda agik iletisim
kurarlar” (ortalama=3,92), katilmin en diisiik oldugu ifadeler ise “bu kurumda
gozetmenler (denetleyici) siklikla calisanlardan bulunduklar1 pozisyonda kararlara
katilmalarini ister” (ortalama=3,65) ifadesidir (Tablo 6.3.1).
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Tablo 6.8. Yiiksek Performansli Is Sistemlerine Iliskin Algilarm Frekans, Yiizde

Dagilimlari ile Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

IFADELER Dagihm 1 2 3 4 5 Oort. S.S
Secici Yerlestirme Boyutu 3,83 0,96
Bu kurumda dogru kisiyi segmek igin biiylik N 18 34 89 134 112 374 110
¢aba harcanur. % 47 88 23 346 289 '
Bu kurumda uzun doénemli g¢alisan N 9 31 62 142 143 397 103
potansiyeline 6nem verilir. % 2,3 8 16 36,7 37 ! !
Bu kurumda personel alma siireci ¢cok N 13 32 85 137 120 382 106
onemli bir yer tutar. % 3,4 8,3 12 354 31 ! !
Bu kurumda personel se¢imi konusunda cok N 13 34 85 140 115 380 1.06
yogun caba sarf edilir. % 3,4 8,8 22 36,2 29,7 ! !
Kapsamh Egitim Boyutu 3,73 0,98
Bu ku{umda miistefil.eriyle temasta bqur@n N 19 32 67 141 128
veya On saflardaki islerde caliganlar igin 49 83 173 364 331 3,84 1,12
kapsamli egitim programlart saglanmaktadir ' ' ' ' '
Bu kurumda miisterilerle iletisim kurmakla N 16 25 96 143 107
gtv').re.vli calisanlar genelde birka¢ yilda bir % 41 65 248 37 276 3,77 1,05
egitim programlarindan gegerler.
Bu kurumda yeni ige alinanlara islerini N 17 40 82 145 103
yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklart becerileri 371 1.09
ogretmek icin diizenli (formel) egitim % 4.4 10,3 21,2 375 26,6 ! !
programlari vardir.
Bu kurumda ¢aliganlara terfi edilebilirliklerini N 24 39 97 139 88
artirmak i¢in diizenli (formel) egitim % 6.2 101 251 359 22.7 358 1,12
programlari sunulur.
Sirket ici Hareketlilik Boyutu 3,31 0,84
harcketllig (ter) in ok a3 sayda et N 38 ST 1109389 g o
vardir. % 98 14,7 284 24 23 ' '
Calisanlarin bu kurumda hicbir gelecegi N 94 74 92 64 63 281 139
yoktur. % 243 19,1 238 165 163 '
Bu kurumda terfi kideme goére yapilir (I;L 2,23 ig’ 4 éio ;;17 Ig’ 6 3,39 1,17
Calisanlar bu kurumda agik¢a belirlenmis N 26 31 124 124 82 350 111
kariyer yollarina sahiptir. % 6,7 8 32 32 21,2 ! !
Dk it ol ethde e w o
. . - L % 72 98 31,3 315 202 ™ '
birden fazla potansiyel pozisyona sahiptir.
Is Giivencesi Boyutu 3,72 0,90
Bu kurumdaki ¢alisanlarin  bulunduklari
pozisyon!a_rda istedikleri siirece kalmalari (I;L ;21 11?’9 2181,% ég% 28?7 3,58 1,04
beklenebilir.
B b sanln nddln (s s we g
edilir % 28 57 245 37 30 ' '
Ac¢ik Gorev Tamimlari 400 0,91
Bulundugunuz pozisyondaki gorevler agik¢a N 9 19 64 150 145 404 097
tanimlanmustir. % 2,3 49 16,5 38,8 375 ! !
Bulundugunuz pozisyondaki is tanimlart N 15 15 61 160 136 400 1.00
giinceldir. % 3,9 3,9 15,8 41,3 351 ! !
B.u kurumda pozisyonlarin is tan1.rr.11ar1, }"1er N 10 27 64 150 136
bir calisan tarafindan gerceklestirilen tim o 26 7 165 388 351 3,96 1,01
gorevleri dogru bir sekilde agiklar. 0 ' ' ' '
Sonu¢ Odakl Performans 3,81 0,89
Bu kurumda performans siklikla nesnel (objektif) N 17 27 92 159 92 372 103
olgiilebilir sonuglarla degerlendirilir. % 4.4 7 238 41,1 238 ’ ’
Bu kurumda performans degerlendirmeleri N 12 31 99 151 94 3,73 1,01
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nesnel  (objektif)  Olgiilebilir  sonuglarla % 31 8 25,6 39 243
dayanmaktadir.
Bu kurumda c¢alisan degerlendirmeleri, uzun N 13 37 87 144 106

vadeli ve grup bazli bagartya vurgu yapar. % 34 96 225 372 274 3,75 1,06

Odiillendirme Boyutu 327 1,15

Bu kurumda c¢alisan bireyler, kurulusun N 53 71 89 104 70 317 130

karma gore prim alirlar. % 13,7 18,3 23 26,9 18,1 ! !

Bu kurumda o6demeler birey ya da grup N 38 55 100 108 86 338 124

performansina gore belirlenir. % 9,8 142 258 279 2272 ! !

Calisanlarin Kararlara Katilmi Boyutu 3,81 0,90

Bu kurumda gozetmenler (denetleyici)

siklikla calisanlardan bulunduklari 5 199 235 ;gos é;w 28287 3,65 1,07

pozisyonda kararlara katilmalarini ister. 0 ' ' ' '

Bu kurumda c¢alisanlarin = bulunduklari N 14 32 101 126 114 375 107

pozisyonda karar almalarina izin verilir. % 3,6 8,3 26,1 326 295 ! !

Eil;iml;rl;:i?l?ida}yil?;tlisrﬁ?éfe ;?éiréﬁk gige N 1024 8L lg 124 oo
s % 26 62 209 382 32 ' '

bulunma firsat1 verilir.

Bu kurumda gozetmenler (denetleyici)

calisanlarla bulunduklar1 pozisyonlarda agik N 4 30 e Ly 133 3,92 1,03

o % 26 78 186 36,7 344
iletisim kurarlar.

6.2.5.2. Psikolojik Gii¢clendirmeyle Ilgili Bulgular

Tablo 6.9’ da arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin psikolojik giiglendirmenin
dort boyutuna iliskin algilamalarini belirlemeye yonelik ankette yer alan 12 ifadeye
iliskin frekans ve yiizde dagilimlar ile aritmetik ortalama ve standart sapma degeri yer
almaktadir. Olgekteki her bir boyuta iliskin ifadelere verilen yanitlar tablo halinde
asagida yer almaktadir.

Psikolojik giiclendirmenin “anlamlilik” boyutuna iligskin 3 ifade sorularak bu ifadelere
ne oranda katildiklari belirlenmeye calisilmistir. Genel ortalamaya bakildiginda
(ort=4,28) anlamlilik boyutuna iligkin ifadelere “katiliyorum” diizeyinde cevap
vermislerdir. Calisanlarin anlamlilik boyutuna iligskin yanitlardan katilimin en yiiksek
oldugu ifade “yaptigim is benim i¢in ¢ok onemlidir” (ort=4,31), katitlimin en disiik
oldugu ifade ise “Yaptigim is benim i¢in anlamlidir” (ort=4,26) ifadesidir (Tablo 6.3.2).

Psikolojik giiclendirmenin “yeterlilik” boyutuna iliskin 3 ifade sorularak bu
ifadelere ne oranda katildiklar1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Genel ortalamaya
bakildiginda (ort=4,32) yeterlilik boyutuna iligkin ifadelere “katiliyorum” diizeyinde
cevap vermislerdir. Calisanlarin yeterlilik boyutuna iliskin yanitlardan katilimin en
yiiksek oldugu ifade “Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kabiliyetlere sahip
olduguma eminim” (ort=4,40), katilimin en diisiik oldugu ifade ise “Isim icin gerekli
olan becerilerde ustalastim” (ort=4,21) ifadesidir (Tablo 6.3.2).

Psikolojik giliclendirmenin “6zerklik” boyutuna iliskin 3 ifade sorularak bu
ifadelere ne oranda katildiklar1 belirlenmeye calisilmistir. Genel ortalamaya
bakildiginda (ort=4,11) Ozerklik boyutuna iliskin ifadelere “katiliyorum” diizeyinde

cevap vermislerdir. Calisanlarin 6zerklik boyutuna iliskin yanitlardan katilimin en
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yiiksek oldugu ifade “Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli dl¢iide bagimsizlik ve
ozgiirliik firsatina sahibim.” (ort=4,26), katilimin en diisiik oldugu ifade ise “Isimi nasil
yaptigim konusunda onemli oOl¢iide bagimsizlik ve Ozgiirlik firsatina sahibim”
(ort=3,93) ifadesidir (Tablo 6.3.2).

Psikolojik gii¢clendirmenin “etki” boyutuna iligkin 3 ifade sorularak bu ifadelere
ne oranda katildiklar1 belirlenmeye calisilmistir. Genel ortalamaya bakildiginda
(ort=3,79) etki boyutuna iliskin ifadelere “katiliyorum” diizeyinde cevap vermislerdir.
Calisanlarin etki boyutuna iliskin yanitlardan katilimimn en yiiksek oldugu ifade
“Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde etkim biiytiktiir” (ort=3,88), katilimin
en diisiik oldugu ifade ise “Calistigim bolimde gerceklesen olaylar iizerinde 6nemli bir
tesir giiciine (niifuza) sahibim” (ort=3,73) ifadesidir (Tablo 6.3.2).

Tablo 6.9. Psikolojik Giiglendirmeye iliskin Algilarin Frekans, Yiizde Dagilimlari ile
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

IFADELER Dagihm 1 2 3 4 5 Ort. S.S
Anlamhilik Boyutu 428 0,86
- . .. . N 14 7 32 126 208
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. % 36 18 83 326 537 431 0,96
Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin N 10 13 40 123 201 427 095
anlamlidir. % 2,6 3,4 10,3 31,8 51,9 ! '
.. . i N 6 13 41 139 188
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. % 16 3.4 106 359 412 4,26 0,89
Yeterlilik Boyutu 432 0,74
Isimi yapmak i¢cin  sahip  oldugum N 7 10 31 123 216 437 087
yeteneklerime giiveniyorum. % 18 26 8.0 318 558 ! '
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek N 4 10 26 134 213 440 0.80
kabiliyetlere sahip olduguma eminim. % 1,0 26 6,7 34,6 55,0 ! '
Isim igin gerekli olan becerilerde ustalastim. N 4 1 49 157~ 166 421 0,84

% 10 28 127 406 429

Ozerklik Boyutu 411 0,78

Isimi nasil yapacagimi belirlemede Onemli N 1 11 53 141 181

;)allcr;]lilt()iiem bagimsizlik ve ozgiirlik firsatina % 0.3 28 137 364 468 4,26 0,82
Isimi nasil yapacagima kendim karar N 4 15 63 139 166 415 0.90
verebilirim. % 10 39 163 359 429 " :
Isimi nasil yaptigim konusunda &nemli

o - e N 9 29 84 123 142

olgl_ld_e bagimsizlik ve ozgirliik firsatina % 23 75 217 318 367 3,93 1,04
sahibim.

Etki Boyutu 3,79 1,00
Calistigim  boliimde gergeklesen olaylar N 10 29 83 138 127 388 103
iizerinde etkim biiyiiktiir. % 26 75 214 357 328 :
Calistigim  boliimde gergeklesen olaylar N 19 38 82 131 117 374 113
iizerinde ¢ok fazla kontrol sahibiyim. % 4,9 9,8 21,2 339 30,2 ! '
Calistigim  boliimde gergeklesen olaylar

iizerinde Onemli bir tesir giiciine (niifuza) N 20 35 86 131 115 3,73 1,13

" % 52 90 222 339 297
sahibim.

N =387, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum
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6.2.5.3. Is Baghlik ile ilgili Bulgular

Tablo 6.10°da arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin is bagliliginin {i¢ boyutuna
iliskin algilarin1 belirlemeye yonelik ankette yer alan 9 ifadenin frekans ve yiizde
dagilimlariyla ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.

Is baghlig1 dlgeginin “dinglik” boyutuna iliskin toplam 3 ifade sorularak bu
ifadelere ne oranda katildiklar1 belirlenmeye ¢alisilmistir.  Genel ortalamaya
baktigimizda (ort=3,92) dinglik boyutuna iliskin ifadelere “katiliyorum” diizeyinde
cevap vermiglerdir. Dinglik boyutuna iliskin yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu
ifade “isimi yaparken kendimi giiglii ve ding hissederim” (ort=4,05), katilimin en diisiik
oldugu ifade ise “‘sabah uyandigimda ise gitme istegi duyarim” (ort=3,71) ifadesidir.

Is baglih@ 6lgeginin “adanmislhik” boyutuna iliskin toplam 3 ifade sorularak bu
ifadelere ne oranda katildiklart belirlenmeye c¢alisilmistir. Genel ortalamaya
baktigimizda (ort=3,92) dinglik boyutuna iliskin ifadelere “katiliyorum” diizeyinde
cevap vermislerdir. Ding¢lik boyutuna iliskin yanitlardan katilimin en yiiksek oldugu
ifade “isimi yaparken kendimi giiclii ve ding¢ hissederim” (ort=4,05), katilimin en diisiik

oldugu ifade ise “sabah uyandigimda ise gitme istegi duyarim” (ort=3,71) ifadesidir.

Tablo 6.10. Is Bagliligina Iliskin Algilarin Frekans, Yiizde Dagilimlari ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

IFADELER Dagim 1 2 3 4 5 Oort. SS
Dinclik Boyutu 3,92 0,97
Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik N 20 15 60 141 151 4100 108
hissederim. % 52 39 155 364 390 '
Isimi yaparken kendimi gii¢li ve ding N 10 24 52 150 151 405 1.00
hissederim. % 26 62 134 388 390 " '
Sabah uyandigimda ise gitme istegi N 26 40 73 126 122 371 1.20
duyarim. % 6,7 10,3 189 32,6 315 ! !
Adanmshk Boyutu 4,08 0,90
1§imle ilgili hevesliyim N 9 16 48 147 167 4,15 0,95

% 23 41 124 38,0 432
N 14 24 64 138 147

1§im bana ilham veriyor. % 36 62 165 357 380 3,98 1,05
Yaptigim isle gurur duyuyorum. !;L é46 187 ig 7 éioo 1320 4,13 1,05
Oziimseme Boyutu 3,78 0,97
Yogun bir sekilde galisirken kendimi mutlu N 14 27 78 114 154 304 109
hissediyorum. % 36 70 202 295 398 ™ '

Calisirken isime dalip gidiyorum. (I;L 199 395 6132 3 é227 é?146 3,88 111
Calisirken kendimden gegiyorum. N 35 45 104 91 112 351 1,26

% 90 116 269 235 289

N =387, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katilryorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
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6.2.6. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Etkiler
Bazinda Bulgular

Bu boliimde arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin
yoniiniin ve diizeyinin tespiti i¢in yapilan korelasyon analizine, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisinin tespiti i¢in de regresyon analizine iliskin
bulgulara yer verilmistir.

6.2.6.1. Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Degerleri

Bu galigmada arastirma hipotezlerini test edebilmek ve sonrasinda regresyon
analizlerini yapabilmek i¢in Oncelikle aragtirma degiskenleri olan yiiksek performansl
is sistemleri, psikolojik giliclendirme ve is bagliligi arasindaki iliskiler korelasyon
analizi ile tespit edilmistir. Buna gore korelasyon analizine iliskin sonuglar Tablo
6.11°de gosterilmektedir.

Tablo 6.11. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Bulgular1
Degiskenler 1 2 3
1. Is Baghhg 1
2. Psikolojik Giiclendirme ,651** 1
3. Yiiksek Performansh is 557** LABT** 1

Sistemleri

** p<0,01 diizeyinde anlaml1

Tablodaki degerler incelendiginde yliksek performansh is sistemleri ile is baglhilig1 ve
psikolojik gliclendirme arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiki agidan anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir. Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iligki
asagidaki tabloya gére yorumlanmistir (Tablo 6.12.).

Tablo 6.12 Korelasyon Katsayisinin Degerlendirilmesi (Sencan, 2005, 253)

iliskinin Diizeyi r

Yiiksek iliski >0,80
Giiclii iliski 0,60<r<0,80
Orta diizeyde iliski 0,40<r<0,59
Diisiik iliski 0,20<r<0,39
Zayif Qliski r<0,20

Tablo 6.12’¢ gore analiz sonuglarina bakacak olursak;

e Yiksek performansh is sistemleri ile (r: ,557; p<0,01) ile is baglilig1 arasinda
pozitif yonde orta diizeyde anlamli iligki goriilmiistiir (0,40<r<0,59).

e Yiksek performansli is sistemleri ile (r: ,467; p<0,01) ile psikolojik gliclendirme
arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli iligki goriilmiistiir (0,40<r<0,59).
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e Psikolojik giiclendirme (r:,651; p<0,01) ile is baglilig1 arasinda pozitif yonde
giiclii diizeyde anlamli iliski gorilmiistiir (0,60<r<0,80).

Calismada alt arastirma hipotezlerini test edebilmek ve sonrasinda regresyon

analizlerini yapabilmek i¢in 6ncelikle arastirma degiskenlerinin alt boyutlariyla birlikte
korelasyon analizleri asagida tablo Tablo 6.13’te yer almaktadir.

Tablo 6.13. Arastirma Degiskenleri ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Bulgulari
Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1iB 1
2PG ,651** 1
3 YPiS ,557** 467 1
4 DB ,908**  613**  495*%* 1]
5AB ,884**  BE7**  B04**  737r* 1
6 OB ,870**  BE0**  484**  674**  629%* 1
7AB ,621** 742*%*  389**  609** = 552** = 485* 1
8YB ,500**  823**  307**  467**  ,425**  436**  583** 1
9 0B ,525**  880**  401**  475*%*  463**  458**  504**  674**
10 EB A485** - 821*%*  403**  459**  385*%*  443**  384**  404**
118Y ,576**  B05**  834**  545%*  AQ7**  A91**  A448%*  382**
12 KE A81**  303**  845**  424**  A14%*  440**  326*%*  251**
13 AGT A83**  463** 771 432** 447 408**  399**  374**
14 SOP A33**  357*F*  842**  361**  422*%*  372** | 265*%*  |224**
15 0B ,281** 198**  702**  241**  260** | 247**  |150** 344**
16 CKK ,A481**  386**  870**  431**  434**  415%* @ 322** 048
* p<0,05 diizeyinde anlaml1
**p<0,01 diizeyinde anlaml1
Tablo 6.13. Devami
Degiskenler 9 10 11 12 13 14 15 16
9 OB 1
10 EB ,688** 1
118Y A407**  409** 1
12 KE ,348**  341** 717+ 1
13 AGT ,A408**  329**  G27**  610** 1
14 SOP ,323**  321**  626**  ,662**  ,624** 1
15 0B ,164**  239**  A431**  474**  310**  5l4** 1
16 CKK ,328**  330**  ,686**  ,659**  647**  694** 571 1

* p<0,05 diizeyinde anlamli; **p<0,01 diizeyinde anlaml

IB: Is Baglihg1; YPIS: Yiiksek Performansli Is Sistemleri; PG: Psikolojik Giiglendirme; DB:
Dinglik Boyutu; AB: Adanmishk Boyutu; OB: Oziimseme Boyutu; AB: Anlamlilik Boyutu; YB:
Yeterlilik Boyutu; OB: Ozerklik Boyutu; EB: Etki Boyutu; SY: Segici Yerlestirme; KE: Kapsamli
Egitim; AGT: Acik Goérev Tanmmlari; SOP: Sonu¢ Odakli Performans; OB: Odiillendirme; CKK:
Calisanin Kararlara Katilimi

Tablo 6.13’e gore analiz sonuglarina bakacak olursak;
e Yiksek performansli is sistemleri boyutlarindan secici yerlestirme (r:,576;
p<0,01), kapsamli egitim (r:,481;p<0,001), agik gorev tanimlari (r:, 483;p<0,01),

sonu¢ odakli performans (r:, 433;p<0,01), calisanlarin kararlara katilimi (r:,
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481;p<0,01) ile is bagliligi arasinda pozitif yonde orta diizeyde iligki
goriilmiistiir (0,40<r<0,59).

e Yiiksek performansl is sistemleri boyutlarindan 6diillendirme (r:,281; p<0,01)
ile is baglilig1 arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli iligki goriilmistiir
(0,20<r<0,39). Bunun sebebi otel sektorii, genellikle esnek calisma saatleri,
vardiyali sistem ve hizli ¢alisan devir oranlari ile bilinir. Bu 6zellikler, uzun
vadeli odiillendirme ve is bagliligi sistemlerinin etkisini zayiflatabilir.
Katilimcilarin - ¢ogunlugunu gencler olusturmaktadir. Bu yas grubundaki
calisanlar icin, 6zellikle otel sektoriinde, digsal ddiillerden (maddi ddiiller) daha
cok icsel motivasyon faktorleri (kisisel tatmin, 6grenme, gelisim firsatlar1) 6n
planda olabilir. Bu durumda, 6diillendirme sistemlerinin maddi tesviklerle sinirli
olmasi, ig bagliligi lizerinde sinirl1 bir etki yaratmis olabilir.

e Psikolojik giiclendirme boyutlarindan anlamlilik (r:,621;p<0,01) ile is baghligi
arasinda pozitif yonde giiglii diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir (0,60<r<0,80).

e Psikolojik giiclendirme boyutlarindan yeterlilik (r:,500;p<0,01), 6zerklik (r:,
525;p<0,01) ve etki (r:, 485;p<0,01) ile is baglilig1 arasinda pozifif yonde orta
diizeyde iligki oldugu goriilmistiir (0,40<r<0,59).

Korelasyon iligkisi sonucu elde edilen bulgular, yiiksek performansh is
sistemlerinin tiim boyutlarinin is baglihig ile iliskili oldugunu gostermistir. Elde edilen
sonuglara gore Ozellikle isletmelerde personellerin secici yerlestirme algi diizeyinin
yiiksek olmas1 ise olan baghliklarini da arttiracaktir. Yine psikolojik giiclendirmenin
tim boyutlarmin is baglilig: ile iliskili oldugu goriilmektedir. Psikolojik giliclendirme
boyutlari ile ig baglilig1 arasindaki en yiiksek korelasyonunun igin anlamlilig1 boyutu ile
ise bagllik arasinda oldugu goriilmektedir. Sunu sdyleyebiliriz ki bir ¢alisanin yaptigi
is1 onemli ve anlamli bulmasi, isini yaparken yerine getirdigi faaliyetleri yine ayni
sekilde anlamli bulmasi ise olan baghlik diizeylerini etkileyecektir. Bunu sirasiyla
ozerklik ve yeterlilik boyutu izlemektedir. Psikolojik giliclendirme boyutlar1 arasindaki
en diisiik korelasyon ise etki boyutu ile is baglilig1 arasinda goriilmiistiir.

6.2.6.2. Arastirma Degiskenlerine Ait Regresyon Analizleri

Regresyon analizi, bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasindaki
iligskinin giiciinii ve niteligini gostermeyi saglayan istatistiksel bir analizdir (Schumacker
ve Lomax, 2010, 4). Bu arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin
durumunu belirlemek i¢in yapilan bagimsiz degiskenlere gore regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 6.14°te gosterilmektedir
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Tablo 6.14. Yiiksek Performanshi Is Sistemleri ve Psikolojik Giiclendirmenin Ise
Baglilik Uzerine Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analizi

Model 1 Standardize Standardize t p Tolerans  VIF Kosul
Edilmemis Edilmis Indeksi

Bagimsiz B Standart B

Degiskenler Hata

(Sabit) ,058 199 ,291 771 1,000

PG ,624 051 ,499 12,298 ,000 ,7182 1,279 11,386

YPIS 346,043 ,324 7,978 ,000 ,7182 1,279 15,258

R:,711 R? ,505. Diizeltilmis R* 503 F: 196,039 Tahmini Standart Hata: ,59500

Bagimli Degisken: 1B (Is Bagliligr)

Yiiksek performansl is sistemleri ve psikolojik giiclendirmenin is baglilig
tizerinde etkisini belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari istatistiksel
olarak anlamlidir (F=196,039, p<0,01). Diizeltilmis R? degeri 0,503’tlir. Bu sonug is
bagliliginin %50,3 oranindaki varyansin yiiksek performansli i sistemleri ve psikolojik
giiclendirme tarafindan agiklandigim gostermektedir. Bu durumda “Hj: YPIS ile
psikolojik giiglendirme is bagliligin1 pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir” hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 6.15. Yiiksek Performansli Is Sistemleri Boyutlarmin Ise Baglilik Uzerine
Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Model 1 Standardize Standardize t p Tolerans  VIF Kosul
Edilmemis Edilmis Indeksi

Bagimsiz B Standart B

Degiskenler Hata

(Sabit) 1,60 ,172 9,320 ,000 1,000
3

SY ,334 ,058 ,380 5,752 ,000 ,384 2,604 9,768

KE ,051 056 ,060 ,905 ,366 ,385 2,598 13,609

AGT ,142 056 ,154 2,552 ,011 ,459 2,176 17,100

SOP ,007 ,058 ,008 ,125 ,901 ,403 2,480 18,663

0 - ,038 -,009 -,167 ,867 ,616 1,622 20,053
,006

CKK ,074 065 ,080 1,133 ,258 ,339 2,950 21,839

R:,602 R2:,362 F:35,906 Diizeltilmis R2:,352 Tahmini Standart Hata: ,67928

Bagimli Degisken: Is Bagliligi

Tablo 6.15’deki bulgular incelendiginde; yiiksek performansl is sistemleri
boyutlarinin bagimsiz degiskenler ve ise bagliligin bagiml degisken olarak kabul
edildigi arastirma modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir
(Diizeltilmis R% ,352; F: 35,906; p<0,01). Bu sonug is bagliliginin %35,2 oranindaki
varyansin yiiksek performansl is sistemlerinin alt boyutlar1 tarafindan agiklandigini
gostermektedir.

Tablodaki ¢oklu regresyon modeli incelendiginde; bagimsiz degisken olan yiiksek
performansh is sistemleri boyutlarindan segici yerlestirme (SY) (B: 0,334; p<0,01) ve
acik gorev tanimlar1 (AGT) (B: 0,142; p<0,05) boyutlarinin ise baglilik iizerinde pozitif
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ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Dolayisiyla yiiksek performansh is
sistemlerinin segici yerlestirme boyutundaki bir birimlik artisin galisanlarin is bagliligi
diizeylerinde 0,334 birimlik artisa, acik gorev tanimlari boyutundaki bir birimlik artisin
calisanlarin is bagliliklar tizerinde 0,142 birimlik artisa neden olacagi goriilmektedir.
Bu bulgulara goére; H1.1.a. ve H1.1.e hipotezleri kabul edilmistir. Buna karsin yiiksek
performansli is sistemleri boyutlarindan kapsamli egitim, sonu¢ odakli performans, 6diil
ve calanlarin kararlara katilimi is baglilig {izerinde pozitif ama anlamli olmayan bir
etkiye sahip oldugu saptanmis. Bu nedenle H1.1.b, H1.1.f, H1.1.g. ve H1l.1l.h
hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 6.16. Psikolojik Giiglendirmenin Boyutlarmin ise Baglilik Uzerine Etkisine
Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Model 1 Standardize Standardize t p Tolerans VIF Kosul
Edilmemis Edilmis indeksi

Bagimsiz B Standart B

Degiskenler Hata

(Sabit) 431 ,219 1,968 ,050 1,000

Anlamhhk 513 ,052 470 9,877 ,000 ,632 1,583 11,289

Yeterlilik ,036 ,066 ,030 ,548 ,584 ,487 2,052 18,156

Ozerklik ,125 ,065 ,116 1,910 ,057 ,392 2,554 19,698

Etki ,163 ,043 ,195 3,788 ,000 ,539 1,855 24,455

R: 675 R? 456. Diizeltilmis R% 450 F:79,521 Tahmini Standart Hata: ,61422

Bagimli Degisken: Is Baglilig1

Tablo 6.16°daki ¢oklu regresyon modeli incelendiginde; bagimsiz degisken olan
psikolojik giliclendirme boyutlarinin bagimli degisken olan is bagliligi varyansin
%45’ini agikladigi tespit edilmistir (Diizeltilmis R% ,475). Psikolojik giiglendirme
boyutlarindan anlamlilik (B: 0,513; p<0,01) ve etki (B: 0,163; p<0,01) boyutlarinin is
baglilig1 tizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Dolayisiyla
psikolojik gii¢clendirmenin anlamlilik boyutundaki bir birimlik artisin ¢alisanlarin is
baglilig1 {izerinde 0,513 birimlik artisa, etki boyutundaki bir birimlik artigin is bagliligi
tizerinde 0,163 birimlik artisa neden olacag1 goriilmektedir. Bu bulgulara gore; H1.2.a
ve H1.2.d hipotezleri kabul edilmistir. Buna karsin psikolojik giiglendirmenin
boyutlarindan yeterlilik ve ozerklik boyutlarmin is bagliligi iizerinde pozitif ama
anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu saptanmis bu nedenle H1.2.b ve H1.2.c
hipotezleri reddedilmistir.
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6.2.7. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenler Arasindaki Araciik Modeli ve
Analizi

Davranig bilimi literatiirli, belirli bir bagimsiz degiskenin bagimli degiskende
degisikliklere yol actigini ortaya koyan arastirmalarla doludur. Degiskenler arasindaki
iligskileri belirlemek Onemlidir, ¢iinkii korelasyon, iki degiskenin nedensel olarak
baglantili oldugunu 6ne stirmek i¢in gerekli (ancak tek basina yeterli olmayan) bir
kosuldur. Bilimsel ilginin daha da otesinde, nedensel bir etkinin nasil veya hangi
yollarla ortaya ¢iktigini agiklamak yer alir. Nedensellik ile ilgili sorular, bazi
degiskenlerin digerleri lizerinde miidahale eden veya araci degiskenler yoluyla etkide
bulundugu siire¢ olan aracilik kavramini1 giindeme getirir. Basit aracilik hipotezlerinin
test edilmesine yonelik genis ve artan bir literatiir bulunmaktadir; bu literatiir, belirli bir
nedensel degisken X'in Onerilen bir sonug Y iizerindeki etkisinin, tek bir degisken M
araciligiyla aracilik edildigi yontemleri kapsamaktadir (Preacher ve Hayes, 2008, 879).

Aracilik hipotezleri, bagimsiz bir degiskenin (X) bir veya daha fazla olas1 ara
degisken veya araci (M) araciligiyla bagimli bir degiskeni (Y) nasil veya hangi araclarla
etkiledigini varsayar.

a M b
/ P
X v Y
CF

Sekil 6.5. Temel Aracilik Modeli (Baron ve Kenny, 1986; Preacher ve Hayes, 2008,
880)

Degisken M, eger X, M'deki degiskenligin dnemli bir kismini agikliyorsa, X,
Y'deki degiskenligi anlamli sekilde acikliyorsa, ve M, X't kontrol altinda tutarken
Y'deki degiskenligi 6nemli 6l¢iide acgikliyorsa, ayrica X'in Y iizerindeki etkisi, M ayni
anda Y'nin bir 6ngoriiciisii olarak modele dahil edildiginde 6nemli 6l¢iide azaliyorsa, bir
araci olarak kabul edilir. Ancak, Kenny, Kashy ve Bolger (1998) tarafindan belirtildigi
gibi, ilk ve ii¢lincii kriter karsilandiginda ve etkilerin yonii 6nerilen aracilik siireci ile
uyumlu oldugunda, ikinci kriter de otomatik olarak karsilanmig olur. Sekil 6.5.
incelendiginde, bu kriterlerin, a, b ve ¢ yollarinin anlamli olmasin1 ve ¢’ yolunun, ¢
yoluna kiyasla 6nemli 6l¢iide daha kiiciik olmasint gerektirdigi goriilmektedir (Preacher
ve Hayes, 2008, 880).

Aracilik ve durumsal aracilik iligkilerinden olusan arastirmanin hipotezlerini test

etmek amaciyla bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi kullanilmistir (Hayes,
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2013; Giirbiiz, 2019:138). Analizler Hayes (2013) tarafindan gelistirilen Process Macro
kullanilarak yapilmigtir. Analizlerde bootstrap teknigi ile 5000 yeniden Orneklem
secenegi tercih edilmistir. Bu yontemde elde edilen %95 giiven araligindaki degerlerin
sifir (0) degerini kapsamamasi1 gerekmektedir (Hayes, 2015:11; Giirbiiz, 2019:139).
Hipotezleri test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 6.13.te
verilmistir.

Bu arastirmada yiiksek performansli is sistemlerinin (YPIS) is baghligi (IB)
tizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin (PG) aracilik rolii olup olmadigini test
etmek icin Process modiilii ile Bootstrap regresyon analizi yapilmistir ve analiz
bulgulart Sekil 6.4’te gosterilmistir.

R%=0,230
PG
a= 0,405, / b=0,613, p=0,000
J/ R?=0,508
. c= 0,605 p=0,000
YPIS B

v

Dogrudan etki ¢’= 0,356, %95 CI [0,200-0,364]
Dolayl etki = 0,249, %95 CI. [0,173-0,338]

Sekil 6.6. Process Modiilii ile Bootsrap Regresyon Analizi Modelleme Bulgulari

Tablo 6.17. Aracilik Testine iliskin Regresyon Analizi Sonuglar1 (N=387)

Sonu¢ Degiskenleri
Psikolojik Giiclendirme (Araci Is Baghhig (Y)
(M=Mediator)
95% ClI 95% ClI
Model B/SE LLCI/ B/SE LLCI /ULCI
ULCI
YPIS (X) a 0,405***/0,037 0.331/ ¢ 0.356***/0.043 0.271/0,441
0.479
Psikolojik - - - b 0.613***/0.051 0.513/0.714
Giiclendirme
(M=Mediator)
Constant 2.617***/0.145 2,331/ 0,047*** ] 0.198 -0.342 /0,437
2,902
Model Ozeti ~ R°70.230 R?=0.508
F=115,3402, p= 0,000 F=198,7396, p=0.000

Not: n=387, YPIS=Yiikseck Performansli Is Sistemleri, LLCI = Alt giiven araligi, ULCI= Ust giiven
araligl. ***Standardize edilmemis beta katsayilar1 (B) raporlanmustir.
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Yiiksek performansh is sistemleri uygulamalarinin is bagliligina etkisinde
psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap
yontemini esas alan regresyon analizi yapilmistir. Bootstrap yonteminin, Baron ve
Kenny’nin (1986) geleneksel yonteminden ve Sobel testinden daha giivenilir sonuglar
verdigi ifade edilmektedir (Giirbiiz, 2019, 54). Analizlerde Hayes (2018) tarafindan
gelistirilen Process makro uygulamasi kullanilmistir. Analizlerde bootstrap teknigi ile
5000 yeniden orneklem secenegi kullanilmistir. Bootstrap teknigi ile yapilan araci etki
analizlerinde, arastirma hipotezlerinin desteklenebilmesi ig¢in analiz sonucunda elde
edilen %95 giiven araligindaki (confidence interval, CI) degerlerinin sifir (0) degerini
kapsamamas1 gerekmektedir (MacKinnon vd., 2004; akt: Giirbiiz, 2019, 66). Bu amacla
yapilan araci testine iligskin regresyon analiz sonuglar1 Tablo 6.17.’de verilmistir.

Aract etki testi i¢in regresyon analizi Hayes 2013 de yer alan model 4’¢ gore
yapilmigtir. Tablo 6.13’te LLCI = Alt giiven araligi, ULCI= Ust giiven araligi,
Bootstrap yeniden Ornekleme=5000 ve Standardize edilmemis beta katsayilari (P)
raporlanmistir. Analiz sonuglarina gore yiiksek performansl is sistemlerinin psikolojik
giiclendirmeye etkisini gosteren analiz sonuglarmma baktigimizda (a yolu) yiiksek
performansli is sistemlerinin, psikolojik giiclendirmeyi anlamli diizeyle ve pozitif yonde
etkiledigi gorilmektedir (8 = 0,405, %95 CI [0,331-0,479], t= 10,739, p<0,001).
Yiiksek Performansh is sistemleri, psikolojik giiclendirmedeki degisimin %23 iinii
(R?=0,230) agiklamaktadir.

Yine Tablo 6.17’ye baktigimizda psikolojik giiclendirmenin is baglilig1 iizerinde
(b yolu) anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (8 = 0,613, %95 CI [0,513-
0,714], t=11,981, p<0,001). Bulunan belirlilik katsayisi da is bagliligimn (R*=.508)
%50.8’inin yiiksek performansli is sistemleri ve psikolojik giiglendirme tarafindan
aciklandigin1 gostermektedir. Yiiksek performansl is sistemlerinin is baglilig tizerinde
(c yolu) ise yine anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmektedir (3 = 0,605,
%095 CI[0,517-0,692], t=13,612, p<0,001).

Tablo 6.18. Psikolojik Gii¢lendirme Araci1 Etki Analiz Sonuglari

Direkt Etki Etki S.H. LLCI ULCI t P
YPIS iB 0,356 0,043 0,2710 0,4412 8,225 0,000
Dolayh Etki

YPIS PG iB 0,249 0,042 0,1734 0,3383 13,612 0,000
Toplam Etki 0,605 0,044 0,571 0,759

YPIS: Yiiksek Performansli Is Sistemleri; IB: Is Baglilig1; PG: Psikolojik Giiglendirme

Yiiksek performansl is sistemlerinin, is baglilig1 tizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin aracilik rolii olup olmadigini test etmek i¢in yapilan Bootstrap
regresyon analizi sonucunda dolayli etki bootstrap yonteminin %95 giiven araliginin
sifirt (0) igermemesi nedeni ile yliksek performansli is sistemlerinin, is baglihig
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lizerindeki etkisinde psikolojik gii¢lendirmenin anlamli bir aracilik rolu oldugu
saptanmustir (¢’= 0.356, %95 CI [0.271, 0.441]). Analiz sonucunda aracilik etkisinin
tam standardize etki biiyiikligi (K? 0,234 olarak bulunmustur. Etki biiyiikliikleri
yorumlanirken K?=0,01"¢ yakin ise diisiik etki, K?=0,09’a yakin ise orta etki, K?=0,25"¢
yakin ise yiiksek etki seklinde yorumlanmaktadir (Preacher ve Kelley, 2011; Glirbiiz,
2019, 64). Bu durumda bu degerin (K2=O,234) yiiksek degere yakin bir etki biiyiikligii
oldugu soylenebilir.

Analiz sonuglarina gore (Tablo 6.18.) yiiksek performansl is sistemlerinin is
bagliligi iizerinde dogrudan etkisinin (f=0,356) ve psikolojik giiglendirmenin araci
roliindeki dolayli etkisinin (Bf=0,249) pozitif yonli oldugu saptanmistir. Model
istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,01). Tablo 6.14’te yiiksek performansh is
sistemlerinin is baglhilig iizerindeki toplam etkisinin (dogrudan etki + dolayli etki)
pozitif yonlii oldugu (B: 0,356+0,249=0,605) ve istatistiksel agidan anlamli oldugu
(p=0,000) saptanmustir. Bu bulgular 1s1ginda “H,: Yiiksek Performansl Is Sistemleri ile
Is Bagliligi arasindaki iliskide Psikolojik Giiglendirmenin araci rolii vardir” hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 6.19. Anlamlilik Boyutunun (Psikolojik Gii¢lendirme Alt Boyutu) Aracilik
Testine iliskin Regresyon Analizi Sonugclar1 (N=387)

Sonug¢ Degiskenleri
Anlamlihik (Arac1 (M=Mediator) Is Baghhig (Y)
95% ClI 95% ClI
Model B/SE LLCI/ B/SE LLCI/ULCI
ULCI
YPIS (X) a 0,389%**/0,045  0.300/ ¢ 0.391%**/0.041 0.309 /0,473
0.478
Anlamhiik - - b 0.513***/(.043 0.429/0.598
(M=Mediator)
Constant 2.864*** (0174 2,521/ 0,240*** / 0.191 -0,136 /0,617
3,206
Model Ozeti R?70.162 R?=0.501
F= 74,1476, p= 0,000 F=191,7437, p=0.000

Tablo 6.19°daki analiz sonuglarina gore yiiksek performansh is sistemlerinin
psikolojik giliclendirme alt boyutu olan anlamliliga etkisini gdsteren analiz sonuglarina
baktigimizda (a yolu) yiiksek performansl is sistemlerinin, psikolojik giiclendirmenin
anlamlilik boyutunu anlamli diizeyle ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir ( 8 =
0,389, %95 CI [0,300-0,478], t= 8,610, p<0,001). Yiiksek Performansh is sistemleri,
anlamlilik boyutundaki degisimin %162sin1 (RZZO, 162) agiklamaktadir.

Yine Tablo 6.19’a baktigimizda psikolojik giliglendirmenin anlamlilik alt
boyutunun is baglihigi tizerinde (b yolu) anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu
goriilmektedir (B = 0,513, %95 CI [0,429-0,598], t=11,934, p<0,001). Bulunan
belirlilik katsayisi da is bagliigmm (R®=.501) %50.1’inin yiiksek performansh is
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sistemleri ve psikolojik giiglendirmenin anlamlilik alt boyutu tarafindan agiklandigini
gostermektedir. Yiiksek performansli ig sistemlerinin is baglilig: tizerinde (c yolu) ise
yine anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmektedir (B = 0,591, %95 ClI
[0,504-0,679], t=13,268, p<0,001).

Tablo 6.20. Anlamlilik Boyutu Araci Etki Analiz Sonuglari

Direkt Etki Etki S.H. LLCI ULCI t p
YPIS iB 0,391 0,041 0,309 0,473 9,405 0,000
Dolayh Etki

YPIS PG iB 0,200 0,031 0,141 0,263 13,268 0,000
Toplam Etki 0,591 0,044 0,504 0,679

YPIS: Yiiksek Performansli Is Sistemleri; IB: Is Baglilig1; PG: Psikolojik Giiclendirme

Yiiksek performansli is sistemlerinin, is baglilig1 tizerindeki etkisinde psikolojik
gliclendirmenin anlamlilik alt boyutunun aracilik rolii olup olmadigini test etmek igin
yapilan Bootstrap regresyon analizi sonucunda dolayli etki bootstrap yonteminin %95
giiven araliginin sifir1 (0) igermemesi nedeni ile yiiksek performansli ig sistemlerinin, is
baglilig1 iizerindeki etkisinde psikolojik giliclendirmenin anlamlilik alt boyutunun
anlamli bir aracilik roli oldugu saptanmistir (¢’= 0.391, %95 CI [0,309, 0.473]). Analiz
sonucunda aracihik etkisinin tam standardize etki biiyiikligi (K?) 0,189 olarak
bulunmustur. Bu degerin orta degere yakin bir etki biiyiikliigii oldugu sdylenebilir.

Analiz sonuglarina goére (Tablo 6.20.) yiiksek performansl ig sistemlerinin is
baglilig1 tizerinde dogrudan etkisinin ($=0,391) ve psikolojik giiclendirmenin anlamlilik
alt boyutunun araci roliindeki dolayli etkisinin (B=0,200) pozitif yonli oldugu
saptanmigtir. Model istatistiksel ac¢idan anlamlidir (p<0,01). Tablo 6.14’te yiiksek
performansli is sistemlerinin is baglilig1 lizerindeki toplam etkisinin (dogrudan etki +
dolayli etki) pozitif yonlii oldugu (B: 0,391+0,200=0,591) ve istatistiksel agidan anlamli
oldugu (p=0,000) saptanmistir. Bu bulgular 1s1ginda “Hs,: Anlamlilik boyutunun araci
rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.21. Yeterlilik Boyutunun (Psikolojik Giiglendirme Alt Boyutu) Aracilik Testine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar1 (N=387)

Sonug Degiskenleri
Yeterlilik (Arac1 (M=Mediator) is Baghihg (V)
95% ClI 95% ClI
Model B3/ SE LLCI/ULCI B/SE LLCI/ULCI
YPIS (X) a  0,291*** /0,043 0.206/0.376 ¢ 0.484***/0.043 0.399 /0,568
Yeterlilik - - - b 0.415***/0.047 0.321/0.509
(M=Mediator)
Constant 3.241*** [0.166 2,913 - 3,569 0,307*** / 0.220 -0,125 /0,741
Model Ozeti  R*0.104 R?=0.435
‘ F= 45,1311, p= 0,000 F=148,2522, p=0.000
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Tablo 6.21°deki analiz sonuglarina gore yiiksek performansh is sistemlerinin
psikolojik giiclendirme alt boyutu olan yeterlilige etkisini gosteren analiz sonuglarina
baktigimizda (a yolu) yiiksek performansli is sistemlerinin, psikolojik giiclendirmenin
yeterlilik boyutunu anlamli diizeyle ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (B =
0,291, %95 CI [0,206-0,376], t= 6,718, p <0,001). Yiiksek Performansl is sistemleri,
yeterlilik boyutundaki degisimin %10,4’iinii (R?=0,104) agiklamaktadur.

Yine Tablo 6.21°¢ baktigimizda psikolojik giiclendirmenin yeterlilik alt
boyutunun is bagliligi iizerinde (b yolu) anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu
goriilmektedir (8 = 0,415, %95 CI [0,321-0,509], t=8,682, p<0,001). Bulunan belirlilik
katsayist da is baghliginin (R?=.435) %43,5’inin yiiksek performansh is sistemleri ve
psikolojik giiglendirmenin yeterlilik alt boyutu tarafindan agiklandigini gostermektedir.
Yiiksek performansl is sistemlerinin is baglilig1 {izerinde (¢ yolu) ise yine anlamli ve
pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir (B = 0,605, %95 CI [0,517-0,692],
t=13,612, p<0,001).

Tablo 6.22. Yeterlilik Boyutu Araci Etki Analiz Sonuglari

Direkt Etki Etki S.H. LLCI ULCI t p
YPIiS iB 0,484 0,043 0,399 0,568 11,255 0,000
Dolayh Etki

YPIiS PG iB 0,121 0,029 0,069 0,182 13,612 0,000
Toplam Etki 0,605 0,044 0,517 0,692

YPIS: Yiiksek Performansli Is Sistemleri; IB: Is Bagliligi; PG: Psikolojik Giiglendirme

Yiiksek performansli is sistemlerinin, is baglilig1 tizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin yeterlilik alt boyutunun aracilik rolii olup olmadigimi test etmek igin
yapilan Bootstrap regresyon analizi sonucunda dolayli etki bootstrap yonteminin %95
giiven araliginin sifir1 (0) icermemesi nedeni ile yiiksek performansli is sistemlerinin, is
bagliligr tizerindeki etkisinde yeterlilik boyutunun (Psikolojik giiclendirme alt boyutu)
anlamli bir aracilik rolii oldugu saptanmustir (¢’= 0.484, %95 CI [0,399, 0.568]). Analiz
sonucunda aracilik etkisinin tam standardize etki biyiikligi (K?) 0,114 olarak
bulunmustur. Bu degerin orta degere yakin bir etki biiyiikliigii oldugu sdylenebilir.

Analiz sonuglarina gore (Tablo 6.22.) yiiksek performanslh is sistemlerinin is
baglilig1 tizerinde dogrudan etkisinin ($=0,484) ve psikolojik giiglendirmenin yeterlilik
alt boyutunun araci roliindeki dolayli etkisinin (Bf=0,121) pozitif yonli oldugu
saptanmigtir. Model istatistiksel a¢idan anlamlidir (p<0,01). Tablo 6.18’de yiiksek
performansl is sistemlerinin i baglilig1 iizerindeki toplam etkisinin (dogrudan etki +
dolayl etki) pozitif yonlii oldugu (B: 0,484+0,121=0,605) ve istatistiksel agidan anlamli
oldugu (p=0,000) saptanmistir. Bu bulgular 1s181nda “Hp: Yeterlilik boyutunun araci
rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6.23. Ozerklik Boyutunun (Psikolojik Gii¢lendirme Alt Boyutu) Aracilik Testine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar1 (N=387)

Sonu¢ Degiskenleri
Ozerklik (Arac1 (M=Mediator) is Baghhg (Y)
95% CI 95% CI
Model B/SE LLCI/ B/SE LLCI/ULCI
ULCI
YPIS (X) a 0,407*** /0,046 0,317/ ¢ 0,452*** /0,045 0,363 /0,540
0,498
Ozerklik - b 0,374*** /0,045 0,285/ 0,464
(M=Mediator
)
Constant 2,583*** [ 0,176 2,235/ 0,685*** [ 0.196 0,299- 1,072
2,931
Model Ozeti  R*70.169 R?=0.426
F= 78,5831, p= 0,000 F=142,7271, p=0.000

Tablo 6.23’deki analiz sonuglarina gore yiiksek performansli is sistemlerinin
psikolojik giiclendirme alt boyutu olan 6zerklige etkisini gdsteren analiz sonuglarina
baktigimizda (a yolu) yiiksek performansli is sistemlerinin, psikolojik giiclendirmenin
ozerklik boyutunu anlamli diizeyle ve pozitif yonde etkiledigi gortiilmektedir (B = 0,407,
%95 CI [0,317-0,498], t= 8,864, p <0,001). Yiiksek Performansl is sistemleri, 6zerklik
boyutundaki degisimin %16,9’unu (R2:0,169) aciklamaktadir.

Yine Tablo 6.23’¢ baktigimizda psikolojik giliclendirmenin &zerklik alt
boyutunun is baglihigi iizerinde (b yolu) anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu
goriilmektedir (B = 0,374, %95 CI [0,285-0,464], t=8,242, p<0,001). Bulunan belirlilik
katsayist da is bagliliginin (R?=.426) %42,6’s1min yiiksek performansl is sistemleri ve
psikolojik giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu tarafindan agiklandigin1 gostermektedir.
Yiiksek performansl is sistemlerinin is baglilig1 lizerinde (c yolu) ise yine anlamli ve
pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir (B = 0,605, %95 CI [0,517-0,692],
t=13,612, p<0,001).

Tablo 6.24. Ozerklik Boyutu Araci Etki Analiz Sonuglart

Direkt Etki Etki S.H. LLCI ULCI t p
YPIS iB 0,452 0,045 0,363 0,540 10,047 0,000
Dolayh Etki

YPIiS PG iB 0,152 0,032 0,095 0,221 13,612 0,000
Toplam Etki 0,605 0,044 0,517 0,692

YPIS: Yiiksek Performanshi s Sistemleri; iB: Is Baglilig1; PG: Psikolojik Giiglendirme

Yiiksek performansl is sistemlerinin, is baglilig: tizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutunun aracilik rolii olup olmadigini test etmek igin
yapilan Bootstrap regresyon analizi sonucunda dolayli etki bootstrap yonteminin %95
giiven araliginin sifir1 (0) igermemesi nedeni ile yiiksek performansli is sistemlerinin, is
baglilig1 tizerindeki etkisinde 6zerklik boyutunun (psikolojik giiglendirme alt boyutu)
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anlaml bir aracilik roli oldugu saptanmistir (¢’= 0.452, %95 CI [0,363, 0.540]). Analiz
sonucunda aracihik etkisinin tam standardize etki biiyiikligi (K?) 0,143 olarak
bulunmustur. Bu degerin orta degere yakin bir etki biiyiikliigii oldugu sdylenebilir.

Analiz sonuglarma gore (Tablo 6.24.) yiiksek performansli is sistemlerinin is
baglilig1 iizerinde dogrudan etkisinin (=0,452) ve psikolojik giliglendirmenin 6zerklik
alt boyutunun araci roliindeki dolayli etkisinin ($=0,152) pozitif yonlii oldugu
saptanmistir. Model istatistiksel a¢idan anlamlidir (p<0,01). Tablo 6.20’de yiiksek
performansl is sistemlerinin is baglilig1 iizerindeki toplam etkisinin (dogrudan etki +
dolayli etki) pozitif yonlii oldugu (B: 0,452+0,152=0,605) ve istatistiksel agidan anlaml
oldugu (p=0,000) saptanmustir. Bu bulgular 1s18inda “Hyc: Ozerklik boyutunun araci
rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6.25. Etki Boyutunun (Psikolojik Giiglendirme Alt Boyutu) Aracilik Testine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari (N=387)

Sonu¢ Degiskenleri
Etki (Arac1 (M=Mediator) Is Baghhig (Y)
95% ClI 95% ClI
Model B/SE LLCI/ B/SE LLCI/ULCI
UuLClI
YPIS (X) a 0,515***/0,058 0,399/ c 0.474*** /0,045  0,383/0,564
0,630 ’
Etki - b 0.254***/0,036  0,182/0,325
(M=Mediator
)
Constant 1,851*** /0,226 1,406/ 1,183*** /0,174  0,839/1,526
2,295
Model Ozeti  R?70,166 R?=0,401
F= 76,8458, p= 0,000 F=128,6600, p=0,000

Tablo 6.25’teki analiz sonuglarina goére yiiksek performansl is sistemlerinin
psikolojik giiglendirme alt boyutu olan etki alt boyutuna etkisini gosteren analiz
sonuglarina baktigimizda (a yolu) yiiksek performansl is sistemlerinin, psikolojik
gliclendirmenin etki alt boyutunu anlamli diizeyle ve pozitif yonde etkiledigi
gorilmektedir (8 = 0,515, %95 CI [0,399-0,630], t= 8,766, p <0,001). Yiiksek
performansli is sistemleri, etki boyutundaki degisimin %16,6’sm1  (R?=0,166)
aciklamaktadir.

Yine Tablo 6.25’e baktigimizda psikolojik giiglendirmenin etki altboyutunun is
baglilig1 tizerinde (b yolu) anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmektedir (B =
0,254, %95 CI [0,182-0,325], t=6,995, p<0,001). Bulunan belirlilik katsayisi da is
baglihigmm (R?=.401) %40,1’sinin yiiksek performansh is sistemleri ve psikolojik
giiclendirmenin etki alt boyutu tarafindan agiklandigini gostermektedir. Yiiksek
performansl ig sistemlerinin is baglilig1 lizerinde (¢ yolu) ise yine anlamli ve pozitif
yonde etkisinin oldugu goriilmektedir (B = 0,605, %95 CI [0,517-0,692], t=13,612,
p<0,001).
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Tablo 6.26. Etki Boyutu Araci Etki Analiz Sonuglari

Direkt Etki Etki S.H. LLCI ULCI t p
YPIS iB 0,474 0,045 0,383 0,564 10,326 0,000
Dolayh Etki

YPIS PG iB 0,131 0,030 0,076 0,196 13,612 0,000
Toplam Etki 0,605 0,044 0,517 0,692

YPIS: Yiiksek Performansli s Sistemleri; iB: Is Baglilig1; PG: Psikolojik Giiglendirme

Yiiksek performansli is sistemlerinin, is baglilig1 lizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin etki alt boyutunun aracilik rolii olup olmadigini test etmek i¢in yapilan
Bootstrap regresyon analizi sonucunda dolayli etki bootstrap yonteminin %95 giiven
araliginin sifirn (0) icermemesi nedeni ile yiliksek performansh ig sistemlerinin, is
baglhiligi tizerindeki etkisinde etki boyutunun (psikolojik giliglendirme alt boyutu)
anlamli bir aracilik roli oldugu saptanmistir (¢’= 0.474, %95 CI [0,383, 0.564]). Analiz
sonucunda aracihik etkisinin tam standardize etki biiyiikligi (K?) 0,123 olarak
bulunmustur. Bu degerin orta degere yakin bir etki biiyiikliigii oldugu sdylenebilir.

Analiz sonuglarina gore (Tablo 6.26.) yiikksek performansli is sistemlerinin i
baglilig1 iizerinde dogrudan etkisinin (=0,474) ve psikolojik gii¢clendirmenin etki alt
boyutunun araci roliindeki dolayli etkisinin (=0,131) pozitif yonlii oldugu saptanmuistir.
Model istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,01). Tablo 6.22°de yiiksek performansl is
sistemlerinin is bagliligi tizerindeki toplam etkisinin (dogrudan etki + dolayli etki)
pozitif yonli oldugu (B: 0,474+0,131=0,605) ve istatistiksel agidan anlamli oldugu
(p=0,000) saptanmustir. Bu bulgular 1s1ginda “Hj4: Etki boyutunun araci rolii vardir.”
hipotezi kabul edilmistir.

6.2.8. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenler Arasindaki Diizenleyici Iliski

Diizenleyici etki analizi iki degisken arasindaki iliskinin hangi durumlarda
degistigini anlamak icin kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 294). Diizenleyici
degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligkinin yoniinii ve
siddetini etkileyebilen degiskendir (Baron ve Kenny, 1986:1174).

Diizenleyici
Degisken (W)

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
(X) ()

Sekil 6.7. X, Y ve W Temel Diizenleyici Etki Modelinin Gosterimi (Kuramsal
Gosterim)
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Diizenleyici etki 6zellikleri,

e Dogrusal olabilir; yani diizenleyici etki artan degerler aldik¢a bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lizerinde etkisi artarken; azalan degerler aldikca da
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerinde etkisi azalmaktadir.

e Zit yonlii olabilir; yani diizenleyici degisken artan degerler aldik¢a bagimsiz

degiskenin bagimli degisken {lizerindeki etkisini ters yone ¢evirmektedir
(Giirbiiz, 2019:294).

Yiiksek Performansl is

Sistemleri bl

Psikolojik b2 Ise Baglihk
Giiglendirme

YPIS.PG b3

Sekil 6.8. X, Y ve W Temel Diizenleyici Etki Modelinin Gosterimi (Istatistiksel
Gosterim)

Yiiksek performanshi is sistemleri ile is baglihig iliskisinde psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici roliine iliskin analizde Hayes (2018) tarafindan gelistirilen
SPSS Process makro programi kullanilmistir. Analizlerde bootstrap teknigi ile 5000
yeniden orneklem segenegi tercih edilmistir. Bootstrap teknigi ile yapilan diizenleyici
etki analizlerinde, arastirma hipotezinin desteklenebilmesi i¢in analiz neticesinde elde
edilen %95 giiven araligindaki (confidence interval, CI) degerlerin sifir (0) degerini
kapsamamas1 gerekmektedir (MacKinnon vd., 2004). Olast sorunlu yiiksek coklu
baglantidan kacinmak i¢in, degiskenler ortalanmis bagimsiz ve bagiml degiskenin
ortalamalar1 ¢arpilarak etkilesim terimi hesaplanmistir. Arastirma modeli i¢in yapilan
regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6.23’de verilmistir.
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Tablo 6.27. Psikolojik Giiglendirmenin Diizenleyici Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi Sonuglari

Degiskenler [ S.E LLCI/ULCI t p
Sabit 0,113 0,687 -1,2376/1,4647 0,165 0,868
Yiiksek 0,336 0,203 -0,064 /0,736 1,649 0,099
Performansh Is

Sistemleri (X)

Psikolojik 0,597*** 0,169 0,264 /0,930 3,527 0,000
Gii¢lendirme (W)

Etkilesim  Terimi 0,004 0,048 -0,089 /0,099 0,100 0,920
(X.W)

Not: R= 0,71, R2= 0,50; *** p<0,001, S.E.: Standart Hata, LLCI-ULCI: giiven araliklari, B=Standardize

edilmemis beta katsayilari

Tablo 6.27°deki analiz sonuglar1 neticesinde CI degerleri sifir (0) degerini
kapsadigi icin psikolojik giiclendirmenin yiiksek performansh is sistemleri ile is
baglilig1 arasindaki iliski lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir diizenleyici etkisinin
olmadigimi goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgular 1s1ginda “Hgs: Yiiksek performansl is
sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik gliclendirmenin diizenleyici rolii
vardir” hipotezi ret edilmistir.

Tablo 6.28. Anlamlilik Alt Boyutunun Diizenleyici Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi Sonuglari

Degiskenler 1] S.E LLCI/ULCI t p
Sabit -1,339 0,766 -2,846 /0,167 -1,784 0,081
Yiiksek Performansh  0,865*** 0,226 0,420/ 1,309 3,8245 0,000
Is Sistemleri (X)

Anlamhhk (W) 0,881*** 0,177 0,532/1,230 4,9563 0,000
Etkilesim Terimi -0,108* 0,050 -0,208 / -0,008 -2,1290 0,033
(X.W)

Not: R= 0,71, R?= 0,506; *** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05, S.E.: Standart Hata, LLCI-ULCI: giiven

araliklar1, B=Standardize edilmemis beta katsayilar1

Tablo 6.28’deki analiz sonuglar1 neticesinde regresyon analizine dahil edilen
tim tahmin degiskenlerinin, is bagliligi iizerindeki degisimin yaklasik %50’sini
(R2=O,506) acikladig goriilmiistiir. Is baglihgina yiiksek performansl is sistemlerinin
(B=,86, p<0,001) ve psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan anlamliligin (B=,88,
p<0,001) olumlu yonde ve anlamli diizeyde etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Yiiksek
performansh is sistemlerinin ve anlamlilik alt boyutunun, is baghlig1 iizerindeki
etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki) anlamli oldugu saptanmistir (8=,10, p<0,05)
Hsa: Yiiksek performansh is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik
Giiglendirmenin alt boyutu olan anlamliligin diizenleyici rolii vardir” hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 6.29. Yeterlilik Alt Boyutunun Diizenleyici Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Sonuglart
Degiskenler [} S.E LLCI/ULCI t p
Sabit 0,135 0,738 -1,3175/1,588 0,1832 0,8547
Yiiksek Performansh  0,537* 0,220 0,1042/0,9698 2,4393 0,015
Is Sistemleri (X)
Yeterlilik (W) 0,455** 0,170 0,1199/0,7908 2,6691 0,007
Etkilesim Terimi  -0,012 0,049 -0,1095 / 0,0853 -0,2446 0,806

(X.W)
Not: R= 0,66, R%= 0,435; *** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05, S.E.: Standart Hata, LLCI-ULCL: giiven

araliklar1, B=Standardize edilmemis beta katsayilar1

Tablo 6.29’daki analiz sonuglar1 neticesinde etkilesim teriminin (X.W) CI
degerleri sifir (0) degerini kapsadigi i¢in yiliksek performansh is sistemleri ile is
baglilig1 arasindaki iliski iizerinde yeterlilik alt boyutunun istatistiksel olarak anlamli bir
diizenleyici etkisinin olmadigini goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgular 1s1ginda Hsp:
Yiiksek performansli is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin alt boyutu olan yeterliligin diizenleyici rolii vardir” hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 6.30. Ozerklik Alt Boyutunun Diizenleyici Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Sonuglari
Degiskenler [} S.E LLCI/ULCI t p
Sabit 0,781 0,648 -0,4924/2,0560  1,2064 0,228
Yiiksek 0,424* 0,186 0,0578/0,7908 2,2762 0,023
Performansh is
Sistemleri (X)
Ozerklik (W) 0,350* 0,161 0,0326/ 0,6688 2,1677 0,030
Etkilesim  Terimi 0,006 0,044 -0,0808/0,0946  0,1553 0,8766

(X.W)
Not: R= 0,66, R?= 0,435; *** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05, S.E.: Standart Hata, LLCI-ULCI: giiven

araliklar1, B=Standardize edilmemis beta katsayilar1

Tablo 6.30’daki analiz sonuglar1 neticesinde etkilesim teriminin (X.W) CI
degerleri sifir (0) degerini kapsadigi icin yiiksek performansh is sistemleri ile is
baglilig1 arasindaki iliski tizerinde 6zerklik alt boyutunun istatistiksel olarak anlamli bir
diizenleyici etkisinin olmadigimi goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgular 1s18inda Hs:
Yiiksek performansli is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin alt boyutu olan Ozerkligin diizenleyici rolii vardir” hipotezi
reddedilmistir.
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Tablo 6.31. Etki Alt Boyutunun Diizenleyici Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Sonuglart
Degiskenler [} S.E LLCI/ULCI t p
Sabit 1,105 0,541 0,0414/2,1693  2,0427 0,041
Yiiksek 496** 0,153 0,1946/0,7982  3,2344 0,001

Performansh iy
Sistemleri (X)

Etki (W) 0275 0,145 -0,0101/05617 1,8967 0,058
Etkilesim Terimi -0,006 0,039 -0,0831/0,0712 -0,1521 0,879
(X.W)

Not: R= 0,66, R*= 0,435; *** p<0,001, ** p<0,01, * p<0,05, S.E.: Standart Hata, LLCI-ULCI: giiven
araliklar1, B=Standardize edilmemis beta katsayilar1

Tablo 6.31°deki analiz sonuglari neticesinde etkilesim teriminin (X.W) CI
degerleri sifir (0) degerini kapsadigi igin yliksek performansl is sistemleri ile is
baglilig1 arasindaki iliski tizerinde etki alt boyutunun istatistiksel olarak anlamli bir
diizenleyici etkisinin olmadigimi goriilmektedir (p>0,05). Bu bulgular 1siginda Hsq4:
Yiiksek performansli is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin alt boyutu olan etkinin diizenleyici rolii vardir” hipotezi reddedilmistir.
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7. SONUC ve DEGERLENDIRME

Isletmelerde artan rekabet, her zaman siirdiiriilebilir rekabet avantajim elde
etmek adma daha iyiye ulasma arzusunu da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle
giintimiizde bir¢ok isletme, etkili ve verimli bir organizasyonun siirdiiriilebilirligini
saglamak icin olumlu, is baglihigr yiiksek ve psikolojik olarak daha gii¢lii olan
calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Yoneticilerin personellerine yaklasimi, ¢alisma
arkadaslariyla kurduklar iligkiler, yiiksek performansli is sistemleri uygulamalarinin
varligi, calisanlarin yaptiklari isin onlar i¢in anlamli olmasi, kendilerini yaptiklar1 iste
yeterli gormeleri, bagimsiz ig yapabilme imkanlart vb. durumlar calisanlar1 daha
memnun, daha az stresli ve mutlu hissettirecek ve bu durumda ¢alisanlarin daha yiiksek
performansla ¢aligmalarini ve uzun stireli istthdam edilmelerini saglayacaktir.

Yiksek performansli bir is yeri, anlik basaridan ziyade uzun vadeli
siirdiiriilebilirlige odaklanir. Tiim vaka caligmalari, YPIS'lerin (Yiiksek Performansl s
Sistemleri) kurulmasi, gelistirilmesi ve iyilestirilmesi i¢in zamana ihtiyag oldugunu
gdstermektedir. Ancak bir kez kuruldugunda, YPIS’ler ¢alisan devir oraninda azalma,
daha ytiksek yenilik seviyeleri, daha kaliteli {iriin ve hizmetler ve gelismis rekabet gibi
cesitli is avantajlari saglayabilir (Sung vd., 2005, 71). Sung vd., (2005) c¢alismis
olduklar1 vaka arastirmalarindaki yiliksek performansli 6grenme noktalar1 sunlardir;

e lyi ekip ¢aligmasi, etkili liderlik ve kararli bir organizasyonun destegiyle
saglanan teknik parlaklikla ticari basari;

e Yenilik¢i bir 6diil sistemi, iste finansal olmayan hedeflere ulasma ihtiyacin1 da
ele alir;

e Esnek calisma gibi diger finansal olmayan uygulamalarla tamamlanan finansal
odiiller, etkili is-yasam dengesi yaratmak i¢in.

e Gegmisten bilingli bir sekilde ders ¢ikarmak ve gelecek i¢in daha iyi bir is
modeli olusturmak amaciyla temel unsurlar1 belirlemek;

e 'Is basinda' ve sirkete 6zgii egitim igin yiiksek kaliteli kocluk ve mentorlugun
yaratici kullanimi da dahil olmak tizere egitime gii¢lii bir sekilde odaklanma;

e Tiim seviyelerde sorunsuz bir operasyon saglamak i¢in kidemli ve magaza
personeli arasindaki engelleri bilingli bir sekilde ortadan kaldirma;

e Calisanlarin ise alimi, performansi ve kariyer ilerlemesi arasinda daha iyi bir
baglanti saglamak icin profilleme araglarini kullanma,;

e Kurumsal degisimi yonetmek icin 'Cevik Ekip' dahil olmak {iizere uygun
davranis, beklentiler ve sistemler olusturma,

e Yogun rekabetin yasandigi kiiresel pazarda basarili olmak i¢in kalite ve
inovasyona dayali net bir is stratejisi kullanma;

e Comert kar paylasimi yoluyla ddiillendirilen performans;

115



SONUC ve DEGERLENDIRME Enise GUNDOGDU

e Sahiplik, kendi kendini yoneten ekipler, seffaflik ve "sinirsiz" performansa
dayali 6diil yoluyla calisan performansini tesvik etme;

e Hiyerarsiyi ortadan kaldirmak, katilimi, yaraticiligy, iletisimi ve isbirlik¢i ekip
calismasini tegvik etmek icin is yeniden tasarimini kullanma;

e Yoneticiler dahil herkesin performansinin seffaf bir sekilde degerlendirilmesini
tesvik i¢in 360 derecelik degerlendirmeleri kullanma;

e Yeni isleri kazanmak i¢in gerekli kisisel Ozelliklere gore ise alim yapma
(bunlara basar1 tutkusu da dahil);

e Kurulusun kendi 6z farkindaligini yansitan ve giiclii yonlerinden yararlanmasini
saglayan bir is stratejisi olusturma,;

e Son derece motive olmus bir is giicli ile herkes i¢in Orgiitsel basariya yonelik
giiclii bir baghlik arasindaki bagi kuran is-yasam dengesi yoluyla bir is yeri
ortami yaratma,

e En iyi personelin elde tutulmasini saglayan is yerinde gii¢lii bir adalet duygusu
gelistirmek i¢in i deneyimi;

e Miisterilerin ihtiyaclarin1  karsilamak ig¢in 'yaratici' ¢Oziimler sunmaya
odaklanma;

e C(Calisanlarin ve organizasyonun ortak c¢ikarlarini giliglendirmek icin sosyal
sorumluluk, giiven ve hesap verebilirlik kiiltiirlinli, ortak miilkiyetle birlikte
kullanma;

e Siirekli basar1 i¢in, g¢esitlendirmeye devam etme ve degisimle basa ¢ikma
yetenegi,

e Sirketin yaptig1 her seyi desteklemek icin gii¢lii bir organizasyonel kiiltiir
kullanma.

e Yiiksek diizeyde giiven elde etmek i¢in gayri resmi iletisim kullanma;

Arastirmada TR3 bdlgesinde konaklama isletmelerinde calisan personellerin
yiiksek performansh is sistemleri, is baghligi ve psikolojik giiglendirmeye iliskin algi
diizeyleri Ol¢iilmiis ve ilgili analizler yapilmistir. Bu arastirmalarin bulgular1 farkl
sektorlerde yoneticilerin, ¢alisanlarin i bagliligini artirmay1 saglayacak, isletmelerin
benzersiz ihtiyaglarina yonelik olarak yiiksek performansli is sistemleri uygulamalarina
odaklanmalarma yardimci olacaktir. Uretkenligin niteliklerini saglayan ve bunu
siirdiirebilen liderler icin baglilig1 yiliksek calisanlara sahip olmak ¢ok 6nemli bir
faktordiir.

Arastirmanin amaclart  dogrultusunda belirlenen degiskenlerin  Oncelikle
giivenirlilik analizleri yapilmistir. Alt boyutlariyla birlikte degiskenlerimizin
Cronbach’s Alfa degerleri 0,790- 0,921 arasinda bulunmustur. Sosyal bilimler alaninda
giivenilirlik katsayisi olarak kabul edilen Cronbach’s Alfa’nin en az 0,70 olmasi yeterli
olarak degerlendirildiginden (Sencan, 2005, 169), dlcekler giivenilir kabul edilmistir. Is
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baglilig1 6lgeginin Barlett kiiresellik testi ile yapilan analizi sonucunda, p=0,000<0,05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmasi ve analiz bulgularina goére
KMO=0,890>0.60 olmasi nedeniyle, faktdr analizi uygulanmasi i¢in Orneklem
biiyiikliigiiniin yeterli oldugu belirlenmistir. Bu nedenle degiskenlerin faktor yapilari
tespit edilmistir. Ug boyutlu (adanmishik, dinglik, 6ziimseme) yapmnin aciklandig
toplam varyans oram1 %77,653 olarak bulunmustur. Psikolojik gii¢clendirme 6lgeginin
Barlett kiiresellik testi ile yapilan analizi sonucunda, p=0,000<0,05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugu ve KMO=0,890>0.60 olmasi nedeniyle 6rneklem
bliyiikligliniin yeterli oldugu goriilmektedir. Dort boyutlu (anlamlilik boyutu, yeterlilik
boyutu, ozerklik boyutu ve etki boyutu ) yapmin agiklandig1 toplam varyans orani
%79,215 olarak bulunmustur. Yiiksek performansh ig sistemleri 6lgeginin Barlett
kiiresellik testi ile yapilan analizi sonucunda p=0,000<0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur. KMO=0,943 olup, drneklemin faktor analizi igin
yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. Alt1 boyutlu (segici yerlestirme, kapsamli egitim,
acik gorev tanimlari, calisanlarin kararlara katilimi, sonu¢ odakli performans ve
odiillendirme) yapinin agiklandigi toplam varyans orani %81,786 olarak bulunmustur.

Arastirma kapsaminda konaklama isletmeciligi sektoriinde ¢alisan personellerin
ilk olarak yiiksek performansli is sistemleri ve alt boyutlari ile ilgili algilar
belirlenmeye calisilmistir. Yiiksek performansl is sistemlerinin alt boyutlar1 arasinda
baz1 farkliliklar goriilse de calisanlarin yiiksek performansli is sistemleri 1l ilgili
algilarmin genellikle olumlu yonde ve katiliyorum ifadesine yakin diizeyde (ortalama:
3,76) oldugu goriilmektedir. Arastirmada ikinci olarak ¢alisan personelin ise baglilik ve
alt boyutlar ile ilgili algilar1 belirlenmeye calisilmistir. Boyutlar arasinda farkliliklar
olsa da calisanlarin ise baghilik ile ilgili algilarimin genellikle olumlu yonde ve
katiliyorum ifadesine yakin diizeyde (ortalama: 3,93) oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin arastirmanin ti¢iincii degiskeni olan psikolojik gili¢lendirme ile ilgili algilar
Olctildiigiinde ise olumlu ve katiliyorum yoniinde (ortalama: 4,14) oldugu goriilmektedir
(Tablo 6.32).

Tablo 6.32. Degiskenlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Ortalama SS

Yiiksek Performansh s Sistemleri 3,76 0,794
ise Baghhk 3,93 0,843
Psikolojik Giiclendirme 4,14 0,671

Arastirma modeli 1’de yer alan yiiksek performansh is sistemleri, 1s baglilig1 ve
psikolojik gliclendirme degiskenleri arasindaki iligkilerin diizeyini ve yOniinii
belirlemek amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, yliksek performansh is sistemleri ile is baglilig1 arasinda pozitif yonde orta
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diizeyde anlamli (r=0,557; p=<0,01) bir iliski goriilmiistiir. Ayrica yiiksek performanslh
is sistemleri alt boyutlari ile ig baglilig1 arasinda da benzer sonuclara ulagilmistir.

Benzer sekilde yiiksek performansli is sistemleri ile psikolojik giiglendirme
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamhi (r= 0,467; p=<0,01) bir iliski
goriilmiistiir. Yiiksek performansli is sistemleri ile psikolojik giliclendirme alt boyutlar
arasinda da benzer sonuglar gostermistir. Bartram vd., (2014, 2401-2419) tarafindan da
benzer sonuglar bulunmus ve YPiS'nin calisanlarin psikolojik olarak giiglenmesine
katkida bulundugunu ve bu gii¢lenmenin, ¢alisanlarin is performanslarini ve orgiitsel
bagliliklarini artirdigini belirtmislerdir.

Son olarak, psikolojik giiclendirme ile is baglilig1 arasinda pozitif yonde giiclii
diizeyde (r=0,651; p=<0,01) bir iliski gorilmiistiir. Psikolojik giiclendirme alt boyutlari
ile is baglilik alt boyutlar1 arasinda da benzer sonuclar gézlemlenmistir.

Korelasyon analizleri dogrultusunda regresyon analizine gegilerek arastirmada
yer alan hipotezler test edilmistir. Regresyon analizleri sonucuna gore yiiksek
performansl is sistemleri ve psikolojik giiclendirmenin is baglilig: tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu ve yiiksek performansli is sistemleri ve psikolojik gili¢lendirme is
bagliligint %50,3 oraninda agiklayabildigi belirlenmistir. Yiiksek performansli is
sistemlerinin is bagliligini bu oranda agiklayabilmesi konaklama isletmelerindeki
calisanlarin is bagliliklarini artirmada yiiksek performansli is sistemleri uygulamalarina
biliylik 6nem verdiklerini gdstermektedir. Ayrica bagimsiz degisken olan yiiksek
performansli is sistemlerinin alt boyutlarinin bagimli degisken olan ise baglihik
varyansinin %35,2’sini agikladig tespit edilmistir. Yiiksek performansli is sistemleri alt
boyutlarindan segici yerlestirme alt boyutu ile (B: 0,334; p<0,01) ve agik gorev tanimlari
alt boyutunun (B: 0,142; p<0,05) is baglilig1 tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Arastirmaya katilan calisanlarin bu boyutlara iligkin katilim diizeyinin
yiiksek oldugu ifadeler isletmelerin dogru kisiyi se¢mek icin biiyilk caba harcamasi,
uzun donemli ¢alisan potansiyeline Oonem vermesi, personel se¢imine yogun c¢aba
harcamalar1 ve buna 6nem vermeleri, ¢alisanlarin bulundugu pozisyonlardaki goérev
tanimlarinin agik¢a tanimlanmasi, gilincel tutulmasi ve is tanimlarinin gergeklestirilen
gorevleri dogru bir sekilde agiklamalar1 konusundaki ifadeleridir. Benzer sonu¢ Ugwu
vd., (2014, 389-391) tarafindan da bulunmus ve orgiitsel psikolojik giliglendirmenin,
calisanlarin islerine olan baghliklarin1 artirmada kritik bir rol oynadigmi ifade
etmisglerdir. Quifones vd., (2013, 132-133) calismalarinda, psikolojik gii¢clendirme ile is
baglilig1 arasindaki iliski incelemis ve psikolojik gii¢lendirmenin, ¢alisanlarin islerine
daha fazla baglhlik gostermelerini saglayan 6nemli bir faktor oldugu belirtmislerdir. Bu
durum, calisanlarin i ortaminda kendilerini giiclenmis hissetmelerinin, islerine olan
baghliklarin1 artirdigi anlamina gelmektedir. Calisma, 6zellikle is kaynaklari ile is
baglilig1 arasindaki iliskiyi psikolojik giliglendirmenin nasil araci bir rol oynadigini da
ortaya koymaktadir. Yine bagimsiz degisken olan psikolojik giiclendirme alt
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boyutlarinin bagimli degisken olan ise baglilik varyansinin %45’ini acgikladigi tespit
edilmistir. Psikolojik gii¢clendirme anlamlilik alt boyutunun (B: 0,513; p<0,01) ve etki
alt boyutunun (B: 0,163; p<0,01) is baghlig iizerindeki anlamli etkisi oldugu
gozlemlenmistir. Arastirmaya katilanlarin bu boyutlara iliskin katilim diizeyinin yiiksek
oldugu ifadeler, calisanlar i¢in yapilan isin ¢ok onemli olmasi, yapilan igin anlaml
olmast ve isle ilgili yapilan faaliyetlerin anlamli olmasi, c¢alisilan boliimlerde
gerceklesen olaylar ilizerinde calisanlarin etkisinin olmasi, yapilan is lizerinde fazla
kontrol sahibi olunmasi ve ger¢eklesen olaylarda dnemli bir tesir giiciiniin bulunmasi
gibi ifadeler yer almaktadir.

Arastirma modeli 2’de yiliksek performansl is sistemlerinin bagimsiz degisken,
psikolojik giliclendirmenin aract degisken ve is bagliliginin bagimli degisken olarak yer
aldig1 arastirma modeli dogrultusunda yiiksek performansli is sistemlerinin ig baglilig
tizerindeki etkisinde psikolojik giliglendirme ve alt boyutlarinin aract degisken olup
olmadig1 analiz edilmistir. Yiiksek performansh is sistemlerinin, is baglilig1 iizerindeki
etkisinde psikolojik giiglendirmenin aracilik rolii olup olmadigini test etmek i¢in yapilan
Bootstrap regresyon analizi sonucunda dolayli etki bootstrap yonteminin %95 giiven
araligiin sifin (0) igermemesi nedeniyle yiliksek performansh is sistemlerinin is
baglilig1 tizerindeki etkisinde psikolojik giliclendirmenin anlamli bir aracilik rolii
saplanmistir (¢’= 0.356, %95 CI [0.271, 0.441]). Analiz sonucunda aracilik etkisinin
tam standardize etki biiytikligi K?= 0,234 bulunmustur. Bu deger 0,25’e¢ yakin
oldugu i¢in yiiksek etki seklinde yorumlanmaktadir (Gilirbiiz, 2019, 64). Ek olarak
yiiksek performanshi is sistemlerinin is bagliligi iizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin alt boyutlarinin da aracilik rolii incelenmistir. Yiiksek performansl is
sistemlerinin is baglilif1 tizerindeki etkisinde, psikolojik giliglendirmenin anlamlilik
boyutunun aracilik roliinli test etmek amaciyla gerceklestirilen Bootstrap regresyon
analizi sonucunda, dolayli etkinin %95 giiven aralig1 igerisinde sifir (0) yer almadigi
i¢in, psikolojik giiclendirmenin anlamlilik alt boyutunun bu iliskide anlamli bir aracilik
rolii oynadigi belirlenmistir (¢’= 0.391, %95 CI [0,309, 0.473]). Ayrica, aracilik
etkisinin tam standardize edilmis etki biiytkligi (K?) 0,189 olarak hesaplanmis olup, bu
degerin orta diizeyde bir etki biliylikliigline isaret ettigi soOylenebilir. Yiiksek
performansli is sistemlerinin is baglilig1 tizerindeki etkisinde, psikolojik giiclendirmenin
yeterlilik boyutunun aracilik roliinii test etmek amaciyla yapilan Bootstrap regresyon
analizi sonucunda, dolayli etkinin %95 giiven araliginda sifir1 (0) igermemesi nedeniyle,
yeterlilik boyutunun bu iliskide anlamli bir aracilik rolii oynadig: tespit edilmistir (¢c’=
0.484, %95 CI1 0,399, 0.568]). Ayrica, bu aracilik etkisinin tam standardize edilmis etki
biiyiikligi (K% 0,114 olarak belirlenmis olup, bu degerin orta diizeye yakin bir etki
biiyilikliigiinii ifade ettigi soylenebilir. Yiiksek performansli is sistemlerinin is baglilig
tizerindeki etkisinde psikolojik gii¢lendirmenin 6zerklik boyutunun aracilik roliinii
incelemek i¢in yapilan Bootstrap regresyon analizi sonucunda, dolayli etkinin %95
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giiven araliginda sifir1 (0) igermemesi sebebiyle, 6zerklik boyutunun bu iligskide anlamli
bir aracilik rolii oynadig belirlenmistir (¢’= 0.452, %95 CI [0,363, 0.540]). Ayrica, bu
aracilik etkisinin tam standardize edilmis etki biyiikligi (K?) 0,143 olarak tespit
edilmis olup, bu degerin orta diizeye yakin bir etki biiyiikliglinli ifade -ettigi
sOylenebilir. Yiiksek performansl is sistemlerinin is baglilig1 {lizerindeki etkisinde,
psikolojik giiclendirmenin etki boyutunun aracilik roliinii test etmek i¢in yapilan
Bootstrap regresyon analizi sonucunda, dolayl: etkinin %95 giiven aralifinda sifir1 (0)
icermemesi nedeniyle, etki boyutunun bu iliskide anlamli bir aracilik rolii oynadigi
tespit edilmistir (c’= 0.474, %95 CI [0,383, 0.564]). Ayrica, bu aracilik etkisinin tam
standardize edilmis etki biyiikligi (K%) 0,123 olarak belirlenmis olup, bu degerin orta
diizeye yakin bir etki bliytikliigiinii temsil ettigi sOylenebilir. Arastirma sonucuna benzer
sonuclar Aggarwal vd., (2020, 10-11) tarafindan da bulunmus ve psikolojik
giiclendirmenin lider-liye iliskileri ile is baglilig1 arasindaki iliskiye kismi1 aracilik ettigi
belirtilmistir. Ahmad ve Gao (2018, 1999-2000) psikolojik giiclendirmenin, etik liderlik
ve i baghlig1 arasindaki iligskiyi kismen aracilik ettigini belirtmistir. Masvaure ve
Buitendach (2019, 227-229) psikolojik giiclendirmenin c¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarin1 artiran 6nemli bir faktdr oldugunu, 6zellikle bu durumun ¢alisanlarin is
ortamlarinda calismalarin psikolojik olarak giiclendigi, kendilerini daha giicli
hissettikleri durumlarda islerine daha fazla baglilik gdstereceklerini belirtmislerdir.
Wang ve L (2013, 292-296) psikolojik giiclendirmenin hemsirelerin is baglilig
tizerinde dogrudan olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, profesyonel
hemsirelik uygulama ortaminin is baglilig: iizerindeki etkisinin psikolojik gii¢clendirme
aracilifiyla dolayli olarak da gerceklestigi bulunmustur. Benzer sekilde yine psikolojik
giiclendirme alt boyutlar1 ile i baglilig1 alt boyutlar1 arasinda da pozitif ve anlamli
iligkiler tespit edilmistir. Mihail ve Kloutsiniotis (2016, 1190-1194) psikolojik
giiclendirmenin YPIS ile hasta bakim Kkalitesi arasindaki iliskiyi kismen araciladig,
YPIS’lerin hastanelerde hasta bakim kalitesini artirmak icin etkili bir strateji oldugunu
ancak bu etkinin tam olarak ortaya cikabilmesi i¢in saglik profesyonellerinin psikolojik
olarak giiclenmesi gerektigi tespit etmislerdir.

Arastirma modeli 3’te yiiksek performansl is sistemlerinin bagimsiz degisken,
psikolojik giiclendirmenin diizenleyici degisken, is bagliligmnin ise bagiml degisken
olarak yer aldig1 arastirma modeli dogrultusunda yiiksek performansl is sistemlerinin is
baglilig iizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirme ve alt boyutlariin diizenleyici
degisken olup olmadigi analiz edilmistir. Diizenleyici degisken, bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskinin yoniinii ve kuvvetini degistirebilen bir faktordiir
(Baron ve Kenny, 1986:1174). Bootstrap teknigi ile yapilan diizenleyici etki analizi
sonucunda, diizenleyici etkinin %95 giliven araliginda sifir (0) degerini kapsadig i¢in
(CI [-0,089, 0.099]) psikolojik giiclendirmenin yiiksek performansli is sistemleri ile is
baglilig1 arasindaki iliskide anlamli bir diizenleyici etkisi goriilmemistir.
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Ek olarak yiiksek performansli is sistemlerinin is baglilig1 tizerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarinin da diizenleyicilik rolii incelenmistir.
Bootstrap teknigi ile yapilan diizenleyici etki analizi sonucunda, anlamlilik alt
boyutunun diizenleyici etkisinin %95 giliven aralifinda sifir (0) degerini kapsamadigi
icin (CI [-0,208, -0,008]) psikolojik giiclendirmenin yiiksek performansli ig sistemleri
ile i baghlig1 arasindaki iliskide anlamli bir diizenleyici etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Analiz sonuglaria gore, regresyon analizine dahil edilen tiim tahmin degiskenlerinin is
baglilig1 lizerindeki degisimin yaklasik %50’sini (R220,506) acikladig1 belirlenmistir.
Bootstrap teknigi ile yapilan diizenleyici etki analizi sonucunda, yeterlilik alt boyutunun
diizenleyici etkisinin %95 giliven araliginda sifir (0) degerini kapsadigi i¢in (CI [-0,109,
0.085]) yiiksek performansli is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide anlamli bir
diizenleyici etkisi goriilmemistir. Ayn1 sekilde yapilan analiz sonucunda 6zerklik alt
boyutu (CI [-0,080, 0.094]) ve etki alt boyutlarinin (CI [-0,083, 0.071]) da diizenleyici
etkisinin %95 giiven araliginda sifir (0) degerini kapsadigi icin yiiksek performansli is

sistemleri ile is baghlig1 arasindaki iliskide anlamli bir diizenleyici etkisi goriillmemistir.
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Yapilan arastirmada, 3 ana hipotez ve degiskenlerin alt boyutlarini i¢eren toplamda 25

hipotez test edilmistir. Bu hipotezlerin kabul veya reddedilme durumlar1 Tablo 6.32’de

sunulmustur.

Tablo 6.32. Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret durumlari

No Hipotez Durum

H, YPIS ile psikolojik giiglendirme is baghihigmi pozitif ve anlamli yonde Kabul
etkilemektedir.

Hi, Psikolojik giiglendirme is bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir. Kabul

Hii1.  Yiiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan segici yerlestirme is Kabul
bagliligin1 pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi1p  Yiiksek performansl is sistemleri alt boyutu olan kapsamli egitim is baghligini  Ret
pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi.. Yiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan sirket i¢i hareketlilik is Ret
bagliligin1 pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hii1q  Yiiksek performansl is sistemleri alt boyutu olan is gilivencesi is baghiligii Ret
pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hiie  Yiiksek performansh is sistemleri alt boyutu olan agik gorev tamimlari is Kabul
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi.s  Yiiksek performansl is sistemleri alt boyutu olan sonu¢ odakli performans is Ret
bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi:1g  Yiiksek performanslh is sistemleri alt boyutu olan odiillendirme is baghligim Ret
pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir.

Hi.n  Yiksek performansli is sistemleri alt boyutu olan calisanlarin kararlara katilim1 ~ Ret
is bagliligim pozitif ve anlaml1 yonde etkilemektedir.

Hi, Psikolojik giiglendirme is bagliligini pozitif ve anlamli yonde etkilemektedir. Kabul

Hi,.  Psikolojik giiglendirmenin alt boyutu olan anlamlilik is baghiligin pozitif ve Kabul
anlamli yonde etkilemektedir.

Hi,, Psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan yeterlilik is bagliligini pozitif ve Ret
anlamli yonde etkilemektedir.

Hi,. Psikolojik giliglendirmenin alt boyutu olan 6zerklik is baghlhigimi pozitif ve Ret
anlamli yonde etkilemektedir.

Hi,q  Psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan etki is baglihigim pozitif ve anlamli  Kabul
yonde etkilemektedir.

H, Yiiksek performansl is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik Kabul
giiclendirmenin araci rolii vardir.

H,., Yiiksek performansl is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik Kabul
giiclendirmenin anlamlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H,yp Yiiksek performansl is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik  Kabul
giiclendirmenin yeterlilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H,. Yiiksek performansl is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik  Kabul
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutunun araci rolii vardir.

Hyq Yiiksek performansh is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik  Kabul
gliclendirmenin etki alt boyutunun araci rolii vardir.

H; Yiiksek performansl is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iligkide psikolojik Ret
giiclendirme diizenleyicilik etkisi yapar.

Hs, Yiiksek performansl is sistemleri ile is bagliligi arasindaki iliskide psikolojik Kabul
giiclendirmenin anlamlilik alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

Hsyp Yiiksek performansl is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iligkide psikolojik Ret
giiclendirmenin yeterlilik alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

Hs, Yiiksek performansl is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik Ret
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.

Hsq Yiiksek performansl is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik Ret

giiclendirmenin etki alt boyutu diizenleyicilik etkisi yapar.
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Yapilan arastirma sonucu yiiksek performansli is sistemlerinin (YPIS) is
baghlig1 iizerindeki olumlu etkilerini agikga gostermektedir. YPIS'nin, calisanlarin
islerine olan baghliklarin1 artirdigi, kendilerini yaptiklar: iglerde daha anlamli, yeterli,
ozerk ve etkili hissetmelerini sagladigini gostermektedir. Bu durumun dolayli olarak
orgiitsel baglilik ve performans gibi 6nemli is sonuglarmni da olumlu yonde etkiledigi
literatiirdeki diger arastirmalarla da uyumludur ve YPiS'nin, is yerlerinde calisanlarin
motivasyonunu ve performansini artirmak icin etkili bir arag¢ oldugunu dogrular. Boyraz
(2020, 362) yapmis oldugu ¢alismada ozellikle performansa dayali licretlendirme, yan
haklar, is ve gorev tasarimi, egitim ve gelistirme, personel ise alim yonetimi, is
giivencesi, performans yonetimi ve terfi uygulamalari gibi YPIiS'ne (Yiiksek
Performansli Is Sistemleri) yapilan yatirim diisiincesini destekledigini 6zellikle, drgiit
kiiltiirii ile desteklenmesi gereken bu uygulamalar, ¢alisanlarin isle ilgili olumlu tutum
ve davranislar sergilemesi sonucunda orgiitsel performansin artmasini tesvik ettigini
gbzlemlemistir.

Arastirma ayrica psikolojik giiclendirmenin YPIS ile is bagliligi arasindaki
ilisgkide kritik bir aract rol oynadigin1 gostermektedir. Psikolojik giiclendirme,
calisanlarin is yerinde kendilerini daha anlamli, yeterli ve 6zerk hissetmelerini saglar.
Bu duygular, is baghiligini artirarak, calisanlarin islerine daha fazla odaklanmalarina ve
daha yiiksek bir performans sergilemelerine yol agar. Psikolojik giiclendirmenin,
calisanlarin is baglilig: iizerindeki etkisini artirdigi bulgusu, yoneticilerin bu alana daha
fazla dikkat etmeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Benzer sonuglar Appelbaum vd.,
(2000) tarafindan yapilan calismada da bulunmus, calisma bulgular1 YPIS’lerin
calisanlarin ise baghliklarini ve motivasyonlarini artirarak daha yiiksek {tiretkenlik
sagladigini; uygulanan bu sistemlerin ¢aliganlarin igsel giiven ve o6diil hislerini
artirdigini ve YPIS uygulayan isletmelerdeki takim iginde calisanlarin takim diginda
calisanlardan yaklasik %3.5 kat daha fazla kazang sagladigini gdstermistir. YPIS
uygulamalarinin ¢alisan performansini dogrudan etkiledigi literatiirde de siklikla
belirtilmistir. Ozellikle, kapsamli egitim, performansa dayali édiillendirme ve katilim
tesviklerinin, ¢alisanlarin islerinde daha yetkin hissetmelerine ve bu yetkinliklerinin is
performansina olumlu yansimalarina katkida bulundugu goriilmiistir. Bu durum,
YPiS'nin sadece calisan baghiligini degil, aym zamanda genel is performansim da
artirmada etkili bir ara¢ oldugunu géstermektedir. Bu, YPIS'nin érgiitlerin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde etmelerine yardimci olabilecegini gostermektedir. Batt (2002)
YPIS’lerinin galisan ¢ikis oranlarini azaltti1 ve satis bilyiimesini artirdigi; Wright vd.,
(2002) is birimlerinin operasyonel performansi ve karlilig1 iyilestirdigi; Lepak ve Snell
(2002) rekabet giiciinii; Datta vd., (2005) 1s giicli verimliligini artirdigt; Sun vd., (2006)
isten ayrilma niyetlerini azalttig1 yaptiklar1 ¢aligmalarda gézlemlenmistir. Bonias vd.,
(2010, 331-337) galismasinda psikolojik giiglendirmenin YPIS ile hasta bakim kalitesi

arasindaki iligkiyi tam olarak aracilik ettiini gostermisler ve hastane ydnetimlerinin
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yiiksek performansli is sistemlerini destekleyen bir insan kaynaklar1 stratejisi
gelistirmeleri gerektigini ifade etmislerdir.

Gelecekteki calismalar, farkli is bagliligl diizeylerinin ortaya ¢ikabilecegi diger
sektorlerde is bagliligini artirabilecek daha cesitli degiskenlerle de arastirilabilir.
Gelecekteki bu aragtirma alanlari, is baghiligina iliskin anlayisimizi mevcutta yapilan
calismalarda belirlenenlerden farkli bakis agilari saglayabilir.

7.1. Oneriler

May ve digerleri (2004), bagliligi artirmak ig¢in liderlerin, c¢alisanlariyla
destekleyici ve giivenilir iliskiler gelistirmeleri, agik iletisim kullanarak ve onlara 6nem
verdiklerini gostererek calisanlarin isle ilgili problemleri ¢ozmelerini ve karar alma
stireclerine katilmalarmi tesvik etmeleri gerektigini savunmaktadir. Gercekten de
baglilik arastirmacilar1 siirekli olarak c¢alisanlarin 6nemli karar alma siireglerine
katilimin tesvik eden ortamlar gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Rana, 2015).
Ayrica, yoneticiler, calisanlara isleri lizerinde etkisi olan konularda bilgi paylasarak
daha seffaf davranirlar ve bu da calisanlarin eylemleri ile firmanin performansi
arasindaki baglantiyr anlamalarina yardimci olur ve boylece bagliligin bilissel yoniinii
artinr (Konrad, 2006). Aslinda, calisanlar yaptiklart ig ile organizasyonel sonuglar
arasinda dogrudan bir baglanti hissettiklerinde baglilik tesvik edilebilir (Macey vd.,
2009: akt: Casteleiro ve Mendes, 2020: 12).

Calisanlara yonelik egitim ve kariyer gelistirme firsatlar1 sunulmalidir. Oliveira
ve Rocha (2017) ile Schaufeli ve Salanova (2010) tarafindan vurgulandigi tzere,
calisanlarin kisisel biliylime ve gelisimine yonelik egitim girisimleri, calisanlarin
katilimini &nemli Slgiide etkileyebilir. Ogrenmeyi ve gelismeyi destekleyen ortamlara
ve kaynaklara (6rnegin, iletisim, kog¢luk ve egitim) yatinm yaparak, kuruluslar
calisanlarina deger verdiklerini ve onlara baglh olduklarini gosterebilirler (Vandenberg
vd, 1999). Bu tiir yatinmlar, c¢alisanlarin katilimini etkileme potansiyeline sahiptir
(Vandenberg vd, 1999; Shuck ve Rocco, 2014: akt: Casteleiro ve Mendes, 2020:12).

Is arkadaslarindan alinan sosyal destegin, ¢alisanlarin is yerine baghlig1 iizerinde
onemli bir etkisi olabilecegini bildirmistir (6rnegin, May ve digerleri, 2004; Schaufeli
ve Bakker, 2004). Bir¢ok ¢alisma, yardimsever ve giiven veren destekleyici ekiplerin
calisan baghihigim tesvik ettigini One siirerek, ¢alisan bagliligmin kisilerarast uyum
yoniinii vurgulamistir (Ariani, 2015; Weng ve digerleri, 2010; Ducharme ve Martin,
2000). May ve arkadaslar1 (2004), is yerindeki iligkilerin, bagliligin temel unsurlarindan
biri olan anlamlilik {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir. Locke ve
Taylor (1990) tarafindan belirtildigi gibi, is arkadaslariyla olumlu kisilerarasi iligkiler
kuran calisanlar, islerinde daha fazla anlam bulabilir ve dolayisiyla baghliklarinin

yiiksek olmasi beklenir. Is arkadaslar1 arasindaki pozitif iliskiler, hedeflerin ve bilginin
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paylasilmasi gibi yollarla ¢alisanlara fayda saglar, is yerlerini daha keyifli hale getirir ve
boylece calisanlarin ag olusturma firsatlarini gelistirerek katilimlarini artirir (Alarcon ve
digerleri, 2010: akt: Casteleiro ve Mendes, 2020:2).

Calisma bulgular1 dogrultusunda akademisyenlere yonelik, karar vericilere
(uygulayicilara) yonelik, is diinyasina yonelik ve calisanlara yonelik asagidaki
onerilerde bulunulabilir:

Akademisyenlere Yionelik Oneriler

Cesitli sektorlerde Uygulama: YPIS'in ve psikolojik gii¢lendirmenin farkli
sektorlerde nasil uygulandigini karsilastiran ¢alismalar yapilmalidir. Bdylece, is
bagliligini artirma stratejilerinin hangi sektorlerde daha etkili oldugu ve bu stratejilerin
hangi kosullar altinda iyilestirilebilecegi anlasilabilir.

Kiiltiirel Farkliliklar Uzerine Arastrmalar: Kiiltiirel farkliliklarin YPIS ve is
baglilig1 arasindaki iliskiye nasil etki ettigini inceleyen ¢alismalar yapilabilir. Ozellikle,
farkl kiiltiirlerdeki psikolojik giiclendirme uygulamalarinin sonuglarini karsilastirmak,
uluslararasi literatiire katkida bulunabilir.

Is Diinyasina Yonelik Oneriler

Calisanlarin  Anlam Duygusunu Giiglendirme: 1s diinyasinda, ¢alisanlarin
islerine anlam katmalarini saglayacak stratejiler gelistirilmelidir. Calisanlarin yaptiklar
islerin organizasyonel hedeflerle nasil uyumlu oldugunu gormeleri saglanmali ve
islerine daha fazla anlam ytiklemeleri tesvik edilmelidir.

Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin Etkin Uygulanmasi: Isletmeler, YPIS
uygulamalarint isgiicii verimliligini artiracak ve is bagliligini giiclendirecek sekilde
uygulamalidir. Secici ise alim, performans degerlendirme, yetenek yonetimi gibi
YPIiS'in temel unsurlari, ¢alisanlarin daha fazla baglanacagi bir calisma ortami yaratmak
icin optimize edilmelidir.

Psikolojik Giiclendirme Odakli Liderlik: 1s diinyasinda liderler, calisanlarin
islerinde kendilerini daha yetkin, anlamli ve etkili hissetmelerini saglayacak liderlik
stiller1 benimsemelidir. Calisanlara 6zerklik saglayan, onlari 1§ siireclerine aktif olarak
dahil eden ve geri bildirim mekanizmalarini gii¢lendiren liderler, is bagliligini artirarak
orgiit icinde uzun vadeli basariya katkida bulunabilirler.

Karar Vericilere (Uygulayicilara) Yonelik Oneriler

Yiiksek Performansh Is Sistemlerini (YPIS) Yayginlastirlmast: Karar vericiler,
calisanlarin yeteneklerini gelistiren, i tatminlerini artiran ve is baglhiliklarimi ytikselten
YPIS uygulamalarin1 is yerlerinde benimsemelidir. Bu sistemler, calisanlarin
performansini artirarak orgiitsel basariy1 destekler.

Psikolojik Giiclendirmenin Tesvik Edilmesi: Karar vericiler, g¢alisanlarin is
baglihigini artirmak igin psikolojik giiclendirme siireglerini tesvik etmelidir. Ozellikle,
calisanlara daha fazla anlam ve etki duygusu kazandiracak is ortamlar: yaratilmalidir.

Bu baglamda, yonetim siiregleri ve organizasyonel politikalar, caligsanlarin islerine olan
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katkilarim1 daha fazla hissetmelerini saglayacak sekilde yapilandirilmalidir. Bu,
calisanlarin iglerine daha fazla baglilik duymasini saglayacak ve genel is performansini
artiracaktir. Karar vericiler (uygulayicilar), calisanlarin psikolojik durumlariyla yalindan
ilgilenmeli; calisanlarin ihtiyaglarini anlayarak bireysel kaynaklarini artirmali ve
psikolojik giiclendirme seviyelerini artirmak icin ¢alisanlarin islerinde anlam
bulmalarini saglamak ve kendilerini is siireglerinde daha fazla kontrol sahibi olmalarini
saglayacak, calisanlara bilgi, destek ve kaynak saglama gibi uygulamalar1 igeren
psikolojik gii¢lendirme stratejilerini uygulanmalidirlar. Calisanlarin islerinde daha 6zerk
davranabilmeleri i¢in bagimsiz karar vermeleri desteklenmelidir.

Egitim ve Gelisim Programlari: Calisanlara yonelik anlamli egitim ve gelisim
programlar1 sunulmalidir. YPIS, calisanlarin yeterliliklerini artirarak onlarn islerine
olan baglliklarin1 giigclendirir. Bu nedenle, ¢alisanlarin siirekli olarak kendilerini
gelistirebilecegi, yetkinliklerini artirabilecegi programlar uygulanmalidir.

Performans Yonetimi ve Geri Bildirim: Calisanlarin performanslarini etkili bir
sekilde o6lgen ve onlara diizenli geri bildirim saglayan performans yonetim sistemleri
gelistirilmelidir. Bu sistemler, calisanlarin is sonuglarina olan etkilerini gérmelerine
yardimc1 olarak onlarin is baglhihigini artirabilir. Karar vericiler (uygulayicilar)
calisanlariyla diizenli iletisim kurmali ve onlara geri bildirim saglamalidir. Bu,
calisanlarin islerine olan katilimini1 ve motivasyonunu artiracaktir.

Calisan Odakli Bir Kiiltiir: Karar vericiler, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini
degerli ve gii¢lendirilmis hissettikleri bir kiiltiir olusturmalidir. Karar vericiler,
calisanlarin islerine duyduklar1 degeri artirmak i¢in c¢alisanlarin is ortamlarim
tyilestirilmelidir. Bu, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarin1 artiracak ve isletmeye olan
katkilarin1 maksimuma ¢ikaracaktir.

Siirekli Iyilestirme ve Yenilik¢ilik: Karar vericiler (uygulayicilar), YPIS
uygulamalarin1 siirekli olarak degerlendirmeli ve iyilestirmelidir. Ayrica, yenilik¢i
diistinceyi tesvik ederek calisanlarin is yerinde daha proaktif olmalarini saglamahdirlar.
Bunun i¢in c¢alisanlarin kendilerini islerinde daha enerjik ve motive hissetmelerini
saglayacak ortamlar1 onlar1 destekleyici ve motive edici sekilde dizayn edilmelidirler.

Calisanlara Oneriler

Is Baghhgimzi Artiracak Firsatlart Degerlendirme: Calisanlar, kendilerine
sunulan YPIS uygulamalarindan faydalanarak islerine daha fazla baghlik gdstermelidir.
Bu, hem bireysel kariyer gelisimlerine katkida bulunur hem de is yerinde daha tatmin
edici bir deneyim saglar.

Psikolojik Giiglendirme Siireglerine Katilim: Calisanlar, is yerinde kendilerini
daha giiclii hissetmek i¢in kendilerine sunulan egitim, gelisim ve katilim firsatlarini
degerlendirmelidir. Bu, is tatminlerini ve genel performanslarini olumlu yodnde
etkileyecektir. Bu durum ¢alisanlarin isleri konusunda bagimsiz karar verebilmelerini
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cesaretlendirecek ve mesleki yonden yeterli olduklar1 konusunda inanglarini

destekleyecektir.
Egitime Katilim: Calisanlar yeterliliklerini artirmak i¢in igletmenin planlamis

oldugu egitim programlar1 diizenli olarak katilim saglamalidir.
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