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Orgiit performansint ¢alisanlarin performansi aracihgyla arttrmayi amaglayan bir dizi yenilikci
Insan Kaynaklart Yonetimi uygulamalari, Yiiksek Performansli Is Sistemleri (YPIS) olarak
adlandiriimaktadir. Ozellikle rgiitsel finansal performans iizerinde etkili olmast nedeniyle YPIS, giin
gectikce onemi artan bir konu olmaktadir. Orgiite baghhk, nitelikli isgiiciiniin Orgiitte tutulmas
bakimindan igletmelerin goz ardr etmemesi gereken bir kavramdir. Bu dogrultuda, arastirmanin amaci,
YPIS nin érgiite baghlik iizerinde etkili olup olmadigini belirlemektir. Arastirmanmn érneklemini 155
beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak igin korelasyon
ve basit dogrusal regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Yapilan analizler sonucu, ¢alisanlarm
kurumlarindaki YPIS ’ye iliskin algilarimin kapsamli ise alim, egitim-gelistirme ve performansa dayali
ticret boyutlarinda orgiite baglilik iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkileri oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yiiksek Performansli Is Sistemleri, Orgiite Baghlik, Kapsamli Ise Alim, Egitim-
Gelistirme, Performansa Dayali Ucret

Jel Kodlari: M12, M19

ABSTRACT

A number of innovative human resource management practices aimed at increasing organizational
performance through employee performance are called high performance work systems (HPWS).
HPWS is an increasingly important issue, especially since it has an impact on organizational financial
performance. Organizational commitment is a concept for businesses considering the retention of
qualified workforce. In this respect, the purpose of this research is to determine whether HPWS has an
effect on organizational commitment. The sample of this study consists of 155 white-collar workers.
Correlation and simple linear regression analyzes were used to reveal the relationships between the
study variables. As a result, it has been determined that the employee perceptions related to HPWS’
selection of recruitment, training-performance and performance-based wage dimensions statistically
meaningful and positively effetcts on organizational commitment.

Keywords: High Performance Work Systems, Organizational Commitment, Selective Recruitment,
Training-Development, Performance Based Pay

Jel Codes: M12, M19

! Bu calismanin bir kism 1. Orgiitsel Davranis Kongresi’nde “Yiiksek Performansli Is Sistemleri ve Orgiitsel

Baglilik {liskisi Uzerine Bir Arastirma” adli bildiri olarak sunulmustur.
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1.GIRIS

Personel yonetimi anlayis1 1990’11 yillardan
itibaren yerini Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(IKY) anlayigma birakmustir.  2000’1i
yillarda ise IK'Y *nin stratejik boyutu tartisma
konusu olmus, isletmelerin  stratejik
hedeflerinin gerceklestirilmesinde 1KY nin
roline  olan ilgi  artmistir. iKY
uygulamalarinin temel amaglarindan birisi
calisanlarin beceri, tutum ve davranislarini
sekillendirme yoluyla orgiitsel performansin
arttirlmasidir (Arthur, 1994). Isletmelerin
amag¢ ve hedeflerinin gergeklestirilmesinde
IKY politika, prosediir ve ilkelerinin nasil
etkili oldugunun incelenmesi, IKY ve orgiit
performansi arasindaki iliskinin dogasimi
anlama  konusundaki c¢alismalara  yol
agcmustir. IKY uygulamalari ve orgiit
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
Huselid (1995), isgiicii devir orani,
verimlilik gibi degiskenler ile isletmelerin
finansal performans gostergeleri arasinda
anlaml iligkiler tespit etmistir. Yazar, bu
sonuglardan yola cikarak IKY
uygulamalarinin  igletme  stratejileriyle
uyumlu olmasi durumunda, siirdiiriilebilir
rekabet avantajmma katkist olacagini One
siirmiistiir. 1KY uygulamalarmin finansal
performans {lizerindeki etkileri sebebiyle,

bazi IKY wuygulama gruplar1 Yiiksek
Performanshi ~ Is  Sistemleri  olarak
antlmaktadir.

Yiiksek Performansh Is Sistemleri (YPIS)
son 20-25 yildir yonetim alanyazininda
dikkati ¢eken bir konu olmaktadir (Boxall ve
Macky, 2009: 3). Rekabetin 1990’11 yillarda
yogunlagmasi ile birlikte ortaya ¢ikan kalite,
verimlilik ve cesitli dis ¢evre taleplerine
cevap verme gerekliligi sonucunda YPIS’ye
olan ihtiya¢ kaginilmaz olmustur. Yiiksek
Performansh Is Sistemlerinin odaklandig
alana gore yiiksek katilimli is sistemleri veya
yiiksek baghilikli i sistemleri olarak
adlandirildigi da goriilmektedir (Ramsay,
Scholarios ve Harley, 2000: 502). Bununla
birlikte tiim bu terimlerin benzer IKY
fonksiyon ve uygulamalarini ifade ettigi
sOylenebilir (Giirbiiz, 2013: 10).
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IKY uygulamalari  genellikle, insan
kaynaklar1 planlamasi, iggéren temini ve
secimi, egitim ve gelistirme, kariyer

yonetimi, performans yOnetimi, iicret ve
odil yonetimi, isci sagligi ve is giivenligi
faaliyetlerinden  olugmaktadir. 1KY nin
amacinin ¢alisanlarmn  bilgi, beceri ve
yeteneklerini igletmenin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda sekillendirerek verimlilik ve
rekabet  Ustiinliigli  saglama  oldugu
diistintildiigiinde, nitelikli isgiiclinlin
orgiitler i¢in ne kadar 6nemli oldugu ortaya
cikmaktadir.  Nitelikli  isgiicliniin  elde
edilmesinin yani sira elde tutulmas: da
IKY’nin ulasmak istedigi sonuglardandur.
Bu noktada, caliganlarin oOrgiitte kalma
niyetine iligkin psikolojik durumunu ifade
eden Orgiite baghilik kavrami (Allen ve
Meyer, 1990) one ¢ikmaktadir. Bu
calismanin amaci, Yiiksek Performansh Is
Sistemleri’nin caliganlarin Orgiite baglilik
diizeyleri iizerinde nasil bir etkisi oldugunu
belirlemektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.Yiiksek Performansh is Sistemleri

Yiiksek Performanshi Is Sistemleri; oOrgiit
performansini calisanlar aracilifiyla
arttirmayr  hedefleyen  yenilik¢i IKY
uygulamalar1 biitiinidir (Huselid, 1995).
Operasyonel problemleri ¢ozmeye ve
firmanin rekabet stratejisini uygulamaya
odaklanan isletme igi istikrarli ve uyumlu bir
IKY yonetimi sistemi olarak da
tanimlanabilir (Becker ve Huselid, 1998).
Basartya ulasmak isteyen ve YPiS’nin
benimsendigi  orgiitlerde, baghca 1KY
uygulamalarinin gerceklestirilmesi
gereklidir (Boxall ve Macky, 2009: 4). Bu
sistemler sayesinde calisanlarin
performanslarmimn  artmasiyla  birlikte
orgiitin performansinin da artacag ve
sirdiiriilebilir  rekabet {stlinligii  elde
edilecegi diistiniilmektedir (Ramsay,
Scholarios ve Harley, 2000). Huselid (1995)
yaptigi ¢alismada 1KY uygulamalarimin
isgdren  devir  hizim1  dislirdiigiini,



C.22,S.2 Yiiksek Performansli Is Sistemlerinin
calisanlarin  verimliligini  ve  Orgiitsel
performans: arttirdigini ortaya koymustur.
Genellikle ~ YPIS  isyerindeki  giiven

derecesini ve is¢ilerin isten kaynakli igsel
odiillerini, dolayisiyla orgiitsel baglilig:
arttiran uygulamalarla iligkilendirilmektedir.
Bu baglamda YPIS calisan katilimina,
yetenek arttirmaya ve motivasyona olanak
saglamaktadir (Appelbaum, 2000).

Yukarida belirtilen IKY uygulamalari
“kontrol” veya “baglilik” odakli olmak {izere
iki ideal tip yaklasimi igermektedir (Guest,
1997).  Kontrol  odakli  yaklagimda
maliyetlerin diisliriilmesi, ¢alisanlarin siki
kontrolii gibi unsurlar, baglilik odaklh
yaklagimda ise, kisileri orgiite baglayarak
kendilerinden {ist diizeyde verim elde etmek
amaglanmaktadir. Bu ¢alismada ise, Yiiksek
Performansh Is Sistemleri tanimlamasi ile
calisanlarin bagliligini amaclayan
uygulamalar  kastedilmektedir  (Arthur,
1994; Whitener ve Ellen, 2001). Yazarlarin
YPIS uygulamalarina iliskin, goriis birligi
icerisinde olduklart bir uygulamalar sinifi
bulunmamaktadir; bununla birlikte kapsamli

Orgiite Baglihk Uzerindeki Etkisine iliskin

ise alim, egitim, caliganlarin katilimin
saglama, performansa dayali iicret, esnek
calisma, is dizayni gibi uygulamalar bu
kapsamda degerlendirilmektedir (Huselid,
1995; Sung ve Ashton, 2005).

IKY faaliyetleri; setler halinde ve orgiitsel
boyutta uygulandiginda YPIS olarak
adlandirilabilir. Ornegin: Egitim-gelistirme,
iicret-odiil, kariyer  yOnetimi gibi
uygulamalar 1KY uygulamalar1 iken;
gelisimi yonetme, icsel oOdiilleri saglama,
kisilerin beceri ve yetkinliklerini gelistirme
gibi uygulama setleri halinde hayata
gecirildiginde YPIS haline gelecekleri
sOylenebilir (Hartog ve Verburg, 2004).
Benzer sekilde MacDuffie (1995:200) is
uygulamalar: demetlerinin (bundles) YPIS
icin kritik bir unsur oldugunu belirtmis, is
uygulamalarinin tek tek uygulamalar yerine
demetler halinde hayata gegirildiginde
yonetici ve c¢aliganlar arasindaki etkilesimi
sekillendirecegini ifade etmistir. Cesitli IKY
uygulamalar1 agisindan  YPIS’ye iliskin
cesitli 6rnekler Tablo 1°de 6zetlenmistir.

Tablo 1: Cesitli IKY Uygulamalar1 Agisindan YPIS Ornekleri

IK uygulamalan

Ornekleri

Temin-se¢im

Kendini yoneten takimlar

Karar vermede merkezi olmayan bir yap1

Egitim

Esnek is uygulamalari

Tletisim

Ucretlendirme

Kapsamli ise alim

Teknik ve Kkisileraras1 becerilerin, kisiligin
degerlendirilmesi

Calisan katilimini saglayan programlar

Karar verme yetkisine sahip takimlar

Detayl1 tanimlanmamig gorevler

Karar verme yetkisinin verilmesi

Katilimer yonetim

Mevcut ve gelecekte gerekli olacak becerilerin
(teknik ve kisileraras1) kazandirilmasi

Hem ise yeni alinanlarin hem de deneyimli
calisanlarin egitilmesi

Is rotasyonu

Is zenginlestirme

Faaliyetlerin sonuglarina tam erigim

Calisan Oneri sistemleri

Isletme stratejisi hakkinda bilgilendirmek

Kar paylagimi

Gorece yiiksek iicretlendirme

Performansa dayal iicret

Kaynak:Evans, W. R

_, & Davis, W. D. (2005).

High-performance work systems and organizational performance:
The mediating role of internal social structure. Journal of management, 31(5), s:760.
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Yukarida da belirtildigi  iizere YPIS
uygulamalar1, ¢esitli IKY fonksiyonlar:
acisindan ele alinabilmektedir. Bu ¢aligmada
ise YPIS; kapsamli ise alim, egitim-
gelistirme uygulamalar1 ve performansa
dayali iicret olmak iizere ii¢ alt boyutu
agisindan incelenmistir. Isletmelerin insan
kaynagi temin-seciminde g¢esitli test ve
miilakat yontemlerinden yararlanmalari,
adaylarin  hem teknik hem de kisisel
becerilerinin detayli incelenmesi ve se¢im
kararmin tiim bu degerlendirmeler 1s18inda
yapilmasi, Orgiit i¢in en uygun adayin ise
almmasini  saglayacaktir. Boylece {istiin
beceri ve yetenekleri olan ¢alisanlara sahip
isletmelerin performanslarinda artis
olacagini sdylemek miimkiindiir (Way,
2002: 767-768). Benzer sekilde egitim-
gelistirme uygulamalar1 da YPIS nin énemli
bilesenlerinden biri olmaktadir.  Sahip
oldugu insan kaynagmin bilgi, beceri ve
yetenek  diizeyini  siirekli  gelistirme
arzusunda olan isletmelerin, g¢alisanlarina
yaptiklart bu yatirimin aslinda isletmeye
yapilan bir yatirrm oldugu goéz Oniine
alindiginda (Jiang ve Liu, 2015: 131); bu tiir
uygulamalarda bulunan isletmelerin
basariya ulasacagi ifade edilebilir. Bu
calismada ele alinan YPIS bilesenlerinden
liciinciisti ise performansa dayali {icret
olmaktadir. Calisanlarin, gostermis
olduklar1 performansin kargiligini
aldiklarinda motivasyonlarinin artacagi ve
caligmaya hevesli olacaklari soylenebilir. Bu
baglamda; Huselid (1995: 642) performansa
dayali  tesvikli  {icret  sistemlerinin
calisanlarin Orgiite bagliliklarini saglamada
6nemli bir unsur oldugunu belirtmistir.

2.2.0rgiite Baghhk

Orgiitlerin siirekliligini saglamanin 6nemli
kosullarindan birisi, c¢alisanlarin orgiitte
tutulmasidir. Caliganlarin temin edilmeleri,
egitilmeleri, gelistirilmeleri ve kariyerlerinin
planlanmasi1 gibi siireglerin orgiitler igin
olduk¢a maliyetli olmasi; ¢alisanlarin
orgiitte tutulmalar1 gerekliligini beraberinde
getirmektedir. Bununla birlikte, 6rgiitiin
amag ve hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in
caliganlarin baghilig1 da 6nemli bir konudur.
Orgiite baglilk konusunda en bilinen
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yaklasim Allen ve Meyer (1990)’'m ii¢
boyutlu yaklagimidir. Yazarlara gore orgiite
baglilik; calisan ile orgiit arasinda olusan ve
calisanin  Orgiit lyeligine devam etme
konusundaki kararina iligkin psikolojik
durumunu ifade etmektedir. Bir bagka
deyisle orgiite baglilik, calisanin Orgiitte
calismaya devam edip etmemeye iliskin
egilimi anlamina gelmektedir. Allen ve
Mayer (1990) orgiite baghiligi, “duygusal”,
“devamlilik” ve “normatif”’ olmak iizere ii¢
boyutta ele almislardir. Duygusal baglilik;
calisanin orgiite kars1 duygusal bagi, orgiitle
O0zdeslesme ve Dbiitiinlesme durumudur.
Devam  baglilig;; calisanin  Orgiitten
ayrilmasinin kendisi i¢in bir bedeli olacagin
diistindiigii durumdur. Normatif baglilik ise,
calisanin Orgiitte kalmaya devam etme
zorunlulugu hissetmesi durumunu ifade
etmektedir.

Mowday, Steers ve Porter’a gore (1982),
orgiite bagliligin ii¢ 6zelligi bulunmaktadir.
Bunlar; orgiitiin amag ve degerlerine giiglii
bir sekilde inanarak onlar1 kabul etme, orgiit
adina ¢aba gdstermeye razi olma ve orgiitte
kalmak igin giicli bir niyet veya arzu
duymaktir. Orgiite bagliligin gelisiminde
etkili olan faktorler arasinda ¢alisanlarin yasi
(Mathieu ve Zajac, 1990), kurum kidemi
(Luthans, McCaul ve Dodd, 1985), is
giivencesi (Yousef, 1998), terfi olanaklar
(Gaertner ve Nollen, 1989), egitim ve

gelistirme  firsatlar1  (Scandura, 1997)
bulunmaktadir.
Orgiite  baglihk  kavrammmin  birgok

aragtirmaya konu olmasinin ve giiniimiizde
halen 6nemini korumasinin bir diger sebebi
de bazi arzulanan c¢alisgan tutum ve
davraniglarina olan etkileridir. Meyer vd.’ye
gore (2012), orgiite baghligi lic boyutta
incelemenin temel nedenlerinden birisi,
orgiite bagliligin caligsanlarin ise karsi
tutumlart iizerinde nasil etkileri oldugunun,

daha detayli goriilmesine olanak
saglamasidir.  Duygusal  baghlik i
performanst ve  Orgiitsel  vatandashk

davranigi ile olumlu yonde iligkili iken
devam baghiligimin olumsuz yodnde iligkili
oldugu gorilmiistiir (Meyer vd., 2002).
Bununla birlikte orgiite bagliligin, 6rgiitsel
etkililik (DeCotiis ve Summers, 1987), isin
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kalitesi (Zahra, 1984), is tatmini (Cooper-
Hakim ve Viswesvaran, 2005), motivasyon
(Mathieu ve Zajac, 1990) ve Oorgiitsel
vatandaglik  davramisi  (Riketta, 2002)
iizerinde olumlu etkileri oldugu
goriilmiistiir. Ayrica orgiite bagliligin isten
ayrilma niyeti (Loi, Ngo ve Foley, 2006),
isgiici devir oram (Mowday vd., 1979;
Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005),
devamsizlik (Farrel ve Stamm, 1988) ve
iiretkenlik karsiti davraniglar (Dalal, 2005)
ile olumsuz yonde iliskili oldugu
belirlenmistir. Bir bagka deyisle, orgiite
bagliligin istenmeyen tutum ve davranislar
Onleyici veya azaltici etkileri s6z konusudur.

Isletmelerin yasamini uzun vadede ve
basarili bir sekilde siirdiirebilmeleri i¢in
YPIS uygulamalarindan yararlanmalarmin
asil nedeni ¢alisanlar1 motive edebilmek ve
iste kalmaya hevesli olmalarini saglamaktir.
Calisanlarin, isletmeyi terk etmemelerinde,

orgiite duyduklari baglilik Onem
tasimaktadir.  Bu  baglamda;  yapilan
aragtirmalarda YPIS’nin orgiitlerde

varligmin i tatmini ve Orgiite baglilig
attirdigr gorillmiistiir (Wright, Gardner ve
Moynihan, 2003; Macky ve Boxall, 2007;
Arocas ve Camps, 2008). Kapsamlh ise
alimin drgiite baglilig1 saglamada, YPIS nin
en Onemli unsuru oldugu belirlenmistir
(Guest, 1999). Insan sermayesine yapilan
yatirrm gergevesinde calisanlara siirekli
egitim vermenin, ¢alisanlarin duygusal
baghligini saglamakta 6nemli etkisi oldugu
saptanmigtir  (Truss, 2001). Arocas ve
Camps (2008)’1n ¢aligmada ise performansa
dayali  ticret uygulanan  kurumlarda,
calisanlarin tatminleri ile Orgiite
bagliliklarimin  yiikksek  oldugu ortaya
ctkmustir. Dolayistyla YPIS nin gesitli alt
boyutlarina iliskin uygulamalarinin
bireylerin orgiite bagliliklarini arttiracagi
iddia edilebilir. Bu dogrultuda aragtirmanin
hipotezleri asagidaki sekilde gelistirilmistir:

is

Hi: Calisanlarin kapsamli ise alima yonelik
algilarinin orgiite baghilik {lizerinde anlaml
bir etkisi vardir.

Hz: Calisanlarin egitim-gelistirmeye yonelik
algilarinin orgiite baglilik {lizerinde anlaml
bir etkisi vardir.
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Hs: Calisanlarin performansa dayali iicrete
yonelik algilarinin 6rgiite baglilik {izerinde
anlaml bir etkisi vardir.

3. ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma ile YPIS uygulamalarimin
calisanlarin orglite baghiliklarina etkisinin
aragtirilmast  amaclanmaktadir.  Calisma;
rekabet¢i is ortaminda basariya ulagma
cabasi icinde olan kurumlarda, calisanlari
orgiite bagh hale getirebilmek igin YPIS
uygulamalarinin bir arag olarak
kullanilabilir olup olmadigini
belirleyebilmesi a¢isindan dnemlidir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ~ evrenini  Istanbul ilinde
faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan beyaz
yakali c¢alisanlar; orneklemini ise, kolayda
ornekleme yontemi ile segilen 155 calisan
olusturmaktadir. Ornekleme yontemi olarak
zaman ve maliyet kisitlar1 g6z Oniinde
bulundurularak kolayda 6rnekleme yontemi
tercih edilmistir.

3.3. Arastirmanin Simirhliklar:

Katilimcilara kolayda orneklem yoluyla
ulasilmasi arastirmanin sinirliliklarindandir.
YPIS ve orgiite baghlik diginda, ilgili
degiskenlerin arasindaki iligkileri
etkileyebilecek diger degiskenlerin
aragtirmaya dahil edilmemesi bir diger
simirlilik olmaktadir. Arastirmaya katilan
tim bireylerin sorular1 ayni sekilde
algilayarak gercek¢i yanitlar verdikleri
varsayilmistir.

3.4. Veri Toplama Yontemi ve Araglari

Bu caligmada tanmimlayici  aragtirma
modelinden yararlanilmistir. Tanimlayici
aragtirma modelinde amaglanan, incelenen
olaym, bu olaya iliskin degiskenlerin ve
ilgili degiskenler arasindaki iligkilerin
tanimlanmasidir (Kurtulug, 2010: 20). Bu
dogrultuda, calisanlarmn YPiS’ye yonelik
algilar1 bagimsiz degisken, orgiite baglilik
diizeyleri ise bagimli degisken olarak
belirlenmis ve nicel veri toplama
yonteminden yararlanilmistir. Veri toplama
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arac1 olarak “YPIS Olgegi” ve “Orgiite
Baghlik  Olgegi” ile  katilimcilarin
demografik  &zelliklerini  belirlemeye
yonelik sorulardan olusan bir anket formu
kullanilmustir. ' YPIS 6lgegi maddelerinin
Ingilizce uzmanlar1 tarafindan ceviri-geri
cevirisi yapilmis ve iki IK uzmani tarafindan
degerlendirilmistir. Ilgili 6lgek sonrasinda
kesfedici faktor analizine tabi tutulmustur.
Orgiite Baghlik Olgegi, Akarsu’nun (2006)
caligmasindan  alinmig,  Olgegin  bu
calismadaki  faktéor  yapisimi  ortaya
koyabilmek i¢in kesfedici faktor analizi
gerceklestirilmistir.

Calisanlarin ~ yiiksek  performansli  is
sistemleri algilarinin; kapsamli ise alim ve
egitim-gelistirme boyutlarini 6lgmek {izere
Lepak ve Snell (2002); performansa dayali
iicret boyutunu olgmek iizere ise Wright,
Gardner ve Moynihan’in (2003)
Olceklerinden yararlanilmistir. Kapsamli ise
alim boyutu 9 ifadeden, egitim-gelistirme
boyutu 8 ifadeden, performansa dayali licret
boyutu ise 3 ifadeden olugmaktadir.
Katilimeilar, ilgili ifadeleri 5°1i Likert 6lgek
(1:Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5:Kesinlikle
Katiliyorum) araciligiyla degerlendirmis-
lerdir.

2017

Orgiite bagliligi dlgmek {izere Allen ve
Meyer (1993) tarafindan gelistirilen ve 18
ifadeden olusan ol¢ek kullanilmistir. Bu
6l¢ekte duygusal baglilik, devam bagliligt ve
normatif baglilig1 dlgmek lizere 6’sar ifade
bulunmaktadir. Olgek ifadeleri, 5°li Likert

Olcek (1:Kesinlikle Katilmiyorum,..,
5:Kesinlikle Katiliyorum) iizerinden
degerlendirilmistir.

Anket formunun son bolimiinde ise

katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu

ve kurum kidemi gibi demografik
ozelliklerini  belirlemeye iligkin sorular
mevcuttur.

Verilerin  ¢oziimlenmesinde;  ¢alismada
kullanilan 6lgeklerin  gegerliliklerinin  ve
giivenilirliklerinin test edilmesinde
giivenilirlik analizi ve faktdr analizi,

hipotezlerin test edilmesinde ise korelasyon
ve regresyon analizlerinden yararlanilmustir.

3.5. Arastirmanin Bulgular:
3.5.1. Demografik Bulgular

Aragtirma ornekleminin demografik
ozellikleri Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2: Arastirma Ornekleminin Demografik Ozellikleri

Degisken N Frekans Yiizde
Cinsiyet 155
e Kadin 72 46,5
e Erkek 83 53,5
Yas 155
e 20-29 arasi 60 38,7
e 30-39 arasi 50 32,3
e 40 ve lizeri 45 29
Egitim durumu 155
e Lise 11 7.1
e Lisans 69 445
e  Yiiksek lisans ve doktora 75 48,4
Kurum Kidemi 155
e lwyilvealt 35 22,6
e 2-6 yil arasi 59 38,1
e 7 velizeri 61 39,4
Katilimcilarin cinsiyet dagilimlart %32,3”intin 30-39 ve %29 unun _40 ve ﬁzgri
incelendiginde ~ %46,5'inin  kadim, Y3 arahginda oldugu - belirlenmistir.
% 53,5’inin ise erkek oldugu goriilmiistiir. Katihmelarin -~ egitim diizeyleri
Katilimeilarin 20-29. incelendiginde, lise mezunlarmin %7,1,

%38,7’sinin
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lisans mezunlarinin %44,5 ve yiiksek lisans-
doktora mezunlarinin %48,4’liik bir orana
sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin
caligiklar1  kurumdaki  kidemleri  ele
alindiginda, %22,6’sinin 1 yil ve alti,

Yiiksek Performansli Is Sistemlerinin Orgiite Baglilik Uzerindeki Etkisine iligkin

3.5.2. Tamimlayic1 Analizler

Calismaya katilanlarin  YPIS algilarinin
(3,14) ve orgiite baghliklarinin (3,12) orta
diizeyde oldugu sdylenebilir. Tanimlayici

%38, I’inin 2-6 yil arast ve %39, 4iiniin ise 7 2nalizlere iligkin sonuglar - Tablo - 3."te
. . - goriilmektedir.
yil ve iizeri kideme sahip oldugu
belirlenmistir.
Tablo 3: Tanimlayic1 istatistikler
Degisken N Ortalama  Std. Sapma
Yiiksek Performansh s Sistemleri (YPIS) 155 3,14 0,770
e  Kapsamli ise alim 155 3,36 0,878
e Egitim-Gelistirme 155 3,06 0,872
e  Performansa dayal iicret 155 2,71 1,114
Orgiite Baglilik 155 3,12 0,717

3.5.3. Gecerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Calismada kullanilan Olceklerin
gecerliliklerinin ve giivenilirliklerinin test
edilmesinde giivenilirlik analizi ve kesfedici

faktor analizinden yararlamlmstir. YPIS
Olgegi’nin kesfedici faktor analizi sonuglari
ve gilivenilirlik degerleri Tablo 4.’te
goriilmektedir.

Tablo 4: YPIS Olgegi’nin Kesfedici Faktdr Analizi Sonuglar1 ve Giivenilirlik Degerleri

. Faktor Cronbach
Ifadeler Yiikleri a
Faktor 1: Kapsamh ise alim (Varyansi agiklama orani= % 27,533) 0,910
13 0,837

15 0,775

12 0,774

18 0,761

14 0,739

11 0,738

17 0,620

16 0,604

19 0,557

Faktor 2: Egitim-Gelistirme (Varyansi agiklama orani= % 26,424) 0,910
E2 0,810

E4 0,803

E3 0,768

E8 0,768

El 0,745

E6 0,700

E7 0,685

E5 0,664

Faktor 3: Performansa dayal iicret (Varyansi agiklama orani= % 10,493) 0,914
P2 0,887

P3 0,883

Toplam varyansi aciklama orani= 64,450

KMO degeri=0,895

Barlett Testi sonucu
Ki-kare= 1869,8283 sd=171
p= 0,000

I: Kapsamli ise alim

E: Egitim-gelistirme

P: Performansa dayali iicret
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Yiiksek performansli is sistemleri l¢eginin
yapt  gecerliliginin  smanmas1  igin
yararlanilan faktor analizinin ilk asamasi
olarak verilerin analize uygunlugunun
degerlendirilmesi amaciyla Kaiser —Meyer-
Olkin (KMO) ve Bartlett Testi sonuglari
degerlendirilmistir. KMO uygunluk testi
degerinin 0,895 ve Bartlett Testi sonucunun
anlamli bir degere (p=0,000) sahip olmasi
veri setinin faktér analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010).
Temel bilesenler analizi ve “varimax”
dondiirme yaklagiminin segildigi kesfedici
faktor analizi sonucu elde edilen faktor
yiikleri, kapsamli ise alim boyutunda 0,837
ile 0,557 arasinda; egitim-gelistirme
boyutunda 0,810 ile 0,664 arasinda;
performansa dayali iicret boyutunda 0,883
ve 0,887 arasinda  degismektedir.
Performansa dayali iicret boyutunda yer alan
P1 ifadesinin faktor yiikiiniin diisiik olugu
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(0,30 un altinda) ve capraz yiik probleminin
goriilmesi nedeniyle ilgili ifade analizden
cikarilmigtir (Sencan, 2005). Dolayisiyla
YPIS o&lgeginin faktdr yapisimn dlgegin
orijinalindeki yapiy1 sergiledigi
gorilmiistiir.

Yiksek performansl is sistemleri 6l¢eginin
giivenilirlik  diizeyinin Dbelirlenmesi i¢in
yapilan analizde Cronbach alpha degerinin
Olgegin geneli bakimindan 0,930 oldugu
goriilmiistir.  Olgegin  alt  boyutlari
bakimindan ise Cronbach alpha degerleri
sirastyla 0,910; 0,910 ve 0,914 seklinde
belirlenmistir. Dolayisiyla olgegin ve alt
boyutlarinin olduk¢a yiiksek gilivenilirlige
sahip oldugu sdylenebilir (Ozdamar, 2016).

Orgiite Baglilik Olgegi igin yapilan kesfedici
faktor analizi ve giivenilirlik analizi
sonuglar1 Tablo 5.’te sunulmusgtur.

Tablo 5: Orgiite Baglilik Olcegi’nin Kesfedici Faktér Analizi Sonuglari
ve Giivenilirlik Degerleri

. Faktor Cronbach
Ifadeler Yiikleri o
Faktor 1: Duygusal Baghlik (Varyansi agiklama oram= % 43,392) 0,931
DUB5 0,860

DUB6 0,850

DUB2 0,847

DUB3 0,811

NB1 0,806

NB3 0,752

DUB1 0,733

NB5 0,708

DB4 0,701

NB6 0,700

NB4 0,668

NB2 0,565

Faktor 2: Devam Baglihg: (Varyansi agiklama orami= % 13,282) 0,651
DEVB5 0,781

DEVB1 0,745

DEVB4 0,654

DEVB3 0,557

Toplam varyansi agiklama oranm= 56,674

KMO degeri=0,904

Barlett Testi sonucu
Ki-kare=1354,833 sd=120
p=0,000

DUB: Duygusal Baglilik
NB: Normatif Baglilik
DEVB: Devam Bagliligi
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Orgiite baglhlik 6lgeginin yap1 gegerliliginin
sinanmasinda kullanilan faktor analizinin ilk
agamasi olarak verilerin analize
uygunlugunun degerlendirilmesi amaciyla
Kaiser —Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
Testi  sonuglar1  incelenmigtir. KMO
uygunluk testi degerinin 0,904 ve Bartlett
Testi sonucunun anlamli  bir degere
(p=0,000) sahip olmas1 veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugu anlamina
gelmektedir (Kalayci, 2010). Kesfedici
fakt6r analizinde temel bilesenler analizi ve
“varimax” dondiirme yaklagimi tercih
edilmistir. Orgiite baghilik 6lgegi, Allen ve
Meyer’in (1993) 3 boyutlu 6lgeginden farkls
olarak 2 boyut altinda toplanmistir. S6z
konusu Olgegin orijinalinde yer alan
normatif bagliligin, duygusal baglilik ile

birlikte  degerlendirilebilecegine iliskin
yapilmis calismalar mevcuttur (Wasti,
2000). Elde edilen bu iki boyut “duygusal
baglilik” adi altinda birlikte

degerlendirilmistir. Olgegin faktor yiikleri,
duygusal baglilik boyutunda 0,860 ile 0,565
arasinda, devam baglilig1 boyutunda 0,781
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ile 0,557 arasinda degismektedir. Devam
baghiligi boyutunda yer alan DEVB2 ve
DEVB6 ifadeleri faktor yiiklerinin diigiik
olmasi (0,30 un altinda) nedeniyle analizden
¢ikarilmistir (Sencan, 2005).

Orgiite  baghilik  &lgeginin  giivenilirlik
diizeyinin belirlenmesi i¢in yapilan analizde
Cronbach alpha degerinin 6lcegin geneli
bakimindan 0,895 oldugu goriilmiistiir.
Duygusal baghiligin giivenilirlik degerinin
0,931 ve devam baghligmin ise 0,651
oldugu belirlenmistir. Duygusal baglilik
boyutunun giivenilirliginin oldukga yiiksek,
devam baglihg boyutunun da sosyal
bilimler alan1 i¢in yeterli giivenilirlik
diizeyinde oldugu yorumu yapilabilir
(Ozdamar, 2016).

3.5.4. Korelasyon ve Regresyon Analizi
Bulgulan

Aragtirmanin =~ bagimlt  ve  bagimsiz
degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek
amaciyla Pearson korelasyon analizinden
yararlanilmistir (Tablo 6.).

Tablo 6: Degiskenler ve Alt Boyutlar1 Aras1 Korelasyonlar Tablosu

Degiskenler YPIS SIA EG PDU OB
YPIS 1
SIA 0,895** 1
EG 0,849** 0,570** 1
PDU 0,617** 0,495** 0,357** 1
OB 0,372** 0,378** 0,283** 0,183* 1
Tablo 6.’da goriildiigii iizere, YPIS’nin hem  Arastirma kapsaminda olusturulan

genel olarak hem de boyutlar1 bakimindan
orgiite baglilik ile anlamli ve pozitif yonlii
iligkilere sahip oldugu gorilmiistir. Bir
baska deyisle, calisanlarmm  YPIS’nin
kapsamli ise alim, egitim-gelistirme ve
performansa dayali ticret boyutlarina iligkin
algilart  arttikga  orgiite  bagliliklarinin
artacagini sdylemek miimkiindiir.
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hipotezlerin smmanmasinda basit dogrusal
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu

dogrultuda, kapsamli ise alim, egitim-
gelistirme ve performansa dayali {cretin
orgiite  baghlik  iizerindeki  etkileri

incelenmistir. H1 hipotezinin testine iliskin
sonuglar Tablo 7.’de goriilmektedir.
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Tablo 7: Kapsamli ise Alimin Orgiite Baglilik Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi
Bagimh Degisken: Orgiite Baglilik
R R? | Diizeltilmis R? F p Durbin-Watson
0,396 | 0,157 0,151 28,407 | 0,000 2,078
B Beta t p
Sabit 2,015 9,231 | 0,000
Kapsamli ige alim 0,335 0,396 | 5,330 0,000
Tablo 7’de goriildiigi {izere, regresyon oldugu goriilmiistiir (B=0,335;

modeli  istatistiki  olarak  anlamlidir
(F=28,407; p=0,000<0,05). Kapsaml ise
alim boyutunun orgiite bagllik {izerinde
anlamli ve pozitif yonde bir etkiye sahip

p=0,000<0,05). Bir baska deyisle, kapsamli
ige alim oOrgiite baglilik iizerinde %15,7
oraninda  bir  agiklayiciliga  sahiptir
(R?=0,157). H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8: Egitim-Gelistirmenin Orgiite Baglilik Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Orgiite Baglhihk

R R? | Diizeltilmis R? F p Durbin-Watson

0,293 | 0,086 0,080 14,321 | 0,000 2,132

B Beta t p

Sabit 2,379 11,356 | 0,000
Egitim-gelistirme 0,249 | 0,293 | 3,784 0,000
Tablo 8’de gorildiigii tizere, regresyon sahip oldugu gorilmistir (B=0,249;
modeli  istatistiki  olarak  anlamhidir
(F=14,321, p=0,000<0,05). Egitim-
gelistirme  boyutunun  Orgiite  baglilik

iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkiye

p=0,000<0,05).Bir baska deyisle, egitim-
gelistirme Orgiite baglihk {izerinde %8,6
oraninda  bir  aciklayiciliga  sahiptir
(R?=0,086). H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9: Performansa Dayali Ucretin Orgiite Baglilik
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Orgiite Baglhihk
R R? Diizeltilmis R? F p Durbin-Watson
0,193 | 0,037 0,031 5,924 | 0,016 2,0735
B Beta t p
Sabit 2,870 22,785 | 0,000
Performansa dayali {icret 0,110 | 0,193 | 2,434 | 0,016

Tablo 9°da gorildiigii lizere, regresyon
modeli  istatistiki  olarak  anlamlidir
(F=5,924; p=0,000<0,05). Performansa
dayal1 T{icret boyutunun oOrgiite baglilik
iizerinde anlaml ve pozitif yonde bir etkiye
sahip oldugu gorilmistir (B=0,110;
p=0,016<0,05). Bir baska deyisle,

performansa dayali iicret orgiite baglilik
iizerinde %3,7 oraninda bir agiklayiciliga
sahiptir (R?=0,037) ve Hs hipotezi kabul
edilmistir.
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SONUC

Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalari ve
bu uygulamalarin ¢esitli Orgiit ¢iktilar
iizerindeki olumlu etkilerinin anlasiimasiyla
birlikte Yiiksek Performansh Is Sistemleri
kavrami ortaya c¢ikmis ve konuyla ilgili
caligmalar yapilmaya baglanmistir. Ancak
iilkemiz baglaminda, Yiiksek Performansl
Is Sistemleri’nin 6rgiite baghlik iizerindeki
etkisinin ampirik acidan yeterli
incelenmedigi goriilmektedir. Bu nedenle bu
calisgmada  YPIS’nin  &rgiite  baglilik
tizerindeki etkileri, boyutlar1 agisindan
ayrmntili olarak incelenmistir.

Arastirmaya  katilanlarin  isletmelerinde
YPIS olmasina iliskin algilarinin (3,14) ve
orgiite bagliliklarinin (3,12) orta diizeyde
oldugu tespit edilmistir. YPIS’nin alt
boyutlarindan kapsamli ise alimin (3,36) ve
egitim-gelistirmenin (3,06) orta diizeyde
oldugu gorilmistiir. Performansa dayali
iicret boyutunun ise (2,71) orta diizeyin
altinda oldugu ifade edilebilir.

Calisma kapsaminda Yiiksek Performansh
Is Sistemleri’nin alt boyutlarindan kapsamli
ise alim, egitim-gelistirme ve performansa
dayali ticret boyutlari ele alinmistir. Bu alt
boyutlarin ~ orgiite  baghilik  {izerindeki
etkisinin incelenmesine yonelik hipotezler
geligtirilmis ve test edilmistir. Yapilan
analizler sonucu, Yiiksek Performansh Is
Sistemleri’nin galisanlarin Orgiite
bagliliklartyla anlamli iligkileri oldugu
saptanmustir. Bir bagka deyisle, ¢alisanlarin
isletmelerinde  Yiiksek Performanshi I
Sistemleri olduguna iliskin algilar1 arttikga,
orgiite bagliliklarinin da artacagini sdylemek

miimkiindiir.  Yiiksek Performansh s
Sistemleri’nin  alt boyutlarmin  6rgiite
baghlik {izerindeki etkilerinin,  disiik

diizeyde de olsa anlamli ve pozitif yonde
oldugu goriilmiistiir. Yiiksek Performansli Is
Sistemleri’nin etkisi incelenen boyutlar
arasinda,  Orgiite  baglihk  {izerinde
aciklayiciligi en yiiksek olan boyutun
kapsamli ise alim oldugu gorilmistiir.
Aciklayiciligt en diisik olan boyut ise
performansa dayali ticrettir. Guest’in (1999)
calismasinda da, Yiiksek Performansh s
Sistemleri uygulamalarindan kapsamli ige
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alimin orgiite bagliligi saglamada en 6nemli
unsur oldugunun goériilmesi bu ¢alismanin

sonuglariyla  paralellik  gostermektedir.
Belirlenen bu etkilerin gorece diisiik
olmasinin nedenlerinden birisi, Orgiite

baglihigit bu uygulamalar disginda farkli
unsurlarin etkilemesi olarak diisiiniilebilir.

Alanyazinda genellikle ii¢ faktdr altinda
toplandig1  diisiiniilen  Orgiite Baglihk
Olgeginin bu ¢alismada iki boyut altinda
toplanmasi1 dikkat ¢ekici bir sonuctur ve
Wasti’nin (2000) c¢alismasindaki sonuglarla
paralellik gostermektedir. Elde edilen bu
sonucun kaynaginin bulunabilmesi i¢in konu
ile ilgili daha fazla arastirma yapilmasimin
gerekli oldugu diistiniilmektedir.

Bu c¢aligmada, kolayda  ornekleme
yonteminden yararlanilmasi arastirmanin
siurliliklarindan birisi olmaktadir.

Gelecekte benzer konularla ilgili ¢aligmalar
yapacak olan arastirmacilarin, kolayda
ornekleme yontemi yerine vaka incelemeleri
veya Orgiit diizeyinde aragtirmalar yapmalari
Onerilebilir.

Aragtirmada yapilan 6l¢iimler, ¢alisanlarin
algilar1 iizerinden ele alimmustir. Isletmelerde
Yiiksek Performansl Is Sistemleri’ne iliskin
durumun objektif olarak
degerlendirilebilmesi i¢in, ¢alisanlar yerine
bu konuda bilgi sahibi olan uzmanlardan
veri toplanmasi ve igletmedeki ilgili
metriklerin ve sayisal sonuglarin
incelenmesi detayli Ol¢iimler yapabilmek
icin yararli olabilir.

Daha 6nce yapilan ¢alismalarda belirlendigi
iizere, Yiiksek Performansli Is Sistemleri,
Orgiitin ~ finansal  performansina  etki
etmektedir.  Yiiksek  Performanshi I
Sistemleri’nin yalnizca finansal performans
iizerinde degil, isletmeler tarafindan olduk¢a
onemli goriilen bir kavram olan orgiite
baglilik ile iligkili olmasi dikkat cekicidir.
Bu noktada, c¢alisanlarin  bagliligim
arttirmay1 amaglayan isletmelerin temin-
secim siire¢lerinde kapsamli incelemeler

yapmalari, c¢alisanlara gerekli olan ve
olabilecek bilgi, beceri ve yetkinlikleri
kazandirmaya yonelik egitim-gelistirme
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faaliyetlerinde bulunmalari, bireysel ya da
takim bazli performansin &diillendirilmesi
konularinda gerekli ¢aligmalar1 yapmalari
oOnerilebilir.
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