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Yiiksek Performanslh Calisma Sistemlerinin Algilanan
Orgiitsel Performans ve Finansal Performansa Etkisi:
Tirk Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma

Ali Murat Boyraz! ©, Hatice Ozutku?2

Oz

Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde bir strateji olan Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri (YPCS) kapsamindaki
uygulamalarin 6rgltsel performansa etkisi, nesnel ve 6znel performans élgttleri ile Turk Bankacilik Sektoriinde 654 beyaz
yakali galisan Uzerinde kesitsel veriler kullanilarak Yapisal Esitlik ve Yapisal Regresyon Modellemesi ile arastiriimistir.
YPCS'nin bir buttun olarak, algilanan orgiitsel performansi ve Net Faiz Marji haricindeki tim finansal performans
gostergelerini (ROS, ROA, ROI, BPCI, ROE) olumlu, TOBIN’S Q gostergesini olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir. Finansal
performans gostergelerine gore degismekle birlikte YPCS'ndeki 9 alt uygulamadan bazilarinin olumlu etki yaptigi alan
yazin ile ayni dogrultuda tespit edilmistir. Bununla birlikte, YPCS'ndeki alt uygulamalarin tamaminin 6rgitsel performansi
olumlu yonde etkilemedigi; bazi uygulamalarin etkisinin olmadigi, hatta olumsuz etki yaptigi sonucuna ulasiimistir. Bu
dogrultuda, en temel bulgu olarak, Turk Bankacilik sektériinde performans tiirline gore YPCS uygulamalarinin etkisinin
degistigi, en etkili YPCS alt uygulamasinin performansa dayali ticretlendirme oldugu, is ve gérev tasarimi uygulamalarinin
performansi olumsuz yoénde etkiledigi tespit edilmistir. Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi yazininda iKY-Performans
baglantisi igin Evrensel Bakistan ziyade Durumsallik Yaklasimini destekleyen bulgularin 6ne ¢iktigi ve daha gegerli agiklama
sundugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler
Stratejik insan kaynaklari ydnetimi, Yiiksek performansli calisma sistemleri, Orgiitsel performans

The Impact of High Performance Work Systems on Perceived Organizational
Performance and Financial Performance in the Turkish Banking Sector

Abstract

The impact of High Performance Work Systems (HPWS), which is a strategy in Strategic Human Resources Management,
on organizational performance was explored with Structural Equality and Structural Regression Modeling on 654 white-
collar employees in the Turkish Banking Sector using cross-sectional data with objective and subjective performance
measures. HPWS, as a single factor, has positively affected all the financial performance indicators (ROS, ROA, ROI, BPCI,
ROE) except for Net Interest Margin, and affected TOBIN’S Q negatively. All of the 9 sub-applications in HPWS have not
affected financial performance indicators. It is observed that some sub-applications have positive effects in line with the
literature, but some of them have no effect, or even have negative effect. In this respect, it has been determined that
the most effective HPWS application is the Performance Based Compensation. Job and Work Design has a negative effect
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on financial performance. In the Strategic Human Resources Management literature, it has been determined that the
findings supporting the Contingency Approach, rather than the Universalistic Perspective for the HRM-Performance link,
has presented a more valid explanation and been prominent.

Keywords
Strategic human resources management, High performance work systems, Organizational performance

Extended Summary
Over the last two decades, research on High Performance Work Systems (HPWS) has

been dominated by examining the effects of these systems on organizational performance.
Much of the empirical research on the added value of Human Resources Management (HRM)
proves that HRM is important, that its practices are important, and that what it says is always
logical. In this context, addressing the HRM at a strategic level passes its contribution to or-
ganizational performance by determining the direction and degree of this contribution.

The impact of HPWS, which is a strategy in Strategic HRM, on organizational perfor-
mance was explored with Structural Equality and Structural Regression Modeling on 654
white-collar employees in the Turkish Banking Sector using cross-sectional data with ob-
jective and subjective performance measures. Financial performance indicators have been
obtained from the last six years’ annual reports of the companies by calculating arithmetic
averages. The relationships between HPWS and organizational performance indicators have
been investigated to include more systematic and current 75 practices in literature into eleven
categories in the beginning, and 21 practices into nine categories at the end of exploratory and
confirmatory factorial analyses. The expressions emphasized by the literature that have no re-
liability, convergent and discriminant validity standards were eliminated in the scaling study.
HPWS, as a single factor, has positively affected the perceived organizational performance
(POP) and all the financial performance indicators (ROS, ROA, ROI, BPCI, ROE), except
for Net Interest Margin (NIM) and affected TOBIN’S Q negatively. It has been determined
that HPWS explained the change in financial performance indicators between 1.3-5.0%, and
the change in organizational performance perceived by employees has been 48.7%. All of the
9 sub-applications in HPWS have not affected all the performance indicators. Performance
Based Compensation has positively affected ROI, BPCI, ROE, NIM, POP, and negatively
affected TOBIN’s Q; Benefits have negatively affected NIM and POP; Job and Work Design
have positively affected POP, and negatively affected ROS, ROA, ROI, BPCI, ROE, TOBIN’s
Q; Training and Development have positively affected ROI, BPCI, NIM, POP, and negatively
affected ROS, TOBIN’s Q; Personnel Selection Applications have positively affected ROS,
ROA, ROE, TOBIN’s Q, and negatively affected POP; Personnel Selection Management has
negatively affected ROI and BPCI; Employment Security has positively affected ROS, TO-
BIN’s Q; Performance Management and Appraisal have positively affected ROS, TOBIN’s
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Q, POP, and negatively affected NIM; Promotions have positively affected ROS, ROA, ROE,
POP, and negatively affected ROI, BPCI.

It is observed that some sub-applications have positive effects in line with the literature,
but some of them have no effect, or even have negative effect. In this respect, it has been
determined that the most positive effective HPWS application in the Turkish Banking Sector
is the Performance Based Compensation. Job and Work Design have the most negative effect
on several financial performance indicators. The weight and direction of the HPWS sub-ap-
plication varies depending on the type of performance indicator. There is an intricate structure
including complementarity, substituting and synergistic effects.

The conclusion that HPWS affects different performance indicators in different directions
and intensity coincides with the Contingency Approach that HR practices will improve firm
performance if they are appropriate to the environmental context. But the changing context
here is not the environmental variables that provide a mediation or moderation impact, but
the difference in performance type. In the Strategic Human Resources Management literature,
it has been determined that the findings supporting the Contingency Approach, rather than
the Universalistic Perspective for the HRM-Performance link, have presented a more valid
explanation and been prominent according to the organizational performance distinction. The
study gives strong indications that investments in creating bundles of high performance HR
practices will enhance the organizational performance, and points out that the investments to
create high performance HR applications bundles that will be formed according to be priori-
tized performance type will increase organizational performance.
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Yiiksek Performansh Calisma Sistemlerinin Algilanan Orgiitsel Performans ve
Finansal Performansa Etkisi: Tiirk Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma

Degisim olgusunun tartisilmaz bir ger¢ek oldugunun kabul edildigi, orgiitlerin fiziki ve
mali sermayelerinin, teknolojik etkinliginin ve sonug¢ yaratma kabiliyetlerinin, beseri serma-
yesiyle ve beseri sermayesinin goniillii sinerjik etkinligi ile dogru orantili oldugu iddiasi ile
yiiriitiilen calismalar, yenilenen ve kendini tekrar iireten insan kaynaklar yonetimi (IKY)
olgusunu bir rekabet araci olarak incelemede ve anlamada giiniimiiz ve gelecegin organizas-
yonlar1 i¢in yasamsal dnem tagimaktadir. Performans ise 6nemli bir organizasyon hedefi ve
stratejik yonetimin odaginda oldugu icin, IKY arastirma ¢abalarmin bircogu, IKY-Performans
baglantisini anlamaya yoneliktir (Gardner, Moynihan, Park ve Wright, 2001). IK'Y *nin katma
degeri iizerine yapilan ampirik arastirmalarin biiyiik bir boliimii, IKY nin énemli oldugunu
kanitlamakta (Arthur, 1994; Huselid, 1995); Ulrich de IK uygulamalarinin énemli oldugunu
ve mantigin da bunu sdyledigini ifade etmektedir (Ulrich ve Brockbank, 2005). Bu baglamda,
IKY nin stratejik diizlemde ele alinmasi 6rgiitsel performansa katkisini, bu katkinin yonii ve
derecesini tespit etmekten gecmektedir.

IK ile ilgili ii¢ tiir stratejiden biri olan “Yiiksek baglilik, yiiksek katilim veya yiiksek
performansla ¢aligma”, bir genel IK stratejisidir (Armstrong, 2017:63). Performansa olan
katkilarindan ve stratejik 6nemlerinden dolay1 farkli isimlerle anilsa da “Yiiksek Perfor-
mansl Calisma Sistemleri (YPCS)” olarak ifade edilen bu alan yazindaki ortak tema,
calisanlara beceri, bilgi, motivasyon ve serbestlik saglama imkan1 veren bir yonetim uy-
gulamalar1 sisteminin kullanilmasi tizerine vurgu yaparak, rekabet avantaji kaynagi hali-
ne gelen bir is giicline ulagmaktir (Guthrie vd., 2002; Huselid, 1995). Bu anlamda, YPCS
uygulamalari, IKY uygulamalarinin biitiinlesik bir sistemi (Becker ve Huselid, 2006;
Combs vd., 2006) veya sinerjik etkiler yarattigi1 iddia edilen bilesimidir (Bayo-Moriones
ve Galdon-Sanchez, 2010).

YPCS—Performans iliskisini 6l¢lim hatalarin1 da dikkate alan ve bizzat en fazla kabul
goren finansal performans gostergeleri ile birlikte degerlendiren bir model ve 6lgiim tekni-
g1 yardimiyla tespit etme ihtiyacit devam etmektedir. Cogu iiretim sektdriinde olmakla bir-
likte YPCS’nin algilanan orgiitsel performansa ilave olarak, 6zellikle gergeklesen finansal
performans odakli orgiitsel performans ile iliskisini belirlemenin, Stratejik IKY yazinina
bir hizmet sektorii olan Tiirk Bankacilik Sektorii 6zelinde yapilan bu arastirma ile katki
saglayacagl degerlendirilmektedir. Bu arastirmada, YPCS modeline ve algilanan orgiitsel
performansa iliskin 6lgeklerin gegerlilik ve gilivenilirligi agimlayici ve dogrulayict faktdr
analizi ile tespit edilmis, orgiitsel performansa (algilanan ve finansal) etkisi yapisal esitlik
ve yapisal regresyon modeli ile analiz edilmis, elde edilen sonuglar teori ve uygulamaya
yonelik tartigilmagtir.
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Yiiksek Performansh Caliyma Sistemleri

IKY’nin - is ve insan yonetiminin (Boxall ve Purcell, 2011)- 6rgiitlerde 6nemli bir fonksi-
yon oldugunu ve orgiitsel performansin kalitesini etkiledigi bilinmekle birlikte, bilmek istedi-
gimiz daha pek gok sey vardir. Son yillarda, IKY ’nin 6rgiitsel performansa katkis1 hakkindaki
tartismalarin ¢ogu ‘yiiksek performansli ¢alisma sistemleri’ (YPCS) etrafindaki alan yazina
yayilmustir (Boxall, 2012), fakat terim, IKY alanina 6zgii olmaktan 6te endiistri iligkileri
aragtirmacilari tarafindan 6ne ¢ikarilmistir (Appelbaum, 2000).

YPCS kavraminin ilk yorumlari, kafa karigtirict olsa da (Becker ve Gerhart, 1996) bu
durum ¢ogu teorisyenlerin segtikleri “sistem” i¢in igsel bir mantik kurmadan, en iyi uygu-
lamalarin listesinin derlemesinden kaynaklanmaktadir ve 6nde gelen arastirmalar yakindan
incelenirse, sanayinin is yapisinda istenen degisikliklerden kaynaklanan degisim odakli teo-
rik cergeve, tarihsel iiretim sistemlerinin ciddi bir rekabet tehdidi altinda bulundugunu ortaya
cikarmaktadir (Cappelli ve Neumark, 2001). Is organizasyonundaki kalitede, yaraticilikta ve
esneklikte daha fazla rekabet etmek icin gerekli goriilen daha fazla ¢calisan katilimia yonelik
orgiitsel degisiklikler mantiksal olarak beceri olusumundaki gelismelerin, tesviklerin ve fir-
satlarin uygun bir karisimina yol acar. Beceri olusumundaki gelismeler kapsaminda ihtiyag
duyulan insan kapasitesini inga etmek i¢in daha nitelikli ¢alisan egitim ve personel se¢im
sistemi; tegvikler kapsaminda calisanlarin yeni is silireclerine katilmasini ve yeni beceriler
kazanmasini istemelerini saglayan sistemler (Macky ve Boxall, 2008); firsatlar kapsaminda
kendini gergeklestirmeye imkan tantyan uygulamalar anlagilmaktadir. Bu noktada bahsi ge-
cen ‘Caligan Katilim1’ ise, Japon liretim sektoriinde kalite yontemlerine Onciiliikk eden temel
bir 6zellik olsa da, yiiksek performansli yonetim kavramini, evrensel olarak yiiksek katilimli
yonetim ile toplam kalite yontemlerinin bilesimi olarak tanimlamak miimkiindiir. Yiiksek
katilimli yonetim, yiiksek performans i¢in gerekli ama yeterli degildir. Bu anlamda, 6rgiitsel
uyum ile daha belirgin olarak da yiiksek katilimli yonetim ve toplam kalite yonetimi arasin-
daki uyum 6zelligi, kavrama (yiiksek performansli yonetim) dahil edilmistir (Wood, 1999).
Bu dogrultuda, YPCS nin yasayabilirligi ve altinda yatan teorik modelin makul olmas1 sorgu-
lanmis (Godard, 2004; Ramsay vd., 2000; Thompson, 2011), YPCS sdylemi ivme kazanmus,
aragtirmacilar ve politika yapicilar arasinda artan bir destek bulmustur.

Performansa olan katkilarindan ve stratejik 6nemlerinden dolayr “Yiiksek katilim (high-
involvement)” (Guthrie, 2001; Lawler ve Edward, 1992), “Yiiksek baglilik (high- commit-
ment) “ (Arthur, 1992, 1994; Choi, 2014; Whitener, 2001), “IK uygulama konfigiirasyonu
(‘HR practice configurations)” (Choi, 2014), “Yiiksek performans (high-performance)” (Ap-
pelbaum, 2000; Huselid, 1995:635-672), “Yiiksek sorumluluk (high-responsibility)” (Arthur,
1992) veya “Sofistike (sophisticated)” (Koch ve McGrath, 1996: 335-354) “Is-Calisma Sis-
temleri/Calisma Uygulamalar1” adlandirmalartyla gelismekte olan bu alan yazindaki ortak
vurgu, c¢alisanlara beceri, bilgi, motivasyon ve serbestlik saglama imkan1 veren bir yonetim
uygulamalar1 sisteminin kullanilmasini saglayarak rekabet avantaji kaynagina doniisen bir
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is giicline ulagmaktir (Guthrie vd., 2002; Huselid, 1995). Bu anlamda, YPC uygulamalari,
IKY uygulamalarmin biitiinlesik bir sistemi (Becker ve Huselid, 2006; Combs vd., 2006)
veya sinerjik etkiler yarattig1 iddia edilen bilesimidir (Bayo-Moriones ve Galdon-Sanchez,
2010). Paauwe’ye (2009) gore de YPCS, AMO (Yetenek, motivasyon, firsat) teorisine genel
olarak bagli olan kilit uygulamalardan bazilaria paralel bir uygulama kombinasyonudur. Bu
varsayimlara ve yukarida bahsedilen tanimlamalara dayanarak, IK'Y-Performans baglantisini
arastirirken IKY ’nin nasil faaliyete gegirildiginin etrafinda belirli bir ortaklik oldugunu kabul
etmek miimkiindiir.

YPCS ile ilgili yiiriitiilen arastirmalardaki 6nemli bir diger husus, ayni kavramlar kullanil-
mis olsa bile, uygulamanin altinda yatan anlamin tamamen farkli olabilecegi gergegidir (Pa-
auwe ve Boselie, 2005). Bu 6nerme dogrultusunda, igerik analizi kullanarak Boselie ve ark.
(2005) en sik kullanilan {i¢ teorik ¢ergeve arasindan 2000’den sonra yayinlanan tiim makale-
lerin yarisindan ¢ogunda AMO ¢ercevesinin kullanildigini tespit etmistir. Bunun aksine de,
Stratejik Durumsallik Teorisini ve Kaynak Tabanli Bakisi kullanan arastirmalarin yarisindan
fazlas1 2000 yilindan dnce yaymlanmustir. Dolayisiyla, IKY ile Performans arasindaki iliskiyi
kesfetmek i¢in IKY’nin nasil olusturulabilecegi etrafinda en azindan belirli bir ortakligin
dogusuna sahit olunmaktadir.

Kesin bir tanimimin olusturulmasi zor olsa da (Datta vd., 2005), YPCS, orgiitsel perfor-
mansi ¢alisanlar araciligtyla arttirmay: hedefleyen yenilikgi IK'Y uygulamalari biitiinii (Huse-
lid, 1995) olup; verimlilik, kalite, miisteri hizmet seviyesi, biiyiime, kar ve nihayetinde daha
yliksek hissedar degeri gibi alanlarda, kisiler {izerinden 6rgiit performansina etkide bulunma-
y1 amaglayan ve bir paket olarak hayata ge¢irilen uygulamalar (Armstrong, 2017:65) seklinde
veya calisanlart gelistirmek, is giicliniin yetkinligini ve tutumlarini gelistirerek ve ¢aliganlarin
motivasyonunu artirarak firma performansini yiikseltmek amactyla kapsayici ise alim ve se-
¢im prosediirleri, tesvik edici iicret ve performans yonetimi, ¢alisan katilimi ve organizasyo-
nun hedeflerine uygun egitimler de dahil olmak iizere birbirinden ayri ama tamamlayici insan
kaynaklari uygulamalari seti (Takeuchi vd., 2009) olarak tanimlanabilir.

YPCS’nin amaci, orgiitiin vizyon, misyon ve amaclarini kavramis; bunlar1 gerceklestir-
mek, orgiitsel verimliligi ve etkinligi artirmak i¢in yogun ¢aba gosteren bir is giiciinii ye-
tistirmektir (Whitener, 2001). YPCS’nin ana fikri, sirketten sirkete degisen belli yonetim
uygulamalar1 tizerinden ¢alisanlarin denetimi degil; calisanlarin katilimi, bagliligi ve giiclen-
dirilmesine dayali, kendi kaderini kontrol eden ¢alisanlarin basaridan sorumlu oldugu, kendi
kendini yoneten (Lawler ve Edward, 1992:28), calisanlarn {ist diizeyde basarili olmasi i¢in
gii¢, enformasyon, bilgi ve o6diillere sahip oldugu bir organizasyon olusturmaktir (Tomer,
2001). YPCS, rakiplerin taklit etmesi zor IK uygulamalar1 ve sosyal iliskiler sistemi ile cali-
sanlardan gelen degerli ve benzersiz katkilar1 (Guthrie, 2001) tesvik ederek bir organizasyon
icin rekabet avantajina (Becker ve Huselid, 2006; Evans ve Davis, 2005), boylece de orgiitiin
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siirdiiriilebilirligine katki saglayabilir. Cilinkii bir¢ok arastirma, firmalarin YPCS’ni benimse-
mesinin, isglicii devri, verimliligi veya sirket finansal sonuclar1 tizerinde ekonomik ve istatis-
tiksel olarak anlamli bir etkisi olabildigini ileri siirmektedir (Shih vd., 2006:742).

Onceki IKY akademisyenleri, temel olarak, IKY sistemlerinin verimlilik ve orgiitsel per-
formans gibi orgiitsel diizeydeki ¢iktilar iizerindeki etkilerini analiz etmeye odaklanmis ve
tek bir {ist diizey IKY uzmanmin gériislerini alarak bir 6rgiitiin IKY sistemini 6lgmiislerdir
(6r. Huselid, 1995; Datta, Guthrie ve Wright, 2005; Som, 2008). Bununla birlikte, yakin ta-
rihte, akademisyenler, calisanlarca algilanan IK'Y uygulamalarimin bireysel tutum ve davra-
niglarin daha yaygin tahmin edicileri olabilecegi (6rn.; Khilji ve Wang, 2006; Nishii, Lepak
ve Schneider, 2008) nedeniyle, bir 6rgiitiin IKY sistemi hakkindaki ¢alisan algilamasinin
bireysel diizeydeki sonuglarini incelemeye doniik daha fazla arastirma yapilmasi ¢agrisinda
bulunmusglardir. Ciink{i yonetim raporlari resmi 6rgiit yapisindaki uygulamalara odaklanir-
ken, calisan raporlar1 bu uygulamalara igyerlerindeki gergek katilimi yansitmaktadir (Avgar,
Givan ve Liu, 2011; Kehoe ve Wright, 2013). Bu dogrultuda Yanadori ve Jaarsveld (2014)
tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin “gayri resmi (yonetim raporlarinin kendi is yerle-
rinde bulunmadigi, ancak ¢aliganin bulundugunu rapor ettigi)” YPCS’ne katiliminin, resmi
YPCS’ne katilimiyla benzer sekilde is tatmini ve igyeri karliligi ile iliskili oldugu gosterilmis-
tir. Wright ve Nishii (2012), ii¢ farkli IK uygulama bigiminden yalmizca algilanan (perceived)
IK uygulamalarinin ¢alisanlarm tutum ve davranislarini etkileyecegini, bu da diger iki for-
mun [yOnetim tarafindan amaclanan (intended) ve yonetim tarafindan tasarlanan/uygulanan
(implemented)], calisanlarin IK sistemleri algilamalari ve tepkileri {izerine higbir etkisi olma-
digimi ifade etmislerdir (Jiang vd., 2013; Nishii vd., 2008; Wright ve Nishii, 2012; Zhang, Di
Fan ve Zhu, 2014).

Tiirkiye’de bagimsiz degisken olarak 1KY, IKY uygulamalari; bagimli degisken olarak
algilanan finansal performansin yer aldig: tiim sektorlere yonelik yirmi iki ¢alismaya rast-
lanmis ve bu galismalarda IKY uygulama tiirii ve etki derecesi degismekle birlikte genel an-
lamda IK'Y-performans iliskisinin varlig1, algilanan &rgiitsel performansi etkiledigi yoniinde
ortaya konmustur. Bagimli degisken olarak gerceklestirilen finansal performans dahilindeki
gostergeler ile yiiriitiilen ¢aligmalar ve sonuglari ise Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1

Tiirkiye 'de Yapilan (Bagimli Degisken Olarak Gergeklestirilen Finansal Performans) Calismalar ve Bulgular:

Ornek Kiitle

Bagimsiz Degiskenler

Arastirmact | Konu Temel Bulgular

Araci-Diizenleyici-Kontrol Degiskenler

Bagimh Degiskenler

Uretim Sektorii 54 firma.

R . YPCS kapsaminda 11 maddelik IK Faali- | iKYy uygulamalarinin firma
- IKY’nin Firma Finansal i : .
Agdelen ve . - | yet Indeksi. finansal performansi lizerinde
Performans1 Uzerindeki - - . o .
Erkut, 2010 Etkisi Kontrol Deg.: Firmanin 6z sermayesi, anlamli etkisinin oldugu tespit
’ caligan sayisi, firma yasi vb. edilmistir.

Isgiicii verimliligi, karlilik oran1, ROL

SO 500. Isletmelerin K vizyonunu,
IKYnin ?trateﬂ,k IK vizyonu, misyonu ve degerlerinin misyonunu ve dege.dermu
Olarak Yonlendi- beyant stratejilerini ve politikalarin

Benligiray vd., | rilmesinin Finansal : belirleyerek web sitelerinde tim
2010 Performansi Etki- - paydaslarina ilan etmeleri ile
leyip Etkilemediginin | Vergi dncesi kér/satiglar vergi oncesi kar/ | finansal performanslari arasina
Analizi. net aktifler, liretimden satiglar/net aktifler | anlamli bir iliski kurulamadig:
ve briit katma deger/net aktifler anlasilmustir.

Bankacilik Sektorii 634 Calisan. . o L
iK Uveulamalar — - IK uygulamalari ile OVD’nin
ke ’ IK Indeksi (13 soru). karsilikli etkilesiminin, finansal
Orgiitsel Vatandaslik . .

Bozkurt, 2011 | Davranisi ve Finansal = ot Orods performans gostergelerinden
ozkurt, § | Diizenleyici: Orgiitsel Vatandaslik dzsermaye karlihg (ROE)
Performans Arasindaki | L - b .
S . avranisi tizerinde etkili oldugu tespit
Tliskinin Incelenmesi o
edilmistir.
ROE

Bu bilgiler 1s181nda ¢alismada, IK uygulamalar1 hakkinda yoneticilerden elde edilen bil-
gilerden Gte calisanlardan elde edilecek bilgilerin daha gegerli sonuglar verecegi ve bizzat
sektoriin 6nem verdigi finansal gostergelerin orgiitsel performansin odaginda oldugu varsa-
yimlarindan hareketle asagida yer alan hipotezler gelistirilmistir.

Hj:Calisanlarca algilanan YPCS, c¢alisanlarca algilanan orgiitsel performans tizerinde etkilidir.

H>: Calisanlarca algilanan YPCS, bankalarin finansal performansi tizerinde etkilidir.

Yiiksek Performansh Calisma Sistemlerinde Yer Alan Uygulamalar

YPCS’nin olas1 birgok kombinasyonu, alanda 6nemli karmasikliklar yaratmaktadir. Bu-
nunla birlikte, olast YPCS kombinasyonlarinin karmasikligi, bazi firmalarin diger basarili
firmalarin uygulamalarmi gozlemlemelerini, anlamalarin1 ve taklit etmelerini zorlastirabil-
mektedir (Lepak vd., 2006). Bu karmasiklik, ¢alismada, alan yazindaki arastirmalardan ya-
pilan derlemeler ile tanimsal olarak tutarli, yap: ve belirginlik saglayan asagidaki taksonomi
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yardimiyla incelenecektir. YPCS alt uygulamalari ayri ayri incelendiginde, her alt uygulama-
nin diger uygulamalarin sebep ve sonuglarindan etkilenen daha girift bir 6zellikler biitiinii
sergiledigi iddia edilebilir.

Secici Ise Alma (Personel Secimi)

Gelecek i¢in potansiyel caliganlarin izlenmesi ve toplanmasi, basvuru sahiplerini bulma
ve kimi segecegini belirleme ve ardindan ise alma yontemlerini igeren faaliyetlerdir (Sadullah
vd., 2013: 87-92). Secim, geleneksel olarak bilgi, yetenek ve becerilere odaklansa da (Giiler,
Bayrak ve Ocak, 2018), kisilik 6zellikleri (Giirer, 2017), 6rgiitsel uyum (Kwiatkowski, 2003;
Akgemci vd., 2019) ekip ¢alismas1 (Cappelli ve Rogovsky, 1994; Schmitt, 2012:58), ikna ve
empati yetenegi de (Bedir ve Eren, 2015) is performanst ile alakali unsurlar1 barindirir ve is ge-
reklerinin (specification) bir pargasi olarak se¢ici ise alim uygulamalarinda aranan hususlardir.

Egitim ve Gelistirme

Uygun egitim programlarinin, ¢alisanlarin becerilerini ve verimliligi arttirdig iddia edil-
mektedir (Tunger,2013). Orgiitler, calisanlarin becerilerini arttirmak icin cesitli IKY uygu-
lamalar1 benimser. Bu yondeki cabalar, ige alinan kisilerin kalitesini artirmaya veya mevcut
calisanlarin beceri ve yeteneklerini yilikseltmeye veya ikisinin iizerinde de yogunlasmaya
odaklanmalidir (Delaney ve Huselid, 1996; Ozden ve Colak, 2012). Calisanlarin mevcut
ve gelecekteki isleri igin ihtiyag duyduklan yetkinlikleri 6gretmekle ilgilenen uygulamalari
(Stone ve Deadrick, 2015), ¢apraz islevli ve ¢oklu beceri egitimlerini, firmaya 6zgii beceriler
i¢in egitimi vb. igerir (Posthuma Campion, Masimova ve Campion, 2013).

Performans Degerleme/Performans Yonetimi

Bireysel ve takim performansini dlgmek ve gelistirmekle ilgilenen uygulamalar1 (Zhang
ve Li, 2009), ekip ve organizasyon hedeflerine dayal siirekli geri beslemeyi, orgiitsel stra-
tejilere baglh amaglar1 yonetmeyi (Posthuma vd., 2013) igeren bu alan, bireysel ve takim
performansini organizasyon stratejileri ile uyumlu hale getirebildigi i¢cin 6énemlidir (Zhang
ve Li, 2009). Performans beklentilerinin agikliga kavusturulmasi ve tanimlanmasi, egitim
ve gelisim ihtiyaclarmin belirlenmesi, kariyer danismanligi, basar1 planlama, bireysel/ekip/
kurumsal performansin iyilestirilmesi, iletisim ve katilimin kolaylastirilmasi, terfi, finansal
odiiller verilmesi, calisanlar tesvik ve motive edilmesi ile denetlenmesi, kiiltiirel degisimin
saglanmasi maksatlartyla kullanilir (Uygur ve Sarigiil,2015; IRS, 1999).

Ucretlendirme ve Odiiller

Ucret (Compensation) ve Odiil (Prim-Benefits) kategorisi, calisanlarin kuruluslarindan al-
diklar1 dogrudan ve dolayli ddiilleri ve 6demeleri ele alan uygulamalar1 (Budak vd., Arpaci
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ve Tolay, 2017), tesvik edici ticret 6deme planlarini, ikramiyeleri (bonuses) (Posthuma vd.,
2013:1193), komisyonlari, basar1 ddiillerini, yetkinlige dayali 6demeleri (DeCenzo vd., 2017:
252-253) igerir. Bu alan, ¢aliganlarin enerjisini belirli iiretken davranislara odaklamaya yar-
dime1 olmas1 nedeniyle énem tasir (Budak vd., 2017). Ucretler kidem, performans, beceri
temelli oldugu gibi, birey ve gruplara gore de degisken olarak 6denebilmektedir (Gardner vd.,
2001:291-294; Sendogdu, 2014:75). Sirketin karlarinin bir kisminin ¢alisanlara geri dagitilma-
s1 seklinde uygulanan kar ya da kazang paylasimi da, firmanin bagarisina katkida bulunan ku-
rum geneline yonelik tesviklerdendir (DeCenzo vd., 2017: 252-253) ve bu kapsama dahildir.

Terfi/I¢sel Kariyer Firsatlar

Islerinden giivenlik ve iicretten ¢ok daha fazlasmi isteyen calisanlarin (DeCenzo vd.,
2017:200), bir organizasyon i¢inde iist diizey pozisyonlara gecebilmeleri i¢in firsat ve yon-
temleri ele alan uygulamalari icerir. Bu kategori sadece agik is pozisyonlari i¢in adaylari
saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlara firma iginde ilerleme firsati saglayarak onlar1
motive edebilecek bir digsal 6diil niteligindedir (Macky ve Boxall, 2008; Budak vd., 2017).

Personel Giiclendir

Caliganlarin yaptiklar islerde tek bagina diisiinebilmeleri ve {istlerinden, isleri yapmalari-
na iligkin aldiklar1 talimatlarin tesine gegebilmeleri, tim bu kararlarin sorumlulugunu tasi-
ma bilincine sahip olmalar ile ilgili motive edici bir unsurdur (Ozer, Ergiin ve Okatan, 2015).
Bazi arastirmacilar, personel gliglendirme uygulamalarinin, firmanin ¢alisanlarinin refahi ile
ne derece ilgilendigine iligkin ¢aliganlarin inanglarini etkileyebilecegini ve bunun olumlu ve
duygusal baglar gelistirerek karsilik vermelerine neden oldugunu ve firma adina istege bagh
caba harcamalarina yol agtigini ifade etmektedir (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve
Rhoades, 2001; Piercy, Cravens, Lane ve Vorhies, 2006; Yilmaz ve Karahan, 2014). Bu olum-
lu is tutum ve davranislari verimlilik de dahil olmak tizere performans sonuglarini olumlu bir
sekilde etkilemenin yani sira, daha diisiik isgiicli devrine (Harrison, Newman ve Roth, 2006),
isten ayrilma niyetine (Kanbur, 2018), is performansina (Erdem, Gokmen ve Tiiren, 2016),
miigteri tatminine, satig performansina ve sonugta firma diizeyinde finansal performans geli-
simine neden olabilir (Helgesen, 2006).

Is Giivencesi

Is giivencesi, basitce is garantisi, ¢alisanlarin gelecekleri adina koruyucu ve bir giiven
kaynag (Citir ve Kavi, 2010) olarak belirtilmekte ve zamane ydneticileri ile calisanlarinin
bir¢ogunun inang¢ ve uygulamalarina aykiri oldugu (Pfeffer, 1998) iddia edilmektedir. Bir
sirketin YPCS programlarina yogun olarak yatirim yapmasi, iggiiciiniin daha yetenekli, ka-
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tilimer kilinmak ve kurumsal hedeflere ulasmaya adanmasiin istendigi anlamina gelir ve
calisan sadakatiyle karsilik bularak uzun vadeli bir perspektifi tegvik eder (Zacharatos vd.,
2005). Dolayisiyla, ¢alisanlarin is yerinde tutundurulmasi (Guthrie, 2001), orgiitsel baglilig
(Altindag, Turnali, 2015) bu sirketler i¢in kritik hale gelecektir.

is Tasarimi ve Takim Calismasi

Islerin belirli 6geleri, isler arasindaki iliskiler ve organizasyon yapist ile ilgilenen uygula-
malari igerir. Bu alan, ¢alisanlarin motivasyonu ve memnuniyeti ile ilgili olmasi ve ¢alisanlarin
mesleki becerilerini kullanmalarina izin verme derecesini etkiledigi i¢in énemlidir (Ergiin ve
Eyisoy, 2018). Yiiksek Performansl i tasarimi uygulamalari, zenginlestirilmis isler, takim kul-
lanim1 vb. uygulamalari i¢erir (Posthuma vd., 2013). Bu kapsamda yer alan esnek is organizas-
yonu, kendi kendini yoneten takimlar, ig rotasyonu, zihinsel vasiflarin olusumu, ¢alisan katilimi,
elemanlarin olusturdugu sorun ¢dzme gruplar: ya da kalite gemberleri ve toplam kalite yonetimi
programinin uygulanmasi anlamina gelmektedir (Nakamura ve Nitta,2011). Farkli gorevlerde
veya farkli pozisyonlarda (Karadimas ve Papastamatiou, 2007:39) ve planl bir sekilde, ¢alisan-
lara bir dizi bilgi, beceri ve yetkinlikler kazandirmay1 amaglayan, yan birim/gérev alanlarin-
dan transferler kullanarak belirli bir siire boyunca ¢aligmak (Kaymaz, 2010) olarak tanimlanan,
caliganlarin motivasyonu tizerinde etkili oldugu bilinen Rotasyon (Nakamura ve Nitta,2011);
hiz degisikligine, faaliyet degisikligine ve kimi zaman da iliski kurulan insanlarda degisiklige
imkan tanryarak is hayatini daha gekici hale getiren Is Cesitliligi; aym iiniteye bagl olarak ¢ali-
s1p, sayilar1 5 ile 10 arasinda degisen goniillii kisilerin olusturdugu kiiciik gruplar (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2013: 236-239) olan Kalite Cemberleri bu kapsama dahildir.

Calisan lliskileri

Is iliskisi, bireylerin ve orgiitlerin ihtiyaglarmi birlestirmenin ilk aracidir ve YPCS ve
performans sonuglarini birbirine baglayan birincil nedensel mekanizma olarak ¢alisanlar ara-
sindaki iliskilere odaklanilmaktadir (Boxall, 2013). Calisan Iliskileri kategorisi, calisanlar
ve igveren arasindaki iligkinin yonetimiyle ilgilenen uygulamalar icerir. Bu alan, organizas-
yonun kiiltiir ve iklimini etkiler ve kiiltiir/iklimi 6rgiitsel sonuglarla iliskilendirir (Godard ve
Delaney, 2000; Sahin, 2010). Ornegin, giivene dayali bir gevrenin olusturulmasi yoluyla ger-
ceklestirilen bir baglamda, ¢aliganlar organizasyona daha fazla baghlik gosterecek ve daha iyi
bir performansa katki saglayacaklardir (Kim ve Wright, 2011). Bununla baglantili olarak da,
orgiitlerin, is birligine uygun ve iiretken bir ¢alisma iligkileri iklimi gelistirmede izleyecekleri
yol hakkinda net bir fikre sahip olmasi gerektigi iddia edilebilir (Armstrong, 2017:180). Cali-
san iligkileri kapsaminda degerlendirilen sendikalagmanin isglicii devrini azalttigini, boylece
oOrgiitliin daha deneyimli bir iggiiciine sahip olmasini sagladigini; caligma sartlarinin iyilesme-
sini ve ¢alisanlarin isten ayrilmak yerine sikayetlerini ifade edebilmelerini sagladigini; isten
ayrilmay1 engelleme yeteneginin ticret artigi saglama yeteneginden fazla oldugunu; sendika-
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nin sagladig ticret artisinin, yonetimi disiplinli ve daha etkin olmaya zorladigini; sonugta,
sendikalagsmanin verimlilik iistiinde olumlu bir rol oynamasini saglayan pek ¢ok mekanizma-
ya sahip oldugunu da dikkate almak gerekir (Pfeffer, 1999:126-131).

Iletisim

Bilginin degistirildigi, ulasiminin saglandigi yatay ve dikey agik iletisim kanallart (Jiang
ve Liu, 2015) ve yontemlerini ele alan uygulamalar1 igerir. Bu alan, orgiitsel performans ile
pozitif bir iliski gdsterdigi i¢in dSnemlidir (Gittell vd., 2010). iletisim kapsaminda yer alan bil-
gi paylasim uygulamalar1 belirsizligi azaltabilir, hedefleri netlestirebilir ve ¢aligmalari 6rgiit
stratejisiyle iliskilendirmeye yardimer olabilir. Ornegin, yoneticileri kuruluslarmin digindaki
yoneticilere baglayan sosyal aglar i¢indeki bag sayisinin, YPCS’ nin benimsenmesi ile iligkili
oldugu gosterilmistir (Erickson ve Jacoby, 2003). Yiiksek Performansl iletisim uygulamala-
11, ¢alisanlara stratejik is bilgileri saglayan resmi bir bilgi paylasim programini vb. hususlari
igerir (Posthuma vd., 2013).

Tutundurma (isgiicii devri-Tutundurma-isten ayrilma yoénetimi)

Yiiksek performans alan yazininin bir parcasi olan Isgiicii Devri, Tutundurma ve Isten Ay-
rilmanin Yo6netiminin, kategorilere dahil edilmesi uygun, ilgin¢ ve akla yatkin goriinmektedir
ve aragtirmacilarin bu konuyu gelecekteki aragtirmalara dahil etmesine neden olabilecek am-
pirik destegi de vardir (Hausknecht ve Trevor, 2011). Isgiicii Devri, Tutundurma ve Ayrilma
Yonetimi kategorisi, goniillii iggiicii devrinin nedenlerini belirlemeye yonelik adimlar atmay1
ve tanimlamayi ele alan uygulamalari igerir. Bu alan, ¢aligsanlarin isi birakmasini ve iggiicii
devrini azaltacagi i¢in orgiitsel performansi artirabilir (Hausknecht ve Trevor, 2011; Huselid,
1995; Wang, Yi, Lawler ve Zhang, 2011; Mudor ve Tooksoon, 2011). Ustelik YPCS cali-
sanlara yapilan yatirnmlar arttirdik¢a, bu ¢alisanlar ige tutundurmak daha da 6nem kazan-
maktadir (Cappelli ve Neumark, 2001). Yiiksek Performansh Isgiicii Devri, Tutundurma ve
Ayrilma Yonetimi uygulamalar: arasinda isten ayrilma miilakatlar1 ve ¢aligsanlari tutundurma
stratejileri bulunmaktadir (Posthuma vd., 2013). YPCS alt uygulamalarina y6nelik verilen bu
tespitler sonucunda asagida yer alan hipotezler gelistirilmistir.

Hj: Caliganlarca algilanan YPCS kapsamindaki alt uygulamalar, ¢alisanlarca algilanan or-
giitsel performans tizerinde etkilidir.

H: Calisanlarca algilanan YPCS kapsamindaki alt uygulamalar, bankalarin finansal perfor-
manst lizerinde etkilidir.
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Yontem

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, stratejik IK'Y alaninda basvurulan bir strateji olan YPCS ve kap-
samindaki alt uygulamalar ile ¢alisanlarca algilanan orgiitsel performans ve banka tarafindan
gerceklestirilen finansal performans (GFP) gdstergeleri arasinda iligkileri, bu iligkilerin yonii-
nii ve derecesini belirlemek; alan yazinda belirtilen tiim ve glincel YPCS uygulamalarindan
yola ¢ikarak, Tiirkiye 6zelinde en kapsamli uygulama setinin daha biiyiik bir 6rnek kiitle
tizerinde Ol¢tim hatalarini da dikkate alan 6lgme teknikleri ile YPCS-Performans iliskisinin
degerlendirilmesi yoniindeki Stratejik IKY arastirmalarina katkida bulunmaktr.

Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesi, Tiirk Bankacilik sektoriiniin beyaz yakali ¢calisanlaridir. Banka-
cilik sisteminde faaliyet gosteren mevduat bankalar1 sayist 33’diir. Mevduat bankalarindan
3 tanesi kamu sermayeli, 9 tanesi 6zel sermayeli ve 20 tanesi yabanci sermayeli bankadir.
Mevduat bankalarinda ¢alisan sayis1 190.756 kisidir. Banka calisanlarinin ylizde 30’u kamusal
sermayeli mevduat bankalari, yiizde 38’1 6zel sermayeli mevduat bankalari, yiizde 29’u ya-
banci sermayeli mevduat bankalari ve yilizde 3’ ise kalkinma ve yatirim bankalar tarafindan
istihdam edilmektedir (TBB-1, 2018). Arastirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan finansal verile-
rin tam ve dogru temin edilmesi maksadiyla, bu sektorde faaliyet gosteren bankalarin Borsa
Istanbul’da (BIST) islem gorenleri iizerinde calisma yapilmistir. Bu kapsamda 33 Bankadan
BIST’da islem goren veya finansal tablolarina ulasilan 16 banka bulunmaktadir. Ornek kiitleye
3 kamu, 6 yerli sermayeli 6zel, 4 yabanci sermayeli 6zel, 3 katilim bankas1 alinmistir. Ornek
kiitledeki calisan sayis1 654°diir. Ornek kiitledeki calisanlarin %27,4°i kamu, %38,6°s1 yerli
sermayeli 6zel, %30’u yabanci sermayeli 6zel, % 4’ii katilim bankas1 personelidir. Ornek kiitle
kapsamindaki 16 banka, Tiirk Bankacilik Sektoriindeki toplam mevduatin %92’sine, toplam
6zkaynaklarin %84,3’iine, toplam calisan sayisinin %89,5’ine sahiptir (TBB-2, 2018).

Orneklem tesadiifi olmakla birlikte, arastirmaci ve arastirma firmasi marifetiyle kolayda
ve kartopu ornekleme yontemine bagvurularak %87’si genel erisim ag1 ve %131 kagit kalem
uygulamasi seklinde olusturulmustur. Toplam 745 anketten hatali ve eksik kodlama nedeniy-
le 20 anket elenmis, veriler z skorlarina doniistiiriilerek (Lorcu,2015:220) u¢ deger analizi
yapilmis, cok degiskenli normallik kapsaminda Mahalanobis d? degeri dikkate alinarak son
asamada 654 kisi tizerinden alinan anket sonuglari ile analizler gergeklestirilmistir. Arastir-
mada, %95 giiven diizeyinde (p<0,05) ve %S5 hata seviyesinde calisilmistir. Caligmada analiz
edilmesi gereken 6rneklem hacmi ise %35 hata pay1 (%95 giiven sinir1) ile asagidaki sekil-
de hesaplanmistir: Anakiitlenin standart sapmasi bilinemediginden dolay1 en fazla drneklem
hacmini elde edebilmek hedefiyle drnek kiitle biiyiikliigii, p ve q degerleri %50 olarak alindi-
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ginda 6rnek kiitledeki denek sayist bulunur. Bu kapsamda tesadiifi 6rnekleme yoluyla mini-
mum 384 katilimciya ulasilmasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk vd.,2014:95; Lorcu,2015:18).
Nihai 6rneklem birimi ¢alisandir. Arastirmada, nihai 6rneklem sayis1 olarak 16 bankadan 654
calisana ulasilmistir. Ornek kiitlede yer alan kisilerin %50,2’si erkek, %49,8’i kadin; yas or-
talamasi 35,63; %0,9u Lise, %8,7’s1 Yiiksekokul, %69,2’u Lisans, %21,2’s1 Yiiksek lisans/
Doktora mezunu ¢alisanlardan olusmaktadir.

Veri Toplama Araci

Arastirmada birincil kaynak olarak anket teknigi, ikincil kaynak olarak firma faaliyet
raporlart kullanilmistir. Likert tipi olceklerde 7-10 segenekten olusan dlgeklerin en yiiksek
gegerlik, giivenirlik ve kullanict tercihi degerlerine sahip olduklari (Adelson ve McCoach,
2010: 797) bilgisinden hareketle, ¢alismada 7°1i se¢enek (1=Kesinlikle katilmiyorum, 7=Ke-
sinlikle katiltyorum) tercih edilmistir. Anket sorulari {i¢ boliimden olusmaktadir. i1k béliimde
YPCS uygulamalarini iceren sorular, ikinci boliimde algilanan orgiitsel performans sorulari,
tglincii boliimde demografik 6zellikleri belirleyici sorular yer almistr.

Olgek, kapsam gecerliligi cercevesinde Brislin, Lonner ve Thorndike (1973)’1in metodo-
lojisi esas alinarak (1) ¢eviri, (2) ¢evirinin degerlemesi, (3) geriye ceviri, (4) geriye ¢evirinin
degerlemesi ve (5) uzman goriismesi agamalarindan olusan yontem geregi ilk olarak dort
akademisyen tarafindan farkli ortamlarda Tiirk¢e’ye ¢evrilmis; uzlasim tespit edilen ifadeler
kabul edilmis; edilmeyenler odak grup calismasi ile tekrar goriisiilmiis ve baska iki uzman
tarafindan tekrar ingilizce’ye gevrilerek anlam farkliliklari 164 kisi {izerinde yiiriitiilen pilot
uygulama ile tekrar test edilmis; anlasilmakta zorluk yasanan ifadeler diizeltilmis; ii¢ uzman
tarafindan tekrar degerlendirilmis ve nihai hali olusturularak uygulamaya alinmigtr.

YPCS Olcegi

Taksonomi mantigiyla Posthuma vd. (2013) tarafindan olusturulan endekste, ¢aligmanin
yapildig1 y1l itibariyle diinya lgeginde uygulanan gesitli IKY faaliyetlerini temsil eden top-
lam 61 IK uygulamasi yer almaktadir. Ozutku (2018) tarafindan Tiirk bankacilik sektoriinden
bir 6rneklem grubunda 6l¢ek dogrulamasi yapilan taksonomi dikkate alinarak ve yeni mad-
deler eklenerek tekrar 6lgcek dogrulama ¢aligmasi yapilmistir. Bu kapsamda uygulamalarin
Tiirkgeye ¢evrilmesinde kavram karmasasina mani olmak, farkl bir kiiltiirel baglamda yanlis
anlamalarm oniine gegcmek maksadiyla, bazi tanimlamalar ayristirilarak toplam 71 uygulama
olusturulmustur. Pilot aragtirma, ana arastirmanin yapilacagi sektorde ¢alisan 164 kisi iizerin-
de [En az 150 kisi (Ozdamar, 2016:44) veya drneklem biiyiikliigiiniin minimum %20’sinden
fazla olmasi (Churchill ,1979)’den akt. Konecnik ve Gartner,2007:407) sartina uyularak] yii-
rltiilmiistiir. Pilot aragtirma kapsaminda yonetici ve ¢alisanlarin ifade ettikleri farkli 4 uygu-
lama da iicretlendirme ve ek yararlar baslig: altinda arastirma kapsamina alinarak toplam 75
IK uygulamasina yer verilmistir.
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Acimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilarak toplam 21
ifadeden olusan 9 boyutlu nihai YPCS 6l¢egine ulasilmistir. Bu boyutlar; Performansa Dayali
Ucretlendirme (2 uygulama), Ucretlendirme-Yan haklar (2 uygulama), Is ve gérev tasarimi
(3 uygulama), Yetistirme (Egitim ve Gelistirme) (2 uygulama), Segici Ise Alimin Yénetimi (2
uygulama), Secici Ise Alim Uygulamalar1 (2 uygulama), Is Giivencesi (2 uygulama), Perfor-
mans Yonetimi (3 uygulama) ve Terfidir (3 uygulama). Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1
6lcegin tiimii i¢in ,83 bulunmustur. Posthuma ve ark.nin (2013) taksonomilerinde belirttikleri
uygulamalarin ana boyutlar1; Ucretlendirme ve Ek Yararlar, Is ve Gorev Tasarimi, Yetistirme
ve Gelistirme, Insan Kaynagini1 Bulma ve Se¢me, Calisanlarla liskiler, iletisim, Performans
Yénetimi ve Olgiimii, Terfi, Isten Ayrilmanim Y6netimi seklinde toplam 9 boyuttan olusmak-
tadir. Yiiriitiilen faktor analizlerinde, Calisanlarla Iliskiler ve Tletisim uygulamalarinm diger
faktorler ile binisik olmasi nedeniyle dl¢eklestirme calismasindan ¢ikartilmistir. Bununla bir-
likte alan yazinin 6ngordiigi standartlar1 (Cronbach Alfa, birlesme (convergent) ve ayrilma
(discriminant) gegerliligi tasimayan ifadeler de 6lgeklestirme ¢alismasinda elenmistir. Bunun
temel nedeninin, ¢alismanin uyarlandig1 toplumsal ve sektdrel farkliliktan (Seger, 2015:172)
kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Aragtirmada kullanilan nihai 6lgek, Performansa Dayali Ucretlendirme, Ucretlendirme-
Yan Haklar, Is ve Gorev Tasarimi, Yetistirme, Personel ise Alim Uygulamalari, Personel ise
Alim Yo6netimi, Is Giivencesi, Performans Yonetimi ve Terfi ad1 altinda 9 boyut 21 maddeden
olusmaktadir.

Orgiitsel Performans Olcegi

Arastirmalarda, algilanan &rgiitsel performans (AOP) élgiitlerinin, firma performansi-
nin objektif dl¢limleri ile pozitif (orta-giiclii) korelasyonunun oldugu (Dollinger ve Golden,
1992; Powell, 1992) bulunmus olmasina da dayanarak Delaney ve Huselid (1996) tarafindan
gelistirilen ve Cronbach Alfa’st 0.85 olarak bulunan 6l¢egin maddeleri, cevaplayicilarin ayni
endiistrideki rakiplerinin performansiyla kiyash olarak organizasyonel performans: degerlen-
dirmelerini isteyen sorulardan tiiretilmistir. Algilanan veriler, artan 6l¢iim hatas1 ve monome-
tot/yaygin yontem yanliliginin (common method bias) potansiyelini kullanarak sinirlamalar
getirse de, bu tiir 6l¢ctimleri kullanmak sik¢a bagvurulan bir yontemdir.

Orgiitsel performans 6lgegindeki (iiriin ve hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti, calisan
iligkileri vb.) 7 madde 7’li Likert tipinde (1= Hi¢ tatminkar degil, 7= Cok tatminkar) ¢aligan-
lara sorulmus Agimlayict faktor analizi ve Dogrulayici faktor analizi yapilarak 5 maddeli ni-
hai orgiitsel performans 6lgegine ulagilmistir. Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi ,87 olarak
bulunmustur.
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Finansal Performans Gostergeleri

Gergeklestirilen Finansal Performans (GFP) verileri, ikincil kaynaklardan (firma faaliyet
raporlar) yararlanilarak elde edilmistir. GFP kapsaminda, Satiglarin Getirisi (ROS), Varlik-
larin Karlihg (ROA), Yatirrmin Geri Déniis Orami (ROI), Is Performansi Bilesik Endeksi
[BPCI=(ROS+ROA+ROI) /3], Oz Sermaye Karliligi (ROE), TOBIN’S Q (Piyasa Degeri/
Defter Degeri Y ontemi), Net Faiz Marj1 (NFM) degerleri firmalarin son alt1 yillik faaliyet ra-
porlarindan aritmetik ortalamalar1 alinarak elde edilmistir. Net faiz gelirlerinin (faiz gelirleri
- faiz giderleri) ortalama faiz getirili aktiflere oranlanmasiyla elde edilen net faiz marj1 (Yiik-
sel ve Zengin, 2017), bir birim varlik i¢in elde edilen faiz geliri olarak tanimlanir (Ngo, Lau
ve Foley, 2008:24). Bankalarin finansal performanslarinin karsilagtirmali analizinde siklikla
basvurulan bir gostergedir (Orn.; Bagc1, 2013; Kaya, 2002; Ngo vd., 2008).

Veri Analiz Yontemi

Arastirma kapsamindaki veriler tanimlayici istatistikler, degiskenler arasi iligkiler i¢in Pe-
arson Korelasyon Analizi, A¢imlayici1 Faktor Analizi, Dogrulayici Faktor Analizi, Cronbach
Alfa, ikiye Bélme (Split Half), birlesme gegerliligi kapsaminda Birlesik Giivenilirlik (CR),
Aciklanan Ortalama Varyans (AVE), Ayrilma gegerliligi kapsaminda AVE, Maksimum Pay-
lagilan Varyans (MSV) ve Ortalama Paylagilan Varyans (ASV) ile bagimli ve bagimsiz degis-
ken arasi iligkiler i¢in Yapisal Esitlik ve Yapisal Regresyon Modellemesine iliskin analizler
kullanilarak SPSS ve AMOS programlar: vasitastyla incelenmistir.

Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

YPCS Olgeginin yapisal gecerligi kapsaminda arastirmada elde edilen verilerin faktor
analizi i¢in uygunluguna Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi kullanilarak karar ve-
rilmistir. Bu analizlerin sonucunda KMO degeri ,765 ve Barlett testi (y2=8254.493, df=210,
p=.000) anlamli bulunmustur. KMO degerinin ,50’den yiiksek olmasi ve Barlett degerinin
anlamli bulunmasi ¢alisma grubundan elde edilen veri setinin, faktor analizi i¢in uygun oldu-
gunu gostermektedir (Giiris ve Astar, 2014:368). Anti image korelasyon tablosu kdsegeninde
yer alan tim degerlerin ve madde faktor yiiklerinin 0.500°den biiyiik oldugu belirlenmistir
(Durmus, Yurtkoru ve Cinko,2018:79-88).

Merkezi Limit Teoremi, yeterince biiyiikk 6rneklem hacminde, ortalamanin 6rnekleme
dagiliminin, degiskenlerin dagilimina bakilmaksizin normal olarak dagildigini vurgular
(Tabachnick ve Fidell ,2013:78). Buna ragmen ol¢ekteki maddelerin ve faktdrlerin normal
dagilim gosterip gostermedigine yonelik carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis; ¢arpik-
lik degerlerinin +1 ve basiklik degerlerinin +1,3 araliginda oldugu belirlenmis ve sonugta,
degerlerin +2 araliginda bulunmasi (Sencan,2005:201; Akalin,2015:130) nedeniyle tek de-
giskenli normallik varsayiminin karsilandigi sonucuna ulagilmistir. Maddeler arasi korelas-
yonlar ,90’dan, VIF (varyans biiyiitme faktorii) degerlerinden higbiri 10’dan biiyiik olmadig:
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i¢in (Tathdil, 1996, 35; Giirbiiz ve Sahin,2016:273; Aksu vd, 2017:6) ¢oklu dogrusal baginti
olmadig: tespit edilmistir. Yukaridaki testler ve degerleri ile 6rneklem biiyiikliigii, Temel Bi-
lesenler Analizine dayanarak yapilacak AFA i¢in uygunlugun gostergesidir. Boyutlarin birbiri
ile iliskisiz oldugu 6n kabulii dogrultusunda Varimax rotasyonu tercih edilmistir. Ozdege-
ri 1’den bliylik 9 boyut tespit edilmistir. Ac¢iklanan toplam varyans % 81,26°dir (Aksu vd,
2017:5-59; Karagoz, 2017:10-11; Lorcu,2015:219-229; Giirbiiz ve Sahin,2016:311-322).

Ortak yontem varyansi, varyansin dlceklerin 6lgmeye calistigi yapilardan ziyade dlgme
metoduna dayanmasidir (Podsakoff, MacKenzie, Lee, ve Podsakoff, 2003). Olgceklerde kulla-
nilan tiim maddeler, dongiisiiz faktor analizine tabi tutuldugunda ilk faktor, varyansin 6nemli
bir boliimiinii tek basina agiklar veya analiz sonucunda tek faktor ¢ikar ise ortak yontem
varyansindan bahsedilebilir (Podsakoff vd., 2003:889). Arastirmada, Harman’in tek faktor
testi (dongiisliz) sonucunda ilk faktoriin, varyansin %26,35’ini agikladigt belirlenmig; ortak
yontem varyansinin olmadigi yoniinde ilk isaret elde edilmistir. Pratikte, sosyal arzu edile-
bilir cevap verme olasiligini en aza indirmek i¢in katilimcilara yanitlarin gizliligi konusunda
bilgi verilmis ve kimlik bilgileri alinmamis, bagimli degiskene ait sorular anketin sonuna
yerlestirilmistir. Son olarak biitiin maddeler tek faktore yiiklenerek DFA yapilmisg ve model
uyum indisleri ¥2/df=30,714 GFI=,56 CFI=31 TLI=,23 RMSEA=,21 oldugu belirlenerek
tek faktorlii modelin uyum gostermedigi ve ortak yontem yanliliginin bulunmadigi yoniinde
ikinci tespit yapilmistir.

fkinci asamada AFA ile saptanan YPCS 6lcegi birinci diizey DFA ile test edilmistir. Gizil
degisken statiisiinde egzojen degiskenler olan YPCS uygulamalarindan Is ve Gorev tasarimi
ile Yetistirme ve Is Giivencesi; Is giivencesi ile Performans Y&netimi ve Personel Ise Alim
Uygulamalar1; Performans Yonetimi ile Personel Ise Alim Uygulamalari; Performansa Dayali
Ucretlendirme ile Personel ise Alim Uygulamalar gizil degiskenleri aras1 kovaryanslar silin-
mis (Simsek,2007:17) ve uyum iyiligi degerlerine ulagilmistir. Bu degiskenlerin birlikte etkile-
sim gostermedikleri, kovaryans yol katsayilarinin anlamsiz oldugu, bununla birlikte diger gizil
degiskenlerle iliskisi devam ettigi i¢in ayri bir boyut olugturmadiklari farkli model denemeleri
yapilarak saptanmigtir. Modellerde hata terimleri arasinda iliski bulunmamaktadir.

Sekil 1 ve Sekil 2’de sunulan birinci ve ikinci diizey DFA sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.
x2/df oraninin 2-5 arasinda olmasi, GFI, CFI uyum degerleri basta olmak tizere NFI, IFI, TLI
degerlerinin 0,90°dan biiyiikk olmasi; SRMR ve RMSEA degerlerinin 0,08 den kiiciik olmasi
(Aksu vd, 2017:5-592015:79; Giirbiiz ve Sahin,2016:337; Secer,2015:190) nedeniyle YPCS
6lgegine ait uyum iyiligi degerlerinin alan yazinda kabul edilen esiklerin {izerinde oldugu;
YPCS o6l¢eginin dokuz alt boyutlu yapisinin toplanan veri ile dogrulandig: ifade edilebilir.
Tki modelin karsilastirilmasinda Ay2= 794.403- 501.311=293.293, Adf=20 dir. %5 anlamlilik
diizeyinde kritik %2 degerinin 31.410 dur. 293.293>31.410 karsilastirmasindan, birinci mode-
lin AIC degerinin (643,311) ikinci modelin AIC degerinden (896,403) kiiciik, birinci modelin
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CAIC degerinin (1033,475) ikinci modelin CAIC degerinden (1176,662), birinci modelin
ECVI degerinin (0,973) ikinci modelin ECVI degerinden (1,376) kiiciik oldugu tespitlerinden
hareketle birinci modelin, veri setine daha iyi uyum gosterdigi (Meydan ve Sesen, 2011:36)
sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte, ikinci modelin de uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir sinirlar i¢cinde oldugu ve arastirmada kullanilabilecegi belirlenmistir.
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Alt faktérler, Performansa Dayali Ucretlendirme, Ucretlendirme-Yan Haklar, s ve Go-
rev Tasarimi, Yetistirme, Personel ise Alim Uygulamalari, Personel Ise Alim Y&netimi, Is
Giivencesi, Performans Yonetimi ve Terfi seklinde yeniden isimlendirilmistir. Arastirma-
nin yapildig1 sektdr 6zelinde Ucretlendirme boyutu Performansa Dayali Ucretlendirme ile
Ucretlendirme-Yan Haklar seklinde iki farkli; Insan Kaynagini Bulma ve Segme boyutu ise
Personel Ise Alim Uygulamalari, Personel Ise Alim Yonetimi seklinde iki farkli faktoriyel
yap1 olusturmus; taksonomi mantigiyla tespit edilen uygulamalar i¢indeki Calisanlarla Iligki-
ler, iletisim ve Isten Ayrilmanin Yonetimi uygulamalari giiglii bir birlesme gdstermedigi veya
diger boyutlar ile binisik 6zellikler sergiledigi i¢in 6lgme modelinden ¢ikartilmistir.
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Tablo 2

YPCS Olgegine Yonelik DFA Uyum lyiligi Istatistikleri

N=654 Diizey Ki-kare df p Kikare/ldf GFI CFI NFI IFI TLI SRMR RMSEA
Birinci 501,311 160,000 3,133 936,958 940 958 945 ,0569 ,057
Ikinci 794,403 180 ,000 4,413 900 925 905 925 912 ,0793 ,072

Birlesme gegerliligi, belirli bir yapty1 dlgmek i¢in bir grup gostergenin bir araya geldigi
dereceyi ifade eder (Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt, 2014). Birlesme gegerliligi faktor yiik-
leri, bilesik giivenilirlik (CR), ortalama varyans (AVE) ve Cronbach alfa degerleri ile test
edilebilir. Yapinin gostergelerini degerlendirmek amaciyla esik degerleri, faktor yiikleri igin
0.40 ila 0.70 arasinda olabilir, ancak AVE i¢in 0.50, CR ve Cronbach alfa i¢in 0,70°den az
olmamalidir (Simsek,2007:18; Hair, Black, Babin, ve Anderson, 2010). Birlesme gecerliligi-
ni degerlendirmek i¢in, her bir yap1 i¢cin A¢iklanan Ortalama Varyans (AVE), diger yapilarla
olan korelasyonuna bakilarak degerlendirilmistir. AVE, yapinin diger yapilarla korelasyonun-
dan daha biiyiik oldugunda, Birlesme gegerliligi onaylanmis (Gefen, Straub, ve Boudreau:
2000:1-78) olmaktadir. Ayrilma gecerliligi ise temel olarak yapilar1 ve diger yapilardan ne
kadar farkli olduklarini temsil eder ve agiklar (Hair vd., 2014).

Arastirmada kullamilan YPCS, AOP diizeyini 6lgmek igin kullanilan lgek ve alt boyutla-
rma iligkin giivenilirlik katsayilart Tablo 3’te sunulmustur. Olgeklerin alt boyutlarmin Cron-
bach Alfa, ikiye Bolme (Split Half), Birlesik Giivenilirlik (CR) katsayilar1 ,70’den biiyiiktiir.
Boyut I¢i Maddeler Arasi Korelasyon degerleri ,90’dan kiiciik ve Madde-Toplam Korelas-
yonlar1 0,25’den biiyiiktiir (Secer, 2015:172). Birlesme gecerliligi kapsamindaki Aciklanan
Ortalama Varyans (AVE) ,500’den, CR degerleri AVE degerlerinden biiylik; Ayrilma gecer-
liligi kapsaminda AVE degerleri, Maksimum Paylasilan Varyans (MSV) ve Ortalama Pay-
lagilan Varyans (ASV) degerlerinden biiytiktiir. Ayrilma gegerliligi, Maksimum Paylasilan
Varyans (MSV) ve Ortalama Paylasilan Varyans (ASV), tiim yapilar i¢in AVE’ye gore diistik
oldugu icin dlgeklerde birlesme ve ayrilma gegerliligi bulundugu, sonugta kullanilan dlgekle-
rin yapisal gecerlilik sartlarini tasidigi (Hair vd., 2010; Sencan,2005:776-781) belirlenmistir.

Tablo 3
YPCS ve AOP Olgegine Yonelik DFA Giivenilirlik ve Gegerlilik Istatistikleri
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
UC P UCY TAS YET SEU SEY GUV PERF TER AOP
CRONBACH ALFA 0,729 0,789 0,840 0,799 0,872 0,935 0,781 0,833 0,940 871

Boyut i¢i Maddeler Arast

<0,90 <090 <090 <090 <0,90 <090 <090 <0,90 <0,90 <0,90
Korelasyon

Dizeltilmis Madde Toplam 025 >025 >025 >025 >025 >025 >025 >025 >025 >025
Korelasyonu

ikiye Bolme Giivenilirligi
(Split Half)

CR (Birlesik Giivenilirlik) 0,737 0,787 0,840 0,800 0,881 0,936 0832 0,858 00941 0,870

- 0,798 - - - - 0,761 0,855 812
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AVE (Agiklanan Ortalama 0,583 0,648 0,638 0,667 0,789 0880 0,725 0,681 0,842 0,573

Varyans)
MSV (Maksimum Paylastlan ) yos (55 0308 0110 0057 0038 0110 0465 0099 0308
Varyans)
ASV (Ortalama Paylasilan 016 0,08 0,15 005 003 003 004 014 005 0,14
Varyans)

Bulgular ve Degerlendirme

Aragtirmada kullanilan YPCS ve AOP diizeyini 6lgmek igin kullanilan 6lgekler aritmetik
ortalamalar1 almarak tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi sonuglar1 seklinde Tablo
4’te sunulmustur. Bu sonuglara gore, Is Giivencesi ile Performansa Dayali Ucretlendirme ve
Performans Y énetimi; Terfi ile Yetistirme boyutlari; Personel Ise Alim Uygulamalari ile Al-
gilanan orgiitsel performans boyutlar1 arasindaki iliskiler disinda diisiik ve orta diizeyde ilis-
kiler tespit edilmistir. Sektdrde YPCS’nin bir biitiin olarak ortanin biraz iizerinde (X =4,517
ss=,784) uygulandig1 belirlenmistir.

Cok degiskenli analiz yontemlerinin aksine, bir biitiin halinde teorik modelin degerlendi-
rilmesine imkan tantyan yapisal esitlik modeli, teorik modelde yer alan iliskileri es zamanli
degerlendirebilmenin yani sira, 6l¢iimde olusan hatalar1 dikkate almasi ve gizil degiskenler
icermesi Ozelligi ile diger analiz yontemlerinden iistiindiir (Raykov ve Marcoulides, 2006:1;
Kline,2011:12-13; Meydan ve Sesen, 2011:6). Maksimum olabilirlik yontemi de parametre
tahminlerinin tliretilmesinin altinda yatan istatistiksel prensibi tanimlar; tahminler, verinin
(g6zlenen kovaryanslarin) bu popiilasyondan ¢ikarilma olasiligin1 maksimize eden tahmin-
lerdir (stirekli genelleme). Bu normallik teorisi temelli bir yontemdir, ¢ilinkii endojen degis-
kenlerin popiilasyon dagiliminda ¢ok degiskenli normallik oldugu varsayilmaktadir (Kli-
ne,2011:154).

Tablo 4

Arastirma Degiskenlerinin Tamimlayici Istatistikleri ve Korelasyon Degerleri

BoyutSwasive S;d‘ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ad1 : (ssl;' UCP UCY TAS YET SEU SEY GUV PERF TER YPCS
1.UC P (Ucret

Performansa 4481 1,649

Dayali)

2.UC_Y (Ucret_ -

Yan Haklar) 2,965 1,842 357

3. TAS (is ve

k% Kk
Gérev Tasarimi) 4,108 1,702 416** 400

4. YET (Yetistirme) 4,743 1,373 -,092* 244%*  (97*

5. SE_U (Personel

. 5,649 1,103 ,070* ,102%* 25]** |]28%**
Se¢imi_Uygulama)
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6. SE_Y (Personel
Se¢im_Ydnetimi)
7. GUV (s
Giivencesi)

8. PERF (Perfor-
mans Y6netimi)

9. TER (Terfi) 5,133 1,360, 264%* [139%*  308** -012 ,127*%% [179%* 217** 306**

10. YPCS 4,517 784 ,621%*% 676** [707** 355%*F  35Q%*  445%%  BYTEE - 642%*  500%*

11. AOP (Algilanan

Orgiitsel Perfor- 4,745 1,114 381%* 238*%*%  477** 128%* 051 214%* 206** 488%* | 465%*  568**
mans)

*:p<0.05 **:p<0.01 *:p<0.10

5,063 1,311 ,159%*% [122%*  216%* |140%** 221**

3916 1,378  -017 . 211%% 111%* 254*%  080* ,113**

4,462 1,453 ,606%* 279%%  435%*  (74* 078*% ,189** 017

Yapisal esitlik modellemesine yonelik ¢ok degiskenli normallik, dogrusallik, 6rneklem
biyiikligi ve olgek tiirii seklinde 6zetlenen dort varsayim bulunmaktadir (Raykow vd.,
2006). Orneklem biiyiikliigii madde sayisinin 10 katindan ve 200’den fazla olmasi nedeniy-
le varsayimi karsilamaktadir (Kline,2011:12; Tabachnick ve Fidell ,2013:123). Bir faktorde
iki gOsterge var ise en az 400 6rneklem biiyiikliigline ihtiya¢ duyuldugu da bildirilmektedir
(Celik ve Yilmaz, 2013:41). Kline (2011:63), normallestirilmis ¢ok degiskenli basiklik de-
geri 8 den biiylik ise veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilima uymadigi, 10’dan biiyiik
ise bir sorun, 20’den biiyiik ise ciddi bir sorun oldugu goriisiindedir. AMOS ile hesapla-
nan Mardia basiklik degerleri 8’den kiigiik oldugu i¢in [ROE modeli i¢in Mardia=8,5<10
(kabul edilebilir)] ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimi saglanmistir (Yilmaz, Va-
r01,2015:32;). Cok degiskenli normallik degerleri Mardia degeri seklinde (Tabachnick ve
Fidell ,2013:74; Bayram,2013:109) hesaplanmis ve olusturulan her modele gére Tablo 5 ve
Tablo 6’da verilmistir.

Arastirmada ¢ok degiskenli normallik varsayimi gerceklestirildigi i¢in DFA ile teyit edil-
mis dlgme modeli, en yiiksek olabilirlik (ML) kestirim teknigine ve dogrulayici ve alternatif
model stratejisine (Simsek,2007:4-17; Gilirbiiz ve Sahin,2016:334) gore olusturulan yapisal
esitlik ve yapisal regresyon modeli ile sinanarak arastirma verilerinin elde edildigi 6rnek kiit-
leye en uygun model arastirilmis, uyum iyiligi degerleri ile kontrol edilerek tespit edilmistir.
Bu kapsamda, birinci diizey DFA sonuglarma dayanarak her bir YPCS uygulamasinin finan-
sal gostergeler ve calisanlarca AOP arasinda ayri1 ayr1 olusturulan Sekil.3’deki yapisal esitlik
ve yapisal regresyon modellerinin uyum iyilik degerleri ve anlamli yol katsayilari, bagimli
degiskenler siitunlarda belirtilmek iizere Tablo 5’de sunulmustur.
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FINANSAL
| GOSTERGE

Sekil 3. YPCS Olgeginin Birinci Diizey DFA Sonuglarina Gére Olusturulan Yapisal Esitlik ve Yapisal Regresyon Modeli

Bu sonuglar incelendiginde, ROS bagiml degiskenine gore, YPCS kapsamindaki Perso-
nel Ise Alim Uygulamalar1 (B=0.168, p<0.001), is Giivencesi (B=0.127, p<0.01), Performans
Yénetimi (B=0.145, p<005) ve Terfi (B=0.177, p<0.001) uygulamalar1 olumlu yénde; Is ve
Gorev Tasarimi (B= -0.173, p<0.01), Yetistirme (= -0.131, p<0.05) negatif yonde etkile-
mektedir. Performansa Dayali Ucretlendirme, Ucretlendirme-Yan Hak ve Personel Ise Alim
Y o6netiminin ROS’a herhangi bir etkisi yoktur.

Tablo 5

YPCS Olgeginin Birinci Diizey DFA Sonuglarina Gére Olusturulan Yapisal Esitlik ve Yapisal Regresyon Modellerinin
Uyum lyiligi Degerleri ve Standartlastiriimis Regresyon Agirliklart

YPCS FINANSAL PERFORMANS GOSTERGELERINE YONELiK MODEL %f";gi?
Uygulamalar UYUM iYiLiGi DEGERLERiI VE REGRESYON AGIRLIKLARI (B) g
Performans
ROS ROA ROI BPCI  ROE NFM  TOBIN’S Q AOP
Ki-kare 598,842 577,224 541,769 545,739 582,426 631,370 560,373 971,477
df 172 172 172 172 172 172 172 261
Ki-kare/df 3,482 3,356 3,150 3,173 3,386 3,671 3,258 3,722
GFI ,929 ,930 ,934 ,934 ,930 ,924 ,932 ,904
CFI ,948 951 ,955 ,955 ,950 ,945 ,953 ,932
IFI ,949 ,951 ,955 ,955 ,951 ,945 ,953 ,932
SRMR ,555 ,556 ,550 ,551 ,556 ,574 ,548 ,604
RMSEA ,061 ,060 ,057 ,057 ,060 ,064 ,058 ,064
UC_P(p)—> 264%FF  D5]%  3(EREk 300wk -, 352k ,192%
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UCR Y () —> 115 1742 - 336 -, 189
TAS (B) —> S173%F L 182%% - 138% - 144% - ]58%* 0 ADT#**
YET () —> -131% 1605 147* 307%%% - 151% ,155%
SE U (B) —> J168%E  [g5 076 ,089% ,085° L1199 -, 101%*
SE Y (B) —> -099%  -,095%

GUV (B) —> J127%* 074 077 077 J163%%% ,193%%%
PERF (B) > ,145% 2101260 -130° 366%%% ,119%
TER (B) —> J77EEE O 103% o 118%% - 103* ,092% - ]17%* L305%%%
Mardia 6,62 7,5 5,61 5,55 8,542 11,61 5,17 7,95

N=654 *:p<0.05 **:p<0.01 ***:p<0.001 *:p<0.10 (Model i¢in gecersiz)

ROA bagimli degiskenine gore, YPCS kapsamindaki Personel ise Alim Uygulamalari
(B=0.165, p<0.001) ve Terfi (B=0.103, p<0.05) uygulamalar1 olumlu yonde; Is ve Gérev Ta-
sarimi1 (B=-0.182, p<0.01) negatif yonde etkilemektedir. Performansa Dayali Ucretlendirme,
Ucretlendirme-Yan Haklar, Yetistirme, Personel Ise Alim Y&netimi, Is Giivencesi ve Perfor-
mans Yonetiminin ROA’ya herhangi bir etkisi yoktur.

ROI bagiml degiskenine gére, YPCS kapsamindaki Performansa Dayali Ucretlendir-
me (B=0.264, p<0.001) ve Yetistirme (B=0.160, p<0.05) uygulamalar1 olumlu yonde; Is ve
Gorev Tasarimi (B=-0.138, p<0.05), Personel Se¢cim Yonetimi (f=0.099, p<0.05) ve Terfi
(B=-0.118, p<0.01) uygulamalar1 negatif yénde etkilemektedir. Ucretlendirme-Yan Haklar,
Personel Ise Alim Uygulamalari, Is Giivencesi ve Performans Yonetiminin ROI’ya herhangi
bir etkisi yoktur.

BPCI bagimli degiskenine gore, Performansa Dayali Ucretlendirme (B=0.251, p<0.05) ve
Yetistirme (B=0.147, p<0.05) uygulamalari olumlu yonde; Is ve Gorev Tasarimi (B= -0.144,
p<0.05), Personel ise Alim Y@&netimi (B=-0.095, p<0.05) ve Terfi (B=-0.103, p<0.05) uygu-
lamalar1 negatif yonde etkilemektedir. Ucretlendirme-Yan Haklar, Personel Ise Alim Uygula-
malari, Is Giivencesi ve Performans Yénetiminin BPCI’ya herhangi bir etkisi yoktur.

ROE bagimli degiskenine gore, YPCS kapsamindaki Performansa Dayali Ucretlendirme
(B=0.306, p<0.001), Personel Ise Alim Uygulamalar1 (B= 0.089, p<0.05) ve Terfi (B= 0.092,
p<0.05), uygulamalar1 olumlu yonde; Is ve Gorev Tasarimi (B=-0.158, p<0.01) uygulamalari
negatif yonde etkilemektedir. Ucretlendirme-Yan Haklar, Yetistirme, Personel Se¢im Y dneti-
mi, Is Giivencesi ve Performans Yonetiminin ROE’ye herhangi bir etkisi yoktur.

NFM bagimli degiskenine gére, YPCS kapsamindaki Performansa Dayali Ucretlen-
dirme ($=0.329, p<0.001) ve Yetistirme (=0.307, p<0.001) uygulamalar1 olumlu ydnde;
Ucretlendirme-Yan Haklar (B=-0.336, p<0.001) ve Terfi (B=-0.117, p<0.0I) uygulamalar
negatif yonde etkilemektedir. Is ve Gorev Tasarimu, Personel ise Alim Uygulamalari, Personel
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Sec¢im Y&netimi, Is Giivencesi ve Performans Y&netimi NFM’ye herhangi bir etkisi yoktur.

TOBIN’S Q bagimli degiskenine gore, YPCS kapsamindaki Personel ise Alim Uygula-
malar1 (B=0.199, p<0.001), Is Giivencesi (B= 0.163, p<0.001) ve Performans Yo6netimi (B=
0.366, p<0.001) uygulamalar1 olumlu yénde; Performansa Dayali Ucretlendirme (B=-0.352,
p<0.001), Is ve Gorev Tasarimi (B= -0.216, p<0.001) ve Yetistirme (p= -0.151, p<0.001)
uygulamalar negatif yonde etkilemektedir. Ucretlendirme-Yan Haklar, Personel Se¢im Y-
netimi ve Terfi uygulamalarinin NFM’ye herhangi bir etkisi yoktur.

Calisanlarca algilanan orgiitsel performansi, YPCS kapsamindaki Performansa Daya-
I1 Ucretlendirme (B=0.192, p<0.05), is ve Gorev Tasarimu (p= 0.401, p<0.001), Yetistirme
(B= 0.155, p<0.01), Is Giivencesi (B=0.193, p<0.001), Performans Y&netimi (B= 0.119,
p<0.05) ve Terfi (B= 0.305, p<0.001) uygulamalar1 olumlu yénde; Ucretlendirme-Yan Hak-
lar (B= -0.189, p<0.001) ve Personel Ise Alim Uygulamalar1 (B= -0.101, p<0.0I) negatif
yonde etkilemektedir. Diger bir ifade ile ¢aliganlarca algilanan orgiitsel performans arttik¢a
Ucretlendirme-Yan Haklar ve Personel ise Alim Uygulamalarindan memnuniyetsizlik veya
yetersizlik diizeyi de artmaktadir. Personel Ise Alim Y6netiminin AOP’ye herhangi bir etkisi
yoktur.

Ikinci diizey DFA sonuglaria dayanarak, diger bir ifade ile YPCS adiyla bir iist boyut (tek
faktor) olmasi halinde finansal gdstergeler ve ¢alisanlarca AOP arasinda ayri1 ayri olusturulan
Sekil.4’deki yapisal esitlik ve yapisal regresyon modellerinin uyum iyilik degerleri ve anlam-
11 yol katsayilari, bagimli degiskenler siitunlarda belirtilmek iizere Tablo 6’da sunulmustur.

Sekil 4. YPCS Olgeginin ikinci Diizey DFA Sonuglarina Gére Olusturulan Yapisal Esitlik ve Yapisal Regresyon Modeli

271



Istanbul Business Research 48/2

Bu sonuglar incelendiginde, YPCS bir biitiin olarak ROS, ROA, ROI, BPCI, ROE ve
AOP’yi olumlu yonde, TOBIN’S Q’yu olumsuz yonde etkiledigi; NFM’ye bir etkisinin ol-
madig1 belirlenmistir.

Tablo 6

YPCS Olceginin Ikinci Diizey DFA Sonug¢larina Gére Olusturulan Yapisal Regresyon Modelinin Uyum lyiligi Degerleri
ve Standartlastirilmig Regresyon Agirliklar

PERFORMANS GOSTERGELERI

ROS ROA ROI BPCI ROE NFM TOBIN’S Q AOP
Ki-kare 945,314 899,307 881,801 882,387 903,253 981,062 928,111 804,636
df 200 200 200 200 200 200 200 181
Ki-kare/df 4,727 4,497 4,409 4,412 4,516 4,905 4,641 4,446
GFI ,900 ,905 ,906 906 ,904 ,898 ,903 921
CF1 910 915 917 917 915 ,906 912 929
IF1 910 915 917 917 915 ,906 912 ,929
SRMR ,0800 ,0787 ,0792 ,0790 0785 0804 ,0800 ,0725
RMSEA ,075 ,073 ,072 ,072 ,073 077 ,074 ,072
YPCS (B) ,124%* ,120%* ,114%* 17 223 %% An,f.a?zsu -, 152%%% ,098***
Std.Hata ,005 ,000 ,082 ,028 ,001 ,000 19,287 ,055
t degeri 2,790 2,696 2,557 2,641 4,929 ,0209 -3,400 11,265
R? ,015 ,014 ,013 ,014 ,050 - ,023 ,487
Mardia 6,02 7,55 5,605 5,54 8,5 11,61 5,17 6,5

N=654 *:p<0.05 **:p<0.01 ***:p<0.001 *:p<0.10 (Model i¢in gegersiz)

Tarih sirasmna gore ayni alanda yapilan aragtirmalar incelendiginde; Dyer ve Reeves
(1995), IK uygulama gruplarmin veya yapilandirmalarmin tek bir etkinlikten daha énemli
olabilecegini belirtmistir. Huselid (1995), 968 ABD isletmesinde YPCS’ni kullanma, ara-
larinda sinerji gelistirme ve bu uygulamalari rekabet stratejisiyle biitiinlestirme durumlari-
n1 belirlemeyi amaglayan arastirmasinda verimliligin personelin motivasyonundan; finansal
performansin personel becerilerinden, motivasyonundan ve orgiitsel yapidan etkilendigini
belirlemistir. Huselid ve Becker (1996), 740 isletmede YPCS kurma derecesini belirlemek
icin bir 1K sistemleri endeksi olusturmus ve bu endekste yiiksek degerleri olan isletmele-
rin Orgiitsel performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptamistir. Becker vd. (1997),
YPCS’nin hissedar degeri iizerindeki stratejik etkisini analiz etmis; YPCS’ nin ancak ydne-
timin altyapisina niifuz etmis olmalar1 durumunda bir etki yaptiklarini tespit etmistir. Ilhan
(2005), uluslararasi ortak girisimlerde (UOG) benimsenen IKY uygulamalarmin baglamsal
etmenlerin bir iglevi olduguna isaret etmektedir. Macky ve Boxall (2008:50), ¢alisanin refahi
acisindan, yiiksek calisan katilimini tesvik eden yonetim uygulamalarinin, ¢alismayi yogun-
lastiran uygulamalardan bagimsiz olarak hareket ettiklerini belirlemistir.
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Farkli sektorlere yonelik ¢aligmalarda arastirmacilar, ¢alisan tiretkenligi (productivity) (Art-
hur 1994; Bartel 1994; Datta vd., 2005; Koch ve McGrath, 1996) ve ekipman/malzeme giiveni-
lirligi (Ichniowski vd., 1997; Youndt vd., 1996) gibi IK uygulamalarinin verimlilik (efficiency)
ve Uretim kalitesi (MacDuffie, 1995), hasta 6liim oran1 (West vd., 2002) ve isletmenin geligimi
(Bartel 2004) ve finansal performans (Collins ve Smith 2006; Delery ve Doty 1996; Huselid
1995; Wright vd., 2006) gibi sonuglar {izerindeki etkisini belgelemislerdir. Bu arastirmalar ge-
nel olarak YPCS ile orgiitsel performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir
(6rnegin, Arthur, 1994; Batt, 2002; Huselid, 1995; Way, 2002; Zacharatos vd., 2005).

Daha giincel ¢alismalar kapsaminda Bae vd., (2011) Kore ve Japonya’daki elektrik, elekt-
ronik ve enformasyon endiistrilerindeki 4014 ¢alisan {lizerindeki arastirmasinda, bazi1 YPCS
uygulamalariin gereksiz olabilecegi 6ne siiriilmiistiir. Nzuve ve Omolo da (2012:50) aras-
tirmasinda takim ¢aligmasi, orgiitsel 6grenme, iletisim ve sinerji ¢emberinin saglandigi or-
ganizasyonlardaki orgiitsel performansin arttigim gdzlemlemistir. Bu bulgular, sinerjik IKY
paketlerine ve tamamlayict uygulamalara firma diizeyinde yatirim yapilmasmin dnemini
dogrulamakta ve vurgulamaktadir.

IKY uygulamalari ile drgiitsel performans arasindaki iliskiyi inceleyen ve Stratejik 1KY
kavramimin gelistirildigi Bati’daki diger calismalarda (Alkalha, Al-Zu’bi, Al-Dmour, Alshu-
rideh ve Masa’deh, 2012; Bloom ve Van Reenen, 2010; Delery ve Doty, 1996; Kurt, 2008;
Ozutku ve Cetinkaya, 2012; Paauwe ve Boselie, 2005; Triguero, Pefia-Vinces, Gonzéalez-Ren-
don ve Sanchez-Apellaniz, 2012; Tzafrir ve Gur, 2007; Wright vd., 2005a) segilen farkli
IKY uygulamalarinin dogrudan veya dolayli olarak &rgiitsel performansin gesitli yonlerini
etkiledikleri, Stratejik IKY ve IK uygulamalarmin dogru uygulandiginda ve dikey/yatay ola-
rak entegre edildiklerinde &rgiitsel performansi arttirdiklar1 (Orn.; MacDuffie 1995; Becker
vd., 1997; Guthrie 2001; Wright vd., 2005; Akhtar vd., 2008) belirlenmistir. Tiirkiye’de ise
Bagimli degisken/Cikt1 degiskeni olarak finansal performansin incelendigi 25 arastirmanin
sadece ticiinde gerceklestirilen finansal performansa etki incelenmis ve ikisinde (Agdelen
vd., 2010; Bozkurt, 2011) GFP’a etki ile ilgili anlamli sonuglar tespit edilmistir.

Bu dogrultuda, arastirmada alan yazinla benzer sonuglara ulasilmakla birlikte, sektor 6ze-
linde Net Faiz Marj1 olarak tanimlanan performans gostergesine daha 6zel alana yonelik sa-
dece faiz gelirleri odakli bir gosterge olmasi nedeniyle daha biitiinciil uygulamalar seti olan
YPCS’nin etkisinin olmamas1 anlasilabilmektedir. Bununla birlikte, YPCS’nin TOBIN’S Q
gostergesine negatif etkisinin bulunmasi bu sektordeki entelektiiel sermayeye gereken dzenin
gosterilmedigi, piyasa degeri yiikselen bankalarin YPCS uygulamalarina gereken 6nemi gos-
termedigi veya bu banka ¢aliganlarinca gereken uygulamalarin hayata gecirilmedigi seklinde
algilandig1 sonucuna varilmaktadir. Bu sonucun alt nedenleri incelendiginde, Performansa
Dayali Ucretlendirme, Is ve Gorev Tasarimi ile Yetistirme uygulamalarmin yetersizliginin
baskin etki yarattig1 belirlenmistir.
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Personel Ise Alim Yé&netiminin ve Ucretlendirme-Yan Haklar uygulamalarmin finan-
sal performansa hicbir etkisinin olmadigi, hatta Personel Se¢im YoOnetiminin bazi perfor-
mans gostergelerini (ROI, BPCI) olumsuz yonde etkiledigi, diger bir ifade ile finansal per-
formansin artisi ile calisanlarin Personel Ise Alim Yonetiminin yetersizliginin, ¢aliganlarca
algilanan performans diizeyi arttik¢a Ucretlendirme-Yan Haklar uygulamalarinin yetersizli-
ginin veya yapilmadiginin vurgulandig: belirlenmistir. Bu baglamda, banka yonetimlerince
Ucretlendirme-Yan Haklar uygulamalarmin 6zel olarak ele alinmasi ve iizerinde durulmasi
gereken bir IK uygulama seti oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Personel ise Alim Uygulamalarinin bazi finansal performans gostergelerini (ROS, ROA)
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmekle birlikte, ¢alisanlarca algilanan orgiitsel performans
diizeyi arttikca galisanlarca algilanan Personel ise Alim Uygulamalarinin yetersizligine vur-
gu yapildig1 belirlenmistir. Bu durum, ¢alisan personelin ‘yeni igse alinan personelin yetersiz
oldugu’ yoniinde algiya sahip olmalar1 nedeniyle se¢cim asamalarinin da yetersizligi yoniinde
kanaat sahip olduklar seklinde agiklanabilir.

Yapilan analizler neticesinde Hipotez 1 kabul edilmis, Hipotez 2 ise YPCS nin Net Faiz
Marjina etkisi haricinde kabul edilmistir. YPCS nin bir biitiin olarak finansal performans
gostergelerindeki degisimi %1,3-5,0 arasindaki oranlarda agikladigi; ¢alisanlarca algilanan
orgiitsel performanstaki degisimin %48,7’sini agikladig1 belirlenmistir. Hipotez 3 ve Hipotez
4 ise kismen kabul edilmistir.

Tartisma ve Sonug¢

YPCS kapsaminda yer alan bazi uygulamalarin ¢alisanlarca algilan drgiitsel performansi
ve firma tarafindan gergeklestirilen finansal performans gostergelerinin ¢ogunlugunu etkile-
digi; YPCS’nin tek boyut olarak degerlendirildigi modellerde ise, ¢alisanlarca algilan orgiitsel
performansi ve firma tarafindan gergeklestirilen finansal performans gostergelerinden ROS,
ROA, ROI, BPCI, ROE’yi etkiledigi; NFM’ye bir etkisinin olmadigi; TOBIN’S Q’yu negatif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, bu etkilerin tiim YPCS alt uygulamalarini
ve tiim performans gostergelerini icermedigi; bazi uygulamalarin beklenenin aksine negatif
yonde etki yaptigi, bazi uygulamalarin ise hicbir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Diger bir
ifade ile YPCS alt boyutlarinin ve bir biitiin olarak YPCS’nin performans gostergelerinin bii-
yiik boliimiinii etkiledigi belirlenmekle birlikte, bu etkinin tiim uygulamalar1 ve tiim perfor-
mans gostergelerini kapsamadigi sonucuna ulagilmistir. YPCS en fazla ¢alisanlarca algilanan
orgiitsel performansi ve ROE’yi etkilemektedir. Alt uygulamalar diizeyinde ise, finansal gos-
tergelerdeki en yogun etkiyi Performansa Dayali Ucretlendirmenin sagladig: belirlenmistir.

Bu bilgiler 1s1¢inda mevcut ¢alismada elde edilen en temel bulgu, YPCS kapsaminda-
ki uygulamalarin tamaminin orgiitsel performans: etkilemedigi, aralarindaki girift iliskiler
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nedeniyle finansal performans gostergelerine gore degismekle birlikte, alan yazin ile ayni
dogrultuda bazi uygulamalarin olumlu etki yaptig1 fakat bazi uygulamalarin etkisinin olma-
dig1 hatta olumsuz etki yaptigi; YPCS’nin finansal performans gostergelerindeki degisimi
%1,3-5,0 arasinda; ¢alisanlarca algilanan orgiitsel performanstaki degisimi %48,7’ diizeyinde
acikladigi belirlenmistir.

YPCS’nin farkli performans gostergelerini farkli yonde ve siddette etkiledigi sonucu, gev-
resel baglama uygun olmasi durumunda IK uygulamalarmin firma performansini artiracagi
(Orn.: Kim ve Wright, 2011; Bae vd., 2011) yéniindeki Durumsallik Yaklasimi ile értiismek-
tedir. Fakat burada degisen baglam, araci veya diizenleyici etki saglayan gevresel degiskenler
degil, performans tiirtindeki farkliliktir.

Bu bulgular dogrultusunda, Tiirk Bankacilik sektoriiniin performansini artirmak igin Stra-
tejik IKY nin bir stratejisi olan YPCS nin hayata gegirilmesinde yolun baginda oldugu (dikey
uyum yetersizligi); uygulamalarin etkisinin ayn1 yonde olmamasi nedeniyle yatay/i¢sel uyumu
saglamakta zorlandig1, 6ncelik verecegi performans gostergelerini belirleyerek IK'Y *ne stratejik
bakisini (dikey ve yatay uyumu saglayarak) gelistirmesi gerekliligi bulundugu ifade edilebilir.

YPCS alan yazininda taksonomi veya indeks seklinde yer alsa da, ayni alana yonelik
uygulamalarin faktoriyel bir yap1 olusturarak ve dl¢cim hatalarmmi da dikkate alan teknikler
ile dl¢lilmesinin daha gecerli ve gergekei sonuglar verecegi sdylenebilir. Cilinkii, her ne kadar
farkll maksatlar1 tasisa da bir IK uygulamasinin sadece giidiilen maksada yonelik sonug-
lar getirmedigi; diger alanlara da sirayet ettigi (Ornegin, iletisim odakli bir IK uygulama-
s1, performans yonetimi, terfi yonetimi veya is-gorev tasarimi altinda yer alabilmekte veya
icretlendirmeye yonelik bir uygulama performans yonetimi i¢inde yer alabilmektedir.), bu
nedenle de faktoriyel bir yapi tespit etmenin zorlastig1 anlasilmaktadir. Nitekim Shih vd.
(20006) tarafindan Tayvan’da farkli sektorlerden 208 firma tizerinde yapilan arastirmada, tim
IK uygulamalari isin alt yapis1 adiyla tek boyut altinda toplanmus, sadece is giivencesinin
farkl bir boyut oldugu belirlenmistir. Arastirmada, bu temel kaygi ile hareket edilmis, bircok
uygulamanin taksonomi mantigryla sorulmasidan ziyade ayni uygulamanin ayni yoénde al-
gilandig1 faktdriyel tanimlama ve 6l¢iim hatalarini da dikkate alan analiz yoluna gidilmistir.

Sonug olarak, bu tiir aragtirmalarin, sinirl kitleler iizerinde arastirilmasi gibi kisithliklari-
na ragmen Stratejik IKY alan yazinina yonelik bazi katkilarindan soz edilebilir. Bir biitiin ola-
rak ve ayr1 ayr1 uygulamalar seklinde YPCS nin calisanlarca algilanan orgiitsel performansi
ve finansal performans1 yol katsayilar1 diisiik ve orta diizeyde de olsa etkiledigi tespit edil-
mistir. Bu nedensel baglantinin Bankacilik gibi beyaz yakali ¢alisan yogunlugunun fazla ol-
dugu sektorlerde daha yiiksek derecede olmasi beklenebilir olmakla birlikte, Tiirk Bankacilik
Sektorii 6zelinde istenen ve beklenen etkinin gergeklesmedigi ortaya ¢ikmaktadir. Basta para
piyasalarinda son yillarda yasanan dalgalanmalar, {ilke kredi notunun degiskenligi, bankaci-
lik sektoriiniin performans gostergelerinde etkili olsa da bizzat YPCS’nin performansa diisiik
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ve orta diizeydeki manidar etkisi, insan kaynagina verilmesi gereken 6nem dogrultusunda ge-
reken dikkati ¢gekmelidir. Zira Tiirk Bankacilik Sektoriinde aritmetik ortalamasi ortanin biraz
tizerinde bulunan YPCS’nin uygulanma seviyesinin finansal performanstaki degisimi %1,3-
5,0 oranlar arasinda agiklamasi, YPCS uygulamalarindaki gelismenin 6rgiitsel performansi
lineer etki yaratmasa da gelistirecegine yonelik bir isarettir.

Sektor ve firma bazinda IKY uygulamalarinin igsel uyumunun saglanmasmin YPCS
uygulamalarindan elde edilecek fayday: artiracagi; firmalarin performansini artiran YPCS
uygulamalarini gelistirmesinin, 6n plana alinacak performans gostergesi dogrultusunda 6n-
celiklendirilmesinin, olumsuz etki yaptig1 belirlenen uygulama alanlariin iyilestirilmesinin
orgiitsel performansi olumlu yonde etkileyecegi; sinerjik etkilerin artirilmasina yardimci ola-
bilecegine vurgu yapilabilir.

Gelecekte yapilacak caligsmalarda, YPCS-orgiitsel performans baglantisini sektor 6zelinde
ayirt edilmesini ve anlasilmasini saglayan orgiitsel 6zelliklerin (6rgiit kiiltiirdi, orgiit iklimi,
IK ¢iktilar1 gibi arac1 ve diizenleyici degiskenler) yardimiyla tespit edilmesi ve boylamsal
nitelikte arastirma yapilmasi da teorik temeller (Basta Kaynak Tabanli Bakig, Genel Sistem
Teorisi, Davranissal Yaklasim vd.) ¢ercevesinde Stratejik IKY nin anlasilmasinda ve daha
biitiinciil, agiklama giicli yiiksek, pratige aktarilabilir, gegerli ¢ozlimler saglayan sonug ve
recetelere ulasilmasi baglaminda 6nem tasimaktadir.

Finansal Destek: Yazarlar bu ¢alisma i¢in finansal destek almamislardir.
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