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Oz: insan kaynaklari uygulamalari ve orgiit stratejisini yenilikgi bir yaklagim ile biitiinlestiren yiiksek
performansli is sistemleri, giiniimiiz is yagaminda iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir ara¢ olarak kargimiza
¢ikmaktadir. Ozellikle yiiksek performansl is sistemlerini uygulayan rgiitlerde, yaptig1 is ile kendisini tanimlayan
caliganlarin gosterecegi performansin orgiitsel performansi artiracagi diigiiniilmektedir. Bu baglamda ele alinan
¢aligmanin temel amaci yiiksek performansli is sistemlerinin ¢alisan performans: lizerindeki etkisinde ise tutkunlugun
aracilik roliinii incelemektir. Calismanin alana katkisi, yiiksek performansli is sistemlerinin bireysel ¢iktilar iizerindeki
etkisinin nedenselligini agiklayan alt degiskenlerle ilgili calisma boslugunu doldurmaktir. Arastirma, Istanbul’da
faaliyet gosteren farkli alanlardaki hizmet isletmelerinde gorev yapan 314 ¢alisan tizerinde anket teknigi yardimiyla
gerceklestirilmistir. Arastirmada Yiiksek Performanshi Is Sistemleri Olgegi, ise Tutkunluk Olgegi, Baglamsal
Performans ve Yaratici Performans Olgekleri olmak iizere dort farkli lgek kullanilmustir. Olgiim aracinda 47 ifade
bulunmaktadir. Elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS ve AMOS programlar: araciligiyla, faktor analizi, giivenilirlik
analizi ve yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Arastirma sonucunda, One siiriilen hipotezlerin
desteklendigi goriilmiistiir. Caliymanin temel amaci kapsaminda aragtirma bulgulari, yiiksek performansh ig
sistemlerinin ¢aligan performanst iizerindeki etkisinde ise tutkunlugun kismi aracilik etkisi oldugunu ortaya koymustur.
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The Mediating Role of Work Engagement on the Effect of High Performance Work Systems on
Employee Performance

Abstract: High performance work systems, integrating human resource practices and organizational
strategy with an innovative perspective, emerge as a tool that needs to be emphasized in today’s business environment.
Especially it is predicted that organizational performance will increase with the increase of employee performance in
organizations implementing high performance work systems. Within this context the main purpose of this research is
to measure the mediating role of work engagement on the effect of high performance work systems on employee
performance. The main contribution of this study into the field is to fill the gap about the lack of studies related to sub
variables explaining the causality of the effect of high performance work systems on individual outcomes. The research
was conducted on 314 employees who are working in service businesses having operations in Istanbul via questionnaire
technique. Four different scales consisted of High Performance Work Systems Scale, Work Engagement Scale,
Contextual Performance and Creative Performance Scales were used in the study. The scale for the study consists 47
statements. In order to analyze the gathered data via SPSS and AMOS statistical programs, factor analysis, reliability
analysis and the structural equation modelling were used. As a result of the study, all proposed hypotheses were
supported. Within the context of the study’s main porpose, findings revealed that work engagement determined as a
partial mediator on the effect of high performance work systems on employee performance.
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EXTENDED SUMMARY

The Need for the Study

The existing literature related high performance work systems emphasized
that the companies adopting high performance work systems have a better
organizational and financial performance (Huselid, 1995: 635-672; Huselid ve
Becker, 1996: 400-422; Hartog ve Verburg, 2004: 55-78; Shih vd., 2006: 741-
763; Combs vd., 2006: 501-528; Varma vd., 1999: 26-37). Within this context,
high performance work systems can be seen as a main source of gaining
competitive advantage in today’s work environment (Evans and Davis, 2005:
759). However, most researches about high performance work systems were
focused on the effects of high performance work systems on individual outcomes,
there are a little known about the studies explaining the causality of these effects.
Therefore, the mediating role of different variables such as work engagement,
organizational identification are needed to be investigated.

The Main Purpose of the Study

The main purpose of this study is to investigate the mediating role of work
engagement on the effect of high performance work systems on employee
performance. Employee performance were analyzed as two sub-dimensions
consisted of contextual and creative performance.

Research Questions

Do high performance work systems have a significant effect on contextual
and creative performance?

Do high performance work systems have a significant effect on work
engagement?

Does work engagement affect contextual performance and creative
performance?

Does work engagement mediate the relationship between high
performance work systems and contextual performance and creative
performance?

Methodology

The questionnaire technique, one of the quantitative methods, was used to
gather the data for this study. The research was conducted on 314 employees who
are working in service businesses having operations in Istanbul. High
Performance Work Systems Scale, Work Engagement Scale, Contextual
Performance and Creative Performance Scales were the scales used in the study.
In order to analyze the gathered data via SPSS and AMOS statistical programs,
factor analysis, reliability analysis and the structural equation modelling were
utilized.

Findings

As a conclusion, all the hypotheses proposed for the study were supported.
Within the context of the study’s main purpose, findings revealed that work
engagement determined as a partial mediator on the effect of high performance
work systems on employee performance.
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1. Giris

Hizla degisen gilinlimiiz is yasaminda, farklilagsan miisteri ve yatirimci
talepleri, degisen iirlin yelpazesi, misteri beklentilere yonelik iiriin ve hizmetlerin
kisisellestirilmesi gibi nedenlerden dolay1 rekabet giiclii bir sekilde artmaktadir.
Orgiitlerin bu yeni ortamda rekabet edebilmeleri maliyetlerin azaltilmast, iiriinler
ve slireglerde yenilikler yapilmasi, kalite ve {iretim siireclerinin iyilestirilmesi
gibi yoOntemlerle olabilmektedir. Yeni yonetim yaklagimlar oOrgiitlere bu
hedefleri bagarmalart i¢in yol gosterici olmaktadir. Bu yeni yonetim yaklagimlar
maliyetten ¢cok kaliteye dnem vererek rekabet etmeyi tercih etmektedir ve bunu
yapabilmek icin insan kaynaklarma giivenmektedir (Sturm, 2007: 1). Insan
kaynaklar alaninda ¢alisan arastirmacilar ve uygulayicilar en iyi yetenekleri elde
etmek, gelistirmek ve motive etmek iizere, beseri sermayeyi merkeze alan insan
kaynaklari sistemleri lizerinde 6nemle durmaktadir (Posthuma vd., 2013: 1184).
S6z konusu yeni yonetim yaklagimlarinda karar verme agsamasi calisanlart da
kapsamakta ve calisanlarin mutlulugunu arttiracak birtakim gelisen yonetim
uygulamalarina (6rnegin; egitim ve degerlendirme, kar paylasimi ve yliksek iicret
sistemleri) odaklanmaktadir. Bu yaklasim “en iyi uygulama” insan kaynaklar
yonetimi, “yliksek performansli 1is sistemleri” gibi g¢esitli sekillerde
kavramsallagtirilmistir. Terminoloji ne olursa olsun, genel fikir; belli bir insan
kaynaklari uygulama setinin Orgiitin gelismis performans gostermesini
saglayabilecegidir (Sturm, 2007: 2).

Birgok c¢aligma, yiiksek performanshi is sistemlerini benimseyen
kuruluglarin daha iyi Orgiitsel ve finansal performansa sahip olacagim
gostermistir (Huselid, 1995: 635-672; Huselid ve Becker, 1996: 400-422; Hartog
ve Verburg, 2004: 55-78; Shih vd., 2006: 741-763; Combs vd., 2006: 501-528;
Varma vd., 1999: 26-37). Elde edilen sonuglara gore yiiksek performansl is
sistemleri iggiicli ve firma verimliligi yaninda firmanin finansal performansini da
arttirmaktadir. Bu bulgulara gore yiiksek performansh is sistemleri giiniimiizde
rekabet avantajinin potansiyel bir kaynagi olarak goriilmektedir (Evans ve Davis,
2005: 759). Bununla birlikte yapilan diger ¢aligmalarda (Kehoe ve Wright, 2013:
366-391; Wei vd., 2010; Wang vd., 2011: 1631-1638; Luna-Arocas ve Camps,
2007: 26-46; Berg, 1999: 111-135) yiiksek performansli is sistemlerinin bireysel
ciktilar iizerindeki etkileri iizerinde durulurken; bu etkilerin nedenselligini
aciklayan alt degiskenlerle ilgili siirhi sayida g¢alisma oldugu gorilmistiir
(Kroon vd., 2009: 509-525; Karatepe, 2013: 132-140; Wu ve Chaturvedi, 2009:
1228-1247). Bu baglamda yapilan bu caligmayla, yiiksek performansh is
sistemlerinin ¢alisanlarin baglamsal ve yaratici performansi iizerindeki etkisinde
ise tutkunlugun aract rolii incelenmis ve bu kapsamda yazindaki bosluk
doldurulmaya g¢alisilmistir.

Bu ¢ergevede ¢aligmanin ilk kisminda arastirma konusuna iliskin yazin ve
gelistirilen hipotezler gerekgeleriyle sunulmustur. Ikinci kisimda arastirmanin
yontemi, kullanilan ol¢ekler, 6rneklem ve analiz teknikleri cergevesinde
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aciklanmigtir. Son kisimda arastirmanin bulgulari ve elde edilen sonuglar
tartisilarak ele alinmustir.

2. Teorik Cerceve ve Hipotezlerin Gelistirilmesi
Bu baglik altinda ¢alismanin temel degiskenleri olan yiiksek performanslh
ig sistemleri, baglamsal ve yaratic1 performans ile ise tutkunlukla ilgili teorik
bilgiler verilerek, ilgili yazin kapsaminda gelistirilen arastirma hipotezleri
sunulmustur.

2.1. Yiiksek Performansh Is Sistemleri

Literatiirde yiiksek performansli ig sistemleri ile ilgili birgok tanim
bulunmaktadir. Bir tanima gore yiiksek performansli is sistemleri islemsel
sorunlar1 ¢ézmeye ve firmanin rekabet stratejisini uygulamaya odaklanan, igten
tutarli ve uyumlu bir insan kaynaklar1 yonetim sistemidir (Armstrong, 2009: 234).
Benzer bagka bir tanima gore ise yiliksek performansli is sistemleri, insan
kaynaklar1 uygulamalar arasindaki uyum agisindan igsel olarak tutarli, diger
yandan orgiitiin stratejisi ile uyum gdstermesi agisindan da digsal olarak tutarh
bir sistem olarak degerlendirmektedir. Bu kapsamda kendi kendini yoneten
takimlar, merkezilesmemis karar alma, genisletilmis egitim, esnek is tanimlari,
acik iletisim ve performansa bagh iicreti ifade eden biitiinlestirici bir sistem
olarak yiiksek performansli is sistemleri, Orgiitiin stratejisi ve biitiin diger
fonksiyonlar ile uyumlu hareket eden bir arag¢ olarak goériilmektedir (Evans ve
Davis, 2005: 759).

Yiiksek performansl igletmeleri diisiik performansh isletmelerden ayiran
dort oOnemli oOzellik bulunmaktadir. Bunlardan ilki insan kaynaklarinda
dlciimlerin 6nemidir. Isgiicii devri, ¢aligan basi egitim saati veya basvurulan
pozisyonlara nitelikli aday sayilar1 Onemli bir basar1 Olgiisii olarak
degerlendirilebilir. Yoneticiler bu Ol¢limleri kullanarak firmalarinin insan
kaynaklar1  performanslarini  degerlendirebilir ve diger isletmelerle
karsilastirmalar yapabilir. Ikincisi, yiiksek performansli sistemlere sahip
olabilmek icin yéneticilerin yapmasi gerekenlerle ilgilidir. Ornek olarak bu tiir
isletmeler ise alimlarda gegerli testlerden faydalanmakta, bos pozisyonlarin
doldurulmasinda i¢ kaynaklara agirlik vermekte ve isleri kendini yoneten
takimlar etrafinda organize etmekte ve ¢alisanlarina yogun egitim vermektedirler.
Ucgiincii olarak yiiksek performansli is uygulamalar1 genellikle calisanlarin
kendilerini yonetmelerine imkan vermektedir. Bu igletmelerde ise alim, egitim ve
diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin amaci giiglendirilmis, 6z motivasyonu
olan esnek isgiiciinii tesvik etmektir (Dessler, 2013: 118-119).

2.2. Yiiksek Performansh Is Sistemleri ve Calisan Performansi

Yiiksek performansh is sistemleri, ¢alisanlar1 baskalar1 tarafindan taklit
edilmesi gii¢, siirekli gelisebilen temel rekabet avantaji kaynagi olarak
gormektedir ve bu yaklasima gore ¢alisanlar motive edilebilirse yiiksek seviyede
performans gostereceklerdir. Calisanlara saygili, yetenekli ve zeki bireyler olarak
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davranildiginda calisanlar oOrgilite daha bagli olacak, ydnetime daha fazla
glivenecek ve bu da calisan performansinin artmasini saglayabilecektir
(Zacharatos vd., 2005: 77). Whitener (2001) bu iligkiyi agiklamak i¢in sosyal
degisim bakis agisint Onermektedir. Buna gore, calisanlar insan kaynaklar
uygulamalarint ve ydnetimin giivenilirligini kurumun kendilerine olan
baghiligimin bir gostergesi olarak gordiigiinde, ¢alisanlar buna uygun tutum ve
davranisglarla karsilik vereceklerdir (Zacharatos vd., 2005: 78).

Ilgili yazinda is performansi bazi calismalarda tek boyutlu olarak ele
alinirken bazi ¢alismalarda ise ¢ok boyutlu olarak ele almmustir. Ornegin, is
performansi, gorev performansit ve baglamsal performans (Befort ve Hattrup,
2003: 17) ya da gorev performansi, orgiitsel vatandaslik davranist ve liretkenlik
karsit1 is davranig1 (Harari vd., 2016: 495) gibi boyutlarla ele alinmistir. Ancak
isin dogasindaki degisimlerle, ‘adaptasyon-uyum performansi’; bilgi ekonomisi
ve bilgi paylasiminin 6neminin artmasiyla birlikte ‘bilgi aktarimi’® s
performansinin énemli boyutlart olarak ele alinmistir. Giiniimiizde de bireysel
yaraticilik ve inovasyonun énem kazanmasiyla ‘yaratici performans’ 6nemli bir
is performansi boyutu olarak degerlendirilmeye baglanmistir (Harari vd., 2016:
495).

Bu caligmada hizmet igletmeleri i¢in 6zellikle 6nemli oldugu diisiiniilen is
performansinin baglamsal ve yaratici performans boyutlart ele alinmistir.
Baglamsal performans organizasyonun kiiltliriine ve iklimine katkida bulunan
davranislari ifade etmektedir. Baglama dayali faaliyetler, isin bigimsel bir pargasi
olmayan, gorevleri bagarmak igin orgiitteki diger kisilere yardimci olmak ve bu
kisilerle igbirligi yapmak gibi goniillii faaliyetlerdir (Borman ve Motowidlo,
1997: 100). Yaratici performans ise c¢alisanlarin isle ilgili gorevleri yerine
getirirken yarattig1 yeni fikirler ve yeni davraniglarin miktarini ifade etmektedir
(Wang ve Netemeyer, 2004: 806).

Literatiirde, yiiksek performansli is sistemleri ile bireysel is performansi
arasindaki iligkileri arastiran ¢alismalarin sonucunda da bu iki degisken arasinda
pozitif yonlii anlaml iligkiler oldugu goriilmiistiir. Guthrie ve digerleri (2009:
112-125), yiiksek performansh is sistemlerinin etkinligini inceledikleri
aragtirmalar1 sonucunda; yiiksek performansli is sistemlerinin kullanilmasinin
daha diisiik oranda calisan devamsizlig1 ve goniillii ¢alisan devri, daha diisiik
isgiicli maliyetleri buna karsilik daha ytiksek isgiicii verimliligi ile iligkili oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Tabiu ve Nura (2013: 247-260) yiiksek performansl
insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan performansini pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagmistir. Muchhal (2014) endiistriyel bir kurumda gerceklestirdigi
arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalar1 (iicretlendirme, performans
degerlendirme siireci ve terfi uygulamalari) ile is performasi arasinda bir iliski
oldugu yoniinde bulgulara ulagsmigtir. Wickramasinghe ve Liyanage (2013: 64-
77) Sri Lanka'daki proje tabanli kiiresel olarak dagitilan yazilim gelistirme
firmalarinda yiiksek performansli is uygulamalarinin is performansi iizerindeki
etkilerini arastirmislardir. Analizler sonucunda performans degerlendirmesi,
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o0grenme ve gelistirme ile karar verme siirecine katilim olmak iizere ii¢ ana
yiksek performanshi is uygulamasinin proje tabanli ¢alisanlarin is
performanslarimi 6nemli 6lgiide ve olumlu bir sekilde etkiledigi goriilmiigtiir.
Manzoor (2016: 354-363) tarafindan insan kaynaklar1 uygulamalarinin (ise alim,
egitim ve katilim) is performansi iizerindeki etkisinde personeli giiclendirmenin
moderator roliinii belirlemeye yonelik yapilan arastirmada da bahsi gegen insan
kaynaklar1 uygulamalarinin is performansi {izerinde pozitif yonlii énemli bir
etkiye sahip oldugu gériilmiistiir. Ilgili yazin taramasi ve konu ile ilgili yapilan
arastirmalar sonucu elde edilen bulgular 1s181nda ilk arastirma hipotezi su sekilde
olusturulmustur.
Hi: Yiiksek performansii is sistemlerinin ¢calisanlarin (a) baglamsal ve
(b) yaratici performanslart iizerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

2.3. Yiiksek Performansl Is Sistemleri ve Ise Tuthkunluk

Calisanin yaptig1 is ile iligkisini agiklayan ige tutkunluk herhangi bir
bireyin ig ortaminda sahip oldugu olumlu bir zihin durumunu ifade etmektedir.
Islerine tutkun bireyler fiziksel, bilissel ve duygusal olarak yaptiklari islerle etkili
bir bag kurmakta; aksi durumda ise kisiler fiziksel olarak islerine daha az
baglanmakta ve is arkadaglarina kars1 olan duygusal baglari kopmaktadir (Yeh,
2013:218-219).

Ise tutkunluk literatiirde de genel olarak, canlilik, zveri (kendini adama)
ve Ozlimseme ile karakterize edilen pozitif, doyurucu ve is ile ilgili bir zihin
durumu olarak ifade edilir. Ise tutkunluk temelde ¢alisanlarin isi ne sekilde
deneyimledikleri ile ilgili bir kavramdir. Bunlardan isle ilgili deneyimler
konusunda enerjik bir sekilde zaman ve gaba sarf etmek canlilik boyutunu
tanimlarken; isi 6nemli ve anlamli bir ugras olarak degerlendirmek o6zveri
(kendini adama) boyutunu tanimlamakta; isi ilgi ¢ekici bulma ve yogun bir
konsantrasyon saglama ise 6ziimseme boyutunu ifade etmektedir (Bakker, vd.,
2011:5).

Combs ve digerleri (2006: 502)’ye gore tesvik edici iicret, egitim, ¢alisan
katilimi, ise alma ve esnek calisma diizenlemeleri gibi uygulamalar1 igeren
yiiksek performanshi is sistemleri caliganlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini
artirmaktadir. Bunun sonucunda gii¢lendirilmis calisanlarin, s6z konusu bilgi,
beceri ve yeteneklerini orgiitiin gelisimi i¢in kullanmalar1 ve bu sayede kendi
motivasyonlarii artirmalar1 s6z konusudur. Diger taraftan, insan kaynaklar
uygulamalar1 ¢aligsanlarin is hedeflerine etkili bir sekilde ulagsmalarina yardimci
olabilmekte, zaman ve enerji gibi kaynaklarini daha az kullanmalarini saglamakta
ve bu sekilde is talepleri de azalmaktadir. Calisanlar is hedeflerine
ulasabildiginde, ise tutkunlugu karakterize eden, enerjik, adanmis ve iste mutlu
olma gibi islerine karst olumlu bir tutum i¢inde olabilmektedirler (Suan ve
Nasurdin, 2014: 348).

Ilgili yazinda insan kaynaklari uygulamalarmnin ise tutkunluk iizerindeki
etkisini arastiran ¢esitli calismalara rastlamak miimkiindiir. Alzyoud (2018: 251)
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iretim isletmelerinde gorev alan 151 calisan iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada insan kaynaklari uygulamalarinin ise tutkunluk tizerinde etkili
oldugu sonucuna ulagmigtir. Suan ve Nasurdin (2014: 345) tarafindan
gerceklestirilen arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalarinin hizmet egitimi ve
performans degerlendirme boyutlarinin ise tutkunluk tizerinde pozitif yonlii ve
onemli etkileri olduguna iliskin bulgulara ulasiimigtir. Karatepe ve Olugbade
(2016: 2350) gerceklestirdigi aragtirmada secici ise alma, is giivencesi, takim
calismas1 ve kariyer firsatlar1i olarak belirlenen yiiksek performansli is
pratiklerinin ise tutkunluk iizerinde pozitif yonde etkili oldugu sonucuna
ulagsmustir. lgili yazin taramasi ve konu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucu elde
edilen bulgular 15181nda ilk arastirma hipotezi su sekilde olusturulmustur.
Ha: Yiiksek performansii is sistemlerinin ¢calisanlarin ise tutkun olmalarinda
porzitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

2.4. Yiiksek Performansh Is Sistemleri ve Ise Tutkunluk

Is motivasyonu teorisi, motivasyonun davranistan once geldigini
belirtmektedir. Ise tutkunluk motivasyonel bir yapi olarak is performansmin
Onciilii olarak ele aliabilir. Ciinkii ¢alisanlari is rolleri ile ilgili davraniglarini iyi
bir sekilde yapmaya motive edebilir. ise tutkunluk diizeyi yiiksek calisanlar
gorevlerini daha fazla enerji ve uzun siireli bir yogunlagsma ile yerine
getirebileceklerinden, bu kisilerin daha yiiksek performans sergilemeleri de
kuvvetle muhtemel olarak ger¢eklesecektir (Song vd., 2018: 255).

[lgili yazinda yapilan birgok arastirmada ise tutkunlugun is performansi
lizerinde pozitif yonli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Bakker ve Bal (2010: 189),
Ogretmenler tlizerinde gergeklestirdikleri c¢alismada ise tutkunluk ile is
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmislardir. Bakker ve
digerleri (2012: 555) yaptiklar1 arastirma sonucunda ige tutkunlugun gorev
performansi ve baglamsal performansla pozitif yonlii bir iliski igerisinde oldugu
saptamislardir. Song ve digerleri (2018: 249) ise ise tutkunlukla is performansi
arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmalarinda, s6z konusu degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmuslardir. Ilgili
literatiir taramasi ve konu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucu elde edilen
bulgular 1s181nda ikinci arastirma hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hz: Calisanlarin ise tutkun olmalarimin (a) baglamsal ve (b) yaratict

performanslari tizerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

2.5. Ise Tutkunlugun Aracilik Rolii

Ise tutkunluk ve olumlu is sonuglari, ¢alisanlarm bilissel, duygusal ve
fiziksel kaynaklarini istekli ve yogunlagmis bir sekilde is rolleri igin adamalarini
saglamaktadir. Bu sekilde calisanlar gorev yaptiklari orgiitlerinin kendileri igin
sundugu faydalara iliskin bir anlamda geri 6deme yapmaktadirlar. Calisanlar
egitim, giiclendirme ve ddiiller ile belirtilen yiiksek performansli is sistemlerine
sahip oldugunda da organizasyona ise tutkunluk diizeyleri vasitasiyla bir geri
o0deme yapmaktadirlar. Calisanlar, yiiksek performansh is sistemlerinin
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kullanilabilirliginin, yOnetimin organizasyonel misyonla tutarli hizmet
milkemmelligine olan bagliligindan kaynaklandigina inanirlarsa, islerine daha
fazla tutkunluk hissedebilmekte ve hizmet sunum siirecine daha fazla katkida
bulunabilmekedir. Buna ek olarak, yiiksek performansli is sistemleri igveren ve
calisanlar arasindaki sosyal degisimin kalitesini artirmaktadir. Kisacasi, yiiksek
performansli i sistemlerinin var oldugu bir is c¢evresi olusturuldugunda
tutkunlugu artan caliganlar daha fazla giivenilir goriinmekte ve isverenleriyle
daha yiiksek kaliteli iligskiler kurmakta ve daha iyi performans sonuglar
gostermektedir (Karatepe, 2013: 133).

Yazinda olumlu is tutumlarmin isle ilgili sonuglar iizerindeki etkisinde ise
tutkunlugun araci roliinii inceleyen cesitli ¢aligmalara rastlamak miimkiindiir.
Yalabik ve digerleri (2013: 2799) tarafindan duygusal bagllik, is tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise tutkunlugun araci
roliiniin arastirildig1 calismada duygusal baglilikla is performansi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide ise tutkunlugun araci rol oynadig1 ayrica is tatminin is
performansi arasindaki iliskiye aracilik ederken is tatminin isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye ise kismi olarak aracilik etigi sonucuna ulasilmistir. Li ve
digerleri (2012: 1059) tarafindan yapilan bir arastirmada da lider-iiye
etkilesiminin is performansi {izerindeki etkisinde ise tutkunlugun araci rolii
oldugu goriilmiistiir.

Karatepe (2013: 132) yiiksek performansh is pratiklerinin is performansi
ve ekstra rol miisteri hizmetleri lizerindeki etkisinde ise tutkunlugun arac1 roliinii
incelemistir. Arastirma sonucunda ise tutkunlugun yiiksek performanslh is
pratiklerinin is performansi ve ekstra rol miisteri hizmetleri iizerindeki etkisinde
tam olarak aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir.

Karatepe ve Olugbade (2016: 2350) segici ise alma, is giivencesi, takim
calismast ve kariyer firsatlart olarak belirlenen yiliksek performansli is
pratiklerinin yokluk niyeti, hizmet iyilestirme ve yaratici performans iizerindeki
etkisinde ige tutkunlugun araci roliinii incelemistir. Arastirma sonucunda segici
ise alma, is giivencesi, takim caligmasi ve kariyer firsatlarinin ayni anda
uygulanmasinin ise tutkunlugu arttirdigi ve bunun da yokluk niyetini azalttigi,
hizmet iyilestirme ve yaratic1 performansi arttirdigi sonucuna ulagilmistir. ilgili
literatiir taramasi ve konu ile ilgili yapilan aragtirmalar sonucu elde edilen
bulgular 1s181nda liglincii aragtirma hipotezi su sekilde olusturulmustur:

Ha: Yiiksek performansii is sistemlerinin ¢calisanlarin (a) baglamsal ve (b)
yaratici performanslart iizerindeki etkisinde ige tutkun olmalari aracilik rolii
tistlenmektedir.
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Baglamsal
Performans
Pid ’v

Hia ,//
Ptad Hza
Haa /’/ /
Yiksek ~ N\------"""""
Performansh is — H, —»
sistemleri /T TT==—_____
Hap™~~.__
- Hsp

Hap Thel ™
A Yaratici
Performans

Sekil 1: Arastirma Icin Onerilen Model

Gelistirilen hipotezler c¢er¢evesinde arastirmanin modeli yukarida
gosterilmistir. Bu kapsamda oncelikle Karatepe (2013: 132-140) calismasindan
esinlenerek olusturulan modelde yiiksek performansli is sistemlerinin ¢alisanlarin
ise tutkunluklar tizerindeki pozitif etkisi; ise tutkunlugun calisanlarin (a)
baglamsal ve (b) yaratici performanslari iizerindeki pozitif etkisi ve son olarak da
yiksek performansli ig sistemlerinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde
caligsanlarin ise tutkun olmalarinin aracilik rolii olusturulmustur.

3. Yontem

Bu calisma yiiksek performansli is sistemlerinin ¢aliganlarin baglamsal ve
yaratict performanslari tizerindeki etkisinde ise tutkunlugun aracilik rolii olup
olmadigimi belirlemek {izere yapilmistir. Arastirmada nicel aragtirma
yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. S6z konusu anket formu dort
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde yiiksek performansli ig sistemlerini
Olgmek {izere Patel ve digerleri (2013: 1420-1442)’nin ¢alismalarinda
kullandiklar1 ve 27 sorudan olusan Yiiksek Performansh Is Sistemleri Olcegi
kullamilmistir. Olgek yiiksek performansli is sistemlerini kararlara katilim,
kariyer planlama, egitim, ise alma, is analizi, performans degerleme, is giivenligi
ve Odiillendirme olmak {iizere sekiz boyut altinda degerlendirmeye imkan
vermektedir. Anketin ikinci boliimiinde ise tutkunluk tutumunu 6lgmek tizere
Schaufeli, ve digerleri (2002: 481-494; 2006: 701-716) tarafindan gelistirilen ve
Jung ve Yoon (2016: 59-68)’nun c¢alismalarinda kullandig1 bes soruluk ve tek
boyuttan olusan Ise Tutkunluk Olgegi kullanilmustir. Ugiincii béliimde
caliganlarin baglamsal performanslarin1 6l¢gmek lizere Zoghbi-Manrique-de-Lara
ve Ting-Ding (2017: 77-93) calismasindan yararlanilmistir. Sekiz sorudan olugan
baglamsal performans o6l¢egi tek boyut ile oOl¢limlenmektedir. Son olarak
dordiincii boliimde ise g¢alisanlarin yaraticilik performanslarini 6lgmek iizere
Wang ve Netemeyer (2004: 805-812) caligmasindaki yedi soruluk ve tek boyuttan
olusan Yaratic1 Performans Olgeginden yararlanilmistir. Katilimeilarin lcekte
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bulunan ifadeleri (1) Kesinlikle Katilmiyorum ile (5) Kesinlikle Katiliyorum
arasinda 5°1i Likert iizerinden cevaplandirmalari istenmistir. Arastirma Istanbul
ilinde faaliyet gosteren ve hizmet sektoriiniin bankacilik, turizm, sigortacilik gibi
farkli iskollarinda gérev yapan 314 calisan iizerinde gerceklestirilmistir. Ihtiyag
duyulan biiytikliikteki 6rnekleme en kolay ve ulasilabilir deneklerden erigebilme
kolaylig1 saglamasi bakimindan (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 134), tesadiifi olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda 6rneklem yontemi tercih edilmistir. Ulagilan
katilimcilara iliskin demografik 6zellikler asagidaki Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (n=314)

f % f %
- Mesleki
Cinsiyet Kidem
Kadin 189 60,2 1 yildan az 29 9,2
Erkek 125 39,8 1-5 y1l arasi 171 54,5
Yas 6-10 y1l aras1 68 21,7
18-25 arasi 68 21,7 11-15 y1l arast 24 7,6
26-35 arast 202 64,3 16 y1l ve istii 22 7,0
Mevcut isy.
kidem
36-45 arasi 44 14,0 1 yildan az 40 127
1-5 y1l aras1 177 56,4
Egitim 6-10yilarasi 58 18,5
diizeyi
Ortadgretim 3 1,0 11-15 y1l aras1 25 8,0
Lise 51 16,2 16 y1l ve istii 14 4,5
Lisans 232 73,9  Gorev tanimi

Yiiksek lisans 28 8,9 Takim iiyesi 217 69,1
Doktora - - Takim yoneticisi 54 17,2
Orta kademe 40 127

yonetici
Ust kademe 3010

yonetici

Katilimcilarin - demografik  6zelliklerine bakildiginda g¢ogunlugunun
(%60,2) kadin ve 26-35 yas araliginda (%64,3) oldugu goriilmektedir. Egitim
diizeyi olarak lisans mezunlarinin (%73,9) cogunlugu olusturdugu belirlenmistir.
Mesleki kidem agisindan ¢ogunlugun %54,5 ile 1-5 yil aras1 kideme sahip oldugu
tespit edilmigken, su anki mevcut isyerlerinde ¢alisma siiresi olarak ise yine 1-5
yil aras1 ¢alisanlarin ¢ogunlukta (%56,4) oldugu saptanmistir. Son olarak grev
tanimlar1 agisindan katilimeilarin %69,1°lik bir yiizde ile biiyiik cogunlugunun
takim {iyesi gorev taniminda oldugu goriillmektedir.

Arastirmanin ana veri toplama isleminden 6nce 20 kisilik bir katilimct
grubu iizerinde pilot bir ¢aligma gerceklestirilerek, anket formundaki sorularin
ifade edilisi ve anlagilabilirligi acisindan bir sorun bulunup bulunmadigi
gbzlenmistir. Yapilan pilot ¢calisma sonucunda terciimeden kaynakli bazi kelime
secimlerinin yerinde olmadig1 ve sorularda anlam kaybi yarattig1 tespit edilmistir.
Ormegin yiiksek performansli is sistemleri dlgegindeki “kadrolama” kelimesi
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yerine “ise alim” kelimesi tercih edilmistir. Bu kapsamda ifadeler yeniden gézden
gecirilerek 6lgek son haline getirilmistir. Pilot galisma sonucu elde edilen verilere
giivenilirlik testi uygulanmig ve sonucun (o= 0,91) yiiksek oldugu saptanmaistir.
Verilerin analizinde SPSS ve AMOS istatistik programlarindan
yararlanilmistir. Bu g¢ercevede tanimlayici istatistikler kapsaminda frekans ve
ylizde analizi, 6l¢eklerin yap1 gegerliligini belirlemek tizere faktor analizi (Sipahi
vd., 2008: 78-89) uygulanmustir. Olceklerin i¢ tutarliligini tespit etmek icin
giivenilirlik analizleri kullanilmistir. Son olarak belirlenen hipotezleri test etmek
icin yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmigtir (Karagdz, 2016: 964-976).

4. Bulgular
Bu bolimde arastirmanin temel amacim gergeklestirmek iizere toplanan
verilerin analizleri sonucunda elde edilen bulgular sunulmustur.

4.1. Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan tiim ol¢ekler ayr1 ayn kesifsel faktor analizi
kapsaminda analiz edilmistir. Bu kapsamda oncelikle 27 ifadeden olusan Yiiksek
Performansli Is Sistemleri 6l¢egi analiz edilmis ve ilgili 6lgegin KMO &rneklem
yeterliligi degeri 0,927; Barlett kiiresellik testi sonucu ise (}*=4483,345;
p<0,001) anlamli ¢ikmistir. Bu sonuglardan hareketle ilgili 6l¢cege faktor analizi
yapilmasinin uygun oldugu goriilmiistiir. Kesifsel faktor analizi yapilirken, ilgili
ifadelerin anti-image degerlerinin ve faktor yiiklerinin 0,50’den yiiksek olmasi
izlenmis ve her bir faktérde tek bir ifade olmamasina (Sipahi vd. 2008: 78-89)
dikkat edilmistir. Buna gore ilk adimda anti-image degeri 0,50 nin altinda olan 5
nolu ifade analizden ¢ikarilmis ve sonrasinda yapilan ikinci adimda faktor yiikleri
0,50’nin altinda olan 17, 24 ve 25 nolu ifadeler analiz dig1 birakilmistir. Yapilan
son adimdaki faktor analizi sonucunda Yiiksek Performansl is Sistemleri Olgegi
bes boyut altinda toplanmistir. S6z konusu 06l¢egin orijinal yapisindaki sekiz
boyutlu yerine belirlenen bes boyutlu hali asagidaki Tablo 2’de gdsterilmigtir.

Tablo 2: Yiiksek Performansh Is Sistemleri (YPIS) Olgegine Ait Kesifsel Faktor
Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonug¢lart

Faktor Adi ifadeler Faktor Yiikleri Faktor Cronbach

Aciklayicihigr (%)  Alfa Degeri
ise alm — Perf.  YPIS27 799 18,037 0,894
Deg. - Odiil YPiS26 719

YPiS23 656
YPiS16 .605
YPiS22 .598
YPiS14 564
YPiS15 531

Kararlara YPIS2 .802 17,547 0,882
Katihm YPiS1 793

YPiS3 704

YPiS4 .694

YPiS8 .565
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Tablo 2 Devamu: Yiiksek Performansi Is Sistemleri (YPIS) Olcegine Ait
Kegifsel Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Egitim YPiS11 769 14,442 0,795
YPiS10 707
YPiS12 641
YPiS13 .561
YPiS9 .546
Is Tanm YPIS20 779 11,479 0,861
YPiS19 746
YPiS18 702
YPiS21 .565
Kariyer YPiS6 .864 5,565 0,687
Planlama YPiS7 .591
TOPLAM 67,069

KMO o6rneklem yeterliligi testi 0,927
ki-kare 4483,345
Barlett Kiiresellik testi df 253
sig 0,000

Buna gére, orijinali sekiz boyutlu olan Yiiksek Performansl Is Sistemleri
olgeginden is giivenligi boyutu analiz dis1 kalmistir. Ise alim, performans
degerleme ve ddiillendirme boyutlari ise tek bir boyut altinda toplanmustir. Diger
boyutlar olan kararlara katilim, egitim, is tanim1 ve kariyer planlama ise ayr1 ayr1
tek faktorlii olarak yapilanmistir. Arastirmada kullanilan diger 6lgekler i¢in de
kesifsel faktor analizi uygulanmis ve elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi ve Barlett Kiiresellik testi ile giivenilirlik analizi sonuglart
asagidaki Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3: ise Tutkunluk, Baglamsal Performans ve Yaratici Performans Olceklerine
Ait KMO ve Barlett Kiiresellik Testi ile Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek Adh Keiser-Meyer- Barlett Kiiresellik Cronbach Alfa
OlKin istatistigi Testi Sonucu Degeri

Ise Tutkunluk 0,769 ¥?=720,495; p<0,001 0,828

Olgesi

Baglamsal 0,896 *=1524,951; p<0,001 0,911

Performans Ol¢egi

Yaratici 0,891 *=1472,831; p<0,001 0,914

Performans Olcegi

Tablo 3’de goriildigi iizere s6z konusu ii¢ 6lgegin de hem 6rneklem faktor
analizi yapmaya uygun hem de degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya
yeterli diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar
kapsaminda yapilan faktor analizi sonucunda Ise Tutkunluk Olgegi, Baglamsal
Performans Olgegi ve Yaratici Performans Olgeklerinin her birinin ayr1 ayri tek
faktorde toplandig1 saptanmustir. Diger taraftan tiim 6lgeklerin giivenilirlik testi
sonuglar1 da 0,70’in iizerinde bulunmasindan dolay1 (Saruhan ve Ozdemirci,
2011: 171), arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugu séylenebilir.
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Tablo 4: Olgeklere Iliskin Dogrulayict Faktor Analizi Sonucu Elde Edilen

Uyum Degerleri
Olgek Adr X2/ df GFI CFI RMSEA
YiPS Olgegi 2,426 0,984 0,990 0,067
Ise Tutkunluk Olgegi 2,523 0,988 0,991 0,070
Baglamsal Perf. Olgegi 5,010 0,930 0,944 0,125
Yaratic1 Perf. Olgegi 3,996 0,974 0,984 0,098
Iyi Uyum Degerleri* <3 >0,90 >0,97 <0,05
g:g :rlli‘iii" Uyum <45 0,89 - 0,85 > 0,95 0,06 - 0,08

X?= Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI= Goodness of Fit
Index (fyilik Uyum Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum iIndeksi);
RMSEA= Root Mean Square Error of Approxmation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karakdokii)
Kaynak: Meydan, C.H. ve Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi Amos Uygulamalari,
Ankara: Detay Yayncilik, s.37.

Faktor analizinin bir sonraki adiminda, kesifsel faktor analizi sonucu elde
edilen sonuglara yonelik dlgeklerin gegerliligini 6l¢mek iizere dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Bu kapsamda SPSS programindan AMOS programina
aktarilan veriler iizerinden; ise tutkunluk, baglamsal performans ve yaratici
performans Olgekleri igin tek faktorlii dogrulayici faktdr analizi, yiiksek
performansh is sistemleri icin ise ¢ok faktdrli dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Yapilan analizler sonucu dlgeklerin uyum degerleri kabul edilebilir
uyum degerleri sinirinda olmadigi tespit edildigi iizere AMOS programimin
onerdigi modifikasyonlar uygulanmistir. Yapilan modifikasyonlar sonucu yiiksek
performansli is sistemleri Ol¢eginden kariyer planlama boyutunu olusturan
sorular dahil 3 ifade ¢ikarilmis ve 6lgek dort faktorlii bir yapr halinde kabul
edilmistir. Diger oOlceklerden baglamsal performans oOl¢eginden bir ifade ve
yaratict performans Ol¢eginden ise iki ifade c¢ikartilmistir. Sonu¢ olarak
arastirmada kullanilan Sl¢eklerin uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu iizere, yiikksek performanshi is sistemleri ise alim-performans-
odiillendirme, kararlara katilim, is analizi ve egitim-gelistirme olmak iizere dort
faktorlii, diger Olgek olan ise tutkunluk, baglamsal performans ve yaratici
performans ise tek faktor yapisinda dogrulanmistir. Tablo 4’de dogrulayict faktor
analizi sonuglar1 sunulmustur.

4.2. Korelasyon Analizi
Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkiyi tespit etmek iizere yapilan
korelasyon analizi sonuglari asagidaki Tablo 5’de gosterilmistir.

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Temmuz 2021, Cilt: 35, Sayi: 3 1009



Yiiksek Performansl Is Sistemlerinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Ise
Tutkunlugun Aracilik Rolii

Tablo 5: Korelasyon Analizi Sonuglart

Degiskenler Ort.  s.s. 1 2 3 4 5 6 7
1. Kararlara 3,38 0,99 -

Katilim

2. Egitim- 3,37 0,89 ,56*%* -

Gelistirme

3. Is Analizi 3,66 091 ,65%* 54%* -

4. fse A.-Perf- 3,27 1,00 [71** 0 61**  74%* -

Odiil.

5.1se Tutkunluk 3,63 0,87 ,42%%  33%%  A]*x  4Q** -

6. Baglamsal 3,84 0,78  ,49%*  44%kx  SPkx 5pkx Ok -
Per.

7. Yaratict Perf. 4,00 0,70  33%*%  32%*% 34k 3ok 62**  64%**

Tablo 5’deki verilere gore, yiiksek performansli is sistemleri alt boyutlari
ile tim diger degiskenler arasinda anlamli iligkiler s6z konusudur. Bu kapsamda,
yliksek performansl is sistemleri boyutlarindan kararlara katilim boyutu ile ise
tutkunluk (r=,42), baglamsal performans (r=,49) ve yaratici performans arasinda
(r=,33) pozitif yonlii ve orta diizeyde iliski; egitim-gelistirme ile ile ise tutkunluk
(r=,33), baglamsal performans (r=,44) ve yaratici performans arasinda (r=,32)
pozitif yonlii ve orta diizeyde iliski; is analizi boyutu ile ise tutkunluk (r=,41),
baglamsal performans (r=,51) ve yaratici performans arasinda (r=,34) pozitif
yonlii ve orta diizeyde iligki ve son olarak igse alim-performans-ddiillendirme
boyutu ile ise tutkunluk (r=,40), baglamsal performans (r=,52) ve yaratict
performans arasinda (r=,39) pozitif yonlii ve orta diizeyde iliskiler saptanmaistir.
Ise tutkunluk ile baglamsal performans (r=,70) ve yaratici performans (r=,62)
arasinda ise yine pozitif yonlii ve giiclii iliski oldugu tespit edilmistir.

4.3. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Hipotez ve Aracilik Etki Testi

Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezleri test etmek ilizere AMOS
programindan yararlanilmistir. H; hipotezini test etmek amaciyla olusturulan
yapisal esitlik modeli Sekil 2’de gosterilmistir. S6z konusu modelin uyum
degerleri X*df=2,917; GFI=0,803; CFI=0,869; RMSEA=0,078 olarak
gerceklesmistir.

1010 Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Temmuz 2021, Cilt: 35, Sayi: 3



Esra DINC ELMALI - Giilsah GENCER CELIK - Erkan TASKIRAN

3

_60 VRIS 14
1) ={vPis15
AG®)
1:5 1'1
€3 1
= F) "-;: e
55 i 3 I:"_ -

8 @ ] /8 a5 S 58
’ i 32 1
A(=7)-e{vPi520 / 'DG - ; .:s
.uo 1 YPi52'1 ':/ o I ,2[
a6 H

© i (o e@
B — [vP6_je-30)
1 33 YPIS1D oh : 5

(c3)-m[vPis11 Lii &
10

(22)-»{vPi512
A8

D

YPiS= Yiiksek Performansli is Sistemleri; B_P: Baglamsal Performans; Y P: Yaratict
Performans

Sekil 2: H; hipotezi icin Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2 incelendiginde, yiiksek performansli is sistemlerinin baglamsal
(B=0,33; p<0,05) ve yaratici performans (=0,32; p<0,05) {izerindeki etkisinin
pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara dayanarak H; (Hia ve
Hiy) hipotezi desteklenmistir.

Aragtirmanin H» hipotezini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik
modeli Sekil 3’de gosterilmistir. S6z konusu modelin uyum degerleri
X2/df=3,147; GFI1=0,863; CFI=0,888; RMSEA=0,083 olarak gerceklesmistir.
Sekil 3’deki bulgulardan hareketle, yiiksek performansli is sistemlerinin ise
tutkunluk tizerindeki etkisinin (f=0,60; p<0,05) pozitif yonlii ve anlamli oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgulara dayanarak H; hipotezi desteklenmistir.
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YPiS= Yiiksek Performansli Is Sistemleri; I T: Ise Tutkunluk

Sekil 3: H, hipotezi i¢in Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirmanin Hs hipotezini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik
modeli Sekil 4’de gosterilmistir. S6z konusu modelin uyum degerleri
X?*/df=3,801; GFI=0,850; CFI=0,905; RMSEA=0,095 olarak gerceklesmistir.
Sekil 4’deki bulgulardan hareketle, ise tutkunlugun baglamsal performans
(B=0,73; p<0,05) ve yaratici performans (=0,64; p<0,05) {lizerindeki etkisinin
pozitif yonlii ve anlamli oldugu saptanmistir. Bu bulgulara dayanarak Hz (Hz, ve
Hsy,) hipotezi desteklenmistir.
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I T: Ise Tutkunluk; B_P: Baglamsal Performans; Y_P: Yaratict Performans
Sekil 4: H; hipotezi i¢in Yapisal Esitlik Modeli

Arastirmanin diger bir hipotezi lizerinden aracilik etkisini 6l¢iimlemek igin
Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan 6ne siiriilen yaklagim izlenmistir. Buna
gore aract degisken etkisini belirlemek iizere dort temel kosulun saglanmasi
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1176; Karagoz, 2016: 954; Giirbiiz, 2019:
52):

v' Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde anlamli etkisi olmalidir.

v Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde anlamli etkisi olmalidur.

v" Araci degiskenin bagimli degisken tizerinde anlaml etkisi olmahidir.

v' Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte modele dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi azalirken, araci
degiskenin bagiml degisken iizerindeki etkisi anlamli olmalidir. Diger bir
ifadeyle baslangigta var olan etkinin tamamen ortadan kalkmasi (tam aract
etki) ya da azalmasi (kismi araci etki) gerekmektedir.

Baron ve Kenny (1986: 1176)’e gore degiskenler arasinda bir aracilik
etkisinden s6z edebilmek icin yukarida belirtilen kosullarin tiimiiniin saglanmast
gerekmektedir. Birinin bile saglanmamasi durumunda aracilik etkisinden séz
edilemeyecektir (Giirbiiz, 2019: 52). Bu kapsamda aragtirmanin ilk ii¢ hipotezine
yonelik sonuglar, Baron ve Kenny (1986: 1176) yaklasiminda 6ne siiriilen
kosullarin desteklendigini ortaya koymustur. Dolayisiyla arastirmanin Hy

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Temmuz 2021, Cilt: 35, Sayi: 3 1013



Yiiksek Performansl Is Sistemlerinin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisinde Ise
Tutkunlugun Aracilik Rolii

hipotezini test etmek iizere yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmis ve elde
edilen sonuglar asagidaki Sekil 5’de sunulmustur.
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YPiS= Yiiksek Performansli is Sistemleri; i T: Ise Tutkunluk; B P: Baglamsal
Performans; Y P: Yaratict Performans

Sekil 5: Aracilik Etki Analizi i¢in Yapisal Esitlik Modeli

Aracilik etkisini belirlemek iizere kurulan modelin uyum degerleri
X%/df=2,551; GFI=0,802; CFI=0,880; RMSEA=0,070 olarak gerceklesmistir.
Sekil 5’deki sonuglara gore bagimsiz degisken yiiksek performansli is sistemleri
ve aract degisken ise tutkunluk modele dahil edildiginde, bagimsiz degisken
yiiksek performanshi ig sistemlerinin bagimli degiskenler olan baglamsal
performans (p=0,33’den PB=0,19 olarak azalmigtir) ve yaratici performans
(B=0,32"den p=0,12 olarak azalmistir) iizerindeki etkisi azalmis ve arac1 degisken
olan ige tutkunlugun bagimli degiskenleri olusturan baglamsal ve yaratict
performans tizerindeki etkisi anlamli (p<0,05) ¢cikmistir. Bu bulgular 1s181nda
yiiksek performansli i sistemlerinin baglamsal ve yaratici performans tizerindeki
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etkisinde ise tutkunlugu kismi aracilik etkisi oldugu saptanmustir. Dolayisiyla Hy
(H4a ve Hygp) hipotezi kismen desteklenmistir.

Sonug¢
Yiiksek performansli i sistemlerinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde ige
tutkunlugun aracilik roliinii arastiran bu g¢aligmanin kurgusu, baglamsal ve
yaratict performans gostermesi istenen ¢alisanlarin ise tutkunluklarinin olmasina
bagli olarak orgiitlerin yiiksek performansli is sistemlerini saglamasi ile
olabilecegine dayanmaktadir.

Aragtirma kapsaminda ilk olarak yiliksek performansli is sistemlerinin
calisan performansi iizerinde etkisi incelenmistir. Calisan performansinin genel
olarak baglamsal ve gorev performansina baglandig1 bazi caligmalardan (Zoghbi-
Manrique-de-Lara ve Ting-Ding, 2017: 77-93; Befort ve Hattrup, 2003: 17-32)
ve tek boyutlu is performansi olarak ele alan ¢alismalardan (Karatepe, 2013: 132-
140) farkli olarak bu arastirmada, ¢alisan performansi baglamsal performansin
yaninda ¢aliganlarin isle ilgili gorevleri yerine getirirken yarattig1 yeni fikirlerin
ve yeni davramiglarin miktarin1 gdsteren yaratict performans agisindan
incelenmigtir. Arastirma sonucglarina gore yiiksek performansl is sistemleri
baglamsal performansi (f=0,33) ve yaraticit performansi (=0,32) anlamhi ve
pozitif yonde etkilemektedir. Insan kaynaklari yonetim sistemini daha ¢ok
operasyonel diizeyde ¢oziim bulmaya ve orgiitiin rekabet stratejisinin odagina
yerlestiren yiiksek performansli is sistemlerinin ¢alisanlarin baglamsal ve yaratici
performanslarini etkilemesi sonucu, bu baglamda beklenen bir sonug¢ olarak
degerlendirilebilir. Aragtirma sonuglar1 konuyla ilgili yapilan 6nceki ¢aligmalarla
(Tabiu ve Nura, 2013: 247-260; Muchhal, 2014: 55-61; Manzoor, 2016: 354-363)
benzer sonuglar gostermistir. Diger taraftan yiiksek performansh is sistemleri
baglaminda is analizi ¢alismalarinin insan kaynaklar1 agisindan kritik 6neme
sahip oldugu sdylenebilir (Bkz. Tablo 5). Insan kaynaklar1 sistemi kapsamindaki
caligmalarin kalbi ve ¢ikis noktast olan is analizi c¢alismalarinin, yiiksek
performansli i sistemlerinin uygulanmasinda 6nemi biiytiktiir. Egitim-gelistirme
calismalar1 ve kararlara katilim da yine ¢alisanlar tarafindan yiiksek performansl
i sistemlerinin uygulanmasindaki 6nemli gostergeler olarak degerlendirilmistir.
Bu baglamda yiiksek performans gostermek isteyen giiniimiiz is diinyasindaki
orglitlerin is analizi, egitim-gelistirme ve kararlara katilim iizerinde durmasi
gerekmektedir.

Arastirmada ikinci olarak yiiksek performansli i sistemlerinin ¢alisanlarin
ise tutkunluklar1 iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore
yiiksek performansli is sistemleri ¢alisanlarin ise tutkunluklarini (f=0,60) pozitif
yonlii ve gii¢lii bir diizeyde etkilemektedir. Bu sonug¢ konu iizerinde yapilan
onceki caligmalarla (Combs vd., 2006: 501-528; Alyzoud, 2018: 251-256; Suan
ve Nasurdin, 2014: 245-260; Karatepe ve Olugbade, 2016: 2350-2371) benzerlik
gostermistir. Ise tutkunluklarini saglayan giiclii bir onciil olarak yiiksek
performansli ig sistemleri, ¢alisanlarin 6rgiit agisindan 6nemli bir deger olduklari
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yoniindeki algilarinmn belirleyicisi olarak degerlendirilebilir. Orgiitlerin yiiksek
performansli is sistemleri {izerinden c¢alisanlarinin kurumsal ve bireysel
gelisimine destek vermeleri, gosterecekleri performansi da etkilemektedir.
Nitekim arastirma bulgular c¢alisanlarin ise tutkun olmalar1 ile baglamsal
(B=0,73) ve yaratici performanslar1 (f=0,64) arasinda da pozitif yonde giiclii ve
ve anlaml bir iliski oldugunu géstermistir. Ise tutkunluklari olan calisanlari
baglamsal performanslarini yaratict performanslarina oranla daha yiiksek
diizeyde ortaya koymaktadir. Bakker ve Bal (2010: 189-206), Bakker ve digerleri
(2012: 555-564) ve Song ve digerleri (2018: 249-271) yaptiklar1 ¢alismalar
sonucunda da ise tutkunlugun calisan performansini artirdig1 yoniinde sonuglar
elde etmislerdir.

Aragtirmanin son bulgusu ise, ise tutkunlugun aracilik etkisi ile ilgilidir.
Caligmanin temel kurgusunu olusturan yiiksek performansh ig sistemlerinin
calisanlarin baglamsal ve yaratici performansini etkilemede ise tutkunlugun bir
aracilik edip etmedigi arastirilmistir. Baron ve Kenny (1986: 1176) 6ne siirdiigii
aracilik etkisini aragtirmaya yonelik kosullar saglandiktan sonra olusturulan
yapisal esitlik modellemesine gore, yiiksek performansli is sistemlerinin
calisanlarin baglamsal ve yaratici performanslart {izerindeki etkisinde ise
tutkunlugun kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Ise tutkunlugun aracilik
etkisini arastiran ¢alismalarin (Yalabik vd., 2013: 2799-2823; Li vd., 2012: 1059-
1066; Karatepe, 2013: 132-140; Karatepe ve Olugbade, 2016: 2350-2371)
tiimiinde aracilik etki kismi ya da tam olarak belirlenmistir. Bu ¢alisma sonucu
da ise tutkunlugun yiiksek performansl is sistemlerinin galisan performansi
iizerindeki etkisinde kismi aracilik etkisi gdsterdigini ortaya koymustur.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde, orgiitlerin yiiksek performansli
is sistemlerinin uygulanmasinda ozellikle is analizi, egitim-gelistirme ve
kararlara katillma &nem vermeleri beklenmelidir. Ise tutkunluk calisanlarin
kendilerinden beklenen 6rgiit i¢i yapici ve olumlu davraniglarinda énemli bir etki
yaratmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin  baglamsal ve yaratict performans
gostermelerinde yiiksek performansli ig sistemleri ve ise tutkun olmalari da yine
onemli belirleyiciler arasindadir.

Her ¢alismada oldugu gibi bu ¢alismanin da bazi kisitlar1 s6z konusudur.
Oncelikle ¢alismanin hizmet isletmeleri olarak belli bir alan1 kapsamas1 ve sadece
tek bir nicel yontem fiizerinden anketlerle verilerin toplanmasi, c¢aligmanin
sonuclarinin genellenmesinde kisitlayici bir etki yaratmistir. Calismalarin farkl
is kollar1 agisindan yapilarak karsilastirilmasi literatiire katki saglayacaktir.
Ayrica ¢alismanin 6rneklemi kapsaminda yiiksek performansl is sistemlerinin
tim boyutlarinin ¢alisgan performans: {izerindeki etkisinin izlenememesi de,
sonuglar agisindan anlamli bir kisit olarak degerlendirilebilir. Cok boyutlu bir
degisken olarak yiiksek performansli ig sistemlerinin uygulandigi biiyiik 6lgekli
kurumsal orgiitlerin arastirilmasi, bu baglamda daha saglikli sonuglar verebilir.
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