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YUKSEK PERFORMANSLI INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARI, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE DUYGUSAL
BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKiLERIN iNCELENMESI:
TEKSTIL SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA
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Oz

Bu aragtirmamin amaci, yiiksek performansli insan kaynaklari ydnetimi
boyutlarimin psikolojik giiclendirme ve érgiitsel baghilik iizerine etkilerinin incelenmesidir.
Aragtirma kapsanundaki bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler, korelasyon ve
regresyon analizleri ile ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Arastirma ile yiiksek performansi
insan kaynaklart yénetimi boyutlarindan kapsamli egitim verilmesi, duyarlilik i¢erisinde
personel se¢imi, katilim ve iletisimin tesvik edilmesi ile i¢csel kariyer firsatlart sunulmasinin
psikolojik  giiclendirmeyi %1 anlamlilik  diizeyinde ve pozitif yonde etkiledigi
anlasilmaktadir. Elde edilen arastirma sonuglari, yiiksek performansilt insan kaynaklar
yonetimi boyutlarmmin, duygusal baglhilik iizerindeki etkisinin psikolojik gii¢lendirme

tizerindeki etkisinden daha kuvvetli oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Yiiksek Performanshi Insan Kaynaklar
Yénetimi Uygulamalari, Psikolojik Giiglendirme, Duygusal Baglilik.

HIGH PERFORMANCE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
PRACTICES, PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND ANALYSIS OF
RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL COMMITMENTS:

A RESEARCH IN TEXTILE SECTOR

Abstract

The purpose of this study is to investigate the effects of high-performance
dimensions of human resources management on psychological empowerment and
organizational commitment. The relationship between dependent and independent
variables in the study were tried to be introduced with correlation and regression analyzes.
Research has reached that providing comprehensive training about high-performance
human resource management dimension, the selection of staff in sensitivity, participation
and communication by promoting internal career opportunities for the provision of
psychological empowerment have 1% significance level and a positive impact. The
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research results obtained that the impact of human resource management dimensions of a
high performance on the emotional commitment is stronger than the impact of
psychological empowerment reveals.

Keywords: Human Resources, High Performance Human Resource, Management
Practices, Psychological Empowerment, Emotional Engagement.

GIRIS

Son yillarda akademisyenler ve is adamlari, etkili insan sermayesi
yOnetiminin orgiitsel performans i¢in énemli oldugunu giderek daha ¢ok kabul
etmektedirler. Ozellikle stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi konusunu arastiran
yazarlar, performans ve bagliliga odaklanmis insan kaynaklar1 uygulamalarinin
orgiitsel etkinligi arttirmak amaciyla kullanilabilecegini ileri siirmektedirler
(Becker ve Gerhart, 1996: 801). Son donemdeki birka¢ ampirik arastirma, yiiksek
performansh insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, is tatmini, duygusal
baglilik, hizmete odakli vatandaglik davraniglari, isten ayrilma niyeti ve sosyal
etkilesim gibi c¢alisan tutum ve davranislart ile dogrudan etkili oldugunu
desteklemektedir (Bowen ve Ostroff, 2004: 215). Bowen ve Ostroff (2004: 213).
Yaptiklar1 bir calismada, oncelikle ayni diizeydeki yiliksek performanslhi insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel etkinlik (isgiici devir orani,
verimlilik ve aktif devir oran1 gibi) arasindaki dogrudan iligkilere odaklanmiglardir.
Wei ve digerleri (2010: 1644), 11 imalat isletmesinde ¢alisan 567 personelden elde
ettikleri verilerle gerceklestirdikleri calismada, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yalnizca is tatmini ile iligkisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Guthrie (2001: 188), yiiksek performansli insan kaynaklar: yonetimi
uygulamalarinin, c¢alisanlara bilgi, beceri, tolerans, baglilik ve motivasyon
sagladigini ifade etmektedir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin takim halinde isgdrme
yeteneklerinin  desteklenmesini ve ise iliskin daha genis sorumluluklarin
tanimlanmasi ile sonuglanmaktadir. Bylece, yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimi  uygulamalar1  orgiitsel vatandaglik davramis1 igin bir asama
olusturmaktadir. Diger taraftan yiiksek performansh insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 araciligiyla, lider-liye degisim teorisine dayali olarak calisanlarin
becerilerinin gelistirilmesi, kendi kendini yonetmelerinin saglanmasi ve onlarm
motive edilmelerini amacglayan bir dizi uygulama ile organizasyon i¢in oldukca
degerli olduklarmna isaret edilmektedir (Whitener, 2001: 521).

Giiglendirme konusu, son donemlerde akademisyenlerin ve is diinyasinin
ilgisini ¢eken dnemli konular arasinda yer almaktadir. Kavram olarak gii¢clendirme,
orgiitteki calisanlarin yaptiklar1 isler konusunda tek basma diisiinebilmeleri ve
iistlerinden isleri yapmalarina iliskin aldiklar1 emirlerin Gtesine gegebilmeleri ile
ilgili motive edici bir unsur olarak nitelendirilmektedir (Laschinger vd., 2004:
527). Giiglendirme konusu ile ilgili literatiire bakildiginda yapisal ve psikolojik
olarak iki ayr1 kavram halinde arastirma konusu yapildigi anlasilmaktadir
(Spreitzer, 1995; Spreitzer vd., 1997).

608



Yiiksek Performanslh Insan Kaynaklari... DEU Journal of GSSS, Vol: 16, Issue: 4

Yapisal yaklasimin Onciilerinden birisi olan Kanter bir orgiitiin sahip
oldugu karakteristik 6zelliklerin giiclendirme olgusunun sinirlarini sekillendirdigini
ileri siirmektedir. Giiglendirme ile ilgili olarak ortaya konulan yapisal yaklasim,
giiclin oransal olarak kendisinden daha gii¢lii olandan daha az gii¢ sahibi olana
dogru aktarilmasini saglayan gilicii elinde bulunduranin davraniglarina
odaklanirken, kendilerine giic aktarilan ¢aligsanlarin psikolojik durumuna ise
deginilmemektedir (Menon, 2001: 156). Psikolojik gii¢clendirmenin motivasyonel
boyutunu ortaya koyan Conger ve Kanungo (1988: 474), psikolojik gii¢clendirme
kavraminin gelismesinde etkili olmustur. Yazarlara gore giiclendirme, gii¢siizliigi
pekistiren durumlar1 belirleme ve bunlari ortadan kaldirma konusunda calisanlara
0z yeterlilik inanci kazandiran bir siirectir. Bir baska yazara goére psikolojik
giiclendirme, oOrgiitteki giliclendirme ¢abalarinin bagarili olmast amaciyla
calisanlarin deneyim kazanmasi gerekli olan psikolojik bir durum bigiminde
tamimlanmaktadir (DeCicco vd., 2006: 49). Psikolojik giliclendirmenin yapi ve
gecerliligine odaklanan Spreitzer (1995: 1453), giiglendirmenin siirekli bir
degisken oldugunu, calisanlardan bazilarinin az bazilarmin da neredeyse hig
giiclendirilmemis seklinde bir algilamaya sahip oldugunu ifade etmektedir.
Spreitzer (1997: 39) ise giiglendirilen ¢alisanlarin kendilerini islerinde daha basarili
bulduklarint ve birlikte c¢alistiklar1 arkadaglariyla daha etkili bigimde
degerlendirdiklerini kanitlamigtir.

Jacques ve Clement (1994: 35)’e gore orgiitsel baglilik, 6zellikle is tatmini
ve isten ayrilma niyeti gibi ¢alisan tutum ve davraniglarini daha da 6nemli duruma
getirmektedir. Orgiitsel baglhlik 6zellikle inovasyon, yiiksek performans ve degisim
odakli bir kiiltiir ortaya koymasinda kritik bir nitelik tasimaktadir. Yonetici ve
orgiit calisanlarinin tasarlanan vizyon yoniinde kendilerine verilen rollerin
iistesinden gelmeleri onlarin orgiite karst baghliklar1 diizeyinde séz konusu
olmaktadir. Tim bu siirecte, Orgiitsel baglhiligin olusturulmasinda calisana
odaklanan ve olumlu bir bakis acisinin énemli oldugu anlasilmaktadir (Jacques ve
Clement, 1994: 35). Orgiitsel baghiliga iliskin boyutlardan birisini ifade eden
duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiite yonelik olarak hissettikleri en gii¢li baglilik
tirii olarak karsimiza cikmaktadir. Duygusal baglilik, calisanlarin igerisinde
faaliyet gosterdikleri orgiite iliskin belirlenen amagclari, vurgulanan degerleri
kabullenme, s6z konusu 6rgiit iginde gelecekteki kariyer basamaklarini tirmanmaya
devam etme ve Orgiitte kendisinden beklenilen ¢aba ve gayretleri ortaya koymaya
istekli olunmasini ifade etmektedir. Orgiitsel baglihk davranisi, calisanlarm kisisel
(calisanlarin yasi, cinsiyeti, deneyim siireleri, onlarin pozitif veya negatif bir
duygusallik igerisinde olmalar1 ya da igsel odakli veya digsal odakli bir kontrol
yoOnelimi gostermeleri) ve orgiitsel (Orgiitteki islerin tasarlanmasi ile yoneticilerin
sergiledikleri liderlik tarzi) gibi orgiitsel degiskenlerin etkisi altindadir. Orgiitsel
baglilik konusunda giiniimiize kadar yapilan ¢alismalarda orgiite olan bagliligin,
isgiicii devir oraninin diigiik bir diizeyde olmasi, devamsizlik orammin diigiik bir
seviyede seyretmesi, ise gec kalma oranmin diisiik bir seviyede olmasi ile bireysel
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is performansmin artmasiyla pozitif diizeyde iligkili oldugunu ortaya koyduklar
anlagilmaktadir (Luthans, 1992: 125).

LITERATUR TARAMASI VE ARASTIRMA DEGISKENLERININ
TANIMLANMASI

Yiiksek Performansh insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Yiiksek performansli c¢alisma sistemi gilinlimiiziin karmasik rekabet
ortaminda rekabet avantaji kaynagi olarak giderek daha cok ilgi ¢ekmektedir.
Yiiksek performansh insan kaynaklarinin amaci, orgiit igindeki ¢alisanlara yardim
ederek sirket performansinin arttirtlmasini saglamaktir (Armstrong, 2000). Bugiine
kadar yapilan ¢esitli arastirmalarda, bilinen insan kaynaklar1 uygulamalarinin
benzer nitelikler tasidig1 ortaya konulmasina karsilik, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yaklasiminin c¢alisanlarin  orgiitsel hedeflerle tutarli davramslar
sergilemeleri igin yeteneklerini gelistirmeye, onlart motive etmeye ve kendilerine
yeni firsatlar sunmaya odakli oldugu anlasilmaktadir. S6zii edilen ortak 6zellikler
ve uygulamalar sunlardir (Way, 2002: 765):

1. Caliganlarin yeteneklerini gelistiren uygulamalar (ability-enhancing
practices): Ozellikle ise eleman aliminda yararlanilan testler, yapilandirilmis
miilakatlar, ise alinacaklar1 segme, yiikksek 6demeler, egitim ve yetistirme firsatlari
gibi ¢alisanlarm yeteneklerini gelistirmeye doniik uygulamalardir.

il. Calisanlarin motivasyonunu arttiran uygulamalar: Kisisel veya grup
performans sonuglarina dayali olarak verilen Odiiller, resmi performans
degerlendirme mekanizmalar1 ve liyakate dayali terfi sistemleri;

iti. Calisanlara verilen firsatlart arttirici uygulamalar: Formel katilim
stirecleri, diizenli iletisim ve bilgi paylasma cabalari ile isle ilgili kararlar alma
konusunda otonomi saglanmasi.

Bamberger ve Meshoulam (2000), yiiksek performansli insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalarinin {i¢ ana kisimdan olustugunu ifade etmektedir: (1)
personelin secimi, yetistirilmesi (daha kapsamli ve genel beceri egitimi), ¢alisan
mobilitesi (6rnegin, daha genis kariyer yollari, isletme icinden terfi gibi) ve is
giivencesi saglanmasi; (2) performans degerlendirme (belirli uzun donemli
hedeflere odakli degerlendirme), ddiillendirme ve baska yararlar saglanmasi gibi
kapsamli ve agik-uglu &diiller gibi degerlendirme ve diiller; (3) Is tasarmmu (daha
genis is tanimlari, esnek is gorevleri) kararlara katilmanin tesvik edilmesi.

Bamberger ve Meshoulam’a (2000) gore, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, li¢ ana boyuttan olusmaktadir. Bunlar: segici bir
kadrolama, egitim (daha yogun, genel beceri egitimi gibi), calisan hareketliligi
(6rnegin, genis kariyer yollari, firma igerisinden terfi gibi) ve is gilivencesi
saglanmasi; (2) performans degerlendirme (belirli bir bigimde uzun donemli,
sonuglara odakli degerlendirme), kapsamli, agik-uglu 6diiller gibi 6diinlendirme ve
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diger yararlar igerisine alan degerlendirme ve ddiillendirme; (3) is tasarmmi (esnek
is gorevleri, daha genis is tanimlar1 gibi) ve kararlara katilimin tesvik edilmesini de
kapsayan istihdam iligkileri kurulmasi.

Ozellikle stratejik insan kaynaklar1 y&netimi konusuyla ilgilenen
aragtirmacilar, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin tavir ve
davraniglari iizerinde onlarin deneyimleri ve algilamalar1 oraninda etkili oldugunu
ileri siirmektedirler. Ayni sekilde yapilan bir baska ¢alismada, ¢alisanlarin insan
kaynaklar1 uygulamalarmna iligkin algilarinin ydnetimin konuya iliskin uygulama
sirasinda hazirladig1 raporlardan oldukga farkli oldugu ortaya ¢ikmistir (Liao vd.,
2009: 379). Dolayisiyla, insan kaynaklari ile orgiitsel performans arasindaki neden-
sonug iliskisinin baslangicina iliskin atilan adimlarin anlagilmasi konusunda,
onceki donemde yapilan arastirmalarla, calisan basarisi konusundaki yiiksek
performanshi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yontemsel olarak tutarlilik
gosterdigi anlagilmaktadir. Buna ilave olarak, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarina
iliskin sonuglar1  belirlemede insan kaynaklar1 uygulamalarma iligkin
algilamalarinin roliinii degerlendirmeye gereksinim oldugu goriilmektedir (Nishii
vd., 2008: 503).

Bir orgiitiin imkanlar1 ve yetenekleri onun deger yaratma araglarini
olusturur. Orgiitler, insan sermayesini rekabet avantaji kaynagi haline getirme
yoniinde tasarlanmalidir. Yiiksek performanshi insan kaynaklar1 uygulamalari,
calisanlarin daha fazla caba gdstermeleri i¢in onlarin motive edilmeleri, kararlara
katilmalarinin saglanmasi1 ve sahip olduklar1 becerilerin gelistirilmesine yonelik
temel bir dizi faaliyetler toplulugudur. Orgiitlerde inovasyonu arttirmak i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yaraticiliga ve yeni bilgi iiretilmesine olanak
saglamasi ve sahip olunan becerilerin ise Orgiitsel yaraticiliga katkida bulunmasi
gerekir. Diger taraftan Orgiitler, is yerinde yeni fikirlerin uygulanmasini
destekleyen ve tesvik eden bir calisma ortamini saglamaya gerek duyarlar.
Inovasyonun, bilginin yaratilmasi, dagitilmasi ve uygulanmasi siireclerinin
yonetiminde yerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin oldugu bir faaliyet
ortaminda siirdiiriilerek tesvik edilebilecegi ileri siiriilmektedir (De Kok vd., 2006:
4457).

Yiiksek performansli insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin ana
goriisii sirketin, karar alma yetkisini konu hakkinda bilgiye sahip olanlara
devrederek, c¢alisanlarin bilgi ve becerilerini daha etkili olarak kullanarak ve
calisanlar1 daha fazla is yapmaya tesvik ederek rekabet maliyetleri aymi sekilde
devam etse de daha yiliksek esneklige, daha iyi iriin kalitesine ve daha {istiin
performansa ulagsmasmin saglanmasidir. Yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarimin varsayimi, “kazan-kazan” yonteminden yalmzca
isverenlerin yararlanmayacagi fakat aym zamanda, iicretlerin ve is tatmininin
artmasiyla calisanlarinda yararlanacaklaridir. En iyi uygulamalar1 savunanlar,
belirli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin en iyi sonuglari elde etmek
isteyen her organizasyona uygun oldugunu ifade etmektedirler. So6zii edilen
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uygulamalarin timii bir arada, yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
olarak bilinmektedir. Delaney ve Huselid (1996: 957) en iyi uygulamalarin,
nihayetinde oOrgiitsel performans artisiyla sonuglanacak olan oOrgiit igindeki
calisanlarmn performansimin kapsamli sekilde iyilestirilmesini amagladigimi ifade
etmektedirler.

Huselid (1995: 649), orgiitsel baglhihigin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 igerisinde 6nemli bir rol oynadigmi ortaya koymaktadir. Beceri
diizeyi yiiksek ve kendisini meslegine adamus olan c¢alisanlar, kazan-kazan
durumuyla orgiitiin performansimin artmasini saglarlar. Calisanlarin orgiite karsi
bagliliklarinin artmasi, egitim ve gelistirme gibi alanlarda igverenden karsilik
gormelerinde etkili olur. Ampirik ¢alismalar, yiiksek performansli insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalarini ve bunlarin 6rgiitlere olan etkilerini ortaya koymustur.

Psikolojik Giiclendirme

Orgiit arastirmacilari, alt diizeylerde ¢alisan personelin bilgi ve kaynaklara
erisimini  kolaylagtirarak st yonetim diizeylerinden alt kademe yoOnetim
diizeylerine karar alma yetkisinin devredilmesi de dahil giiclendirme yoOnetimi
uygulamalar1 konusuna odaklanmiglardir (Bowen ve Lawler, 1992: 35). Son
donemde Thomas ve Velthouse (1990: 673), calisanlarn iginde bulunduklari
duruma gore kendilerine saglanan katkilar (psikolojik giiclendirme) ve isleriyle
ilgili olarak yerine getirmeleri gereken yiikiimliiliikler arasindaki farki olusturan
giiclendirme konusunda yeni alternatif perspektifler arastirilmasi gerektigini ileri
strmiistiir.

Benzer olarak Conger ve Kanungo (1988: 477), yonetim uygulamalarmin,
tek basia bir algilar setini ifade ettigini ve s6z konusu uygulamalarm calisanlarin
giiclendirilmelerini  saglayacagmi fakat bunlarin  mutlaka  giiclendirmeyi
saglayacaklar1 anlamina gelmedigini sdylemislerdir. Son zamanlarda az sayida
arastrma  giliglendirmenin psikolojik boyutuna odaklanarak kisisel olarak
giiclendirme konusunu ele almustir. Bununla birlikte birgok yazar, giiclendirmenin
temelinde calisanlara giiclendirme sirasinda  yerine getirmis  olduklari
sorumluluklarin1 ihmal etmeden onlarin belirli gorevleriyle ilgili faaliyetler
iizerinde daha fazla 6zgiirliikk verilmesi oldugunu kabul etmektedirler (Schlessinger
ve Heskett, 1991: 23).

Spreitzer (1995: 1456) giiclendirmenin gegerliligine ve psikolojik
giiclendirmenin yapisina odaklanmistir ve yine bu yazara gore giliclendirme,
calisanlarm gili¢lendirilmesi veya hi¢ giigclendirilmemesinden ziyade az-¢ok
giiclendirilebildigi siirekli bir degisken olarak karsimiza ¢ikar. Arastirmacilar,
kendilerini daha etkili olarak gdren calisanlarin is arkadaglar1 tarafindan da etkili
olarak algilandiklarini kanitlanmiglardir.

Chow ve digerlerine (2006) gore psikolojik giiclendirme ile birlikte,
Orgiitte gorev yapan c¢aliganlarin, kendilerine olan giliven diizeylerinin yiikselmesi,
kisisel gelisim konusunda istekli olmalari, Onlerinde yeni firsatlar oldugunu
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anlamalari, islerine iliskin 6z yeterliliklerinin artmasi, problemlerin ¢6ziimii
hakkinda sorumluluk {iistlenmeleri, yaptiklar1 isler hakkinda karar almaya istekli
olmalar1 ve Orgiitiin miisterilerine daha kaliteli hizmet vermeye odaklanmalari
miimkiin olmaktadir (Chow vd., 2006: 484).

Brymer (1991: 64), giiclendirmeyi, calisanlara kendilerine &zgii bir
otonomi saglayan ve yoneticilere daha fazla gliven duymalarini saglayan merkezi
olmayan bir karar alma siireci olarak tanimlamiglardir. Giiglendirme kavramini ilk
kez ortaya atan Conger ve Kanungo’ya (1988) gore giiclendirme, ¢alisanlara kendi
kendilerine yarar saglayan bir motivasyon araci olarak onlarin yaptiklari isler ve bu
isler kapsaminda yerine getirmis olduklari rolleriyle ilgili algilamalaridir. Yazarlara
gore giiclendirme, igsel bir motivasyon aracidir. Thomas ve Velthouse (1990: 669),
giiclendirmenin tek bir kavramla ifade edilemeyecegini ve birden ¢ok boyutu olan
bir kavram oldugunu ifade etmislerdir. S6z konusu yazarlara gore gii¢lendirme,
bireylerin iglerine iliskin rollerine uyum diizeyini yansitan, dort boyutlu bir algilar
seti olarak onlarin i¢sel motivasyonlarini arttirmaktadir. So6zii edilen boyutlar:
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu boyutlar
asagida sirasiyla agiklanmaktadir.

i. Anlam: Bireyin kendi idealleri veya standartlartyla ilgili yargida
bulundugu yerine getirdigi ise iliskin ama¢ veya hedefin degeridir (Thomas ve
Velthouse, 1990). Anlam, ¢alisanin yerine getirdigi ise iliskin gereklilikler ile bu is
sirasinda oynamis oldugu rol, sahip oldugu inanglar, degerler ve davramslar
arasindaki uyumu kapsamina alir (Spreitzer, 1995: 1443).

ii. Yetkinlik: Yetkinlik, ¢alisanin sahip oldugu becerilerin kendisinde
olduguna iligkin inancidir. Yetkinlik, ¢alisanin inanglari, kisisel uzmanhigi veya
caba-performans beklentisine paralel olarak karsimiza ¢ikar. Yetkinlik konusunda
yeterli inanca sahip olan c¢alisan, yerine getirdigi is konusunda en yiiksek
performans diizeyini sergilemeye ¢aba gosterecektir. Bu boyut, kapsamli bir yarar
saglamaktan ziyade kendine 6zgii bir is roliine odaklanildig: igin yetkinlik olarak
isimlendirilmistir (Spreitzer, 1995: 1443).

iii. Ozerklik: Ozerklik, yetkinligin davramisa iliskin ustalik oldugu bir
durumda se¢im yapma, girisimde bulunma ve eylemleri diizenlemede sahip oldugu
tercih etme duygusudur. Se¢im yapma, siiregleri (0rnegin, is yontemleri, hiz ve
caba konusunda karar alma ornekleri) ise iliskin davranislari devam ettirme ve
gerekli eylemleri baslatma konusunda sahip olunan 6zerkligi yansitir (Spector,
1986: 1012).

iv. Etki: Etki, ¢alisanin is konusundaki stratejik, yonetsel veya operasyon
el sonuglar etkileyebilme derecesidir. Etki, 6grenilmis caresizligin tersidir. Ote
yandan etki, kontrol alanindan farkhidir. Oysa etki, igin yapildig1 ortamin etkisi
altindadir. igsel kontrol alani ise ortaya ¢ikan durumlara direng gdsterilen kiiresel
kisilik 6zelligini ifade eder (Wolfe ve Robertshaw, 1982: 721).
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Psikolojik gii¢clendirme, dort boyut olarak (anlam, yetkinlik, se¢im ve etki)
karsimiza ¢ikan motivasyonel bir yap1 olarak ifade edilmektedir. Bunlarin tiimii bir
arada, bir isin yerine getirilmesine yonelik bir role pasif olmaktan ziyade aktif
bi¢imde uyum saglanmasini yansitir. Burada uyum kavramiyla kastedilen durum,
bir igin veya buna iligkin bir roliin yerine getirilmesinde etkili olabilecek ¢alisanin
hisleri ve arzular ile s6z konusu olan uyumdur. S6z konusu boyutlar, psikolojik
giiclendirmeye iliskin kapsamli bir yap1 yaratilmasinda birbirlerine bagh sekilde bir
arada olmalidirlar. Bagka bir deyisle, bunlardan herhangi birisinin olmamasi veya
tamamen eksik olmasa da giiglendirmenin tam olarak hissedilmesini olumsuz
etkileyecektir. Boylece bu dort boyut, psikolojik giiclendirmenin anlasilmasi igin
hemen hemen yeterli kabul edilen ve algilamalar seti seklinde nitelendirilen
boyutlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Calisanlarin giiclendirilmedigi bir isyeri ortaminda yoneticilerin ¢abalari
belirlenen amaglara erisilmesinde yetersiz kalacaktir. Calisanlarin hem {iistleri hem
de astlar1 tarafindan takdir edildiginin farkinda olmasi ve ozellikle bireysel
performansina 6nem verildigini algilamasi onu isletme amaclar1 dogrultusunda
daha ¢ok c¢aba gostermeye yoneltecektir. Giiclendirilen calisanlar, islerini
planlama, uygulamaya ge¢irme ve degerlendirmede kontrol ve gii¢ sahibi
olduklarin1 hissedeceklerdir. Psikolojik giiglendirme konusuyla ilgili olarak
arastrma  yapan yazarlar, giiclendirme siirecini c¢alisanlar  agisindan
degerlendirmekte ve giliglendirme kavraminin ¢alisanlarca bizzat algilanmasinin
kritik bir 6nem tasidigim1 ifade etmektedirler. Calisan personelin calistigl is
ortamini ve algilama sekli gliglendirme siireci lizerine etki etmekte ve c¢alisanlarin
kendilerinin gii¢lendirildikleri konusunda bir algilama meydana gelmezse yapisal
olarak arzu edilen giiglendirmenin ortaya ¢ikmayacagl ileri siiriilmektedir
(Spreitzer, 1995: 1444).

Orgiitsel Baghlik Kavramm ve Orgiitsel Baghhk Unsurlarindan Duygusal
Baghhk

Mowday ve digerleri (1982) orgiitsel bagliligi, belirli bir orgiitle iligki
icindeki bireyin orgiitle 6zdeslesmesinin goreli orani olarak tamimlayip, Orgiitsel
baglilikla iligkisi olan ii¢ faktorii soyle agiklamuslardir: (1) bir rgiitiin hedef ve
degerlerini kabullenmeye karsi giiclii bir inang; (2) orgiit adina 6nemli bir ¢aba
gostermeye istekli olma; ve (3) orgiitteki iiyeligini devam ettirme konusunda giiglii
bir arzuya sahip olma. Baska bir deyisle orgiitler c¢alisan baglihigindan, (1)
calisanlar her giin islerine gitmek igin sabirsiz bir beklenti i¢inde olduklarindan ve
baglilik sahibi calisanlar baglilik gostermeyen calisanlardan daha iyi motive
olduklarindan; (2) baglilik sahibi c¢alisanlar, sirketin ¢ikarina davranig iginde
olduklarindan; ve (3) baglilik igerisindeki c¢alisanlar, kendi arzulariyla Grgiitten
ayrilmadiklarindan onlardan yarar saglayabilirler (Koch ve Steers, 1978: 124).
“Sirketinize sadik olursaniz, sirketiniz de size sadik olur” sozii eskilerden gelen
degismez bir ilkeyi sembolize ettigi gibi ¢alisanlarin kendilerini istihdam eden
orgiitlerindeki davranmiglari ve ona kars1 takindiklari karmasik tavri ifade etmektedir
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(Mowday vd., 1982). Orgiitsel baglilik, ¢calisanlarmn 6rgiite baglanmalarini ve belirli
bir hedefe yonelmelerini saglayan ve farkli sekillerde ortaya c¢ikan bir akil seti
olarak onlarm isten ayrilma oranini azaltan psikolojik bir durumdur (Meyer ve
Herscovitch, 2001: 317).

Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitsel hedefleri destekleme konusuna
odaklanmasi durumunda ve bu konuda aktif bir sekilde orgiitle igbirligine girmeye
karar verdiginde ortaya c¢ikmaktadir. Benzer bigimde orgiitsel baglilik, ¢alisanin
icerisinde yer aldig1 gruba yonelik besledigi bir his ve duygulanma durumu olarak
tanimlanabilir (Kanter, 1968: 511). Sheldon’a (1971: 149) gore orgiitsel baglilik,
calisanin kimligini orgiitle iliskilendiren veya aralarinda bag kurulmasina etki eden
bir tutum veya odaklanma olarak tamimlamistir. Reichers (1985) bagliligi, orgiit
iiyeligi ile bir arada olan ve orgiitiin dagittigi ddiillerle ortaya ¢ikan maliyetlerin bir
fonksiyonu olarak nitelendirmektedir (Reichers, 1985: 468).

Mowday ve digerleri (1982), calisanlarin gorev aldiklari orgiitlerin hedef
ve degerleriyle uyum iginde olduklarini diisiindiikleri bir akil seti olarak karsimiza
cikan tutumsal baglilikla onlarm iginde yer aldiklari bireysel bir siire¢ olan
davramgsal baglilik arasinda bir fark oldugunun altini ¢izmislerdir. Bir érgiit iginde
gecmiste sergilenmis olan davranislar, ¢alisanlarm oOrgiite baglanmasinda etkili
olur. Tutumsal ve davramigsal bagliligin bir arada bir biitiin olarak ortaya
konulmasi, ¢ok boyutlu orgiitsel baglilik modelini kavramsallastiran Meyer ve
Allen (1991: 77) tarafindan gercgeklestirilmistir. Meyer ve Allen’in (1991) g
unsurdan olusan orgiitsel baglilik modeli, baslangicindan bu yana onemli bir
popiilerlik kazanmigtir.

Meyer ve Allen (1991) calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin, onlarin
orgiitteki iiyeliklerini devam ettirme arzusunu ve zorunlulugunu yansittig
sonucuna varmiglardir. Bu nedenle baglilik, kendisini bir orgiit i¢cinde ii¢ farkl
sekilde gosterir. Bunlardan duygusal baglilik, ¢alisanlarin Orgiite iiye olmaktan
hoslanmalar1 ve orgiit i¢inde yer alarak onunla isbirligine gitme derecesi ile
ilgilidir. Duygusal baglilik hisseden c¢alisanlar, oOrgiitte kalmaya devam etmek
istegindedirler. Devam bagliligi, ¢alisanin orgiitten ayrilma durumunda mahrum
kalacag1 bir takim faydalara dayali olarak kisinin orgiite olan bagliligini ifade eder.
Normatif baglilik ise calisanlarin bir orgiitte ¢alismaya devam etme konusunda
duyduklar1 ahlaki bir yiikiimliiliik hissi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Normatif
olarak baglilik icindeki calisanlar, orgiitsel sosyalizasyon, karsilik verme ihtiyaci
ve borgluluk duygusu gibi nedenlerle orgiitte kalmaya devam etmeleri gerektigi
duygusunu tagirlar (Meyer ve Allen, 1991: 89).

Meyer ve Allen (1997), duygusal baglilik konusunun gelisimine iliskin ii¢
Oonemli kaynak oldugunu belirtmektedir. Bunlar orgiitsel ozellikler, kisisel
Ozellikler ve is deneyimidir. Yapilan ¢aligmalarda, cinsiyet, deneyim ve diger
kisisel Ozelliklerin orgiitsel baglilikla iligkili oldugu ortaya konulmasina ragmen
s0zili edilen ¢aligmalarda orgiitsel baglilik, ¢ok boyutlu bir yapi i¢inde degil basit
bir yaklagimla o6l¢lilmiistiir. Mottaz (1988), yas ve egitim gibi demografik
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degiskenlerin orgiitsel baglilik lizerinde ¢ok az bir etkisi oldugunu kaydetmistir.
Aym sekilde Meyer ve Allen de (1997) kisisel ozelliklerin (yas, cinsiyet ve
deneyim gibi) demografik degiskenlerle Olgiilebilecegini ve mizagla ilgili
degiskenlerin (kisilik ve degerler gibi) duygusal baglilikla ¢ok az bir iligkisi
oldugunu ileri stirmiislerdir.

-Orgiitsel Ozellikler: Meyer ve Allen (1997), orgiitsel o6zellikleri
caligmalarinda incelemisler ve orgilitsel adalet 6deme ve prosediirel adalet; stratejik
karar alma ve yukariya dogru iletisimin duygusal baglilikla pozitif sekilde iliskili
oldugunu gostermislerdir (Schaubroeck vd., 1994). Konovsky ve Cropanzano
(1991: 698) tarafindan yapilan ve 195 laboratuar calisaninin katildigir bir
arastrmada, Orgiitsel adaletin ilag test etme programlarina doniik duygusal
bagliligin, c¢alisanlarin davramiglarmi tahmin etmek amaciyla kullanilabilecegi
ortaya konulmustur. S6z konusu arastirmaya katilan ¢alisanlarin, kendilerine yeni
ilag test etme politikas1 konusunda yeterli bilgi verilirse daha yiiksek bir duygusal
baglilik sergileyecekleri tespit edilmistir.

-Is Deneyimi: Meyer ve Allen (1997), gorevin kimligi, otonomi diizeyi,
isin yapildig1 sartlar, ¢calisanin kullandigi beceriler ve diiriistliik gibi isle ilgili
ozelliklerin duygusal baghilikla pozitif sekilde iligkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Duygusal bagliligin, érgiitlerdeki rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi gibi
calisanlarm rolleriyle iligkili oldugu gosterilmistir. Bunun yaninda duygusal
baglilik, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerden de etkilenmektedir (Mathieu
ve Zajac, 1990: 186).Yapilan arastirmalar, orgiitsel bagliligin, algilanan orgiitsel
destege katkida bulundugunu ortaya koymaktadir. Calisanlar ve liderler ile ilgili
faktorler de Ornegin yoneticinin destegi, doniistimeii liderlik, etkilesimei liderlik,
lider-liye degisimi ve calisan giliglendirme gibi duygusal baghilikla iligkili
bulunmaktadir (Ugboro, 2006: 232).

Bunun yani sira, is tatmininin de duygusal baglilikla pozitif sekilde iligkili
oldugu bulunmustur. Duygusal bagliligi giiclii olan calisanlar, zayif olanlardan
daha ¢ok ¢aligmakta ve daha iyi performans gostermektedirler (Meyer ve Allen,
1997). Yapilan bir dizi ¢alismada duygusal baghligin, ise iliskin gosterilen ¢aba ve
performansla pozitif bigimde iligkili oldugu bulunmustur (Vandenberghe vd.,
2004). Diger taraftan duygusal bagliligin, isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve
calisan devir hiziyla negatif sekilde iliskilidir (Ugboro, 2006; Vandenberghe vd.,
2004: 58).

Orgiitsel baglihk ve dzellikle duygusal bagilik konusu, drgiitsel bilimlerde
kapsamli bir sekilde incelenmektedir. Duygusal baghlikla ilgili olarak onun
onciilleri (algilanan oOrgiitsel destek ve c¢alisan giiclendirme) ve sonuglari
(devamsizlik, isgiicii devir oram1 ve performans) arastirilmistir. Ornegin, orgiitsel
destegin duygusal baglilikla pozitif sekilde iliskili oldugu bulunmustur (Lee ve
Peccei, 2007: 682).
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Yiiksek Performansh Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar, Psikolojik
Giiclendirme ve Duygusal Baghihk Arasindaki liskiyi inceleyen Arastirmalar

Dyer ve Reeves (1995), insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin
sonuglarini; ¢alisanlar, oOrgiitsel, finansal ve pazar boyutu olarak dort grup
icerisinde ele aldilar. S6z konusu yazarlar, insan kaynaklar1 yonetimine iliskin bu
uygulamalarin disa dogru etkiler yarattigim ortaya koydular. insan kaynaklar:
yOnetimi uygulamalarinin ¢aligsanlar agisindan ortaya ¢ikardigi etkiler, devamsizlik
ve devir hiz1 gibi davranigsal tepkilerin yan1 sira i tatmini ve baghlik gibi duygusal
tepkilerden olusmaktadir. Orgiitsel sonuclar dncelikle kalite, verimlilik ve miisteri
tatmini gibi operasyonel performans Olgiilerine odaklanmaktadir. Karlilik gibi
finansal sonuclar, orgiitlerin bir sonraki nedensel zincirinde izlenmesi gereken
adimlar temsil etmektedir. Nihayet pazarla ilgili sonuglar, hisse senedi fiyatina
dayal1 olan orgiitlerin piyasa degerini ifade eden 6l¢iilerden olusmaktadir (Dyer ve
Reeves, 1995: 656).

Becker vd. (1997) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin, operasyonel
ve nihayetinde finansal piyasa sonuglarina goére g¢aligmalarina odaklanilmasi
gereken, yaraticilik, verimlilik ve istege bagli caba gibi davranmigsal ¢iktilarla
sonug¢lanan ¢alisan becerileri, motivasyon ve is tasarimi dogrultusunda faaliyetlere
yonelik olmasi gerektigini ileri siirmiislerdir. Bundan dolay1 s6zii edilen yazarlar,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin en yakin sonug¢larmin belirlenmesi
amaciyla en ¢ok duygusal olarak tahmin edilmesi gereken calisan sonuglarinin
incelenmesi tizerinde durulmasini 6nermislerdir (Becker vd., 1997: 39).

Bazi aragtirmacilar, insan kaynaklar1 yoOnetimi ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligkileri incelemisler ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin,
orgiitsel baglilikla anlamli ve pozitif sekilde bir iligki oldugunu gostermislerdir. Bu
arastirmacilardan biri olan Browning 2006 yilinda yapmis oldugu bir arastirmada
araba kiralama, perakende ve saglik kurumlarinda gdrev yapan 6n biiro personeline
iliskin insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin orgiitsel baglilikla iligkisi oldugu
ortaya konulmustur (Browning, 2006: 1321).

Payne ve Huffman (2005: 167) yaptiklar1 bir g¢alismada, bir insan
kaynaklar1 uygulamasi olan mentorluk ve calisan devir arasi arasinda orgiitsel
bagliligin zamanla aracilik iliskisine sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi konusunda caligmalar yapan bilim adamlari, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulama sistemlerinin siirdiiriilebilir performans sonuglarmi
bireysel is uygulamalarindan daha ¢ok etkiledigini ifade etmislerdir. Bu baglamda
Dyer ve Reeves (1995), calisan performansinin, yetenek ve motivasyon bilesenleri
oldugunda ¢ok daha fazla etkilendigini ifade etmislerdir. Yazarlar &zellikle
performansin, ¢alisan motivasyonunu arttiran ¢ok sayida tesvik (gorevlerin yerine
getirilmesi konusundaki meslektas baskisi, parasal ve parasal olmayan odiillerin
verilmesi gibi) ve gerekli c¢alisan becerilerinin gelistirilmesi ile siki se¢im
mekanizmalar1 ve ¢ok sayida egitim firsatt verilmesi gibi degisik destekleyici
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uygulamalar oldugunda, biiyiik dlglide en iist diizeye ¢ikacagini ileri siirmiislerdir
(Dyer ve Reeves, 1995).

Buna ek olarak Delery ve Doty (1996), belirli bireysel insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalarinin diger uygulamalara gore {istiin olarak nitelendirildigini,
sistemde bir tek insan kaynaklari yonetimi uygulamasmin diger destekleyici
uygulamalar olmadan siirdiiriilebilir performans sonuglarini etkileyen bir faktor
olarak yetersiz kalacagma dikkat ¢ekmistir. Daha dogrusu sozii edilen yazarlar,
bireysel en iyi uygulamalarin siirdiiriilebilir basariy1 destekleyen daha iistiin, daha
kapsamli evrensel insan kaynaklar1 yOnetimi sisteminin bir pargasi olmasi
gerektigini ifade etmislerdir. Arastirmacilar, yiiksek performansli ¢aligma
sistemleri, {ist diizeyde baglilik saglayan insan kaynaklar1 yonetimi modelleri ve
ist diizeyde odakli insan kaynaklari sistemleri ve finansal performans olarak
isimlendirilen degisik sistem ve modeller arasinda tutarli bigimde ortak 6zellikler
oldugunu ortaya koymuslardir. Delery ve Doty (1996: 831). Belirli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, baglhliga odaklanmig sistemler c¢ergevesi
icerisinde yer alirken, yapilan gesitli ¢aligmalar bu en iyi uygulama modellerinin
ortak ozellikleri tasidiklar1 ifade edilmistir. Ozellikle bu modeller, grup ve orgiit
diizeyinde performans sonuglarini odiillendiren ve orgiitsel karar alma siirecine
katilan calisanlar igin firsatlar sunan performansa dayali ddiinlendirme planlarin
kapsarlar (Arthur, 1992: 493).

McElroy (2001), Meyer ve Allen (1997), insan kaynaklar1i yonetimi
uygulamalarinin, Ornegin ise alma, kendi-kendini yoneten takimlar/ademi
merkezilesme, yiksek diizeyde oOdiinlendirmeyi  oOrgiitsel  performansla
iliskilendirme, kapsamli egitim programlar1 uygulama, statii farkliliklarini azaltma
ve enformasyon paylagimini Orgiit, is, meslek ve ayni zamanda ¢esitli baglilik
davramis hedeflerine yonelik olarak duygusal baglilik, normatif davranis ve devam
baglilig1 hisleri gibi baglilik bigimlerini gili¢lendirebilecegini ileri siirmiislerdir.
Bununla beraber, devam baglilig1 ve normatif bagliliktan ortaya ¢ikan yan etkiler
minimal diizeydedir. Yine yazarlar, ¢alisanlarin kendine deger verme, Onemli
oldugu hissi ile orgiitsel destek duygusu yaratma, giiven, adalet/diirlistlik algisi
yaratmasi dolayisiyla orgiitsel baglilik formlar1 ile insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 arasinda bir iliski oldugunu ileri siirmektedirler (McElroy, 2001:
327).

Daha 6zel olarak Meyer ve Smith (2001: 331), insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin (performans degerlendirme, saglanan faydalar, egitim ve kariyer
gelistirme) oOrgiitsel destek ve baglilik arasinda daha yiiksek diizeyde, prosediirel
adaletle daha diisiik diizeyde aracilik etkisine sahip oldugunu ve bunun sonucu
olarak da insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin orgiitsel baglilik {izerine ne
dogrudan ne de mutlak bir etkisinin olmadigini ileri siirmiislerdir. Diger taraftan
yazarlar, insan kaynaklarimi degerlendirme oranlarindan bazilari ile tiimiiyle
(performans degerlendirme) ya da kismen (kariyer gelistirme, saglanan faydalar)
orgiitsel destek arasinda prosediirel adaletin aracilik etkisi oldugunu ve bundan
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dolay1 da prosediirel adaletin ¢alisanlarin destek algilamalarini sekillendirmede ve
nihayet baghligin ortaya c¢ikmasinda onemli bir faktdr olabilecegini One
stirmiiglerdir.

Ogilvie (1986: 335) orgiitsel bagliligin, c¢alisanlarin terfi uygulamalari
(prosediirel adalet) gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma iligkin
algilamalarindan giiclii bigcimde etkilendigini ifade etmislerdir. Orgiitler icin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, sirasiyla duygusal bagliligi tesvik etmede ve
calisanlarn karsilikli bagliliklarini arttirmada ve onlarla ilgilenildigini gostererek
destek veya bagliligi ortaya koymanin bir araci olarak hizmet edebilir. Elde edilen
bulgular, insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, c¢alisanlarca onlara Grgiitiin
bagliligmin kaniti olarak goriiliirse calisanlarin duygusal bagliliklarina olumlu
bi¢cimde katkida bulunabilecegini gostermektedir.

Calisanlar1 giiglendirmenin insan kaynaklarima otonomi ve sorumluluklar
verilmesi oldugu kabul edilmektedir. Insan kaynaklarma kendi kendini ydnetme
hakkinin verilmesi, yoneticilere baska gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleri
icin avantajlar saglamaktadir. Giliglendirilmis ¢alisanlar, orgiitsel hedeflerin
basarilmasi i¢in yenilik¢i fikirler ortaya koyma diisiincesinin 6tesine gegerek caba
gostermekte ve yaptiklart iglerle daha fazla tatmin olurlar. Giiglendirmenin
psikolojik yonii, giiclendirme ile ilgili ¢alisanlarin farkindaliklarmin, akil setleri ve
deneyimlerine odaklanirken, geleneksel uygulamalarin terk edilerek yeni bir
degisim siirecinin baglatilmasin1 saglar. Psikolojik olarak gii¢lendirilmis olan
calisanlar, yaptiklar1 islerle ve bulunduklari orgiitle daha tatminkar durumda
olurlar. Dolayisiyla arastirmacilar, c¢alisanlarin  giiclendirilmesiyle ¢alisan
bagililigimin iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Rol belirginligi, orgiit iklimi, is
tatmini ve ¢alisan giiglendirme orgiitsel bagliligin onciilleri olarak belirlenmistir.
Calisanlarin orgiitsel bagliligi, ¢alisanlar1 gliglendirme tiirlerinden birisi olan ve is
tatmini, ¢alisan bagliligi ve is performansinin onciillerinden birisi olan psikolojik
giiclendirme tarafindan etkilenir (Patrick ve Laschinger, 2006: 17).

Psikolojik giiglendirme ve Orgilitsel baglhilik aym sekilde yakindan
iligkilidir. Janssen (2004: 56), psikolojik giiclendirmenin caliganlarin orgiitsel
baghiligimmi arttiracagina inanmustir. Yapilan c¢ok sayida calisma, giiglendirilmis
olduklarini hisseden g¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarin1 daha ¢ok devam
ettirdiklerini gostermistir. Gii¢lendirilmis ¢alisanlar, orgiitte kalmaya daha istekli
olacaklar ve yaptiklari isi ve caligtiklar1 orgiitii daha anlamli bigimde etkileme
kapasitesine sahip olduklarin1 digiineceklerdir. Chan (2004: 42), psikolojik
giiclendirmenin duygusal baghlikla pozitif bi¢imde iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Calisanlarin 6nemli olduklarinin diisiiniildiigii konusundaki algilari,
onlarm inisiyatif listlenme ve yeteneklerini gelistirmelerinin yam sira, drgiite olan
duygusal baghiliklarin1 da arttiracaktir. Yiiksek kaliteli liderlik ve ast iligkisinin
analizinden ortaya c¢ikan sonug, astlarin daha ¢ok gii¢lendirilmis olduklarin
algilamalarim saglarken calisanlarin 6rgiite olan duygusal bagliliklar iizerine de
pozitif bir etki yapacaktir. Liden ve digerleri (2000: 407) tarafindan yapilan
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caligmalar, psikolojik giliclendirmeye iliskin boyutlarn, is karakteristikleri, is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bigimde aracilik rolii yaptigim ortaya
koymuslardir.

Ug unsurlu érgiitsel baglilik modelinin boyutlarindan birisi olan duygusal
baglilik, en giiclii sekilde isle ilgili davraniglarla (devam ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 gibi) iliskilidir ve {i¢ unsurlu orgiitsel baglilik modeli ile ilgili olarak
yapilan caligmalarin bilyilk ¢ogunlugu duygusal baglilik iizerinedir. Meyer ve
digerleri (2002: 32), orgiitsel baglilik konusunda uyguladiklar1 meta-analizleri,
temel Onciiller, korelasyonlar ve orgiitsel bagliligin sonucglarina doniik olarak
yaptiklar1 ¢aligsmada, duygusal bagliligin orgiitsel destekle (p = .63), etkilesimsel
adalet (p = .50) ve doniisiimcii liderlikle (p = .46) pozitif sekilde iligkili oldugunu
bulmuslardir. Yazarlarin Kuzey Amerikali ¢alisanlar arasinda yaptiklari ¢calismada
rol belirsizliginin duygusal baglilikla negatif bir iligki i¢inde oldugu (p = ..39) ve is
tatmininin orgiitsel bagliliktan farkl bir yap1 arz etse de duygusal baglilikla anlamli
bir iligkisinin oldugu (p = .65), yine ise baglilik (p = .53) ve mesleki baglihigin (p =
.50) duygusal baglilikla pozitif sekilde iligkili bulundugu ortaya konulmustur. Yine
ayni yazarlar, diigiikk devir oram algilamalari ile duygusal baghiligin sonuglarimi (p =
.56) ve orgiitsel vatandaslik davranisi (p = .32) gibi ekstra rol davramislarmin
sonuglarint Ozetledikleri caligmalarinda, bireysel davranmisin oOrgiitsel etkinlige
katkida bulundugunu fakat resmi odiillendirme sistemiyle farkinda olunmayan
calisan davraniginin, yiiksek duygusal baglilikla bir arada oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu bulgular duygusal baghiligin, 6diil goz 6niine alinmadan 6nceden
tanimlanan bireysel davranis disindaki davranislarin kendiliginden gelisen Orgiitsel
davranigla iligkili olabilecegini gostermektedir (George ve Brief, 1992: 310).
Bununla birlikte son donemlerde yapilan bir arastirmada duygusal bagliligin,
Orgiitiin yarart dogrultusunda tanmimlanan ise iliskin rollerin diginda baska bir
calisana is arkadasi yardimeci oldugunda ortaya ¢ikan kisiler arasi vatandaglik
davramsiyla herhangi bir iligkisi bulunmadigi anlasilmistir (Bowler ve Brass, 2006:
82). Yani duygusal bagllik, orgiitsel vatandaslik davramsiyla pozitif, benzer
aragtirmacilarca ve iliskili bulundugu orgiitlerle gosterildigi gibi ¢alisan devir oram
algilamalariyla negatif sekilde iliskilidir.

Gegen yirmi yilda stratejik perspektiften insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 ve orgiitsel etkinligi incelemeye odaklanan ¢ok sayida arastirma
yapildig1 gorilmektedir. (Arthur, 1992; Bae ve Lawler, 2000; Becker ve Huselid,
1998; Delaney ve Huselid, 1996; Delery ve Doty, 1996; Dyer ve Reeves, 1995;
Huselid, 1995; Sun vd., 2007). Cok sayida arastirmaci, bu degiskenlerle ilgili
olarak pozitif iliskiler ortaya cikardilar. insan sermayesi perspektifinden, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 caliganlarin yeteneklerinin gelistirilerek arzu
edilen orgiitsel sonuglarin elde edilmesine katkida bulunabilir (Wei vd., 2010:
1631). Bu nedenle bu caligmada, yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin psikolojik giiclendirme ve duygusal baglilik tizerindeki etkileri
incelenerek bunlar arasindaki iligkilerin diizeyi karsilastirilmakta ve ayrica
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psikolojik  giiclendirmenin ~ duygusal  baglilikla  arasindaki iliskilerin
degerlendirilmesine ¢alisilmaktadir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Asagidaki Sekil 1°de de goriildigi gibi, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin psikolojik giiclendirme ve duygusal baglilik
degiskenlerini pozitif sekilde etkileyecegi varsayilmaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

. Yiiksek Performansh iKY Uygulamalar
Orgiitsel Ditzey Kap. Tesvik Pers. Katil. I¢ Kar.
Egit. Primi Secimi Iletis. Firsati
N’/
. . Psikolojik
Bireysel Diizey | Giiglen diere

Duygusal Baglilik |«

Yukaridaki Sekil 1°de gosterilen arastirma modeli dogrultusunda test
edilmesi amaciyla gelistirilen hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: Kapsamli egitim verilmesi siireci ile psikolojik giliglendirme
arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 2: Tesvik primi verilmesi ile psikolojik giiclendirme arasinda
pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 3: Duyarli personel se¢imi siireci ile psikolojik giiglendirme
arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 4: Katilim ve iletisimin tesvik edilmesi ile psikolojik giiglendirme
arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 5: iIgsel kariyer firsati sunulmasi ile psikolojik giiclendirme
arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 6: Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
ile psikolojik giiclendirme arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 7: Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 8: Psikolojik giiclendirme ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir
iligki vardir.
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ARASTIRMANIN YONTEMI VE ELDE EDILEN BULGULAR
Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Aragtirmanin ana kiitlesini, Usak Organize Sanayi Bolgesi smirlar1 iginde
faaliyet gosteren ve satislarinin  biiyilk bolimiinii ihracat odakli olarak
gergeklestiren biiylik Olgekli tekstil isletmelerinde ¢alisan beyaz yakali personel
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise sozii edilen isletmeler arasmdan
kolayda ornekleme yontemi ile belirlenen 10 tekstil isletmesinde gorev yapan
beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. Arastirma kapsamindaki isletmelere
gonderilen 200 adet anket formundan geriye donen ve analiz i¢in uygun oldugu
belirlenen 107 (%53,5) adet anket formu degerlendirme kapsamina almmuistir.
Aragtirmaya katilanlarin demografik ozellikleri analiz edildiginde, 68 kisinin
(%63,6) tniversite mezunu, 25 kisinin (%23,4) lise mezunu, 8 kisinin (%7,5)
yiiksek lisans mezunu oldugu, 71 kisinin erkek (%66), 36 kisinin (%36) bayan
oldugu anlagilmigtir. Katilimcilardan 32 kisinin (%29,9) 3-5 yil arasinda mesleki
deneyime sahip olduklari, 27 kisinin (%25,2) 6-10 yillik bir deneyime sahip
bulunduklari, 23 kisinin (%21,5) 11-15 yil arasinda bir zaman diliminde deneyim
sahibi olduklar1 goriilmiistiir.

Veri Toplama Yéntemi ve Olgiim

Aragtirmayla ilgili gerekli verilerin toplanmasinda grup tipi anket
uygulama bi¢iminden yararlanilmistir. Bu yontemde anket, bir grup olarak bir
arada bulunan kimselere verilerek, yanitlar ayn1 zamanda ve toplu olarak alinir. Bu
yontemin uygulanabilmesi i¢in ilgilenilen evrenin bir grup olusturmasi gerekir.
Toplu halde yamit alinmasi énemli zaman, eleman ve para tasarrufu saglar. Ayni
zamanda uygulamaci ile cevaplayici yiiz ylize kalacagindan igbirligi orani artar
(Sencer ve Sencer, 1978: 185). Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizinde
SPSS 16.0 programindan yararlanilmistir. Arastirmayla ilgili olarak 130
personelden elde edilen veriler ilk olarak, arastirma degiskenlerine iliskin faktor
yapisini belirlemek amaciyla faktor analizine tabi tutulmustur. Arastirmada ikinci
olarak, s6zii edilen faktdrlerin igsel tutarliliklarmi tespit etmek {izere giivenilirlik
analizi gerceklestirilmistir. Ugiincii olarak, arastrma konusu degiskenlerin
aralarindaki iligkileri ortaya c¢ikarmak amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.
Arastirmanin sonuncu asamasinda, aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan yiiksek
performanshi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin, bagimli degiskenler
olarak belirlenen psikolojik giliclendirme ve duygusal baglhilik {izerine etkilerini
tespit etmek amaciyla regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Arastirma kapsaminda
yararlanilan 6lgekte yer alan sorular besli Likert Olcegine gore derecelendirilerek
sorulmustur: (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum, ve (5) Kesinlikle Katiliyorum. Arastirma modeli kapsaminda
aralarmdaki iligkilerin ortaya konulmaya c¢alisildigi degiskenler ve bunlara iligkin
olarak yararlanilan 6l¢ekler asagida agiklanmaktadir.

622



Yiiksek Performanslh Insan Kaynaklari... DEU Journal of GSSS, Vol: 16, Issue: 4

Kontrol Degiskenleri: Yiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari, psikolojik giiclendirme ve duygusal baglilik arasindaki iligkilerin
arastirilmasia uygun olarak bes demografik degisken kullanilmistir. Bunlar, yas,
egitim, cinsiyet, orgiitsel ve pozisyona iligkin gorev siiresidir. Son déonemde kontrol
degiskenleri olarak yas, egitim ve cinsiyete odaklanildigi goriilmektedir (Meyer
vd., 2002: 20).

Yiiksek Performansh Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari: Yiksek
performansh insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6lgegi, konuyla ilgili olarak
ilk olma &zelligindeki ¢alismalardan Tirkceye g¢evrilerek uyarlanmistir (Delaney
ve Huselid, 1996: 949; Delery ve Doty, 1996: 835; Snell ve Dean, 1992: 504, Wei
vd., 2010: 1632). Sonucta alti farkli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
faktorii kavramsallastirilarak dlciilmiistiir. Orgiit i¢i kariyer firsatlari, drgiitiin kendi
icindeki kariyer basamaklar1 veya saglanan kariyer firsatlar1 kapsami oraninda sz
konusudur. Orgiit ici kariyer firsatlar1 boyutu besli Likert tipi ifadelerle
olciilmiistiir (Ornegin, ‘Bizim orgiitiimiiz iyi tasarlanmis gelistirme programina
sahiptir’ gibi). Elde edilen yiiksek puanlar, ¢alisanlara sunulan énemli firsatlarla bir
arada olarak iyi tammlanmig orgiit i¢i kariyer firsatlarinin ve kadrolama sisteminin
var oldugunu gostermektedir. Yine bir diger boyut olarak karsimiza ¢ikan kapsamli
egitim verilmesi boyutu, besli Likert tipi ifadelerle olgiilmiistiir (6rnegin, ‘Bizim
orgiitimiiz ¢alisanlarin stirekli egitim almalarmi tesvik eder’ gibi). Bu odlgege
iliskin olarak elde edilen yliksek puanlar, ¢alisanlar i¢in kapsamli ve resmi egitim
programlar1 uygulandigini ortaya koymaktadir. Istihdam giivenligi, calisanin isinde
belirli bir siire kalmasi veya buna iligkin ortaya g¢ikan beklenti diizeyi olarak
kavramsallastirilmistir.  Olgekte bu boyut (bizim orgiitiimiiz, ¢alisanlarma is
giivenligi saglar gibi) iki sorunun ortalamasi olarak Slciilmiistiir. Bu boyutta elde
edilen yiiksek puanlar, daha yiiksek bir is giivenligi diizeyini temsil etmektedir.
Katilim ve iletisim boyutu, ¢alisanlarin islerine girdi saglama diizeyi ve 6rgiit i¢in
degerli olan girdileri sunma diizeyi olarak tanimlanmistir. Bu boyut (6rgiitiimiiz,
calisanlarm  yonetime katilmalarina ©nem verir) seklindeki dort maddenin
ortalamasi olarak ol¢lilmiistiir. Elde edilen yiiksek puanlar, daha yiiksek diizeyde
yoOnetime katilma ve iletisimde bulunma siirecini yansitmaktadir. Segici sekilde ise
alma boyutu “yeni ise almacak calisanlar1 segmek icin panel miilakatlar kullanilir”
gibi ise alma siirecinde kapsamli ve karmasik segme siirecini temsil eden bes adet
Likert tipi madde kullanilarak degerlendirilmistir. Olgekte son olarak arastirmaya
katilanlarin, ¢alisanlarin kazanglarimi belirlemede is performanslarinin ne kadar
onemli olduguna iligkin algilamalarini temsil eden (yetenege dayali 6deme sistemi
gibi) besli tesvik edici ddeme indeksi maddesi kullanilmistir. Bu boyutla ilgili
olarak elde edilen yiiksek puanlar, tesvik edici ddeme uygulamalarinin ¢alisan
motivasyonunu muhtemelen arttirdigini géstermektedir. Huselid (1998) tarafindan
yapilan arastirmada, yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimine iligkin alti
uygulamay1 6lgmek i¢in kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik (Cronbach Alpha) degeri
icsel tutarliligi saglayan diizeylerde ,79’dan ,93°¢ siralandigi tespit edilmistir.
Yiiksek performansh insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, insan kaynaklari
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uygulamalarinin sinerjik kompozisyonundan olusan bir sistem olarak ele alinmistir
(Bae ve Lawler, 2000: 517; Becker ve Huselid, 1998: 76; Guthrie, 2001: 185; Sun
vd., 2007: 558). Bir diger ifadeyle biitiinlesik bir indeksin kullanilmasi, yiiksek
performansh insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin firmanin 6nemli stratejik
bir aktifi oldugu konusunda simdiye kadar farkina varilmayan gercegi ortaya
cikarabilir.

Psikolojik Giiglendirme: Psikolojik giliclendirme degiskenini 6lgmek
amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgeye Siirgevil vd., (2013:
5378) tarafindan uyarlanan Psikolojik Giiglendirme Olgegi (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir. S6z konusu 6lgek dort boyuttan
meydana gelmektedir. Bunlar anlamlilik, yeterlilik, &zerklik ve etki olarak
belirlenmistir. Olgege iliskin bu boyutlarn her biri ii¢ sorudan olusmaktadir.
Spreitzer (1995), anlamlilik 6lgegini gelistirmis oldugu ¢alismadan yararlanarak
olusturmustur. Psikolojik giiclendirme Olgegini olusturan alt boyutlarin her biri
kendi iglerinde degerlendirilerek her farkli boyut igin belirli sonuglar elde
edilebildigi gibi, dlgekteki tiim boyutlarin toplanmasiyla birlikte toplam psikolojik
giiclendirme puani elde edilebilmektedir. Arastirmada ilgili 6lgek, 5°li Likert
Olgegi ile derecelendirilmistir. Arastirmaya katilanlardan, psikolojik giiclendirme
ile ilgili ifadelere katilma diizeylerini “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum,
3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum”
seceneklerinden birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Belirtilen yiiksek
degerler; yiiksek psikolojik giiclendirme algisina isaret etmektedir (Siirgevil vd.,
2013:5371).

Duygusal Baghlik: Allen ve Meyer (1991: 77) tarafindan gelistirilen ¢
boyutlu model, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi ile ilgili olarak gliniimiizde en yaygin
sekilde kabul edilen modeldir. Ugboro (2006), duygusal bagliligi 6lgmek amaciyla
sekiz maddeden altistm1 kullandi. McCormack ve digerleri (2006), Allen ve
Meyer’in orijinal 6l¢egini yeniden ele alarak duygusal bagliligi dlgmek igin {i¢
maddelik bir 6l¢ek gelistirdiler (McCormack vd., 2006: 316-331). Bu caligmada
duygusal baglilik degiskeni, Allen ve Meyer’in (1991) 6l¢iim araci ve Ugboro’nun
(2006) calismas1 goz Oniinde tutularak sekiz madde ile dlgiilmiistiir. Olgekte
bulunan sorular, “igletmenin sorunlarimi kendi sorunlarim gibi hissediyorum”, “bu
isletmenin benim i¢in 6zel bir anlamu1 var” ve “bu isletmedeki isimi kendi 6zel isim
gibi hissediyorum” seklinde ifadelerden olusmaktadir. Arastirma kapsaminda
duygusal baglhilik dlgegi, 5°1i Likert Olgegi ile derecelendirilmistir. Arastirmaya
katilanlardan, duygusal baglilik ile ilgili ifadelere katilma diizeylerini “1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum,
5-Kesinlikle katiliyorum” segeneklerinden birini isaretleyerek ortaya koymalari
istenmistir. Olgekte yiiksek degerlerin tercih edilmesi, arastrmanin amaci
acisindan en yiiksek duygusal baglilik algisina isaret etmektedir.
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ANALIZLER
Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirma kapsaminda hazirlanan anket formunda yer alan her maddenin
beklenilen sekilde faktorlere ayrilip ayrilmadigini tespit etmek icin SPSS 16
programi kullanilarak kesifsel (agiklayici) faktor analizleri yapilmistir. Arastirmada
yararlanilan 6lgeklerin kiiresel literatiirde yaygin olarak kullanilan, giivenilirligi ve
gecerliligi kanitlanmis 6lgekler olduklar1 halde bu aragtirmada tekrar dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 lgegine iliskin olarak elde edilen verilere s6z konusu dlgegin yapi
gecerliliginin - test edilmesi amaciyla kesifsel (agiklayici) faktor analizi
gerceklestirilmistir. Uygulanan temel bilesenler analiziyle yapilan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi, orneklemin faktdr analizi igin yeterli (KMO degeri=,749)
oldugunu gostermistir. Yiksek performansli insan kaynaklar1 yOnetimi
degiskenlerine iligkin olarak elde edilen verilerin normal bir dagilima sahip olup
olmadiklarinin tespit edilmesine yonelik olarak yapilan Barlett testinin sonucunun
anlamli oldugu gorilmiistir (1105,329; p<0,01). Yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari 6lgegine uygulanan faktor analizi sonucunda bes
faktor oldugu belirlenmistir. Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
degiskenlerine ait faktor yiikleri agagidaki Tablo 1°de gosterilmektedir. S6z konusu
bes faktor toplam varyansin %68,558’ini agiklamaktadir. Faktdr 1 olarak tespit
edilen kapsamli egitim verme tek basina toplam varyansin en biiyiik boliimiinii
(%17,228’linii) aciklamaktadir. Faktor 2 olarak karsimiza ¢ikan tesvik primi
verilmesi, toplam varyansin %17,104’{inii, Faktor 3 olarak duyarl sekilde personel
secimi %14,422°sini, Faktor 4’1 ifade eden katilim ve iletisim %11,902’sini ve
Faktor 5’1 olusturan igsel kariyer firsatlar1 toplam varyansin %7,902’sini
olusturmaktadir. Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
Olcegi kapsamindaki degiskenlerin giivenilirlik (Cronbach Alpha) katsayilari,
sirastyla kapsamli egitim verme (,828), tesvik primi verilmesi (,856), duyarl
sekilde personel secimi (,843), katilim ve iletisim (,736) ve igsel kariyer firsatlar
(,717) seklinde tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirme 6l¢egine iliskin olarak elde
edilen verilere ilk olarak so6zii edilen olgegin yapr gecerliliginin saglanmasi
amaciyla kesifsel (agiklayici) faktor analizi uygulanmistir. Yapilan temel bilesenler
analiziyle yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, 6rneklemin faktor analizi igin
yeterli oldugunu (KMO degeri=,761) ortaya koymustur. Psikolojik gii¢clendirme
Olgegi degiskenlerine iligkin verilerin normal bir dagilim gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla Barlett testi gerceklestirilmis ve elde edilen sonucun anlaml
oldugu tespit edilmistir (551,642; p<0,01). Psikolojik giiclendirme Olg¢egine
uygulanan faktor analizi sonucunda, orijinal 6l¢ekten farkli olarak ii¢ faktorlii bir
yapt ortaya ¢ikmustir. Olusan faktorler toplam varyansin  %66,054 linii
aciklamaktadir. Buna gore oOlgekte faktor 1 olarak tespit edilen anlam boyutu
toplam varyansin %24,055’ini agiklamakta, Faktor 2’yi ifade eden etki boyutu
toplam varyansin %22,387’sini agiklamakta ve faktor iic olarak tek bir faktor
altinda toplandig1 tespit edilen ozerklik ve yetkinlik alt boyutlarimin toplam
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varyansin %19,612’sini agiklamaktadir. Arastirmada psikolojik giiclendirme
degiskeni, elde edilen bu sonuc¢lardan hareket ederek, “anlam”, “etki” ve “6zerklik-
yetkinlik” olmak {iizere ii¢ boyutlu bir yap1 halinde ele alinmistir. Psikolojik
giiclendirme oOlgegine iliskin degiskenlere uygulanan giivenilirlik analizi
sonucunda, s6z konusu dl¢ege iliskin olarak elde edilen Cronbach Alpha katsayilari
sirastyla anlam (,845), etki (,812) ve oOzerklik-yetkinlik (,728) olarak tespit
edilmigtir. Arastirmada kullanilan duygusal baglilik odlgeginde bulunan sekiz
sorunun ortalamalar1 alinarak tek bir boyut halinde analizlerde kullanilmistir. S6z
konusu Ol¢ekte yer alan sorulardan hi¢ birisi ¢ikarilmamis, 6lgege uygulanan
giivenilirlik analizi sonucunda (Cronbach Alpha) katsayisi ,834 olarak tespit
edilmistir.

Tablo 1: Yiiksek Performansli insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginde Yer
Alan Sorular ile ilgili Faktor Yiikleri

Faktor 1: Kapsamh Egitim Verilmesi
(Aciklanan Varyans=17,228; Cronbach's Alpha=0,828)

1. Calisanlara genel becerilerini arttirmalari i¢in kapsamli egitim programlari uygulanir. ,853
2. Buisletmede egitim siireci sistemli gekilde yapilandirilir. ,835
3. Calisanlara farkli egitim gereksinimlerini giderecek ¢esitli programlar sunulur. ,827
4. Buisletmede calisanlar, siirekli egitim almalari i¢in tegvik edilir. ,768
5. Buisletmede iyi tasarlanmis bir personel gelistirme programi uygulanir. ,638
6. Buisletmede ¢alisanlarin istedikleri kadar kalmalart beklenir. ,430

Faktor 2: Tesvik Primi Verilmesi
(Aciklanan Varyans=17,104; Cronbach's Alpha=0,856)

7. Buisletmede calisanlara baska isletmelerle rekabet halinde bir iicret 6denir. ,857
8. Bu isletmede takim performansina dayali prim 6demesi vardir. ,807
9. Onemli primler, drgiitiin karliligma bagli olarak ddenir. 172
10. Bu isletmede yetenege dayanan bir iicret bir ticret sistemi uygulanir. ,729
11. Bu isletmedeki primlerin hesaplanmasinda ¢alisanlarda séz sahibidir. ,701

Faktor 3: Duyarhhk icerisinde Personel Secimi
(Aciklanan Varyans=14,422; Cronbach's Alpha=0,843)

12. Ise personel aliminda prosediirlere azami 6zen gosterilir. ,857
13. Ise alinacak personelin kisisel ve orgiitsel kiiltiiriiniin benzerligine 6zen gésterilir. 817
14. Ise alinacak personelin dnceki is deneyimleri gdz dniinde bulundurulur. ,779
15. Yeni ise alinacak personeli se¢gmek i¢in panel miilakat diizenlenir. ,619

Faktor 4: Katiim ve iletisim
(Aciklanan Varyans=11,902; Cronbach's Alpha=0,736)

16. Calisanlara islerini yapmada oneriler gelistirme firsati saglanir. ,806
17. Calisanlarin islerinde agik iletisim kurmalarina olanak verilir. 747
18. Bu isletmede calisanlarin kararlara katilmalarina 6nem verilir. ,723

Faktor 5: i¢sel Kariyer Firsati
(Ac¢iklanan Varyans=7,902; Cronbach's Alpha=0,717)
19. Bu isletmede bos pozisyonlara hali hazirda ¢alisanlar atanur. ,749
20. Bu isletmede iyi tasarlanmis bir personel gelistirme programi uygulanir. ,593
Cikarim Yontemi: Temel bilesenler analizi — Dondiirme Y 6ntemi: Varimaks Dondiirmesi

Korelasyon Analizleri

Asagidaki Tablo 1°de gosterildigi gibi, aragtirma kapsaminda yer alan
degiskenlerin aralarindaki iligkilerin ortaya konulmasi amaciyla korelasyon analizi
gerceklestirilmistir.  Yapilan korelasyon analizi ile elde edilen sonuglar
degerlendirildiginde,  yiikksek  performansli  insan  kaynaklar1  ydnetimi
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uygulamalarina iliskin boyutlarin arastirmanin bagimli degiskenlerini olusturan
psikolojik gii¢lendirme ve duygusal baglilik ile %1 anlamlilik diizeyinde ve pozitif
sekilde iligkili oldugu tespit edilmistir. Yiiksek performansli insan kaynaklari
yonetimi boyutlarindan katilim ve iletisim boyutunun, psikolojik giiclendirme ile
pozitif yonde ve %5 anlamlilik diizeyinde (r=,406, p<.05) kuvvetli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi boyutlarindan
kapsamli egitim verilmesi, i¢sel kariyer firsatlar1 sunulmasi ve duyarlilik igerisinde
personel secimi siireglerinin psikolojik giiclendirme ile %1 anlamlilik diizeyinde ve
pozitif sekilde iliski i¢inde olduklar1 anlasilmistir. Diger taraftan, yiiksek
performansli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan tesvik primi verilmesi
boyutunun psikolojik gii¢clendirme ile (r= -,063) negatif yonde iligkili oldugu tespit
edilmistir. Korelasyon matrisinde bir diger bagimli degiskeni ifade eden duygusal
baglilik ile yiiksek performansl insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasindaki
iligkiler incelendiginde katilim ve iletisimin tesviki boyutunun (r=,498, p< .05)
duygusal baglilik ile anlamli sekilde ve pozitif yonde iligkili oldugu tespit
edilmigtir. Elde edilen diger bulgulara bakildiginda duygusal baglilikla negatif ve
ters yonlil iligkisi olan yiiksek performansli insan kaynaklari boyutunun (r= -,029)
tesvik primi verilmesi boyutu oldugu goriilmektedir. Yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlarmin psikolojik giliclendirme ve duygusal baglilik
arasindaki iligkiler biitiin olarak degerlendirildiginde, yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile duygusal baglilik ve psikolojik giiclendirme
arasinda %1 anlamlilik diizeyinde ve pozitif sekilde iligkiler bulundugu (r=,247,
p<.01; r=,224, p<.01) goriilmektedir. Ancak yiiksek performansli insan kaynaklar1
yonetimi ile duygusal baglilik arasindaki iligkinin, yliksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimi ile psikolojik giliclendirme arasindaki iliskiye gore daha
kuvvetli bi¢imde oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 2: Arastirma Degiskenlerine Ait Glivenilirlik, Ortalama, Standart
Sapma ve Pearson Korelasyonlari

Std.

Ort. 1 2 3 4 5 6 7 8
Spm.

KEV 1| 3,78 | ,8172 |0,828(a)|,027 215% 248%  |218%* ,242% 223% L466%*
TEP 2| 337 | 1,114 0,856(a) [,450**  |226* |346** |-029 -,063 L065**
DiP 3| 3,83 | ,9998 0,843(a) |,234* |,491** |,019 ,072 J144%*
KAT 4 ] 390 | ,8375 0,736(a) [,453** | ,498*%* | 406%*  |,624**
iCK 5| 3,81 | 1,084 0,717(a) |,182 ,186 J179**
DUB 6 | 420 | ,6365 0,834(a) |,631%* [247*
PSi 7 | 423 | ,5372 0,813(a) [,224*
YPIK 8 | 3,74 | ,6467 0,857(a)

KEV: Kapsaml Egitim Verilmesi; TEP: Tegvik Primi Verilmesi; DIP: Duyarlilik igerisinde Personel Segimi;
KAT: Katilim ve {letisimin Tesvik Edilmesi; ICK: igsel Kariyer Firsatlart Sunulmasi; DUB: Duygusal Baglilik;
PSi: Psikolojik Giiglendirme; YPIK: Yiiksek Performansli insan Kaynaklar1 Yonetimi.

**p<.01 *p<.05

Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Asagidaki Tablo 2’de, yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ile arastirmanin bagimli degiskenleri arasindaki iligkiler ¢oklu ve
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tekli regresyon analizleri yapilarak ortaya konulmaya ¢alisilacaktir. Yiiksek
performansh insan kaynaklari yonetimi uygulamalar: ile psikolojik giliglendirme
arasindaki iligkilerin tespit edilmesi amacina doniik olarak bes regresyon modeli
olusturulmustur. S6z konusu modellerin tiimiiniin istatistiksel olarak anlamli
olduklart tespit edilmistir.

Tablo 3: Yiiksek Performansh Insan  Kaynaklar1  Yonetimi
Uygulamalarmin Psikolojik Giiglendirme Uzerine Etkileri

Bagimsiz Degisken:
Yiiksek Performansh insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar

Model : 2= | E : _ 3 = o| £ - =
G v = = @ = 9 o= S ° = A &S «

M= = A awn = = g = < & o n - z

Model 1 | ,223* 5,501 ,041 | ,050 | ,000 | 1,723
Model 2 -,120 ,126 877 ,002 | ,017 | ,000 | 1,725
Model3 | ,210* | -101 ,072 2,134 | ,031 | ,059 | ,000 | 1,713
Model 4 ,405%* ,003 10,264 | ,149 | ,165 | ,000 | 1,732
Model 5 ,119 175 016 | [397** ,033 5,247 | ,167 | ,206 | ,000 | 1,766

*%p< .01 *p<. 05; Modele liskin Bagimh Degisken: Psikolojik Giiclendirme.

Yukaridaki Tablo 2’de gosterilen ve arastirmaya iliskin olarak kurulan
birinci regresyon modeli ile yiiksek performanshi insan kaynaklari yonetimi
boyutlarindan kapsamli egitim verilmesi siirecinin psikolojik giiclendirme bagimli
degiskenini %1 anlamlilik diizeyinde ve pozitif sekilde etkiledigi anlasilmigtir
(B=,223, p< 0.01).Arastirma kapsaminda kurulan ikinci regresyon modelinde,
tesvik primi ve duyarli personel se¢imi degiskenlerinin psikolojik giiclendirme
iizerindeki etkileri analiz edilmistir. Tesvik primi 6denmesi degiskeninin psikolojik
giiclendirme tiizerinde negatif yonde etkisi oldugu, duyarli sekilde personel
seciminin ise psikolojik giiclendirme degiskenini pozitif sekilde etkiledigi tespit
edilmistir (B =,126, p< 0.01). Kapsamli egitim verilmesi, katilim ve iletisim ile
duyarli personel se¢imi degiskenlerinin psikolojik giiclendirmeye etkilerinin
birlesik sekilde analiz edildigi iiciincii regresyon modelinde, kapsamli egitim
verilmesi ve duyarli personel se¢imi degiskenlerinin psikolojik giiclendirmeyi %1
anlamlilik diizeyinde ve pozitif yonde etkiledikleri, tesvik priminin ise negatif
bi¢cimde etkiledigi tespit edilmistir.

Diger taraftan psikolojik giliglendirme iizerine en fazla etkiyi kapsamli
egitim verilmesi degiskeninin yaptig1 anlagilmistir (f =,210, p< 0.01). Arastirmaya
iliskin olarak kurulan dordiincii regresyon modelinde, katilim-iletisim ve igsel
kariyer firsatlar1 sunulmasi boyutlarmin psikolojik giliclendirmeye etkileri
arastirilmustir. Model istatistiksel olarak anlamlidir (Sig.=,000). Elde edilen
sonuglar degerlendirildiginde s6z konusu her iki degiskenin psikolojik
giiclendirmeyi etkiledikleri dzellikle katilim ve iletisim boyutunun etkisinin (3
=,405>, B =,003) i¢sel kariyer firsatlar1 sunulmasina gore ¢ok daha giiglii bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi
boyutlarmin psikolojik giiclendirmeye etkilerinin arastirildigi besinci regresyon
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modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. S6z konusu modelle
birlikte elde edilen sonuglar incelendiginde, tesvik primi verilmesi digindaki tiim
boyutlarm psikolojik giiclendirmeyi pozitif yonde etkiledikleri, en fazla etkisi olan
degiskenin katilim ve iletisimin tesvik edilmesi oldugu, etki diizeyi en zayif
degiskenin ise duyarl sekilde personel secilmesi oldugu (B =,016, p< 0.01) tespit
edilmistir. Asagidaki Tablo 3'te gosterilen regresyon analizi bulgulari, arastirmanin
bagimsiz degiskenini olusturan yiiksek performansl insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin, bagimli degiskenler olarak tespit edilmis olan psikolojik
giiclendirme ve duygusal baglilik tizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir.
Sonuglar degerlendirildiginde yliksek performansh insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin psikolojik giiclendirme iizerinde %1 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonde etkili oldugu, yine aym degiskenin duygusal baglilik tizerinde %1 anlamlilik
diizeyinde ve kuvvetli sekilde etkisi oldugu tespit edilmektedir. Yiiksek
performanshi insan kaynaklar1 uygulamalarindan en fazla etkilenen bagimh
degiskenin duygusal baglilik oldugu (=,247, p< 0.01), bunu duygusal bagliligin
izledigi anlagilmaktadir.

Tablo 4: Yiiksek Performansli Insan Kaynaklar1  Yonetimi
Uygulamalarinin Psikolojik Giiglendirme ve Duygusal Baglilik Uzerine Etkileri

Bagimh Degisken

Psikolojik Giiclendirme Duygusal Baghhk

Bagimsiz St. Regr. Std. |t-values | Sig. St. Regr. Std. t-values Sig.
Degisken | Coeff. (Beta) | Error Coeff. Error
(Beta)
Y. Perf. insan ,224%* ,078 | 2,360 ,000 247%* ,093 2,615 ,000
Kaynaklari

R=,224, Adjusted R Square: ,041; R Square: ,050;
Std. Error of the Estimate: ,51629; R Square: ,061; Std. Error of the Estimate: ,61974;
Durbin-Watson: 1,651; Constant: 3,554 Durbin-Watson: 1,694; Constant: 3,292

**p< .01 *p<. 05 (tek tarafli), Bagimh Degiskenler: Psikolojik Gliglendirme, Duygusal Baglilik

R=,247, Adjusted R Square: ,052;

Aragtirmada psikolojik giliclendirmenin, duygusal baglilik {izerindeki
etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla asagidaki Tablo 4’te gosterilen tekli regresyon
modeli kurulmustur. Modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
Regresyon modelinden elde edilen bulgular analiz edildiginde, psikolojik
giiclendirmenin %1 anlamlilik diizeyinde ve pozitif yonde olduk¢a kuvvetli bir
sekilde etkiledigi (B=,631, p<0.01) tespit edilmistir.

Tablo 5: Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal Baglilik Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken
Duygusal Baghhk
Bagimsiz Degisken Stand. Regression Std. t-values Sig.
Coefficients (Beta) Error
Psik. Giiclendir. L031%+* ,091 8,337 ,000
R=,631, Adjusted R Square: ,393; R Square: ,398; Std. Error of the Estimate: ,49612;
Significance Level: ,000*° Durbin-Watson: 1,786; Constant: ,973

**p< .01 *p<. 05 (tek taraflr).
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DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu calismanin amaci tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde,
yiikksek performanshi insan kaynaklar1 yodnetimi uygulamalar1 ile psikolojik
giclendirme ve c¢alisanlarin duygusal baglhliklar1 arasindaki iligkilerin
aragtirilmasidir. Elde edilen sonuglar yiiksek performansh insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalarinin, psikolojik giiclendirme ve duygusal baglilik iizerinde
istatistiksek olarak anlaml1 ve pozitif yonde bir etkiye sahip oldugunu géstermistir.
Yiiksek ortalama degerlere sahip yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetiminin
cogunun, psikolojik giiclendirme ve duygusal baglilik tizerine etkileri
bulundugunun arastirmaya katilanlar tarafindan algilandigi tespit edilmistir.
Arastirma kapsaminda toplanan veriler, ortalamalar, korelasyon analizi, standart
sapma, tekli ve ¢oklu regresyon analizleri ile giivenilirlik analizleri gibi istatistiksel
araclar yardimiyla analize tabi tutulmustur. Tekstil sektoriindeki yiiksek
performansh insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, arastirmanin bagiml
degiskenleri ile olan iliskilerini degerlendirmek amaciyla korelasyon analizinden
yararlanilmig, arastirmaya katilanlardan toplanan verilerdeki degisimleri anlamak
icin standart sapmalar hesaplanmistir. Toplanan verilerin giivenilirligi Cronbach
Alpha giivenilirlik analizi uygulanarak tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda
yapilan korelasyon analizi, tiim degiskenlerin 6nemli 6lgiide iliskili olduklarini
gOstermistir.

Arastirmada elde edilen regresyon analizi sonuglari, yliksek performansh
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin psikolojik giiclendirme ve duygusal
baglilikla anlamli sekilde ve kuvvetlice iligkili olduklarmi gostermistir. Yiiksek
performansh insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin psikolojik giliclendirme
iizerine iliskileri analiz edildiginde, kapsamli egitim verilmesi, duyarli sekilde
personel se¢iminin yapilmasi, katilim ve iletisim siirecinin tegvik edilmesi ve igsel
kariyer firsatlar1 sunulmasi degiskenlerinin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye
sahip olduklari tespit edilmistir. Bu nedenle, H;, H;, Hy ve Hs kabul edilmektedir.
Aragtirmada yiliksek performansli insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan
tesvik primi verilmesi boyutunun psikolojik gii¢clendirme lizerine anlamli bir etkisi
oldugunu gosteren bir bulguya rastlanmamistir. Bu nedenle arastirmaya iliskin H,
desteklenmemektedir.

Ortaya ¢ikan bu sonuglar, yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin parasal nitelik tasimayan odiillerle daha verimli ve etkin olacagini
gostermektedir. Arastirmada, yiliksek performansli insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin duygusal baglilik lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
etkileri oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda test edilmek tizere tasarlanan Hg kabul
edilmigstir. Elde edilen bu sonu¢ degerlendirildiginde yiiksek performansli insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak ¢alisanlara kapsamli bir egitim verilmesinin,
oOrgiitiin pazardaki gelecegine ve vizyonuna duyarli elemanlarin ise alinmasinin,
onlarin karar alma siireglerine katilarak iletisim kurmalarmin 6zendirilmesinin ve
oOrgiitte bugiin islerini iyi yaptiklarinda gelecekte daha iyi kariyer olanaklarmna
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eriseceklerinin kendilerine duyurulmasinin orgiite olan duygusal bagliliklarini daha
da arttirdig1 anlasilmistir. Aragtirmayla elde edilen 6énemli sonuglardan birisi de
yiikksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin psikolojik
giiclendirme ve duygusal bagliliklarinin karsilastirildigi regresyon modeline iligkin
bulgudur. Bu sonugla birlikte H; kabul edilmistir. Ortaya c¢ikan sonug yiiksek
performansh insan kaynaklari yonetiminin duygusal baglilik tizerindeki etkisinin
psikolojik giiclendirmeye gore daha kuvvetli sekilde oldugunu gostermektedir
(B=,247>,224; p< 0.01). Arastirmada son olarak, psikolojik gii¢glendirmenin
orgiitsel bagliligi oldukca kuvvetli sekilde ve pozitif yonde etkiledigi anlasilmustir.
Bu sonugla birlikte Hg kabul edilmistir (B=,631, p<0.01).

Arastirmaya iliskin sonuglar, yiiksek performansli insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalarmin etkileri konusunda bugiine kadar yapilan baska
arastirmalarin sonuglariyla benzer nitelikler tasimakta (Spreitzer, 1995; Spreitzer
vd., 1997; Appelbaum vd., 2000, vb.) ve elde edilen ampirik sonuglar genellikle
tasarlanan hipotezleri desteklemektedir. Giiniimiizde uzun dénemde orgiite rekabet
yetenegi kazandiran, gergcekten kendilerine 6deme yapilmasini hak eden, orgiite
baglilig1 olan, kendisini orgiite adayan, diiriist ve sadik bir isgiiclinii 6rgiitte tutmak
oldukca kritik bir 6nem arz etmektedir. Bundan dolay1 tekstil sektoriinde
caliganlarin  Orgiite olan bagliliklarin1 saglayan, onlarin psikolojik olarak
giiclendirmelerini destekleyen yiiksek performansli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin benimsenmesi gerekmektedir. Bu arastirma kapsaminda formiile
edilen biitiin hipotezler %1 anlamhilik diizeyinde kabul edilmis ve daha da
onemlisi, yiiksek performansl insan kaynaklari yonetimi boyutlarmnin birisi
disindakilerin tiimii aragtirmaya katilan isletmelerdeki c¢alisanlarm psikolojik
giiclendirme ve duygusal baglilik diizeyleriyle oldukca yiiksek ve anlaml sekilde
iligkili bulunmustur.

Aragtirmanin Orgiitlere, insan kaynaklar1 yoneticilerine ve takim liderlerine
yonelik olarak ortaya cikardigi etkiler degerlendirildiginde, yiiksek performansh
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalar ve programlar, c¢alisanlarin
duygusal baglilik diizeylerini arttirarak psikolojik giiclendirme konusunda arzu
edilen etkinligi saglayabilir. Psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin giivenlerini
arttirmasi, kendilerini isleriyle ilgili konularda daha ¢ok gelistirmeye adamalarini
saglamasi, 0z yeterliliklerinin daha da ylikselmesi, ortaya ¢ikan problemlere ¢6ziim
bulma konusunda sorumluluk {istlenmeleri, yaptiklari islerle ilgili daha ¢ok karar
almaya ¢alismalar1 ve orgiitiin miisterilerine odaklanma konusunda liderlik etmeleri
daha ¢ok miimkiin hale gelmektedir. Psikolojik giiclendirmenin basarisinin, insan
kaynaklarinin performansin1 daha da arttirmasiyla c¢alisanlarn  duygusal
bagliliklari, is tatminleri ve bireysel is performanslari da artacaktir. Tim bu
davranigsal degiskenlerdeki iyilestirmeler ise Orgiitiin enformasyon ve deger
zincirlerini diigitk maliyetli ve yiliksek performansl bilylime ekseninde tesvik edici
olacaktir. Bu kapsamda yiiksek performansli insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin destekleyici niteliginin kritik bir 6nem tasidig1 anlasilmaktadir.
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