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Oz

Bu calisma, Yiiksek Performansli is Sistemleri (YPIS) Olceginin Tiirkgeye uyarlama siireci, 6lcegin gegerliligi ve
guvenilirligi Gzerine yapilan analizleri ele almaktadir. Bu baglamda, yazilim ve donanim gelistiren, ayrica hizmet
saglayici teknoloji firmalarinda ¢alisan toplam 201 beyaz yakali katilimcidan elde edilen bir veri seti olusturulmus,
elde edilen veriler tizerinde agimlayici faktor analizi (AFA), glvenilirlik analizi, dogrulayici faktér analizi (DFA),
yakinsak ve ayirt edici gecerlilik analizleri uygulanmistir. Degerlendirme siirecinde tanimlayici istatistiksel
yontemler (Frekans, Oran) dikkate alinmistir. Bulgular, faktorlerin orijinal veri setindeki degiskenler arasinda
anlamli ve kapsayici bir yapi olusturdugunu géstermektedir. Cronbach alpha, 0.950 ile 6lgegin giivenilir olduguna
isaret etmektedir. DFA analizi ise verilerin kabul edilebilir ve giicli uyum sergiledigini ortaya koymustur. Son
olarak, yakinsak ve ayirt edici gecerlilik analizleri ise 6lgegin gecerliligini desteklemektedir. Sonug olarak, bu
Olcegin, Turkiye'deki isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarini degerlendirmek ve gelistirmek icin uygun bir
arag potansiyeline sahip oldugu degerlendirilmektedir.
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Adaptation of the High-Performance Work Systems
Scale into Turkish: Validity and Reliability Analysis

Abstract

The present study focuses on the development of the High-Performance Work Systems Scale, its adaptation to
the Turkish context, and an examination of its validity and reliability. Within this context, a dataset was obtained
from 201 white-collar employees within technology companies engaged in software, hardware development,
and service provision. The collected data was analyzed through exploratory factor analysis (EFA), reliability
analysis, confirmatory factor analysis (CFA), as well as convergent and discriminant validity analyses. The
evaluations incorporated descriptive statistical methods, specifically frequency and ratio analyses. The findings
reveal a significant and comprehensive structure among the factors and original variables within the dataset. The
value of Cronbach alpha with 0.950 indicates that the scale is reliable. The DFA exhibited satisfactory and robust
alignment with the data. The validity of the scale is further supported by conducting convergent and discriminant
validity analyses. As a result, it is acknowledged that the scale has the potential to serve as an appropriate
instrument for evaluating and improving human resource practices in Turkish businesses.

Keywords: high-performance work systems, hpws, strategic human resources management, scale adaptation,
validity and reliability
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: This study focuses on the adaptation of the High-Performance Work
Systems (HPWS) Scale into the Turkish language and culture, and an examination of its validity
and reliability.

Research Method: The literature offers various approaches to the scale adaptation process.
This study adopted six stages (Krach et al., 2017), which are: (1) scale selection; (2) translation;
(3) review (reverse translation); (4) pilot application; (5) validity and reliability analyses; and
(6) publication. The study's Process section thoroughly discusses each step within those stages.
Eventually, 28 items scale was created which covers selection and recruitment, orientation,
comprehensive training and development, career planning, participation in decisions,
teamwork, information sharing, performance evaluation, reward systems, long-term
employment (job security), detailed job descriptions and promotion practices. The items are
brought together under three sub-dimensions of “talent management," “motivation
management,” and “personnel empowerment," which was designed as a 5-point Likert,
whereby participants were expected to answer the scale as 1 = never, 2 =rarely, 3 = sometimes,
4 = often, 5 = always. 201 white-collar employees from technology companies involved in
software, hardware development, and service provision provided the dataset. The collected data
was analyzed through exploratory factor analysis (EFA), confirmatory factor analysis (CFA),
as well as convergent and discriminant validity analyses. The evaluations incorporated
descriptive statistical methods, specifically frequency and ratio analyses.

Conclusion: The applicability of factor analysis was evaluated based on Bartlett's Test and
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) adequacy measure. The KMO analysis showed that the value was
0.905, and therefore the data set was suitable for the analysis. Further, EFA analysis revealed
that the total variance explanation rate was 47.413%, and factor loadings were above 0.30,
which are acceptable outcomes. The reliability analysis determined the reliability of talent
management at 0.829, motivation management at 0.918, and personnel empowerment at 0.894.
As a result of CFA, the scale items are both compatible and acceptable with y2/df (4.33),
RMSEA (0.097), NFI (0.90), NNFI (0.91), SRMR (0.095), and CFI (0.95), Therefore, the
measurements are statistically significant and valid. Lastly, it is important to evaluate the
validity of the measurement tool in terms of both convergent and discriminant validity. The
analysis revealed that each structure had a CR value exceeding 0.6 and an AVE value exceeding
0.5. In conclusion, the EFA, CFA, convergent, and discriminant validity analyses found the
scale to be valid and reliable, indicating that the Turkish version of the scale can serve as an
effective tool for evaluating HPWS.
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1. GIRIS

1970’11 yillar itibari ile ABD sirketleri diinyada ve i¢ pazarda hizli bir sekilde yiikselen rekabetle
kars1 karsiya kalmigtir. Pazar paylarinda gerceklesen kayiplari, biiyiik oranda ABD’nin
geleneksel iiretim ve yonetim yontemlerinde gergeklestiremedigi degisimler ve buna karsilik
Avrupa ve Japonya'nin organizasyon ve yonetim siireglerinde ortaya koydugu alternatif
yaklagimlar olarak agiklayabilmek miimkiindiir. Dolayis1 ile bu durum ge¢misin seri {iretim
ilkelerinden uzaklasmaya, verimlilik ve kalite gostergelerinde "yliksek performans" sunabilen
"doniistiirilmiis" is sistemlerine yonelik yeni bir vizyona yol agmistir. Bu vizyon ile birlikte,
kalite ve verimlilik konusunda siirekli bir iyilestirmeyi 6ngoren, ¢calisanlarin problem ¢ézme ve
karar verme kabiliyetlerini gelistiren ve siirekli 6grenmeyi temele alan uygulamalara gecisin
temelleri atilmaya baglanmistir (Appelbaum ve Batt, 1993; Kling, 1995).

Department of Labor’un (1993) yayinladigi rapora gore verimlilik ve ekonomik refah ile
yiiksek performansli is sistemlerinin (YPIS) arasinda énemli bir iliskinin oldugunu, ¢alisanlarin
performansin1 artiracak uygulamalarin, genel verimlilik ve finansal performans iizerinde
onemli etkisi oldugunu vurgulamaktadir. Rapora gore, YPIS’in, biitiinciil bir yaklasimla yani
bir sistem olarak uygulanmasi halinde isletme verimliligi tizerindeki etkisi belirginlesecektir.
Rapor ayrica, YPIS’in bir firmanim uzun vadeli finansal performanstyla pozitif olarak iliskili
oldugunu ortaya koymustur.

Bu baglamda degerlendirildiginde, YPIS’in analiz edilmesi ve uygulamada etkinliginin
Olclilmesi i¢in uygun bir degerlendirme aracinin 6nemi ve gerekliligi asikardir. Zira, orgiitsel
stireglerin performansini 6lgmek igin kullanilan Olgekler, isletmeler igin kritik bir rol
oynamaktadir. Burada 6nemli bir husus, 6l¢egin yerel kosullara ve kiiltiire uygun bir sekilde
uyarlanmas1 ve YPIS’in Tiirkiye baglaminda daha etkili bir sekilde degerlendirilmesi agisindan
biiyik 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda bu calisma, YPIS &lceginin Tiirkgeye
uyarlanmasina odaklanmaktadir.

Calisma oncelikle, konunun kavramsal gergevesi ve onemini incelemis, ardindan YPIS
6l¢eginin Tiirk¢eye uyarlanma siirecini ve bu 6lgegin gegerliligi ile glivenilirligi izerine yapilan
analizleri ele almistir. Arastirma siiresince, arastirma ve yayin etigine bagl kalinmistir.
Bulgularin, Tiirkiye faaliyet gosteren isletmelerin, insan kaynaklar1 uygulamalarini
degerlendirme ve gelistirmede daha uygun araglar sunma potansiyeline sahip olacagi
ongoriilmektedir.

2. YUKSEK PERFORMANSLI i$ SISTEMLERI
2.1. Kavramsal Cergeve

YPIS, geleneksel uygulamalardan farkl1 olarak insan kaynaklari yonetim (IK'Y) uygulamalarini
biitiinsel bir bakis acisiyla ele almaktadir. Bu yaklasim, ¢alisan performansi, motivasyonu ve
bunlarin araciliiyla isletme performansi tizerinde olumlu etkileri incelenen bir dizi arastirmaya
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konu olmustur (Alnoaimi ve Almahamid, 2020; Kaushik ve Mukherjee, 2022; Marathe ve
Pathak, 2013). Kavram literatiirde gesitli bigcimlerde ele alinmistir. Stratejik insan kaynaklari
uygulamalari, YPIS, yenilik¢i insan kaynaklar uygulamalari, katilimer is uygulamalar, yiiksek
performansh insan kaynaklar1 uygulamalari, ilerici insan kaynaklar1 uygulamalar1 bu
kavramlarin bazilaridir (Agarwala, 2003; Gahlawat ve Kundu, 2019; Guthrie, 2001; Huselid,
1995; Lepak vd., 2006; Macduffie, 1995; Tannenbaum ve Dupuree-Bruno, 1994; Xiao ve
Bjorkman, 2006). Bu gesitlilik, YPiS'in esas olarak isletmelerin insan kaynaklar1 (iK)
politikalarin1 nasil entegre ettigini ve bu entegrasyonun nasil performans artisina katki
sagladigin1 anlamak i¢in genis bir perspektif sunmaktadir.

YPIS, IK uygulamalarinda resmi segim ve ise alim prosediirlerini, performans y&netimini,
tesvik ve ticretlendirme sistemlerini igermektedir. Ayrica, rekabet¢i stratejiler gelistirmek icin
gereken caligan beceri ve davranislarini kazanmayi, gelistirmeyi ve gliclendirmeyi amaglayan
calisan egitim ve gelistirme faaliyetlerini de kapsar. Bu sistemler, isletmelerin stratejik
hedeflerine ulagmalarma destek olmak iizere tasarlanmistir ve IK uygulamalarinin bu hedeflere
yonelik uyumlu bir sekilde entegre edilmesini amaclar (Huselid, 1995). YPIS, calisan
performansini artirmay1 ve inovasyonu tesvik etmeyi amaglayan beceri, bilgi, tesvikler ve karar
verme sorumlulugunu desteklemek {izere tasarlanmistir (Department of Labor, 1993). Firmalar,
bu uygulamalar tekil olarak kullanma egiliminde olsa da bir biitiin halinde (sistemsel)
uygulanmasi, igletme performansi iizerinde etkili olacaktir (Kling, 1995). Aym vurguyu,
Department of Labor’un (1993) raporunda da gérmek miimkiindiir. Zira, bu uygulamalar
birbirini tamamlar niteliktedir. Ornegin, calisanlarda performans artisin1 saglamak igin
kararlara katilim 6nemli, kararlara katilim uzun donemli istihdam ile iligkili, uzun dénemli
istthdam ise esnek calisma ile oldukea iligkilidir. Biitiin bunlar1 bir araya getirdiginizde ise
isletme acisindan personele verilecek egitimin yararli ve getirisi olacagi sonucuna
ulasilabilmektedir. Rapora gore, bunlarin disinda kalan YPIS kapsamindaki diger uygulamalar,
personel se¢imi, is tasarimi, bilgi paylasimi, performans degerlendirme, 6diil sistemleri, tutum
degerlendirmesi, tesvik sistemleri, sikdyet prosediirleri, emek-yonetim katilimi seklinde
saymak mimkiindiir.

Caligma ekipleri, esnek gorevlendirme, is giivenligi, ¢apraz fonksiyonel egitim ve performansa
dayali 6deme gibi uygulamalarin, geleneksel yontemlere kiyasla belirgin dl¢iide daha yiiksek
bir verimlilik saglamaktadir (Ichniowski vd., 1995). Benzer sekilde, ise alim, egitim, bilgi
paylasimi, iicretlendirme ve performans yonetimi gibi siireclere yapilan yatirimlarin,
calisanlarin tutum ve davranislarini olumlu yonde etkileyerek daha yiiksek hizmet kalitesi ve
performans1 beraberinde getirmektedir (Messersmith vd., 2011). Bu dogrultuda, iKY
sistemlerini hizli ve etkin bir sekilde YPIS’e déniistiirebilen sirketlerin kazananlar olacagi
belirtmis, bu isletmelerin IKY siireclerini daha verimli ve etkili hale getirerek isletme
performansini artirma potansiyeline daha yakin olduklar1 vurgulanmistir (Huselid ve Becker,
1995).
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2.2. Yiiksek Performansli is Sistemleri Calismalari

YPIS, IKY alaninda biitiinsel bir yaklasim olarak &ne c¢ikmistir. Bu yaklasim, akademik
literatiirde ve is uygulamalarinda hem &nemli hem de dikkate deger bir konumdadir. IK'nin
cesitli uygulamalarinin drgiitsel performansi artirmaya odaklanmasiyla birlikte, YPIS, yonetim
ve Orgiitsel davranis alanlarinda kapsamli aragtirmalari ve analizleri tetiklemistir. Bu yaklagim,
isletmelerin is giliciinii, sliregleri ve stratejileri entegre etmeleri ve gelismis performansi tesvik
etmeleri yoniinde 6nemli bir ¢er¢ceve sunmaktadir (Huselid ve Becker, 1995).

Bu alanda gergeklestirilen ampirik ¢alismalar iki ana alana ayrilmaktadir. Bir grup ¢alisma,
YPiSin &rgiitsel siiregler iizerindeki etkilerini incelerken digerleri bu sistemlerin bireysel
diizeydeki etkilerini dlgmiislerdir (Aktas, 2023). Orgiitsel boyutta yapilan arastirmalar,
YPIS'in érgiitsel (Becker ve Huselid, 1998; Bryson ve White, 2021; Evans ve Davis, 2005),
operasyonel (Delaney ve Godard, 2001; Fu vd., 2017; Guthrie, 2001; Wright vd., 2003) ve
finansal performans (Huselid ve Becker, 1997; Macduffie, 1995) {izerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismalar, YPiS'in verimliligi ve iiretkenligi artirma
roliinii (Aghazadeh ve Seyedian, 2004; Ichniowski vd., 1995; Kling, 1995; Kruse, 1993),
yenilik¢i davranis egilimini (Fu vd., 2015; Tang vd., 2017), beseri sermaye ve sosyallesme ile
anlaml bir iligkisini de ortaya koymustur (Takeuchi vd., 2007). Bireysel diizeyde yapilan
calismalar ise YPIS'in calisanlarda, 6zgiiveni, esnekligi, motivasyonu (Tamkin, 2004), refahi
(Huang vd., 2016), memnuniyeti (Alafeshat ve Tanova, 2019; Huang vd., 2018), géniilli
katilimi (Gardner vd., 2011), moral ve baglhilig: (de Oliveira ve da Silva, 2015; Peprah, 2020)
artirarak bireysel performansi (Mushtaq vd., 2022) ve basarty1 (Cao vd., 2020) yiikselttigini
gostermistir. Ayrica, orgiitsel vatandashik davranisini olumlu yonde etkiledigi de belirtilmistir
(Messersmith vd., 2011).

Ancak, bazi arastirmalar, YPIS'nin her zaman olumlu sonuglar dogurmadigim gdstermektedir.
Ornegin, YPiS'in calisan basina isgiicii maliyetlerini artirabildigi ve bu durumun verimlilik
tizerinde belirgin bir etki yaratmadigi belirtilmistir (Cappelli ve Neumark, 2001). Benzer
sekilde, YPIS'min neden olabilecegi yogun c¢alisma kosullari, ¢alisanlarda is yiikii artisina
(Jensen vd., 2013; Kloutsiniotis vd., 2021), mental yorgunluga ve isten ayrilma oranlarindaki
artisa (Chiang vd., 2015; Jensen vd., 2013), duygusal bozukluklara (Zhang vd., 2013), ¢alisan
refahinda ve is tatmininde azalmaya (Han vd., 2020), tikkenmisligin artmasina (Heffernan ve
Dundon, 2016) sebep olabilmektedir. Ayrica, YPIS'in is deneyimi eksik olan yoneticilerin
liderlik kaygilarim1 artirabilecegi ve oOzellikle diisiik performansh c¢alisanlarin istismar
edilmesine yol agabilecegi belirtilmistir (Xi vd., 2022).

3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Problem Tanimi

Calismanin amaci, YPIS’in Tiirkceye uyarlanmis bir dl¢iim araci ile degerlendirilmesini
saglamaktir. Bu dogrultuda, olcegin Tiirk¢eye uyarlanmasinin gerekliligi ve bu siirecin
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katkilarimi tartismak &nemlidir. lgili literatiirde yer alan ve Tiirkge’ye uyarlanan dlgeklerin
agirlikli olarak saglik bilimleri alaninda oldugu gézlemlenmistir (Danayiyen ve Bekaroglu,
2019; Ekici ve Tiirkmen, 2020). Olgek uyarlama kapsami diginda bazi arastirmalar ise YPIS
kavramini ¢aligmalariin bir degiskeni olarak ele almis ve bu ¢alismalar 6zelinde 6l¢iim aracini
uyarlamislardir (Y1lmaz ve Karahan, 2014; Yigitol ve Diken, 2021). Ote taraftan kavram,
yuksek lisans ve doktora tez kapsaminda ele alinmis, Ol¢iim araglari ise tez hazirhigi
cercevesinde uyarlanmis, gecerlilik ve giivenilirlikleri saglanmistir (Boyraz, 2020; Caliskan,
2018; Sucu, 2018). Bu dogrultuda, son iki kategoride yer alan ¢alismalar, adaptasyon amaci
tagimamast sebebiyle yontemleri elestiriye agiktir. Bu ¢alisma, sirketlerin 6zgiin 6zelliklerini
ve dinamiklerini dikkate alarak literatiirdeki bu boslugu doldurma motivasyonu ile hazirlanmas,
hassas ve gilivenilir 6lglimler yapmay1 amaglayan bir ara¢ ortaya koymaya ¢alismistir.

3.2. Siire¢

Literatiir, 6l¢ek uyarlama siireci ile ilgili bir¢ok yaklasim sunmaktadir. Bu ¢alisma, Krach vd.
(2017)’nin ¢esitli arastirmalardan sentezledigi yaklasimi temel almistir. Krach vd. (2017)’ne
gore Olgek uyarlama, alti asamadan olusmaktadir. Bunlar; (1) 6l¢ek secimi, (2) geviri, (3)
gdzden gegirme (tersine geviri), (4) pilot uygulama, (5) gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, (6)
yayin. Yazarlar ayrica her bir asamada atilmasi gereken adimlar1 detaylica ele almislardir.

Bu dogrultuda ilk olarak, YPIS 6l¢eginin temelini olusturan kavramsal gergeveyi olusturmak
i¢in literatiir gdzden gegirilmis, YPIS ile ilgili temel kavramlar ve uygulamalar belirlenmistir.
Yapilan calismalarda ele alinan uygulamalarin belirli faaliyet konularina yogunlastig: tespit
edilmistir. Bunlar su sekilde siralamak miimkiindiir: secici ise alma, oryantasyon, kapsamli
egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, kararlara katilma, etkili takim c¢alismasi, bilgi
paylasimi, performans degerlendirme, 6diil sistemleri, uzun dénemli istihdam (is glivencesi),
detayl1 is tanimlart ve terfi uygulamalar1 (Cakmak ve Yigit, 2022; Fu vd., 2017; Gardner vd.,
2011; Karthik ve Devi, 2023; Kaushik ve Mukherjee, 2022; Patel vd., 2013; Sun, 2016). Daha
sonra, Olgegi olusturmak igin -hali hazirda uygulanan &lgeklerden- 90 maddelik bir havuz
olusturulmus, ilgili literatiire hakim 3 uzman goriisii alinarak havuz igerisinden birbiri ile
oOrtlistiigli diisiiniilen maddeler elenmis, bu sayede kapsam gecerliligi saglanarak Slgek 28
madde ile son halini almistir. Olgek icerisinde yer alan maddelerin kullanilabilmesi igin ilgili
caligmalarin yazarlarindan e-posta yolu ile gerekli izinler alinmigtir.

Ikinci asamada, {iniversitelerin Ingiliz dili ve edebiyati mezunu ii¢ 6gretim iiyesi tarafindan
gerceklestirilen ¢eviri iglemi, dilin yapisin1 korumak ve maddelerin anlasilabilirligini saglamak
icin dikkatlice yiritiilmiistiir. Bu asgamadan sonra ¢evirisi yapilan dl¢ek, bagimsiz iki yeminli
tercliman tarafindan tersine c¢eviri yapilarak 6lcegin ilk hali ile karsilastirilmis ve ceviriler
arasinda onemli bir fark kaydedilmemistir. Ardindan, ingilizce dili ve edebiyatina hakim bir
diger ogretim iiyesi ile Olgegin kiiltiirel uygunlugunu ve ifadelerin anlasilabilirligi tekrar
degerlendirilmistir. Analiz asamasina gegmeden 6nceki son adimda, maddelerin agik ifadelere
sahip olup olmadigin1 ve anlasilabilirligini (Bracken ve Barona, 1991) ol¢timlemek i¢in
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arastirma ornekleminden bagimsiz, 8 IK uzmam beyaz yaka calisan ile paylasilmis, seslice
okumalar1 talep edilmis ve bu dogrultuda geribildirim talep edilmistir. Gelen geribildirimler
dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapilmis ve oOlgege son hali verilmistir. Dilbilgisel
degisiklikleri iceren bu diizenlemeler, 6l¢gek maddelerinin daha agik ve anlasilir hale gelmesini
saglamistir. Ornegin, “sirketimiz, ise alim siireglerinde yetenek testi vb. farkly test teknikleri
uygular” ifadesi gelen geribildirim sonucunda “sirketimiz, ise alim siireglerinde yetenek testi,
kisilik testi veya diger degerlendirme araglarini kullanir” olarak degistirilmistir. Bu maddede,
geri bildirim dogrultusunda “farkli test teknikleri” ifadesi daha spesifik hale getirilerek,
adaylarin ne tiir testlere tabi tutuldugu daha net bir sekilde ifade edilmistir. Benzer sekilde,
“calisan performans degerlendirmeleri, objektif bir sekilde ve él¢iilebilir sonuglara dayanir”
ifadesi, “calisan performans degerlendirmeleri, objektif kriterlere ve olciilebilir sonuglara
dayandirilarak yapilir” ifadesi ile degistirilmistir.

3.3. Olgek

Olgek, orijinal hallerine bagli kalinarak 5°li Likert seklinde tasarlanmus, katilimcilardan lgegi,
1=Asla, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Siklikla, 5=Her Zaman seklinde cevaplamalar1 beklenmistir.
Olgek maddeleri ve alintilandig1 kaynaklar Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. YPIS 6lcegi maddeleri ve alintilandig kaynaklar

Maddeler Kaynaklar

Sirketimiz, ise alim slreglerinde mulakat teknigi kullanir. (Sun, 2016)
Slrlfetlmlz,' ise alim slreclerinde yetenek testi, kisilik testi veya diger (Fuvd., 2017)
degerlendirme araglarini kullanir.

3. Sirketimiz, yeni personel aliminda, adayin énceki isvereninin referansina (Sun, 2016)
basvurur.

4. Sirketimizde dizenli olarak is analizleri yapilir; yeni géreve baslayacak olan
calisana, gerekli bilgi, beceri veya yeterlilikleri iceren “is tanimlari” yazil bir (Fuvd., 2017)
sekilde bildirilir.

5. Sirketimizde, ise alinan personelin gorevlerini yerine getirmek igin ihtiyag
duyacagi becerileri ve yetenekleri 6greten egitim programlari/oryantasyon (Patel vd., 2013)
uygulanir.

6. tCaatl)liza;:lfrr, “mesleki gelisim programlari” gibi strekli egitim programlarina (Fuvd., 2017)

7. Sirketimizde dizenli olarak ve belirli araliklarla egitim programlari
dizenlenmektedir.

8. Sirketimizde, yetenek gelisimini tesvik etmek ve daha iyi performans
hedeflerine ulasabilmelerine yardimci olmak icin calisanlarin performans (Fuvd., 2017)
degerlendirmeleri yapilir.

9. Sirketimizde, mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeleri icin Universite

(Patel vd., 2013)

programlarina veya mesleki kurslara katilmalari durumunda calisanlara (Gardner vd., 2011)
Ogrenim Ucreti destegi verilmektedir.
10. Calisanlarin dizenli olarak performans degerlendirmeleri yapilir. (Fuvd., 2017)

11. Calisan performans degerlendirmeleri, objektif kriterlere ve o&lgulebilir
sonuclara dayandirilarak yapilhr.

12. Calisan performans degerlendirmeleri, Gcret belirlemeleri icin énemli bir
kriterdir.

(Patel vd., 2013)

(Fuvd., 2017)
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13. Sirketimiz, bireysel ve/veya grup performansina dayal bir 6dul sistemine
sahiptir.

14. Calisanlar, Uretkenlik ve bireysel performans durumlarina gore ikramiye
(veya komisyon) kazanma firsatina sahiptirler.

15. Nitelikli calisanlar, sirket icinde daha yiksek Ucretli ve/veya sorumluluk
gerektiren pozisyonlara terfi etme firsatina sahiptir.

16. Galisanlara sirket ici terfi almalari icin egitimler verilmektedir. (Fuvd., 2017)

17. Sirketimiz, ¢alisanlarini elde tutabilmek icin piyasanin Uzerinde Ucret
politikasi uygulamaktadir.

18. Sirketimiz, kariyer planlamasi acgisindan calisanlarina uygun ortami
saglamaktadir.

19. Sirketimiz, calisma ekiplerine ve takim calismasina 6nem verir; bazi
gorevler takim ici calismalarla yurttalmektedir.

20. Sirketimiz galisanlarina uzun dénemli is glivencesi taahh(t eder. (Sun, 2016)

21. Sirketimizde herhangi bir pozisyona ait is tanimi, o pozisyon ile ilgili tim
gorevleri dogru ve acik bir sekilde tanimlar.

22. Sirketimizin kalite, verimlilik, musteri memnuniyeti vb. sirket performans

(Sun, 2016)

(Gardner vd., 2011)

(Gardner vd., 2011)

(Fuvd., 2017)

(Fuvd., 2017)

(Fuvd., 2017)

(Patel vd., 2013)

verileri hakkinda calisanlar dizenli olarak bilgilendirilmektedirler. (Sun, 2016)
23. Sirketimizin karlilik, satis rakamlari vb. finansal performans verileri (Sun, 2016)
hakkinda calisanlar diizenli olarak bilgilendiriimektedirler. ’
24. Sirketimizde, calisanlarin kendilerini ilgilendiren stratejik bilgilere ulasimi (Sun, 2016)

saglanmaktadir.

25. Cahsanlar, yaptiklari isleri iyilestirebilmek icin yapici 6nerilerde bulunmaya
tesvik edilirler.

26. Sirketimizin resmi bir sikdyet prosedirt vardir. Calisanlar sikayetlerini dile
getirerek ¢6zUm saglayabilirler.

27. Galisanlar zaman zaman, kalite gelistirme gruplari, problem ¢6zme gruplari,
yuvarlak masa toplantilari veya 6éneri sistemleri gibi katilim sireclerine (Gardner vd., 2011)
dahil edilirler.

28. Cahlisanlar, problemlerin ¢6ziminde veya islerin zamaninda teslim
edilebilmesi icin farkli bélimlerden arkadaslari ile is birligi yaparlar.

(Fuvd., 2017)

(Fuvd., 2017)

(Gardner vd., 2011)

3.4. Veri Toplama ve Orneklem

Veri toplama siireci, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren, orta dlgekli yazilim ve hizmet saglayan
teknoloji firmalari iizerinden yiiriitiilmiistiir. Olgek dijital ortama aktarilmis ve katilimcilarm
dijital platform tizerinden dlgege erisimleri saglanmistir. Katilimeilara, etik kurul onay beyani,
arastirmanin amaci, faydalari ve gizlilik ilkeleri konusunda bilgilendirme yapilmistir. Bu
kapsamda, toplam 201 beyaz yakali katilimcidan doniis alinarak veri seti olusturulmus ve
analizlere tabi tutulmustur. Bu arastirma, Istanbul Gedik Universitesi Etik Kurul Komisyonu
tarafindan, 27/07/2023 tarihli 2023/7 sayil1 aldig1 kararla etik olarak uygun bulunmustur.

Bilimsel arastirmalarda orneklem biiytikligi ile ilgili cesitli goriisler mevcuttur. Cattell’e
(1978) gore orneklem biiyiikliigliniin, uygulanan dlgekteki madde sayisinin 3 ila 6 kati olmasi
arastirmanin sagligi acisindan Onemlidir. Sonug¢ olarak, arastirmacinin ortaya koydugu
istatistiksel yaklasimla, YPIS &lgegindeki 28 madde sayisinin 6 kat1 kadar 6rnekleme ulasmak
yeterli olacaktir. Boylece, calismada ulasilan 201 6rneklem sayisinin bu kapsamda yeterli
oldugu sdylenebilmektedir. Katilimcilara dair bilgilere Tablo 2°de yer verilmistir.
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Tablo 2. Katihmci bilgileri

n %

Cinsiyet Erkek 82 40,8
Kadin 119 59,2

18-24 Yag 24 11,9

Yas 25-34 Yas 51 25,4
35-44 Yas 91 45,3

45 Yas ve Gzeri 35 17,4

o-1yil 11 5,5

2-5yil 43 21,4

Mesleki Deneyimi  6-10 yil 77 38,3
11-15 il 38 18,9

16 yil ve Gzeri 32 15,9

0-1yil 18 9,0

. 2-5yil 28 13,9
2:[";:::?{';" 6-10 il 87 43,3
11-15 vl 51 25,4

16 yil ve Gzeri 17 8,4

Frekans analiz sonuglarina gore katilimcilar, %40,8 (n=82) erkek, %59,2 (n=119) kadinlardan
olusmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (%59,2) kadin olup, yas gruplari incelendiginde
%45,3'0 35-44 yas araligindadir. Katilimeilar genellikle orta diizeyde deneyime sahip olup,
%38,3"i 6-10 yil arasinda mesleki deneyim sahibidir. Kurumdaki c¢aligma siirelerine
bakildiginda ise %43,3'i kurumlarinda 6-10 yildir ¢alismaktadir. Bu bulgular, ¢alismanin
katilimer profilinin deneyimli, orta yash ve kurumsal baglilig yiiksek bireylerden olustugunu
gostermektedir.

3.5. Analiz

Analizler, SPSS 24.0 programi kullanilarak yiiriitiilmistiir. Veriler incelenirken, tanimlayici
istatistiksel yontemler (Frekans, Oran) temel alinmistir. Bu dogrultuda agimlayici faktor analizi
(AFA), giivenilirlik analizi ve dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Son olarak,
Ol¢tim modelinin gecerliligini degerlendirmek amaciyla yakinsak ve ayirt edici gegerlilik analiz
edilmistir. Anlamlilik diizeyleri ise p<0.01 ve p<0.05 olarak ele alinmistir.

4. BULGULAR
4.1. Agimlayici Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizinin uygulanabilirligi, Bartlett's Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik
Olclimiine gore degerlendirilmistir. KMO sonuglarinin 1'e yakinligi, mevcut veriler i¢in faktor
analizi yapilmasinin uygunluguna isaret etmektedir (Zivadinovi¢, 2004). Yapilan 6lgiimde
KMO degeri 0.905, Bartlett test sonucu ise ¥2 =4213.932 bulunmustur. Dolayisi ile veri setinin
analizlere uygun oldugu goriilmistiir.
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Tablo 3. KMO ve Bartlett’s test sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.905
Chi-Square 4213.932
Df 378
Sig. <0.000

Tablo 4'te yer alan AFA sonuglarina gore, 6lgegin ii¢ alt boyut altinda toplandig1 goriilmektedir:
Bir maddenin bir yapiy1 veya faktorii iyi 6l¢tiiglinti belirlemek icin, faktor yiikiiniin genellikle
0.30 veya tizerinde olmas1 beklenmektedir (Stevens, 2002). Birinci boyutta yer alan maddeler,
sitketin ise alim siiregleri ve yeni ¢aliganlarin yetenek yonetimiyle ilgili uygulamalarini
kapsamakta ve yiik degerleri 0.407 ile 0.800 arasinda degismektedir. ikinci boyutta ise ¢alisan
performans degerlendirmeleri, 6diil sistemleri ve ¢alisanlarin kariyer gelisimiyle ilgili maddeler
yer almakta olup, yiik degerleri 0.558 ile 0.768 arasinda degismektedir. Ugiincii boyut,
calisanlarin katilim siirecleri, sikdyet prosediirleri ve is birligi gibi unsurlar1 igermekte olup,
yiik degerleri 0.447 ile 0.766 arasinda degismektedir. Genel olarak, maddelerin ilgili faktorlerle
yiiksek derecede uyumlu oldugu goézlemlenmistir, bu da dlgegin {i¢ boyutlu yapisinin giiclii
oldugunu gostermektedir. Tablo 1’de yer verilen ve Olgek maddelerinin alintilandigi
kaynaklarda, arastirmacilar dlgek alt boyutlari icin farkli kavramlar tercih etmislerdir. Ornegin,
Fuvd. (2017), “gliglendirme” yerine “firsat yaratan” kavramini tercih etmis, Gardner vd. (2011)
“yetenek gelistiren”, “motivasyon gelistiren” ve “giiclendirme gelistiren” kavramlarini
kullanmiglardir. Bu c¢alismada ise boyutlar sirasi ile “yetenek yoOnetimi”, “motivasyon
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yonetimi”, “personel gliclendirme” seklinde isimlendirilmistir.

Ote taraftan, sonuglara gore ii¢ faktor birlikte toplam varyansin %47.413'{inii agiklamaktadir.
llgili alan yazin, faktdr yapisinin giiciinii belirlemede varyans oranlarmin énemli oldugunu
gostermektedir. Sosyal bilimler 6zelinde bu oranin, %40 ile %60 arasinda olmasi genellikle
kabul edilebilir diizeyde bulunmaktadir (Karagoz, 2017). Dolayist ile sonuglara yansiyan oranin
verinin biiylik bir kismini agikladig sdylenebilmektedir.

Tablo 4. AFA sonuglari

Yetenek  Motivasyon Personel
Yoénetimi Yonetimi Giglendirme
Sirketimiz, yeni personel alim strecinde, adaylarla mulakat yapar. 0.596

Sirketimiz, ise alim sUreclerinde yetenek testi, kisilik testi veya diger

Maddeler

degerlendirme araclarini kullanir. 0.437
Sirketimiz, yeni personel alim slirecinde, adayin dnceki isverenlerinin 0.407
referansina basvurur. )

Sirketimizde yeni goreve baslayacak olan personele; gerekli bilgi, 0634

beceriveya yeterlilikleri iceren “is tanimlari” yazili bir sekilde bildirilir.
Sirketimizde, ise alinan personelin gorevlerini yerine getirmek icin

ihtiyagc duyacagl becerileri ve vyetenekleri 6greten egitim 0.690
programlari/oryantasyon uygulanir.

Calisanlar, “mesleki gelisim programlarl” gibi sdrekli egitim
programlarina tabidirler.

0.800
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Sirketimizde duzenli olarak ve belirli araliklarla egitim programlari

diizenlenmektedir. 0.762
Sirketimizde, yetenek gelisimini tesvik etmek ve daha ylksek
performans hedeflerine ulasabilmelerine yardimci olmak igin 0.405
calisanlarin performans degerlendirmeleri yapilir.

Sirketimizde, mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeleriicin Gniversite
programlarina veya mesleki kurslara katilmalari durumunda 0.556

calisanlara 6grenim Ucreti destegi verilmektedir.

Calisanlarin dazenli olarak performans degerlendirmeleri yapilir. 0.643
Calisan performans degerlendirmeleri, objektif kriterlere ve 0.590
oOlculebilir sonuclara dayandirilarak yapilr. '
Calisan performans degerlendirmeleri, Ucret belirlemeleri icin

.. S . 0.718
onemli bir kriterdir.

Sirketimiz, bireysel ve/veya grup performansina dayal bir odul 0.637
sistemine sahiptir. '
Calisanlar, Uretkenlik ve bireysel performans durumlarina gore 0619
ikramiye (veya komisyon) kazanma firsatina sahiptirler. '
Nitelikli calisanlar, sirket icinde daha vylksek Gcretli ve/veya 0.676
sorumluluk gerektiren pozisyonlara terfi etme firsatina sahiptirler. '
Calisanlara sirket ici terfi almalari igin egitimler verilmektedir. 0.558
Sirketimiz, calisanlarini elde tutabilmek icin piyasanin tzerinde Ucret 0.647
politikasi uygulamaktadir. '
Sirketimiz, kariyer planlamasi agisindan calisanlarina uygun ortami 0.768
saglamaktadir. '
Sirketimiz, ¢calisma ekiplerine ve takim galismasina 6nem verir; bazi 0.708
gorevler takim ici calismalarla yurttalmektedir. '
Sirketimiz calisanlarina uzun dénemli is glivencesi taahhit eder. 0.667

Sirketimizde herhangi bir pozisyona ait is tanimi, o pozisyon ile ilgili

) : . 0.766
tim gorevleri dogru ve acik bir sekilde tanimlar.
Sirketimizin; kalite, verimlilik, musteri memnuniyeti vb. isletme 0.534
performans verileri calisanlarla paylasilmaktadir. '
Sirketimizin; karhlik, satis rakamlari vb. finansal performans verileri
0.447
calisanlarla paylasiimaktadir.
Sirketimizde; stratejik misyon, hedefler, rakiplere dair bilgiler gibi
I 0.483
stratejik bilgiler ¢alisanlarla paylasilmaktadir.
Galisanlar hem refah seviyeleri hem de vyaptiklari isleri
S . . . . 0.719
iyilestirebilmek icin yapici dnerilerde bulunmaya tesvik edilirler.
Sirketimizin  resmi bir sikdyet prosedird vardir. Galisanlar
oA S . - . . 0.569
sikayetlerini dile getirerek ¢6zim saglayabilirler.
Calisanlar zaman zaman, kalite gelistirme gruplari, problem ¢ézme
gruplari, yuvarlak masa toplantilari veya oneri sistemleri gibi katilim 0.688
streclerine dahil edilirler.
Calisanlar, ortaya cikan problemlerin ¢éziiminde veya islerin
zamaninda teslimi icin farkl departmanlardan arkadaslariile is birligi 0.629

yapabilmektedirler.

4.2. Guvenilirlik Analizi

Tavakol ve Dennick’e (2011) gore, bir 6l¢iim aracinin Cronbach Alpha degerlerinin 0.70/0.99
araliginda olmasi, bu 6l¢lim aracinin giivenilir olduguna isaret etmektedir. Bu baglamda,
gerceklestirilen analiz sonucunda kullanilan 6l¢ek ve alt boyutlart giivenilir bulunmustur.
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Tablo 5. YPIS dlcegi i¢ tutarlilik degerleri

Cronbach’s Alpha
Yetenek Yonetimi 0.829
Motivasyon Yénetimi 0.918
Personel Glglendirme 0.894
Toplam Olgek 0.950

4.3. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
Olgege ait DFA modeli su sekildedir:

Sekil 1. YPIS 6lcegi / Standardize edilmis model

.35 Eicil
0.4 F{cH]
43 WG
0.5€ G4
0.57 Fycs]
.41 AGE
2.37 WET
0.31 AEE

1.0
0.2 MA3 \ ;
.87
t 1.0
b.3¢ MAS
0.28 MAG
0.27 MAT
1.0

o

o
w
w
]
[n}
)

'3-4'3 i-Square=1487.47, df=343, P-valus=0.00000, RMSEA=0.097
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Tablo 6'da sunulan uyum indekslerine dayanarak, modelin y*df degeri 4.33 olup, kabul
edilebilir uyum araliginda yer almaktadir. RMSEA degeri 0.097, NFI degeri 0.90, NNFI degeri
0.91, SRMR degeri 0.095 ve CFI degeri 0.95 ile tiim uyum indeksleri belirlenen kabul edilebilir
sinirlar igerisinde degerlendirilmistir. Bu sonuglar, modelin uyumunun yeterli diizeyde
oldugunu ve oOlcegin yapisal modelinin gecerli bir temsil sundugunu gostermektedir
(Sathyanarayana ve Mohanasundaram, 2024).

Tablo 6. Olcegin uyum indeksleri

Model Kabul Edilebilir Uyum Kaynak*
X2 /df 4.33 3<x2 /df <5 Kline, R. B. (2015)
RMSEA 0.097 0.05 <RMSEA £0.10 Browne, M. W. & Cudeck, R. (1993)
NFI 0.90 0.90 <NFI < 0.95 Bentler, P. M. & Bonett, D. G. (1980)
NNFI 0.91 0.90 <NNFI < 0.95 Hu, L. T. & Bentler, P. M. (1999)
SRMR 0.095 0.05<SRMR<0.10 Hu, L. T. & Bentler, P. M. (1999)
CFI 0.95 0.95 < CFI<0.97 Bentler, P. M. (1990)

* Sathyanarayana, S., & Mohanasundaram, T. (2024). Fit indices in structural equation modeling and confirmatory factor analysis:
Reporting guidelines. Asian Journal of Economics, Business and Accounting, 24(7), 561-577.

4.4. Yakinsak ve Ayirt Edici Gegerlilik

Tablo 7'de yer alan yakinsak ve ayirt edici gegerlilik sonuglarina gore, faktor ytikleri (FL),
Ortalama Varyans Aciklamasi (AVE) ve Bilesik Giivenirlik (CR) degerleri, modelin gegerliligi
ve giivenirligi acisindan giiclii bir yap1 sergilemektedir. Yiiksek faktor yiikleri, her bir maddenin
ilgili faktorle giiglii bir iliski igerisinde oldugunu géstermektedir (Ylinen ve Gullkvist, 2014).
CR yapilarda i¢ tutarli davramisi, AVE ise yapiyla ilgili varyansin oransal miktarini
ol¢iimlemektedir (Ambad ve Wahab, 2016). Bu noktada, CR degerinin 0,6 iizerinde olmas1 ve
AVE degerinin ise 0,5 iizerinde olmasi beklenir (Pervan vd., 2018). Sonuglara gére, AVE
degerlerinin 0.557, 0.655 ve 0.655 olmasi, her bir yapinin agiklanan toplam varyansinin yeterli
diizeyde oldugunu ve yakinsak gecerliligin saglandigini ortaya koymaktadir. CR degerlerinin
ise 0.918, 0.954 ve 0.954 olmasi, yapilarin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve 6l¢egin
giivenilirligini desteklemektedir. Bu sonuglar, 6l¢egin 6l¢lim modelinin Tiirk¢eye uyarlanmasi
stirecinde hem yakinsak hem de ayirt edici gegerliligin saglandigini ve giivenilir bir 6l¢lim aract
olusturuldugunu gostermektedir.

Tablo 7. YPIS 6lgeginin CR ve AVE degerleri

Maddeler FL AVE CR
Yetenek Yonetimi

Sirketimiz, yeni personel alim slirecinde, adaylarla mulakat yapar. 0.78
Sirketimiz, ise alim sireclerinde yetenek testi, kisilik testi veya diger degerlendirme 0.60
araclarini kullanir. '
Sirketimiz, yeni personel alim sirecinde, adayin 6nceki isverenlerinin referansina 076
b?”“_r“? — — , 0.557 0.918
Sirketimizde yeni goreve baslayacak olan personele; gerekli bilgi, beceri veya

G ,, . . I 0.66
yeterlilikleri iceren “is tanimlari” yazil bir sekilde bildirilir.
Sirketimizde, ise alinan personelin gorevlerini yerine getirmek icin ihtiyac duyacagi 0.66
becerileri ve yetenekleri 6greten egitim programlari/oryantasyon uygulanir. '
Calisanlar, “mesleki gelisim programlari” gibi strekli egitim programlarina tabidirler. 0.76
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Sirketimizde duzenli olarak ve belirli araliklarla egitim programlari dizenlenmektedir. 0.79
Sirketimizde, yetenek gelisimini tesvik etmek ve daha yiksek performans hedeflerine
ulasabilmelerine yardimci olmak icin calisanlarin performans degerlendirmeleri yapilir.
Sirketimizde, mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeleri icin Universite programlarina
veya mesleki kurslara katilmalari durumunda calisanlara 6grenim Ucreti destegi 0.84
verilmektedir.

0.83

Motivasyon Yénetimi
Calisanlarin dazenli olarak performans degerlendirmeleri yapilir. 0.8
CGalisan performans degerlendirmeleri, objektif kriterlere ve &lcllebilir sonuglara

dayandirilarak yapilir. 0.87
Calisan performans degerlendirmeleri, Gcret belirlemeleri igin dnemli bir kriterdir. 0.85
Sirketimiz, bireysel ve/veya grup performansina dayali bir 6dul sistemine sahiptir. 0.84
Calisanlar, uretkenlik ve bireysel performans durumlarina gore ikramiye (veya 08

komisyon) kazanma firsatina sahiptirler.

Nitelikli calisanlar, sirket icinde daha yuksek Gcretli ve/veya sorumluluk gerektiren

pozisyonlara terfi etme firsatina sahiptirler.

Calisanlara sirket ici terfi almalariicin egitimler verilmektedir. 0.85

Sirketimiz, c¢alisanlarini elde tutabilmek igin piyasanin Uzerinde {cret politikasi

uygulamaktadir.

Sirketimiz, kariyer planlamasi agisindan galisanlarina uygun ortami saglamaktadir. 0.90

Sirketimiz, ¢alisma ekiplerine ve takim galismasina dnem verir; bazi gorevler takim igi

calismalarla yuratilmektedir.

Sirketimiz ¢alisanlarina uzun dénemli is glivencesi taahhit eder. 0.53
Personel Glglendirme

Sirketimizde herhangi bir pozisyona ait is tanimi, o pozisyon ile ilgili tim gorevleri dogru

0.85 0.655 0.954

0.80

0.75

ve acik bir sekilde tanimlar. 0.75
Sirketimizin; kalite, verimlilik, misteri memnuniyeti vb. isletme performans verileri 0.82
calisanlarla paylasiimaktadir. '
Sirketimizin; karllk, satis rakamlari vb. finansal performans verileri calisanlarla 0.78
paylasiimaktadir. :
Sirketimizde; stratejik misyon, hedefler, rakiplere dair bilgiler gibi stratejik bilgiler 0.74
calisanlarla paylasiimaktadir. '
- - . — 0.655 0.954
Calisanlar hem refah seviyeleri hem de yaptiklari isleri iyilestirebilmek icin yapici 0.89
onerilerde bulunmaya tesvik edilirler. '
Sirketimizin resmi bir sikayet prosedira vardir. Calisanlar sikdyetlerini dile getirerek 0.84
¢6zUm saglayabilirler. '
Calisanlar zaman zaman, kalite gelistirme gruplari, problem ¢ézme gruplari, yuvarlak 0.85
masa toplantilari veya dneri sistemleri gibi katilim strecglerine dahil edilirler. '
Galisanlar, ortaya ¢ikan problemlerin ¢dziiminde veya islerin zamaninda teslimi igin 0.77

farkl departmanlardan arkadaslari ile is birligi yapabilmektedirler.

5. TARTISMA ve SONUC

Bu arastirma, YPIS Olgeginin Tiirkce’ye uyarlanmasi, dlgegin gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerini ele almistir. Olgegin Tiirkceye ¢evrilme siireci, kapsamli bir asama ve titiz bir
yontem izlenerek tamamlanmistir. Oncelikle, literatiir taramasi ve onceki galismalarin gdzden
gecirilmesiyle YPIS ile ilgili kavramlar ve 6l¢iim maddeleri belirlenmistir. Bu asamada, temel
kavramlarin belirlenmesi ve uyarlanacak Ol¢egin madde havuzu olusturulmus ve uzman
goriisleri alinarak 6lgek son halini almistir. Arastirma siiresince, aragtirma ve yayin etigine
gozetilmis ve etik kurallara baglh kalinmigtir.
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Olgekte, YPIS’i degerlendiren 28 madde, “yetenek yonetimi”, “motivasyon yonetimi” ve
“personel gii¢clendirme” boyutlari altinda farkli kaynaklardan bir araya getirilmistir (Fu vd.,
2017; Gardner vd., 2011; Patel vd., 2013; Sun, 2016). Veri toplama siireci ise yazilim ve
donanim gelistiren ve hizmet saglayici teknoloji firmalar1 araciligiyla gerceklestirilmis ve 201
beyaz yakali katilimcidan saglikli veri setleri elde edilmistir. Analizler, SPSS 24.0 programi
kullanilarak — gergeklestirilmis ve tamimlayici istatistiksel metotlar (Frekans, Oran)
degerlendirilmistir. Ayrica, uyarlama asamasinda ag¢imlayic1 faktor analizi (AFA) ve
dogrulayict faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Son olarak, dl¢lim modelinin gegerliligini
degerlendirmek i¢in yakinsak ve ayirt edici gegerlilik analizleri gergeklestirilmistir.

Elde edilen sonuglar, AFA, DFA, yakinsak ve ayirt edici gegerlilik analizleri dogrultusunda
Olcegin gecerli ve giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug olarak yapilan analizler,
dlcegin Tiirkce versiyonunun etkili bir arag olabilecegini ve YPIS’i degerlendirmek i¢in uygun
bir dl¢lim araci olarak kullanilabilecegini gostermektedir. Literatiirde yer alan dlgeklerin yani
sira, bu calismanin YPIS’i ii¢c temel alanda daha kapsamli ve detayli ele aldig
sOylenebilmektedir:

e Yetenek Yonetimi: Olgek, ise alim siireclerinde kullanilan miilakat teknikleri, yetenek testleri
ve is analizleri gibi unsurlar1 detayli bir sekilde ele alarak, yetenek yOnetimi siireglerinin
degerlendirilmesini saglamaktadir. Bu sekli ile Tiirkiye'deki isletmelerin ihtiyaglarina 6zel
¢Oziimler sunmaktadir.

e Motivasyon Yonetimi: Calisanlarin performans degerlendirmeleri, 6diil sistemleri ve kariyer
planlamas:1 gibi konular, 6l¢ekte objektif kriterler ve ol¢iilebilir sonuglarla ele alinmaktadir.
Dolayisi ile ¢alisan motivasyonunu artirmak ve is tatminini saglamak i¢in 6nemli bir temel
argiiman sunmaktadir.

e Personel Giiglendirme: Calisanlarin stratejik bilgilere erisimi, 6neri sistemlerine katilimi ve
is birligi gibi personel gii¢clendirme unsurlari, dlgekte ayrintili olarak incelenmektedir. Bu,
calisanlarin sirket icindeki rollerini daha etkin bir sekilde degerlendirmelerine olanak
tanimaktadir.

Olgegin son hali ve uygulama yonergesi Ek-1 ve Ek-2 seklinde dikkatlere sunulmustur.
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Katki Orani Beyani: Yazar calismayi tek basina gerceklestirmistir.
Destek ve Tesekklr Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazar herhangi bir ¢ikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “Ylksekogretim Kurumlar Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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EKLER

Ek 1. Yiiksek Performansli is Sistemleri Olgegi

Yiiksek Performansli is Sistemleri Olgegi

Yetenek Yonetimi

Hicbir
Zaman

(1)

Nadiren

(2)

Bazen

3)

Cogu
Zaman

(4)

Her
Zaman

(5)

Sirketimiz, ise alim sureglerinde milakat teknigi
kullanir.

Sirketimiz, ise alim sireglerinde yetenek testi, kisilik
testi veya diger degerlendirme araclarini kullanir.

Sirketimiz, yeni personel aliminda, adayin onceki
isvereninin referansina basvurur.

Sirketimizde duzenli olarak is analizleri yapilir; yeni
gbreve baslayacak olan calisana, gerekli bilgi, beceri
veya yeterlilikleriiceren “is tanimlari” yazil bir sekilde
bildirilir.

Sirketimizde, ise alinan personelin gorevlerini yerine
getirmek icin ihtiyag duyacagl becerileri ve
yetenekleri 68reten egitim programlari/oryantasyon
uygulanir.

Calisanlar, “mesleki gelisim programlar” gibi strekli
egitim programlarina tabidirler.

Sirketimizde duzenli olarak ve belirli araliklarla egitim
programlari dizenlenmektedir.

Sirketimizde, yetenek gelisimini tesvik etmek ve daha
iyi performans hedeflerine ulasabilmelerine yardimci
olmak i¢in calisanlarin performans degerlendirmeleri

yapllir.

Sirketimizde,  mesleki  bilgi ve  becerilerini
gelistirmeleri icin Universite programlarina veya
mesleki kurslara katilmalari durumunda calisanlara
Ogrenim Ucreti destegi verilmektedir.

Motivasyon Yénetimi

10

Galisanlarin dizenli olarak performans
degerlendirmeleri yapilir.

11

Galisan  performans degerlendirmeleri, objektif
kriterlere ve Olgulebilir sonuglara dayandirilarak
yapilhr.

12

Calisan  performans  degerlendirmeleri,  Ucret
belirlemeleri icin 6nemli bir kriterdir.

13

Sirketimiz, bireysel ve/veya grup performansina
dayal bir 6dul sistemine sahiptir.

14

Cahsanlar, dretkenlik ve bireysel performans
durumlarina gore ikramiye (veya komisyon) kazanma
firsatina sahiptirler.

15

Nitelikli calisanlar, sirket icinde daha ylksek Ucretli
ve/veya sorumluluk gerektiren pozisyonlara terfi
etme firsatina sahiptir.
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Calisanlara sirket ici terfi almalar icin egitimler

16 verilmektedir.
17 Sirketimiz, calisanlarini elde tutabilmek igin piyasanin
Gzerinde Ucret politikasi uygulamaktadir.
18 Sirketimiz, kariyer planlamasi agisindan calisanlarina
uygun ortami saglamaktadir.
Sirketimiz, ¢alisma ekiplerine ve takim ¢alismasina
19 | 6nem verir; bazi gorevler takim i¢i calismalarla
yurutalmektedir.
Sirketimiz calisanlarina uzun dénemli is glvencesi
20 .
taahhiit eder.
Personel Giglendirme
Sirketimizde herhangi bir pozisyona ait is tanimi, o
21 | pozisyon ile ilgili tim gorevleri dogru ve acgik bir
sekilde tanimlar.
Sirketimizin kalite, verimlilik, misteri memnuniyeti
22 | vb. sirket performans verileri hakkinda calisanlar
duzenli olarak bilgilendirilmektedirler.
Sirketimizin  karlilik, satis rakamlari vb. finansal
23 | performans verileri hakkinda calisanlar diizenli olarak
bilgilendirilmektedirler.
24 Sirketimizde, calisanlarin  kendilerini ilgilendiren
stratejik bilgilere ulasimi saglanmaktadir.
75 Galisanlar, yaptiklari isleri iyilestirebilmek igin yapici
Onerilerde bulunmaya tesvik edilirler.
Sirketimizin resmi bir sikdyet prosediri vardir.
26 | Galisanlar  sikayetlerini  dile  getirerek ¢6zim
saglayabilirler.
Calisanlar zaman zaman, kalite gelistirme gruplari,
57 problem ¢ézme gruplari, yuvarlak masa toplantilari
veya oneri sistemleri gibi katihm sireclerine dahil
edilirler.
Calisanlar, problemlerin ¢6ziminde veya islerin
28 | zamaninda teslim edilebilmesi icin farkl bolimlerden

arkadaslari ile is birligi yaparlar.

Ek 2. Olgek Uygulama Yonergesi

Yiksek Performansh is Sistemleri Olcegi, dzellikle beyaz yakali calisanlar icin tasarlanmistir. Beyaz yakali
calisanlar, genellikle profesyonel is ortamlarinda bulunan ofis ¢calisanlarini ve/veya yoneticileri ifade etmektedir.
Dolayist ile 6lgegin, beyaz yakali calisanlar Gzerinden sirketlerin is/calisma sistemlerini degerlendirmek amaciyla

kullanimi uygun olacaktir.

Olcek, 1=Asla, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Siklkla, 5=Her Zaman seklinde ve Likert 6lcegi temel alinarak
tasarlanmistir. Olgek uygulanirken katilimcilardan, sorulari dikkatlice okuyup, mimkiin oldugunca ényargidan
uzak ve objektif bir bakis agisi ile seceneklerden bir tanesini cevaplamasi talep edilmelidir. Ayrica katihmcilara,
Yiksek Ogretim Kurulu, Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesince zorunlu olan etik kurul onay beyani
yapilmali ve kendilerinden arastirmanin amacini, faydalarini, gizlilik ilkelerini iceren onam formunu onaylamalari

talep edilmelidir.
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