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Algilanan Baglilik Tabanli Insan Kaynaklar1 Sisteminin Algilanan

Abstract

Keywords:

f)zet

Gelisim Kiiltiirii ve Yenilik¢i Is Davranisina Etkisi

Canan Ceylan

Uludag Universitesi

The purpose of this study is to examine the effect of perceived commitment-based human resource
system on perceived developmental culture and innovative work behavior. Data of the study was
gathered from 121 employees in companies that produce spare parts for the automotive industry.
Data collection was carried out via a questionnaire survey. According to the findings of the study,
perceived commitment-based human resource system has positive effect on perceived
developmental culture. Additionally developmental culture partially mediates the relationship
between perceived commitment-based human resource system and innovative work behavior.

Commitment-Based Human Resource System, Developmental Culture, Innovative Work Behavior,
Human Capital, Management

Bu arastirmamin amaci, algilanan baghlik tabanli insan kaynaklar: sisteminin algilanan gelisim
kiiltiiriine ve yenilik¢i is davranigina etkisini incelemektir. Arastirma verileri tasit araglart imalat
endiistrisine par¢a tireten isletmelerde gérev yapan 121 ¢alisandan toplanmustir. Veri toplama
calismast anket yontemiyle gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore,
algilanan baghhk tabanl insan kaynaklar: sisteminin algilanan gelisim kiiltiiriinii pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica, algilanan baghilik tabanli insan kaynaklar: sistemi ile yenilik¢i is
davramst arasindaki iliskide gelisim kiiltiiriiniin kismi aracilik etkisi oldugu ortaya ¢tkmustir.

Anahtar Kelimeler: Baghilik Tabanl Insan Kaynaklar: Sistemi, Gelisim Kiiltiirii, Yenilik¢i Is Davranisi, Insan

Sermayesi, Yonetim
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1. Giris

Glintimiiziin bilgiye dayali is c¢evresinde
isletmelerin  siirdiiriilebilir rekabet avantaj
saglamasi igin insan sermayesi Onemli bir
kaynaktir (Barney ve Wright, 1998). Insan
kaynaklar1 uygulamalari, yiiksek Kkaliteli bir
insan sermayesi havuzu olusturarak ve
bireylerin o6rgiit amaclariyla uyumlu davranislar
sergilemelerini saglayarak insan sermayesinin
rekabette avantaj yaratmasinda onemli bir rol
oynar (Wright ve dig., 1994).

Isletmeler, insan kaynaklari uygulamalar
araciligiyla calisanlarin bilgi, beceri, tutum,
davranis ve motivasyonunu etkileyebilir (Wright
ve dig., 1994; Jackson ve dig., 1989; Schuler ve
Jackson, 1987). Bu baglamda, birey-0rgiit
iliskisinin, ~ diger = bir  deyisle, Orgiitiin
calisanlarindan  bekledigi katkilar ile bu
katkilarda bulunmalarmi saglamak igin onlara
sundugu Ozendirici araglar (Tsui ve dig., 1997)
arasindaki dengenin hangi yonde kuruldugu
onem tagimaktadir. Insan kaynaklari yonetimi
yazininda, birey-Orgiit iligskisine dayali olarak
cesitli insan kaynaklar: uygulamalar1
gelistirilmistir. Bu uygulamalardan biri de; uzun
vadeli, karsiikli yatirim ve baghliga dayali bir
birey-orgiit iliskisini vurgulayan baghlik tabanlh
insan kaynaklar1 uygulamalaridir (Tsui ve dig.,
1995; Arthur, 1994; Arthur, 1992). Bu
uygulamalar, uzun vadeli baghlik yaratan bir
calisma ortammin olusmasini ve isletmeye 6zel
bilgi, beceri ve yeteneklerin gelismesini saglar
(Delery ve Doty, 1996). Bu calismada, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi yazinindaki oneriler
dogrultusunda, baghlik tabanl insan kaynaklar:
uygulamalar1 paketi, insan kaynaklar1 sistemi
olarak degerlendirilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yazininda bagliligt
artirma amagcl yapilandirilmis insan kaynaklar:
sistemi ile gelisim kiiltiirii iligskisini destekleyici
bazi calismalar yer almaktadir (Wei ve dig.,
2011; Hartog ve Verburg, 2004; Lau ve Ngo,
2004). Ancak bu ¢alismalarin genellikle orgiitsel
diizeyde yapildigr goriilmektedir. Bu
kapsamda, algillanan baglhhk tabanh insan
kaynaklari sisteminin orgiit kiiltiiriiniin gelisime
yonelimli sekilde algillanmasinda gosterdigi
etkiyi inceleyen c¢alisan diizeyindeki gorgiil
arastirmalarin gerekli oldugu diisiiniilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yazininda
yapilan calismalar, algilanan baglilik tabanl
insan kaynaklar1 sisteminin gesitli tutum ve
davraniglari  pozitif ~yonde etkiledigini
gostermektedir (Kwon ve dig., 2010; Uen ve
dig., 2009; Nishii ve dig., 2008; Sanders ve
dig., 2008; Dorenbosch ve dig., 2005; Lee ve
Bruvold, 2003). Ancak, bu ¢alismalarin baglilik
tabanli insan kaynaklar1 sisteminin tutum ve
davranislar1 dogrudan etkileyip etkilemedigi
ile ilgili farkli sonuglar {irettigi goriilmektedir.
llgili yazinda yapilan inceleme sonucunda,
algilanan baghlik tabanli insan kaynaklar:
sistemi ve yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskinin dogrudan gerceklesip
gerceklesmedigi ve bu iliskide hangi aracilarin
rol oynadigr konusunun tam anlamiyla
bilinmedigi diistiniilmektedir. Ayrica bu
iliskiyi bireysel diizeyde inceleyen ¢alismalarin
az sayida oldugu da dikkat ¢ekmektedir. Bu
calismalarin  genellikle orgilitsel ~ diizeyde
gerceklestirildigi ve baghlik tabanli insan
kaynaklar1  sistemiyle isletmenin yenilik
performansi arasindaki nedensel iligkilerin
incelendigi goriilmektedir (Ceylan, 2013;
Lopez-Cabrales ve dig., 2009; Collins ve Smith,
2006; Shipton ve dig., 2005). Ayni zamanda,
orgiit kiiltiirtintin aracilik etkisini inceleyen
calismalarin  genellikle orgilitsel ~ diizeyde
yapildigr (Wei ve dig., 2011; Chan ve dig,,
2004; Hartog ve Verburg, 2004), algilanan
baghlik tabanh insan kaynaklari sisteminin
algilanan oOrgiit kiiltiirti aracihigryla yenilikgi is
davranisina etkisinin yeterince incelenmedigi
disiiniilmektedir. Orgiitlerde cesitli
uygulamalarin hayata gegirilmesinin yam sira,
calisanlarm bu uygulamalar1 hangi ydnde
algiladig1 ve degerlendirdigi de oldukga fazla
Onem tasimaktadir. Calisanlarin uygulamalar:
olumlu yonde degerlendirmesi; oOrgiitii ve
yonetimi destekleyici yonde algilamalarimi,
boylece arzu edilen tutum ve davranislar
sergilemelerini saglayarak Orgiitiin stratejik
amaglara ulasmasindaki katkilarini artiric1 bir
etki yaratabilir.

Bu arastirmanin amaci, algilanan baglilik
tabanli insan kaynaklar1 sisteminin algilanan
gelisim kiiltiirtine ve yenilik¢i is davranisina
etkisini incelemek ve bu amaca dayali olarak
gelistirilen ~ hipotezleri  test  etmektir.
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Yukaridaki degerlendirmelerin 15181 altinda,
arastirma  bulgularnin  insan  kaynaklar:
yonetimi yazinina bagllik tabanli insan

kaynaklari sistemlerinin ¢alisanlarin davranislar
tzerindeki etkisi ve bu etkinin nedenlerini
aciklama yoniinde katki
beklenmektedir.

saglamasi

2. Teori ve Hipotezler

2.1. Baglhilik Tabanli Insan Kaynaklari
Sistemi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yazininda
aragtirmacilar, isletme sorunlarmi ¢6ziimlemede
insan kaynaklar: sisteminin roliinii
belirtmektedir (Becker ve Huselid, 2006). Insan
kaynaklar1 sistemi, deger yaratan ve Orgiitiin
yeteneklerini artiran stratejik bir varlik olarak
degerlendirilmistir (Becker ve Gerhart, 1996). Bu
kapsamda, sermayesinin  kazandig1
isletmeye 0©zel beceriler rakipler tarafndan
kolayca taklit edilemez (Barney ve Wright, 1998).
Bir sistem olarak insan kaynaklar1 uygulamalar;
birbirini tamamlayan, gii¢lendiren ve birbiriyle
iliskili insan kaynaklar1 uygulamalar: araciligiyla
bireylerin ve Orgiitiin performansm etkiler
(Laursen ve Foss, 2003; Becker ve Huselid, 1998;
Huselid, 1995; McDulffie, 1995). Laursen ve Foss
(2003)’'un belirttigi gibi, bir araya getirilmis insan
kaynaklar1 uygulamalarmin yenilik performansi
tizerinde olusturdugu etki, her bir insan
kaynaklar1  uygulamasinin  ayr1 = olarak
olusturdugu etkiden daha fazla olabilir. Icsel
olarak tutarli ve uyumlu bir insan kaynaklar
sistemi;  entelektiiel sermayenin  edinimi,
motivasyonu ve gelisimini destekler (Becker ve
Huselid, 1998).

Lepak ve digerlerine (2006) gore, insan
kaynaklar: sistemlerinin gesitli stratejik amaclara
ulastirmak {izere yapilandirilmas: gereklidir. Bu
kapsamda, baglilik tabanli insan kaynaklar
sistemleri, c¢alisanlarm baghligimi  artirmak
amactyla yapilandirilmis insan kaynaklar:
uygulamalarmni icermektedir
(Arthur, 1992). Baghlik tabanl insan kaynaklar:
uygulamalar, insan kaynaginin essiz ve degerli
oldugu anlayisindan hareketle,

insan

calisanlarin

beceri ve yeteneklerini gelistirmeyi
amagclamaktadir (Lepak ve Snell, 2002).

Bu calismada ele alman baghlik tabanh
insan kaynaklar1 uygulamalary; ¢alisanlarin

katilmim1  artirmak  i¢in  yetkilendirme,
katilimc1  karar alma ve is rotasyonu
uygulamalary insan kaynagma yapilan

yatirimin korunmasi ve uzun vadeli baglilig
saglamak amaciyla istthdam giivencesi verme,
calisanlarn  Ogrenme  potansiyelini  ve
isletmeye  0zel  yeterliklerini  artirmay:
amaclayan ise alma ve se¢me siireci,
calisanlarin isletmeye ozel beceriler
gelistirmelerini saglayan egitim ve gelistirme
faaliyetleri, ¢calisanlarin gelisimini saglayan ve
siirekli ve yapic1 bir geri bildirim vermeye
odakli performans degerlemesi ve uzun vadeli
baghlik odakl {icretlendirme ve odiillendirme
gibi uygulamalar1 icermektedir (Lepak ve
Snell, 2002, 1999). Bu ¢alismada baglilik tabanh
insan kaynaklar1 sistemi; yukarida ayrintili
olarak agiklandigr gibi, yiiksek bagllik
yaratmak amaciyla gelistirilmis is tasarimi, ise
alma ve se¢me, egitim ve gelistirme,
performans degerleme ve {icretlendirme
uygulamalar1 (Lepak ve Snell, 2002, 1999)
paketi olarak ele alinmistir.

Algilanan baghlik tabanli insan kaynaklar
sistemi, diger bir deyisle, insan kaynaklar:
sisteminin baghlig1 iliskin
calisanlarin algilary, sergilenen tutum ve
davraniglar {iizerinde oldukga etkili olabilir.
Arthur (1994: 672)'un belirttigi gibi, baglihk
tabanl insan kaynaklar1 sistemleri, orgiit ve
bireylerin amaglar1 arasinda psikolojik bir bag
kurarak, calisanlarin arzu edilen tutum ve
davranislar sergilemelerini saglar. Bu durum,
gesitli uygulamalarin yarattig1 etkiyle gelisen
calisma ortaminda olusabilir. Baglilik tabanl
insan kaynaklar: uygulamalarinin
gerceklestirilmesiyle calisanlarin karar alma
siirecine katilimlarmin artmasi, yoneticilerle
daha etkili iletisim kurabilme olanagina sahip
olmalar1 ve daha fazla egitim ve gelistirme
firsatlar1 elde etmeleri mimkindir; bu
destekleyici ortam, uygulamalarin c¢alisanlar
tarafindan olumlu yonde algilanmasmi ve
yonetimin beklentilerinin daha iyi
anlasilmasmi  saglayabilir (Chang, 2005).
Bununla beraber, Uen ve digerleri (2009),

desteklemesine
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orgiitte diisiik diizeyde baghlik tabanli insan
kaynaklar1 sisteminin var olmast halinde,
Orgiitiin ¢alisanlar tarafindan egitim, kariyer
gelistirme, v.b. firsatlar1 sunmayr taahhiit
etmedigi yoniinde algilanabilecegini
vurgulamistir.

2.2. Yenilikgi Is Davranist

Yenilik¢i is davranisi (Janssen, 2000:288); rol
performansina, gruba veya Orgiite yararl olmasi
i¢in; ¢alisma roliinde, grup iginde veya orglitte
yeni fikirlerin istekli olarak iretilmesi,
tanitilmas1  ve  uygulanmasidir.  Yapilan
arastirmalarda yaraticilik ve yenilikgiligin fikir
iiretme ve fikir uygulama arasnda degisen
sekilde kullanilmasma ragmen (Martins ve
Terblanche, 2003), bu ¢alismada Scott ve Bruce
(1994)'un yaklasimiyla yenilikgilik, fikir iiretme
ve fikir uygulamanin her ikisini de igine alan bir
siireg olarak degerlendirilmistir.

Scott ve Bruce (1994:582)'a gore, yenilikgi is
davranisi, her adimda gerekli olan cgesitli
davranislar1 kapsayan bir siirectir, bireylerin bu
davranislarin herhangi bir bilesimini herhangi
bir zamanda sergilemesi beklenebilir. Yenilikg¢i is
davranigi siireci; fikir tiretme, fikir tanitimi ve
fikir uygulamasindan olusan ti¢ farkli davranis
grubu olarak degerlendirilmistir (Janssen, 2000).
Bu siirecin ilk adiminda, fikir tiretme, diger bir
deyisle, orijinal ve kullanigh fikirlerin iiretimi
(Amabile ve dig., 1996:1155) gergeklesir. Bu
adim; bilgi toplamak, problemi tanimlamak,
yeni ¢alisma yontemleri arastirmak ve probleme
¢ozlim tretmek gibi davranislar: igerir (Janssen,
2000). Fikir iiretildikten sonra gerceklesen fikir
tanitim1 asamasinda, birey cevresindeki kisilerle
sosyal iligkiler kurarak fikrinin kabul edilmesini
ve Onemli kisilerin fikrine destek vermesini
saglamaya calisir (Janssen, 2000; Scott ve Bruce,
1994). Siirecin  son adimi ise, fikrin
uygulanmasidir. Bu adimda, birey bir model
gelistirerek veya bir ilk ornek tiireterek fikrini
uygulamaya doniistiiriir ve ise yararhigmi
degerlendirmeye calisir (Janssen, 2000; Scott ve
Bruce, 1994).

2.3. Gelisim Kiiltiirii

Rekabet eden degerler modeline dayali
olarak orgiitlerde kiiltiir tipleri grup, gelisim,
rasyonel ve hiyerarsik kiiltiir olmak {izere dort
farkli tipte ele alinmistir (Quinn ve Spreitzer,
2001; Cameron ve Quinn, 1999; Quinn, 1988).
Bu c¢alismada dis odaklilik ve esnekligi
vurgulayan gelisim yonelimli kiiltiir tipi
(Quinn ve Spreitzer, 2001; Cameron ve Quinn,
1999; Quinn, 1988) incelenmistir.  Gelisim
kiiltiirii; biiylime, gelisme, kaynak kazanimi,
yaraticihk ve dis ¢evreye uyumu vurgular;
liderler girisimci, vizyoner ve risk alicidir
(Denison ve Spreitzer, 1991). Yapilan bazi
calismalarin bulgularina gore, gelisim kiiltiirii
calisanlarin girisimci davranislarmi ve orgiite
olan giivenini olumlu yonde etkilemektedir
(Akkog ve dig., 2012a; Akkog ve dig., 2012b).

Gelisim kiiltiirii “yenilik-merkezli kiiltiir’
(Palthe ve  Kossek, 2003:298) olarak
nitelendirilmistir. Gelisim kiiltiirii yenilikgilik
odakli yoOnetsel tutum ve davramslar
destekleyicidir (Kayalar ve Ozmutaf, 2007).
Isletmede yenilikgiligi destekleyen bir kiiltiir
yaraticiliga katkida bulunmaktadir
(Andriopoulos, 2001). Yenilik¢iligi destekleyen
bir kiiltiirde bireyler girisimci, miicadeleci,
yaratici, sonu¢ odakli ve risk alict olabilir
(Wallach, 1983).

2.4. Baglilik Tabanli Insan Kaynaklar
Sistemi, Gelisim Kiiltiirii ve Yenilikc¢i
Is Davranis: Iliskisi

Insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgiit
kiiltiirii tizerinde etkisi mevcuttur (Hartog ve
Verburg, 2004, Lau ve Ngo, 2004). Bu
baglamda, insan kaynaklar1 uygulamalari
orgiit kiltliriiniin  olusumu ve yOnetimi
siirecinde 6nemli bir role sahiptir (Schneider,
1988; Wilkins, 1984; Tichy, 1982; Schwartz ve
Davis, 1981). Jackson ve Schuler (1995)in
vurguladigr gibi, Orgiit
kaynaklar1 ~ yOnetiminin
parcasidir.  Baglilik amaciyla
yapilandirilmis insan kaynaklar1 uygulamalari
‘kiiltiir yerlestiren mekanizmalar’ (Hartog ve

kiltirh.  insan
ayrilmaz  bir
artirma
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Verburg, 2004: 59) olarak nitelendirilmistir. Bu

baglamda, insan kaynaklar1 uygulamalari,
calisanlar1  belirli tutum ve davraniglar
sergileme yoniinde motive ederek oOrgiitiin
kiiltiirtinti  yapilandirmaktadir (Bowen ve

Ostroff, 2004; Cabrera ve Bonache, 1999; Wilkins,
1984; Tichy, 1982). Bowen ve Ostroff (2004)a
gore, insan kaynaklar1 sistemi c¢alisanlarin
algilarni,  tutumlarimi  ve  davramslarimni
sekillendirir, digerleriyle paylasmalarini saglar.
Boylece, insan kaynaklar1 sistemi sergilenmesi
gerekli davranislarin c¢alisanlara iletilmesini ve
calisanlarm benzer tutum ve davraniglar
gostermelerini saglar (Bowen ve Ostroff, 2004).
Baghlik tabanli insan kaynaklar1 sistemleri
yenilik¢ilik ve girisimcilie Onem verilen bir
orgiit kiltiiri tipinin olusmasmi saglayabilir
(Hartog ve Verburg, 2004; Lau ve Ngo, 2004).
Boylece calisanlar isletmenin benimsedigi
kiiltiirii 6rgiit ortaminda deneyimleyebilir.

Yukaridaki agiklamalarin 15181 altinda,
algilanan baghlik tabanli insan kaynaklar:
sisteminin  algilanan  gelisim  kiiltiiriinii
etkileyebilecegi Onerilmektedir. Bu dogrultuda,
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 1: Algilanan baghlik tabanli insan
kaynaklar1 sistemi ile algilanan gelisim kiiltiirii
arasinda pozitif bir iliski vardir.

Baghlik tabanli insan kaynaklar: sistemi
yenilik¢i is davramsi iizerinde dogrudan etki
gostermeyebilir, bu iliskide c¢esitli aracilar rol
oynayabilir. ~ Insan  kaynaklar1  ydnetimi
yazininda, bu iligskide etkili olabilecek aracilari
inceleyen bazi ¢alismalar bulunmaktadir.
Ornegin, Dorenbosch ve digerlerinin (2005)
calisma sonuglarma gore, insan kaynaklar:
sistemini  baglilifi  destekledigi  yOniinde
algilayan calisanlarm isleri {izerinde daha fazla
sahiplik duygusu hissettikleri, boylece daha
fazla yenilik¢i is davranisi sergiledikleri tespit
edilmistir. Ramamoorthy ve digerlerinin (2005)
calismasinda ise, algilanan {icretleme ve iste
ozerklik uygulamalarmin psikolojik sozlesme
araciligiyla yenilik¢i is davranismi etkiledigi
ortaya ¢ikmuistir.

Algilanan baglilik tabanli insan kaynaklar:
sistemi algilanan gelisim kiiltliri araciligiyla
yenilik¢i i3  davramiglarn1  etkileyebilir.
Calisanlarm orgiitlerdeki uygulamalara yonelik
algilar1 sergiledikleri yenilik¢i is davranislar:

tizerindeki etkisi agisindan o6nemli bir yere
sahiptir. Axtell (2000), yenilik yapmada
basarili olmak igin destekleyici bir Orgiit
ortammin Onemini vurguladifi c¢alismada,
orgiitte gerceklesen wuygulamalara yonelik
calisanlarm algilarmin yenilik siirecinin gesitli
asamalarinda ve yenilik¢i davranislar {izerinde
etki gosterdigini ortaya koymustur. Bu
baglamda, algilanan insan kaynaklar: sistemi,
calisanlarn baglhiligini saglamada ve yenilikgi
is  davraniglarmi  istekli ~ bir  gekilde
sergilemelerinde etkilidir (Dorenbosch ve dig.,
2005). Bu iliskiyi anlamak agisindan baglilig:
artirmay1 saglayan bazi insan kaynaklar:
uygulamalarmin yenilik¢i is davranismna etkisi
ornek olarak gosterilebilir. Bu kapsamda
egitim faaliyetleri; sorgulama, paylasma ve
gayret etme; performans degerleme ve
odiillendirme; 0grenme istegine sahip olma,
risk alma ve etkili iletisim kurma gibi yenilik
yapma yoniindeki davranislarm gelismesini
saglayabilir (West ve dig., 2004). Gelisim
odakli geri bildirimler ise, calisanlarin yenilikgi
davranislar gostermesinde 6zendiricidir (Egan,
2005). Fernandez ve Pitz (2011)in yaptig:
arastirmaya gore; algilanan odiillendirme,
yetkilendirme, katilimci karar alma ve egitim

ve gelistirme uygulamalar1 c¢alisanlarin
yenilik¢i  davranmiglarini  olumlu  yonde
etkilemistir.

Farkli orgiit tipleri, ¢alisanlarin tutum ve
davranislar {izerinde farkh etkiler gosterebilir
(Lau ve Ngo, 1996). Bu baglamda gelisim
yonelimli kiiltiir tipinin (Quinn ve Spreitzer,
2001; Cameron ve Quinn, 1999; Quinn, 1988)
yenilikgi is davraniglarini etkilemesi
miimkiindiir. Yeniligi destekleyen degerler ve
normlar, yaraticilik ve yenilikgiligi etkileyen
0zel davranis bigimleriyle kendini gosterir
(Martins ve Terblanche, 2003: 72). Wei ve
digerlerine (2011: 22) gore, bir isletme gelisime
yonelimli bir kiiltiir yapisina sahip ise;
calisanlarin yeni kaynaklar kazanma, girisimci
faaliyetler gosterme ve yaratict yontemlerle
problemleri tanimlama ve ¢6zme yoniinde
hareket etmeleri ve davranislar sergilemeleri
beklenebilir.

Yapilan arastirmalarda oOrgiitte algilanan
gelisim yoOnelimli kiiltiir tipinin Orgiitiin
yenilik¢iligini (Duygulu ve Ozeren, 2009) ve
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calisanlarin yenilik¢i davranislarini artirdigini
ortaya konulmustur (Akko¢ ve dig., 2011;
Schepers ve Berg, 2007). Ornegin, Schepers ve
Berg (2007); orgiitte yenilik, disa uyum, gelisim
ve kaynak kazanimma énem veren kiiltiir tipini
algilayan c¢alisanlarin, ¢alisma ortamlarimni
yaratici olarak algiladiklarmi ve daha yiiksek
diizeyde bilgi paylasma yoniinde davranislar
sergiledigini belirlemistir. Scott ve Bruce (1994)
algilanan yaratici Orgiit ikliminin yenilik¢i is
davranislarimi artirdigmi tespit etmistir. Miron
ve digerleri (2004) risk alan ve toleransa agik bir
yenilik¢i  kiiltiirtin ~ bireylerin  yenilikgi
performansin artirdigini belirlemistir.

Yukaridaki agiklamalarin 15181 altinda,
algilanan baghlik tabanli insan kaynaklar:
sisteminin  algilanan  gelisim  kiiltiirtiniin
araciligiyla calisanlarin yenilikgi is
davranislarim1  etkileyebilecegi  beklenebilir.
Ornegin, baghlig artirma yoniinde etki
gosterebilecek  uygulamalardan  biri  olan
odiilllendirme sistemleri, risk almay1
vurgulayan bir kiiltiiriin olusumunu
destekleyebilir, calisanlarin yaratici
davranislarini tesvik edebilir (Shalley ve Gilson,
2004; Amabile ve dig., 1996; Gundry ve dig.,
1994; Woodman ve dig., 1993).

Bu agiklamalara dayali olarak asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2: Algilanan baghlik tabanli insan
kaynaklari sistemi ile yenilikgi is davranisi
arasindaki iliskide, gelisim kiiltiiriiniin aracilik
etkisi vardir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma, Bursa’da tasit araglart imalat
endiistrisine parga {ireten alti isletmede
yapilmaistir. Insan kaynaklari  yonetimi
yazinindaki Oneriler dogrultusunda belirli bir
sektore odaklanarak gerceklestirilen
arastirmayla sektore Ozgii farkhiliklar kontrol
altina alinmaya c¢alisilmistir. Bu baglamda,
Jackson ve Schuler (1995), imalat ve hizmet
sektorlerinde insan kaynaklar1 sistemlerinin
yapilanmast ve benimsenen Orgiit kiiltiirii
tiplerinin farkliliklar gosterebilecegini
belirtmistir.

Aragtirmanin evrenini alt1 isletmede gorev
yapan toplam 348 beyaz yakali c¢alisan
olusturmustur. Beyaz yakali ¢alisan sayisi ile
ilgili ~ bilgiler, arastirma kapsamindaki
isletmelerde bu bilgiye erisebilen yoneticilerle
goriisiilerek elde edilmistir.  Arastirmanin
Orneklemi ise, dagitilan soru formlarim
dolduran toplam 156 beyaz yakali ¢alisandan
meydana gelmektedir. Toplam soru formu geri
doniis oram1 % 44,8tiir. Bu formlar arasmdan
eksik doldurulan soru formlar1 c¢ikarilarak,
geriye kalan 121 soru formu analizlere dahil
edilmistir. Kullanilabilir soru formu geri doniis
oran1 % 34,8 olarak belirlenmistir. Bu oran,
benzer konularda yapilan uluslararas: yayinlar
degerlendirildiginde, normal diizeyde geri
doniis orani olarak kabul gormektedir.

Aragtirmaya  katillanlarin ~ demografik
verileri incelendiginde, isletmelerin sektore
O0zgii isttihdam yapisindan dolayr erkek
agirlikli calisan istihdam ettigi; 6rneklemin %
37,2'sinin kadin, % 62,8 inin erkek calisandan
olustugu belirlenmistir. Katihmcilarin % 11,6's1
19-25, % 57,9'u 25-34, % 20,7’si 35-44, % 9,1'i
45-54 ve % 0,81 55-64 yas araligindadir. %
19,9unun orta ve lise 6gretimi diizeyinde, %
14,9unun onlisans diizeyinde, % 54,5inin
lisans diizeyinde, % 9,1’inin yiiksek lisans
diizeyinde ve % 1,7’sinin doktora diizeyinde
egitime sahip oldugu gorilmiistiir.
Calisanlarm kurumda gegen hizmet siiresine
iliskin dagilimlar: degerlendirildiginde ise; en
fazla calisma siiresinin % 61,2 oraniyla 5 yil ve
altinda kideme sahip olan calisanlar oldugu
belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin tek
bir kaynagin (beyaz yakali ¢alisanlar)
algilarma dayali bilgilerle elde edilmesi
nedeniyle (Podsakoff ve Organ, 1986), benzer
arastirmalarda oldugu gibi, bu arastirmada da
ortak yontem varyansi egilimiyle ilgili olasilik
s0z konusudur. Ortak yontem varyansinin bir
sorun olusturup olusturmadigini belirlemek
i¢in, yaygin bir sekilde kullanilan istatistiksel
prosediirlerden biri olan Harman’in tek-faktor
testi yapilmistir (Podsakoff ve Organ, 1986).
Bu baglamda, arastirmada kullanilan tim
Olcek maddelerine faktor analizi
uygulanmistir. Dondiiriilmemis faktor analizi
sonucuna gore, tek bir faktoriin ortaya
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¢ikmadig ve birinci faktoriin toplam varyansmn
yalnizca % 32'sini agikladig tespit edilmisgtir.
Elde edilen sonuglar, veri setinde ortak yontem
varyansinin 6nemli bir sorun olusturmadigin
gostermektedir.

3.2. Arastirmanin Olcekleri

Arastirma degiskenlerinin Olglimiinde
baglhilik tabanli insan kaynaklari
uygulamalari, gelisim kiiltiirti ve yenilikgi is
davranis1 Olgeklerinden yararlanilmistir.
Olceklerin cevirisi, iki ayn ¢ift dilli uzman
tarafindan Ingilizce’den Tiirkge'ye ceviri ve
Tiirkge’den Ingilizce’ye geri ceviri yontemi
ile gerceklesmis, maddelerin c¢evirisi ile
orijinali ¢ift dilli bir uzmanin kontroliinden
gecerek diizenlenmistir.

3.2.1. Baghlik Tabanli insan Kaynaklar:
Sistemi Olcegi: Baglilik tabanli insan
kaynaklar1 sisteminin 6l¢iimiinde Lepak ve
Snell (2002, 1999)in gelistirdigi baghhk
tabanli insan kaynaklar1 uygulamalarin
iceren yirmi ifadelik 6lgek kullanilmistir. Bu
Olcekte “Egitim  faaliyetleri
kapsamlidir”, “Performans degerlemeleri
¢alisanin gelisimini amaglayan geri bildirim
icerir” seklindedir. Cevap 0Olgegi 51i Likert

sorular

olcegi (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) olarak
belirlenmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi

alaninda yapilan uluslararas: ¢alismalardan
yola ¢ikarak (Lepak ve Snell, 2002; Becker ve
Huselid, 1998; Huselid, 1995), baghhk
tabanli insan kaynaklar1 sistemi endeks
olarak tanimlanmistir. Jarvis ve digerlerinin
(2003) belirttigi gibi, endeksleri olusturan

maddeler grubu genel yapmin teorik
anlamimi  birlikte  belirlemektedir. Bu
dogrultuda,  baghlik  tabanli  insan

kaynaklar1 sistemi; is tasarimi, ise alma ve
se¢cme, egitim ve gelistirme, performans
degerleme ve {icretlendirmeyi igeren
baglhilik insan kaynaklari
uygulamalarmi (Lepak ve Snell, 2002, 1999)

tabanli

olusturan maddelerin toplamini ifade
etmektedir. Cesitli arastirmacilarin
endekslerin  degerlendirilmesiyle ilgili

onerileri dogrultusunda (Jarvis ve dig.,
2003; Diamantopoulos ve Winklhofer,
2001), olgeklere uygulanan giivenilirlik ve
gecerlilik  analizleri, endeks olarak
degerlendirilen baglilik
kaynaklari sistemine uygulanmamustir.

3.2.2.  Gelisim  Kiiltiirii  Olcegi:
Algilanan gelisim kiiltiirtiniin dl¢gtimiinde
Quinn ve Spreitzer (2001)'in gelistirdigi,
Wei ve digerleri (2008) tarafindan
sirket Kkiltiirii  Olgeginden
yararlanilmis, gelisim kiltiiriinti 6l¢gmek
icin dort ifadelik oOlgek kullanilmistir.
Olcekteki ifadeler “Sirketimiz cok dinamik
ve girisimci bir kurumdur”, “Sirketimizi
bir arada tutan baglar yenilikg¢ilik ve
gelismeye olan bagliliktir” seklindedir. 5’1i
Likert Olgegi formundadir (1=Cok diisiik,
5=Cok yiiksek). Gelisim kiiltiirii 6lgeginin
glvenilirlik  katsayisi .85
bulunmustur.  Olgek  giivenilirliginin
yliksek diizeyde oldugu goriilmektedir
(Nunnally, 1978).

Gelisim Olcegine
bilesenler analizi yontemiyle uygulanan
faktor analizi sonucunda, dort maddeyi
kapsayan ve 6zdegeri 1’den biiyiik olan
tek faktor elde edilmistir. Veri setinin
faktor analizine uygunlugunu belirlemek
icin yapilan testler sonucunda, gelisim
kiltirti  Olgeginin  Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem vyeterliligi ol¢titii .81
olarak bulunmustur. Bartlett kiiresellik
testi (Bartlett's Test of Sphericity) ise,
istatistiksel olarak anlamhdir (p < .001).
Bulunan tek faktor, toplam varyansin %
69.06’si1 agiklamaktadir.
0.5'in iizerinde bulunmas: ve Bartlett testi

tabanli insan

kullanilan

olarak

kiltiira temel

KMO oraninin

sonucunun anlamli olmast veri setinin
faktor  analizine uygun oldugunu
gostermektedir (Kalayci, 2008).
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3.2.3. Yenilik¢i Is Davramst Olcegi:
Yenilik¢i is davramigsinin Ol¢imiinde ise,
dokuz ifadelik Olgekten yararlanilmistir
(Janssen,  2000). Olcekteki  maddeler
“Problemler  igin  orijinal  ¢Ozlimler
iretmek”, “Yenilik¢i fikirler igin onay
almak”, “Yenilikg¢i fikirleri yararl
uygulamalara dontistiirebilmek”
seklindedir. 571i Likert Olgegi (1=Higbir
zaman, 5=Her zaman) kullanilmistir.
Yenilik¢i i davranist Olgegine iliskin
glivenilirlik katsayis1 .93
belirlenmistir. Olgegin giivenilirligi yiiksek
diizeydedir (Nunnally, 1978).

Janssen (2000)’'in yaklasimi
dogrultusunda, yenilik¢i is davranismin iig
alt boyutunun (fikir tiretme, fikir tanitim ve
fikir uygulama) kendi aralarindaki iliskiler,
korelasyon analiziyle degerlendirilmistir.
Ele edilen korelasyonlarin  sonuglar
sOyledir: Fikir iiretme ile fikir uygulama (r =
.68; p <.01), fikir iiretme ile fikir tanitimi (r =
77; p <.01), fikir tamitimu ile fikir uygulama
(r =.78; p <.01). Analiz sonucuna gore, alt
boyutlar arasindaki korelasyonlarn pozitif
ve anlaml iligkiler gosterdigi goriilmiistiir.
Elde edilen korelasyonlar ile Janssen (2000,
2004)'in  bulgularn yakinlik
gortilmektedir.

Yenilik¢i is davramusi Olgegine temel
bilesenler analizi yontemiyle faktor analizi
uygulanmistir. Olgek icin yapilan faktor
analizi sonucunda, 9 maddeyi igine alan ve
O0zdegeri 1’in {izerinde olan tek faktor
tanimlanmistir. Bu Olgegin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem yeterliligi olgtitii;
.92’dir. Bartlett kiiresellik testinin sonucu
ise, istatistiksel olarak anlamh (p < .001)
belirmistir. Bu faktor, toplam varyansmn %
65.86’stn1  aciklamaktadir. Sonug¢ olarak,
KMO oraninin 0.5’in tizerinde bulunmasi ve

olarak

arasinda

Bartlett testi sonucunun anlamli olmas:
nedeniyle, veri seti faktor analizine uygun
olarak degerlendirilmistir (Kalayci, 2008).

Janssen (2000)in Onerileri
dogrultusunda yapilan korelasyon analizi
sonucunda ve faktor analizinin sonucunda
Olcegin tek faktor olarak belirlenmesi
nedeniyle, yenilik¢i is davranist Olgegi iig
alt boyut birlestirilerek test edilmistir.
3.2.4. Kontrol Degiskenleri: lgili yazinda
yapilan benzer calismalarda yas ve
cinsiyetin yenilik¢i is davranisiyla iliskili
oldugu bulgusundan hareket edilmis (Ng
ve Feldman, 2012; Janssen, 2005; Janssen,
2000), analizlere yas ve
cinsiyet degiskeni  olarak
eklenmistir. ~ Yas  degiskeninin  bes
kategoriye ayirilmis olmasi nedeniyle,
kukla (dummy) degiskenler
dontistiirtilerek analizlere dahil edilmistir.
25-34 yas araligindaki grup baz kategorisi
(kontrol grubu) olarak belirlenmistir (25-
34 vyas araligt = 0). Her biri baz
kategorisiyle kiyaslanan dort kategori (k-
1) olusturulmustur. Bunlar; Yasl (19-25
yas aralif1) = 1, Yas2 (35-44 yas aralif1) =1,
Yas3 (45-54 yas aralig1) =1, Yas4 (55-64 yas
aralig1) =1 olarak kodlanmustir.

istatistiksel
kontrol

haline

4. Bulgular

Arastirma verileri, SPSS 20.0 istatistik paket
programinda ¢oziimlenmistir. {lk adimda
arastirmada kullanilan Olceklere giivenilirlik,
gecerlilik ve faktor analizi yapilmistir. Bu
Olcekler, ilgili yazinda cesitli arastirmacilar
tarafindan giivenilirlik ve gecerlilik analizleri
yapilarak sinanmis Olgekler olsa da, bu
arastirmada yeniden analize tabi tutulmustur.
Ikinci adimda; baghlik tabanli insan kaynaklar1
sistemi, gelisim kiiltiir{i, yenilik¢i is davranisi
ve kontrol degiskenlerine iliskin elde edilen
verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve
korelasyonlar1 incelenmistir. Analizler
sonucunda elde edilen bulgular Tablo 1’de
sunulmugtur. Son adimda ise, arastirma
hipotezlerini test etmek amaciyla hiyerarsik
regresyon analizi yapilmis, analiz sonuglar

tablolara aktarildiktan sonra yorumlanmistir
(Tablo 2).
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Tablo 1

Arastirma Degiskenlerine Iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. SS. 1 2 3 4 5 6 7
1. Yenilik¢i Is Davranis1 3.66 .72
2. Yasl 12 32 -.05
3.Yas2 21 41 13 -19*
4.Yas3 .09 .29 -18 -11  -16
5. Yasd .01 .09 .06 -03 -05 -03
6. Cinsiyet 1.63 .49 -01 -15 .18 .07 .07
7. Gelisim Kiiltiirii 3.72 .78 58" 08 .06 -03 .12 -16
8. Baglilik Tabanl iIKS 6778 1095 45° 09 -03 .13 .12 -00 .57*
p< .05, "p<.01
Tablo 1'de aragtirmada kullanilan tim anlamh iliski gostermektedir. Aymi sekilde,
degiskenler icin ortalama, standart sapma ve algilanan baghlik tabanli insan kaynaklar
korelasyonlara iliskin sonuglar verilmistir. sistemi (r = .45; p < .01) ve algilanan gelisim
Korelasyon analizi sonucuna gore, algilanan kiiltiirii (r = .58; p < .01), sonug degiskeni olan
baghlik tabanli insan kaynaklar: sistemi (r = .57; yenilik¢i is davranisi ile pozitif ve anlamli iliski
p <.01), algilanan gelisim kiiltiirii ile pozitif ve sergilemektedir.
Tablo 2

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar1

Gelisim Yenilikgi

Kiltiiri is Davranis:

1. Model 2. Model 3. Model

B B B

Yasl .02 -11 -12
Yas2 a1 .10 .05
Yas 3 -.07 -.23" -.20°
Yas 4 .07 -.01 -.04
Cinsiyet -17 -.03 .05
Baglilik Tabanl iKS 57" 49 22
Gelisim Kiiltiirii A7"
R? .37 .28 42
Diizeltilmis R’ 34 24 38
F 11.25" 7.26" 11.55"

T p<.05, " p<.001
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Hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
hiyerarsik  regresyon  analizinde kontrol
degiskenleri (yas ve cinsiyet), algilanan baglilik
tabanli insan kaynaklar1 sistemi, algilanan
gelisim kiiltiirii ve yenilik¢i is davranisi modele
dahil edilmistir (Tablo 2). Algilanan gelisim
kiiltiirtiniin, algilanan baghlik tabanli insan
kaynaklar1 uygulamalari ile yenilik¢i is davranis:
arasindaki iligkide aracilik etkisini test etmek
icin Baron ve Kenny (1986)'nin aracilik analiz
teknigi  kullanilarak,  Onerilen = adimlarla
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 2’de hiyerarsik regresyon analizinin
sonuglar1 verilmistir. Bu sonuglara gore, kurulan
modellerin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (sirasiyla F = 11.25; F=7.26;
F=11.55; p< .001). Birinci adimda (1. Model),
analize kontrol degiskenleri (yas ve cinsiyet) ve
bagimsiz degisken (algilanan baghlik tabanh
insan kaynaklar1 sistemi) eklenmis; algilanan
baghlik tabanli insan kaynaklari sisteminin
algilanan gelisim kiiltiirii tizerinde (8= .57, p <
.001) istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu sonuca
gore, H1 hipotezi kabul edilmistir. Cinsiyet ve
algilanan gelisim kiltira (3= -17, p < .05)
arasinda negatif yonde ve anlamli bir iligki
goriilmiistiir. Analizin ikinci adimmda (2.
Model), bagimsiz degisken (algilanan baghlik
tabanli insan kaynaklar1 sistemi) ile bagimh
degisken (yenilik¢i is davranisi) arasmndaki iligki
incelenmis; algillanan baghlik tabanli insan
kaynaklar1 sistemi ile yenilik¢i is davrans
arasinda (3= .49, p < .001) pozitif ve anlamli bir
iliski belirlenmistir. Ayrica kontrol
degiskenlerinden Yas3 ile yenilik¢i is davranisi
(P= -.23; p < .05) arasinda negatif yonde ve
anlaml bir iliski goriilmiistiir. Ugiincii adimda
(3. Model) ise, bagimsiz degisken (algilanan
baghlik tabanli insan kaynaklari sistemi) ve araci
degisken (algilanan gelisim kiiltiirii) ile bagimh
degisken (yenilik¢i is davranisi) analize ayni
anda dahil edilmistir. 3. Modelde, algilanan
gelisim  kiiltiirliniin ~ yenilik¢i is davrams:
tizerinde (3= .47; p < .001) pozitif ve anlamli bir
etki gosterdigi ortaya c¢ikmistir. Bununla
beraber, 2. Modeldeki algilanan baghlik tabanlh
insan kaynaklar: sistemi ile yenilikgi is davranis:
iliskisindeki regresyon katsayisinin (= .49; p <

.001); 3. Modelde, algilanan gelisim kiiltiirii
kontrol altina alindiginda azalma gostermesine
ragmen (3= .22; p < .05), iliskinin anlamhiliginm
surdiirdiigii belirlenmistir. Baron ve Kenny
(1986)'nin  aracilik analiz teknigine gore
yorumlandiginda, bu sonug algilanan gelisim
kiiltiiriiniin algilanan baghlik tabanli insan
kaynaklar1 sistemi ile yenilik¢i is davranisi
arasinda kismi araciik etkisine sahip
oldugunu gostermektedir. H2 hipotezi
reddedilmistir. Ayrica bu adimda da, Yas3 ile
yenilik¢i is davranisi (B= -.20; p <.05) arasinda
negatif yonde ve anlamli bir iliski ortaya
¢ikmigtir. Model 2 ve 3'te elde edilen sonuglara
gore, 45-54 yas araligindaki calisanlar, 25-34
yas araligindaki calisanlara kiyasla daha az
yenilik¢i is davranis: sergilemektedir.

5. Tartisma ve Sonug

Bu ¢alisma ile Bursa’da tasit araclari imalat
endiistrisine parga iireten isletmelerde gorev
yapan calisanlarin algiladigr baghlik tabanh
insan kaynaklar1 sisteminin gelisim kiiltiiriine
iliskin algilarmna ve yenilik¢i is davranislarina
etkisi arastirilmistir. Arastirmanin yapildig:
endiistri dalina iligskin olarak insan kaynaklar
sistemi ile ¢alisan davraniglar1 iligkisini
aciklayan o©nemli bulgular elde edilmistir.
Bulgular, baghlik tabanli insan kaynaklar
sistemlerinin belirli bir sektdrde yenilik¢i is
davranislarini etkileme nedenlerini aydinlatici
bilgiler vermektedir.

Calismanin bulgularina gore, algilanan
baghlik tabanh insan kaynaklari sisteminin
algilanan gelisim kiiltiirii {izerinde pozitif ve
anlamh bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Elde
edilen bulgu bu alanda yapilan ¢alismalarla
uyumlu bir cizgide goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yazininda baglihgi artirmaya
yonelimli
kaynaklar1 sistemlerinin kiiltiir sekillendirici
rolii irdelenmistir (Wei ve dig., 2011; Hartog ve
Verburg, 2004; Lau ve Ngo, 2004). Bu yonde
yapilanan  insan  kaynaklar1  sistemleri
yenilik¢ilik ve girisimcilik gibi degerlere 6nem
veren bir kiiltiirlin olusumunu saglayabilir
(Hartog ve Verburg, 2004; Lau ve Ngo, 2004).
Robert ve Wasti (2002)'nin Tiirk igletmelerinde

olarak  yapilandirilmis  insan
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yaptig1 bir arastirmada vurguladig: gibi, belirli
varsayimlar ve degerleri temel alan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 orgiitiin  kiiltiiriine
yonelik calisanlarin ortak algilarini anlamada
onemli bir rol oynar. Bu agiklamalarin i1sig1
altinda, c¢alisanlarin baglilik tabanli insan
kaynaklar: araciligiyla  gelisimi
destekleyici bir orgiit kiltiiriinii algilamasi,
anlamasi ve deneyimlemesi s6z konusudur.

Elde edilen diger bir bulgu ise, algilanan
baghlik tabanh insan kaynaklari sistemi ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide gelisim
kiiltiirtiniin - kismi aracilik etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu, gelisim kiiltiiriiniin
tam aracilik etkisine iliskin gelistirilen hipotezi
desteklememektedir.  Arastirmanin bulgular:
algilanan baghlik tabanlh insan kaynaklar:
sisteminin yenilik¢i is davramisi {izerinde
dogrudan etkisi olduguna da isaret etmektedir.
llgili yazinda yer alan bazi calismalar baglilig:
artirmay1 saglayabilecek cesitli insan kaynaklar:
uygulamalarnin  ¢alisanlarin  yenilik¢i  is
davranislar1 sergilemesinde etkili oldugunu
vurgulamaktadir (Erdil ve dig., 2004; West ve
dig., 2004; Egan, 2005; Fernandez ve Pitz, 2011).
Ornegin, Erdil ve digerlerinin (2004) imalat
isletmelerinde yaptig1 bir arastirmada, is
zenginlestirme, is genisletme ve personel se¢im
sirecinin  ¢alisanlarm  yenilik¢ilik  egilimi
tizerinde olumlu etki gosterdigi ortaya ¢ikmuistir.

Ulasilan bulgular, algilanan baghlik tabanli
insan kaynaklar: sistemi ile yenilikgi is davranis:
iliskisinde rol oynayan nedensel iligkilere 1sik
tutmaktadir.  Arastirmanin bulgulari, kismi
gosteren gelisim kiiltiirtiniin

sistemi

aracilik etkisi

nedensel iligskiyi aciklayan bir role sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bagllk tabanh
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin

beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesine odakl
bir istthdam anlayisini ve uzun vadeli ¢alisan
baghligini amaglamaktadir (Lepak ve Snell;
2002, 1999). Bu agidan degerlendirildiginde,
insan kaynaklar1 sistemlerinin arzu edilen
amagclara yonelik calisanlarin algilarni  ve
davraniglarim1  yonlendirmede ve  benzer
davranislar1 sergilemelerinde etkili olmasi soz
konusudur (Bowen ve  Ostroff, 2004).
Yenilik¢ilik, biiyiime, gelisme ve risk almaya
Onem veren gelisime yoOnelimli bir kiiltiirtin
(Denison ve Spreitzer, 1991) algilanmasi,

calisanlarin bu kilttra destekleyen
davraniglari  sergilemelerinde  isletmenin
kendilerini cesaretlendirme ve onaylama

yoniinde hareket ettigine inanmalarim1 ve
gliven duymalarini saglayabilir. Bu durum,
calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 sergileme
yoniinde motive olmalarmi ve bu davranislari
daha fazla gostermelerini 6zendirici bir rol
oynayabilir. Cekmecelioglu (2006)'nun sanayi
isletmelerinde  yaptigt  bir  arastirmada,
yaraticiligl destekleyen bir oOrgiit ikliminin
calisanlarin  yaraticiigini artiran bir etki
gosterdigi sonucuna ulagilmigtir. Isletmeler
orgiit kiiltiirlintin yaraticilik, yenilikgilik, risk
alma, degisime acikhk gibi girisimcilik
Ozelliklerini artirarak daha yaratici ve yenilikgi
bir isgiiciine sahip olabilir (Oktem ve dig.,
2003).

Algilanan baghlik tabanli insan kaynaklari
sistemi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskide gelisim kiiltiirtintiin kismi aracilik
etkisi goOstermesi, bu nedensel iliskiyi
aciklayan baska varligmi da
gosterebilir. Ornegin, psikolojik sozlesmeler
(Ramamoorthy ve dig., 2005; Uen ve dig., 2009)
ve sosyal orgiit iklimi (Collins ve Smith, 2006)
bu iliskide aracilik rolii oynayabilir.

aracilarm

Elde edilen bulgularin yani sira,
aragtirmanm bazi smirhiliklart  mevcuttur.
Arastirma belirli bir sektorde

gerceklestirilmistir. Dolayisiyla, arastirmanin
bulgular1 belirli bir sektdre yonelik aciklayici
bilgiler = vermektedir. Insan  kaynaklar
yonetimi yazminda bagllik tabanli insan
kaynaklar1 sistemlerinin etkileri incelenirken
belirli bir sektore odaklanmak gerektigi
Onerilmistir (McDulffie, 1995; Collins ve Smith,
2006). Ancak, cesitli sektorlerden elde edilen

bulgularn  karsilastirilarak  sektore  ozgii
etkilerin olup olmadigini tespit etmek
amaciyla, bundan sonra gerceklestirilecek

aragtirmalarin farkl sektorler dahil edilerek
tekrarlanmasi Onerilmektedir. Ayrica tek bir
kiiltiir tipinin ele alinmasi da diger bir kisit
olarak goriilebilir. Bu c¢alismada insan
kaynaklar1 yazininda vyapilan incelemelere
dayali olarak, baglilik tabanl insan kaynaklar1
sistemi gelisim kiilttiirti ile iligkili olarak
degerlendirilmistir. Bundan sonra yapilacak
arastirmalarda diger oOrgiit tipleri de dahil
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edilerek, baghlk tabanli insan kaynaklar
sistemlerinin farkli orgiit tiplerine ve sonrasmnda
calisanlarin davraniglarina yonelik etkileri ve
nedenleri ortaya c¢ikarilabilir. Ayrica algilanan
baghlik tabanh insan kaynaklari sistemi ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide gelisim
kiiltiirtiniin  kismi aracilik etkisi gostermesi
nedeniyle, ileride yapilacak arastirmalarda diger
aracilar da dahil edilerek etkiler incelenebilir.
Yapilan ¢alismanin kesitsel bir aragtirma olmasi,
diger bir kisit olarak da degerlendirilebilir.
Ileride gerceklestirilecek aragtirmalarda
boylamsal tipte bir arastirma yapilarak nedensel
iliskiler ve aracilik etkileri incelenebilir.

Sonug olarak, bu aragtirmanin bulgularinin
baghlik tabanh insan kaynaklari sistemlerinin
calisanlarin davraniglarini etkileme nedenlerine
iliskin agiklamalar getirerek insan kaynaklar:
yonetimi  yazinma  katkida  bulundugu
disiiniilmektedir.
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