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0z: Isletmelerin giiniimiizde rekabet iistiinliigii saglamasi ve bu istiinliigii koruyabilmesi icin yiiksek
performansli is sistemleri uygulamalar ile ¢alisanlarinin is baghliklarini artirmasi biiyiik 6nem tasimaktadir.
Orgiitsel diizeyde basar ve siirdiiriilebilir bir biiyiime icin temel bir faktér olan insan sermayesinin siirekli
gelistirilmesi, uzun vadede rekabet avantaji saglamak icin kritik 6neme sahiptir. Bu ¢alisma hizmet
sektorlerinde ytliksek performansh is sistemleri ile is baghligi arasindaki iliskiyi belirleme ve bu iliskide
psikolojik gliclendirmenin araci olarak roliinii ortaya ¢ikarma amaciyla yapilmaktadir. Bu kapsamda 387 adet
katilimcidan veri toplanarak hipotezlerimiz test edilmistir. Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde giivenirlik
analizi, frekans ve tanimlayici analizler, faktér analizi, korelasyon ve regresyon analizi, SPSS Process Macro
Programi ile arac1 (Model 4) etki analizleri yapilmistir. Calisma sonucunda yiiksek performansl is sistemleri ile
is baghlig1 ve psikolojik giiclendirme arasinda; psikolojik giiclendirmeyle is baghlig1 arasinda pozitif yonde
anlamli iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Ayrica arastirma sonuglarina gore, yiiksek performansh is
sistemlerinin is baglilig1 tizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin aracilik ettigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yiiksek Performansh Is Sistemleri, Ise Baglilik, Psikolojik Giiglendirme, insan kaynaklari,
Hizmet Sektori.

Abstract: In today’s business enviroment, it is of great importance for companies to enhance their employees’
work engagement through the applications of high-performance work systems in order to achieve and maintain
competitive advantage. The continuous development of human capital, which is a fundamental factor for
success and sustainable growth at the organizational level, is critical to achieving competitive advantage in the
long term. This study aims to determine the relationship between high performance work systems (HPWS) and
work engagement in the service sectors, as well as to reveal the mediating role of psychological empowerment
in this relationship. In this context, our hypotheses were tested by collecting data from 387 participants. In the
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evaluation of the survey results, reliability analysis, frequency analysis, descriptive analysis, factor analysis,
correlation and regression analysis, mediator (Model 4) analyses were conducted with SPSS Process Macro
Program.As a result of the study, it was found that there are positive and significant relationships between high-
performance work systems (HPWS) and work engagement and psychological empowerment, as well as between
psychological empowerment and work engagement. Additionally, research findings indicate that psychological
empowerment mediates the effect of high-performance work systems on work engagement.

Keywords: High Performance Work systems, Work Engagement, Psychological Empowerment, Human
Resources, Servis Sector

GIRIS
Insan kaynaklar1 uygulamalari, stratejik insan kaynaklari teorisyenlerine gére performansi
artiran ve yliksek performansh is sistemleri olarak tanimlanmaktadir. Bu uygulamalar arasinda tesvik

tazminati, egitim, calisan katilimi, secicilik ve esnek calisma diizenleri gibi unsurlar bulunmaktadir
(Huselid, 1995, 637).

Yiiksek performansli is sistemleri, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerine yatirim yapilan,
calisanlarin sorun ¢ézmede is birligine olanak taniyan ve ¢alisanlari kendi takdir yetkilerini kullanmaya
motive eden tegvikler saglayan bir tasarima dayali uygulamalari igerir (Thompson ve Heron, 2005; Batt,
2002, 587). Yiiksek performansl is sistemleri; ¢alisan baghiligini, is tatminini ve becerilerini artirmak
icin tasarlanmistir (Zacharatos vd. 2007, 235) ve nihayetinde orgiitsel performansi yiikseltmeyi
hedefler. Bu baglamda bir drgiitiin yiiksek performansli is sistemleri, diger organizasyonlara kolayca
aktarilamayan veya taklit edilemeyen, benzersiz, degerli ve sosyal acidan karmasik bir kaynak olarak
kabul edilir (Tregaskis vd, 2013, 226).

Yiksek performansh is sistemleri bircok nedenden dolay1 isletmeler icin 6nemli kabul
edilmektedir. Performans artisi, rekabet avantaji, ¢alisan baghilifi ve memnuniyeti, inovasyon ve
yaraticilik, kiiltiirel uyum, entelektiiel sermaye, stratejik hedeflere ulasma gibi nedenlerden dolay1
ylksek performansl is sistemleri, ¢agdas is diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmakta ve bircok
isletme, insan kaynaklar1 uygulamalarini bu yonde gelistirmeye biiyiik 6nem vermektedir (Wang ve
Chen, 2013; Zavyalova vd., 2020).

Yiksek is performansi ve is bagliligi kavramlarinin iliskili oldugu, cesitli calismalarla ortaya
koyulmustur. Calisanlarin yapisi geregi enerjik olmasi, is baghligi performans: igin gerekli olan
yapilanmayi saglar. Daha acik bir sekilde, baghiligin daha yiiksek calisan performansi ve miisteri sadakati
ile ilgili oldugu da yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikmistir (Salanova vd., 2005; akt: Spreitzer vd., 2010,
138). Bireyin meslek hayatinda kendini isine ait hissetmesi, is yerinde bagimsiz karar alabilmesi ve bunu
uygulamaya gecirebilmesi, isini yasaminda kilit noktasi olarak gérmesi ve psikolojik olarakta kendisini
yaptig1 isle dzdeslestirmesi ise baghlig1 ifade etmektedir. ise baghlik boéylelikle hem is tatminini
saglamakta hem de kisinin is motivasyonunu arttirmaktadir, bu sayede o6rgiitiin verimliligini ve
etkinligini de gelistirmektedir (Shih vd. 2009). Ayrica psikolojik giliclendirme de, calisanlarin is
performansini ve is memnuniyetini artirmada 6nemli bir rol oynar. Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlari
islerinin gereklilikleri hakkinda diisiinmeye tesvik eden, verilen gorevler i¢cin anlam gelistiren ve
yeterlilik seviyelerini artiran bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Laschinger vd., 2004, 527). Spreitzer'e
(1995:1443) gore psikolojik giiclendirme dort boyutta smiflandirilabilir: anlam, yeterlilik, 6zerklik ve
etki (Laschinger vd., 2004, 528-529; Hu ve Leung, 2003, 368; Thomas ve Velthouse, 1990, 672-673;
O’Brien, 2010, 16-17). Psikolojik giiclendirmenin bu etkileri i¢csel motivasyon, o6zyeterlilik gibi
psikolojik degiskenler araciligiyla is performansini artirir. Bu degiskenler, ¢calisanlarin kendilerini daha
yetkin ve motive hissetmelerine yardimci olur (Pacheco vd, 2023; Tuuli ve Rowlinson, 2009).

Bu baglamda c¢alismanin amaci, hizmet sektorlerinde ytliksek performansh is sistemleri ile is
baglilig1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve bu iliskide psikolojik giiclendirmenin araci roliinii ortaya
cikarmaktir. Calisma, Tiirkiye'nin 12. Kalkinma Plani’'nda insan kaynaklari ile ilgili belirlenen hedefler
ve politikalarla uyumlu olup hem teorik hem de pratik katkilar sunma potansiyeline sahiptir. Kalkinma
Plani'nda vurgulanan insan kaynaginin etkin kullanimi, strekli egitim ve profesyonellesme gibi
unsurlar, psikolojik giliclendirme ve is baglhlig1 arasindaki iliskiyi anlamak i¢cin saglam bir zemin
olusturmaktadir. Arastirma, bu kapsamda yiiksek performansh is sistemlerinin is baghlhg tizerindeki
etkisini derinlemesine inceleyerek literatiire ve uygulamaya degerli bir katki saglayabilir.
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YONTEM

Yiiksek performansli is sistemleri ile is baghlig1 arasindaki iliskide psikolojik gliclendirmenin araci
roliinii inceleyen bu arastirma kesitsel ve nicel arastirma 6zelligi gostermektedir. Kesitsel arastirma, bir
veya daha fazla degiskenin belirli bir zaman dilimindeki durumunu inceleyen, genellikle anket ve
gozlem gibi yontemlerle veri toplanan, betimsel veya iliski temelli bir arastirma tiiridiir (Biiyiikoztirk
vd, 2020, 32).

Arastirmanin Amaci

Yiiksek performansl is sistemlerinin uygulanmasi ¢alisanlarin is baghliklarini énemli 6lgiide
etkileyebilmektedir. Diger taraftan is baglhilig1 yiiksek calisanlarin varligi yiiksek performansh is
sistemlerinin daha verimli uygulanmasina yardimci olacak ve isletmelerin basarili ve siirdiirtilebilir
rekabet avantaji elde edebilmelerini saglayacaktir. Bu arastirmanin amaci; TR3 bolgesinde yer alan
Izmir, Aydin ve Manisa illerinde ve bu illerin alt bélgelerinde faaliyette bulunan konaklama
isletmelerinde yliksek performansli is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak ve bu
iliskide psikolojik giiclendirmenin araci roliinii ortaya koymaktir.

Arastirmanin Kapsami

Arastirma evrenini, TR3 bélgesinde yer alan izmir, Aydin ve Manisa illerinde faaliyette bulunan
4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin ¢alisanlari olusturmaktadir. Anket teknigi kullanilarak yapilan
bu arastirmada kolayda 6rneklem yontemi kullanilmis ve arastirmada 387 kisiye ulasilmistir. Belirli
kosullar altinda evreni temsil etme agisindan 384 olmasi yeterli kabul edilmektedir (Glirbiiz ve Sahin,
2018).

Bu arastirmanin TR3 bolgesinde yer alan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde
yuriitiilmesinin temel nedeni, bu isletmelerin biiyiik 6lgekli ve kurumsal bir yapiya sahip olmalaridir.
Kiiltiir ve Turizm (2024) verilerine gére izmir, Manisa ve Aydin illerinde 4 ve 5 yildizli toplam otel sayisi
153’tiir. Izmir, Aydin ve Manisa illerini kapsayan TR3 bélgesi, turizm sektoriinde genis bir yelpazede
konaklama isletmelerine ev sahipligi yapmakta ayn1 zamanda yiiksek performansl is sistemlerinin bu
sektorde nasil uygulandigini ve ¢alisanlarin is baghlig1 tizerindeki etkilerini incelemek icin ideal bir
aragtirma alan1 sunmaktadir. Ozellikle, konaklama sektérii, miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesinin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglama ac¢isindan kritik oldugu bir alandir. TR3 bélgesinin dinamik ve
rekabetci is ortami, bu tiir bir arastirma i¢in ideal bir zemin olusturmaktadir.

Veri Toplama Araclari

Bu calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket, dort farkli boliimden
olusmaktadir. i1k béliimde katihmcilarin demografik bilgilerini belirlemeye yonelik sorular yer alirken,
ikinci boliimde yiiksek performansh is sistemleri 6lgegi ifadeleri bulunmaktadir. Ugiincii bélimde is
bagliligina iliskin 6lcek ifadelerine, dordiincii boliimde ise psikolojik giiclendirme 6l¢cegine yonelik
ifadelere yer verilmistir.

Arastirmada yer alan ilk 6lgek Sun vd., (2007) tarafindan gelistirilen Toyota (2020) tarafindan
gecerlilik ve giivenirligi yapilmis “yiiksek performansli is sistemleri” (YPIS) élgegidir.

Arastirmada yer alan ikinci 6lgek “UWES-9 Ise baghlik” 6lgegidir. UWES-9 6lgegi ise baghhigin ti¢
temel yoniini 6lcer; dinglik, adanmislik ve 6ziimseme (Balducci vd., 2010, 140).

Arastirmada yer alan Tlglincii 6lcek Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirkece’ye
uyarlamasi Siirgevil vd., (2013) tarafindan yapilan “Psikolojik Giiclendirme” 6lcegidir.

Anketler ile toplanan verilerin istatistiki analizleri icin SPSS ve Process Macro kullanilmistir.
Orneklem grubunun ézelliklerinin tespit edilmesine iliskin frekans ve yiizde hesaplamalari, élgeklerin
uygun olup olmadigini kontrol icin dogrulayici faktor analizi, arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi
ve etkiyi belirlemek amaciyla korelasyon ve regresyon analizi ve araci etkiyi analiz etmek i¢in Bootstrap
yontemi kullanilmistir.

Arastirmanin Model ve Hipotezleri
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Yiiksek performansh is sistemlerinin bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirmenin araci
degisken ve is baghliginin bagimlh degisken olarak yer aldig1 arastirma modeli Sekil 1’deki gibidir;

Psikolojik
Giiglendirme

Yiuksek
Performansli is
Sistemleri

is Baghlig

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu arastirmanin ana amaci dogrultusunda belirlenen arastirmanin temel hipotezleri asagidaki gibidir;
H1: YPIS ve psikolojik giiclendirme ile is baghihig1 arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardur.

H2: YPIS ile psikolojik giiclendirme is baghligini pozitif ve anlaml yénde etkilemektedir.

H3: Yiiksek performansli is sistemleri ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci
rolii vardir.

BULGULAR
Sosyo-Demografik Bilgiler

Tablo 1’de goruldiigii gibi otel calisanlarinin demografik 6zellikleri incelendiginde; arastirmaya
katilan otel ¢alisanlarinin %42,6’s1 kadin, %57,4’ Ui erkektir. Otel ¢alisanlarinin biiyiik bir kisminin
(%50,1) 29 yas ve altinda geng bir niifusa sahip oldugunu goériilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu
(%40,6) lise ve (%53,5) dnlisans mezunudur.

Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin isletmedeki konumlarina bakildiginda katilimcilarin
cogunlugunun (%62,5) calisanlardan olustugu soylenebilmektedir.  Arastirmaya katilan otel
calisanlarinin sektordeki toplam ¢alisma siiresi acisindan bakildiginda da %19,4'iintin sektérde 1 yildan
az bir siire calistigl, yaklasik %27’sinin 1-4 yil arasinda, %20,9’unun ise 5-9 yil arasinda galistig1
gorilmektedir.

Tablo 1. Otel ¢calisanlarinin demografik 6zellikleri

Demografik *Katima Yiizde Demografik *Katillmar Yiizde
Ozellikler Sayisi (N) (%) Ozellikler Sayisi (N) (%)
Cinsiyet
Erkek 222 57,4 Isletmedeki
Kadin 165 42,6 Konumunuz 20 5,2
Ust diizey yonetici 80 20,7
Egitim Durumu Orta diizey 45 11,6
Lise 157 40,6  Yyonetic 242 62,5
Onlisans 77 19,9 Alt dizey yonetici
Calisan
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Lisans 130 33,6

Y.Lisans/ Doktora 23 5,9

Toplam 387 100 Toplam 387 100
Yas Mesleki Hiz. Stiresi

24 yas ve alti 87 22,5 1 yildan az 75 19,4
25-29 107 27,6 1-4 y1l 104 26,9
30-34 66 17,1 5-9yil 81 20,9
35-39 49 12,7 10-4 y1l 64 16,5
40-44 38 9,8 15 y1l ve Ustl 63 16,3
45+ 40 10,4

Toplam 387 100 Toplam 387 100

Faktor Analizi Sonuglari

Dogrulayic1 faktor analizi (DFA), 6nceki arastirmalarda kullanilmis veya teorik bir temele
dayandirilmis bir 6lcek ya da modelin gecerliligini test etmek amaciyla uygulanmaktadir (Giirbtliz ve
Sahin, 2018:317). Otel calisanlarinin is baghliklarini 6l¢gmek icin 9 ifadeden olusan 6l¢cek kullanilmistir.
Analiz sonucunda elde edilen KMO degeri 0,890 olarak hesaplanmis ve bu deger, 6rneklemin faktér
analizi icin oldukga yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testinin sonuglarina
gore, ki-kare degerinin anlaml oldugu (p<0,001) tespit edilmistir. Olgegin ii¢ boyutlu yapisinin toplam
varyansin %77,653"linli agikladig1 belirlenmis ve bu durum, dlgegin kullanim agisindan uygun oldugunu
ortaya koymustur.

Tablo 2. is baglihg 6lcegine ait faktor analizi

ifadeler Faktor Yiikleri
F1 F2 F3
IAdanmishik ,649
IAdanmishik ,964
IAdanmishk ,949
Dinglik 1,035
Dinglik ,955

Dinclik ,418

Oziimseme 1423
Oziimseme 1763
Oziimseme 1,030
)Aciklanan Toplam Varyans: %77,653

KMO: 0,890

Bartlett Kiiresellik Testi

Ki-kare: 2304,917

Sd: 36

p: 0,000

Psikolojik giiclendirme 6l¢egi icin hesaplanan KMO degeri 0,867 olarak bulunmus ve. Bulunan
deger, orneklemin faktor analizi icin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik
testinin sonucunda, ki-kare degerinin anlamli oldugu (p<0,001) tespit edilmistir. Dért boyutlu yapinin
toplam varyansin %79,215'ini acikladig1 ve 6l¢egin kullanim agisindan uygun oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. Psikolojik giiclendirme 6lgegine ait faktor analizi

ifadeler Faktor Yiikleri
F1 F2 F3 F4
Etki ,913
Etki ,899
Etki ,776
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Anlamlihk ,886
Anlamlihk ,855
Anlamlihk ,850
Yeterlilik ,861
Yeterlilik ,755
Yeterlilik ,588 ,534
Ozerklik ,768
Ozerklik ,480 ,689
Ozerklik ,600
Aciklanan Toplam Varyans: %79,215

KMO: 0,867

Bartlett Kiiresellik Testi

Ki-kare: 2761,473

Sd: 66

p: 0,000

Yiiksek performansli is sistemleri 6l¢egi icin hesaplanan KMO degeri 0,943 olarak bulunmus ve
bu deger, 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Bartlett
kiiresellik testinin sonucunda, ki-kare degerinin (p<0,001) anlamli oldugu belirlenmistir. Alt1 boyutlu
yapmin aciklandigl toplam varyans oranm ise %81,786’dir. Toyota (2020) tarafindan gecerlilik ve
giivenirligi yapilan 6lgegin 8 boyuttan olustugu ancak bu calismada yapilan faktor analizi sonucunda
bazi ifadelerin birden ¢ok faktdre birbirine yakin faktor yiikleri biraktiklar: goriildiigiinden bu ifadeler
6lcekten cikarilmis ve alt1 boyutlu olarak ¢calismaya devam edilmistir.

Tablo 4. Yiiksek performansli is sistemleri 6l¢cegine ait faktor analizi

Faktor Yiikleri

F1 F2 F3 F4 F5 F6
SY2 0,795
SY1 0,781
SY3 0,763
SY4 0,687
KE6 0,815
KE7 0,791
KE5 0,717
KE8 0,686
IAGT16 0,850
IAGT15 0,798
AGT17 0,746
CKK25 0,751
CKK24 0,721
CKK26 0,700
CKK23 0,571 0,434
SOP19 0,791
SOP18 0,724
SOP20 0,708
021 0,853
022 0,817
)Aciklanan Toplam Varyans: %81,786

KMO: 0,943

Bartlett Kiiresellik Testi

Ki-kare: 6545,526

Sd: 190

p: 0,000

Giivenirlik Analizi Sonug¢lari
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Arastirmada kullanilan anket formundaki her bir 6lgegin giivenirligi ayr1 ayr1 analiz edilmistir.
Bu analizlere ait sonuglar, Tablo 3.1’de gosterilmistir.

Tablo 5. Arastirma 6lceklerinin glivenirlik analizi

Degiskenler ifade sayis1 Cronbach’s Alpha (o)
Yiiksek Performansh is Sistemleri 27 0,956
Secici yerlestirme 4 0,921
Kapsamli egitim 4 0,921
Acik gorev tanimlari 3 0,909
Sonug odakli performans 3 0,886
Odiillendirme 2 0,790
Calisanlarin kararlara katilimi 4 0,890
Psikolojik Giiclendirme 12 0,919
Anlamlilik 4 0,916
Yeterlilik 4 0,855
Ozerklik 4 0,805
Etki 4 0,899
is Baghhg 9 0.914
Dinglik 3 0,861
Adanmishk 3 0,865
Oziimseme 3 0,789

Guvenirlik analizi icin kullanilan Cronbach Alpha yo6ntemi, test puanlarinin tutarliligini
degerlendirmek amaciyla uygulanmaktadir. Bu teknik, 6lcekteki maddeler arasindaki i¢ tutarliligi ifade
eder ve genellikle 0,70'in lizerinde bir degere ulasmasi beklenir (Biliylikoztiirk, 2011). Arastirmada
kullanilan tiim 6l¢eklerin Cronbach Alpha degerleri, glivenilirlik acisindan kabul edilebilir sinir olan
0,70'in tizerinde bulunmustur. Bu durum, arastirmada kullanilan degiskenlerin giivenilir bir sekilde
Olciildigiini géstermektedir.

Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda deger alarak iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii ve
siddetini tanmimlar. Negatif bir korelasyon, degiskenler arasinda ters yonlii bir iligki, pozitif bir
korelasyon ise ayni yonlii bir iliski bulundugunu ifade eder. Sosyal bilimlerde, ideal korelasyon
araliklar, r<0,20 zayif, 0,20<r<0,39 disiik, 0,40=<r<0,59 orta, 0,60<r<0,80 guglii, 0,80=<r<1 yiliksek
diizeyde iliski seklinde genel kabul gormektedir (Sencan, 2005, 253).

Arastirma kapsaminda alt boyutlariyla birlikte ele alinan degiskenler arasindaki iliski, yapilan
korelasyon analizi ile belirlenmistir. Analiz sonugclari Tablo 3.3’te yer almaktadir.

Tablo 6. Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon analizi

Degiskenler 1 2 3
1iB 1

2 PG ,651% 1

3 YPIS 557 467 1

* p<0,05 diizeyinde anlamli; **p<0,01 diizeyinde anlamli
IB: s Baghhgs; YPIS: Yiiksek Performansh s Sistemleri; PG: Psikolojik Giiglendirme;

Tablo 3.6 analiz sonuglarina bakildiginda; yiiksek performanslh is sistemleri ile is baghligi
arasindaki korelasyon (r=0,557**) pozitif bir degere sahiptir. Korelasyon istatistiksel olarak anlamhdir
ve orta diizeyde bir iliskiyi gostermektedir. Psikolojik giiclendirme ile is baglilig1 arasindaki korelasyon
(r=0,651**) pozitif, anlaml ve giiclii bir iliskiye sahiptir. Yiiksek performansli is sistemleri ile psikolojik
giiclendirme arasindaki korelasyon ise (r=0,467**) pozitif, anlaml ve orta diizeyde bir iliskiyi ifade
etmektedir. Dolayisiyla, H1 hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi
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Regresyon analizi, bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii ve
niteligini gostermeyi saglayan istatistiksel bir analizdir (Schumacker ve Lomax, 2010, 4). Bu
arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin durumunu belirlemek icin yapilan bagimsiz
degiskenlere gore regresyon analizi sonuclar1 Tablo 6.14’te gosterilmektedir

Tablo 7. Yiiksek performansl is sistemleri ve psikolojik giiclendirmenin ise baglilik tizerine etkisine
iliskin coklu regresyon analizi

Model 1 Standardize (Standardize |t P Toleran VIF  [Kosul
Edilmemis  [Edilmis s indeksi

Bagimsiz B Standart B

Degiskenler Hata

(Sabit) ,058 199 ,291 |771 1,000

PG ,624 1,051 ,499 12,29 000 782 1,279 (11,386

3

YPIS ,346 043 ,324 7,978 ,000 |,782 1,279 (15,258

R:,711 R2,505. Diizeltilmis R%:,503 F: 196,039 Tahmini Standart Hata:

,59500

Bagimli Degisken: 1B (is Baglihgi)

Yiiksek performansh is sistemleri ve psikolojik giliclendirmenin is baghlig1 tizerinde etkisini
belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak anlamhdir (F=196,039,
p@0,01). Diizeltilmis R2 degeri 0,503’tiir. Bu sonuc is bagliliginin %50,3 oranindaki varyansin yiiksek
performansh is sistemleri ve psikolojik giliclendirme tarafindan aciklandigin1 gostermektedir.
Dolayisiyla, H; hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi

Bu calismada, Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin (YPIS) is baghihg (IB) lizerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirmenin (PG) aracilik roliinii incelemek amaciyla Process modiilii kullanilarak
Bootstrap regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analizden elde edilen bulgular Sekil 3.1'de
sunulmustur.

R2=0,230

PG

b=0,613, p=0,000
R2=0.50

a= 0,405, p=0,000

. c=0.605 p=0.000 :
YPIiS IB

Dogrudan etki ¢’= 0,356, %95 CI [0,200-
0,364]
Dolayl etki = 0,249, %95 CI. [0,173-0,338]

Sekil 2. Process Modiilii ile Bootsrap Regresyon Analizi Modelleme Bulgular:

Analiz stirecinde Hayes'in (2018) gelistirdigi Process makro uygulamasindan yararlanilmis ve
Bootstrap yontemi kullanilarak 5000 yeniden 6rnekleme islemi gergeklestirilmistir. Bootstrap teknigi
ile yapilan araci etki analizlerinde, %95 giiven araliginda (confidence interval, CI) elde edilen degerlerin
sifir (0) degerini icermemesi, arastirma hipotezlerinin desteklenmesi agisindan kritik bir 6neme
sahiptir (MacKinnon vd., 2004; akt. Giirbtliz, 2019, s. 66). Bu dogrultuda gerceklestirilen araci etki
analizine ait regresyon sonuclari1 Tablo 3.7'de sunulmustur.

Tablo 8. Aracilik Testine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar1 (N=387)

‘ ‘Sonu(; Degiskenleri |
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PG Arac1 (M=Mediator) iB (Y)
95% CI 95% CI
Model 3 / SE LLcl/uLcl| (8 /SE LLCI /ULCI
YPIS (X) 2 [0,405%* / 0331/ |c [0356%*/ [0.271/
0,037 0.479 0.043 0,441
PG s - b [0.613**/ 0513/
(M=Mediator 0.051 0.714
Constant 2.617%%* / 2,331/ 0,047** /  [-0.342/
0.145 2,902 0.198 0,437
Model Ozeti [Rz=0.230 R2=0.508 K?=0,234
F= 115,3402, p= 0,000 F=198,7396, p=0.000

Not: n=387, YPiS=Yiiksek Performansh Is Sistemleri, LLCI = Alt giiven arahgi, ULCI= Ust giiven aralig1.
**#*Standardize edilmemis beta katsayilari (3) raporlanmistir.

Calismanin araci etki testi icin yapilan regresyon analizi Hayes 2013 de belirtmis oldugu model
4’e gore yapilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda (a yolu) yiiksek performansh is sistemlerinin,
psikolojik giiclendirmeyi anlamh diizeyle ve pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir (13 = 0,405, %95 CI
[0,331-0,479], t= 10,739, p<0,001). Yiiksek Performansh is sistemleri, psikolojik giiclendirmedeki
degisimin %23 iinii (R2=0,230) agiklamaktadir. Psikolojik giiclendirmenin is bagliligi tizerinde (b yolu)
anlamhi ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmektedir (3 = 0,613, %95 CI [0,513-0,714], t=11,981,
p<0,001). Bulunan belirlilik katsayisi da is baghliginin (R2=.508) %50,8’inin yliksek performansh is
sistemleri ve psikolojik gliclendirme tarafindan agiklandigin1 gostermektedir. Yiiksek performansl is
sistemlerinin is baghligi lizerinde (c yolu) ise yine anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldugu
gorilmektedir (3 = 0,605, %95 CI [0,517-0,692], t=13,612, p<0,001). Analiz sonucunda, aracilik
etkisinin tam standardize etki buyikligi (K2) 0,234 olarak bulunmustur. Etki biytklikleri
yorumlanirken K2=0,01’e yakin ise diisiik etki, K2=0,09’a yakin ise orta etki, K2=0,25’e yakin ise yiiksek
etki seklinde yorumlanmaktadir (Preacher ve Kelley, 2011; Giirbiiz, 2019, 64). Bu durumda bu degerin
(K2=0,234) yiiksek degere yakin bir etki buiyiikliigii oldugu soylenebilir. Dolayisiyla, H3 hipotezi kabul
edilmistir.

SONUC VE TARTISMA

Isletmelerde artan rekabet, her zaman siirdiiriilebilir rekabet avantajini elde etmek adina daha
iyiye ulasma arzusunu da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle giiniimiizde birgok isletme, etkili ve
verimli bir organizasyonun stirdiiriilebilirligini saglamak icin olumlu, is baghhg: yiiksek ve psikolojik
olarak daha gii¢lii olan ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir.

Arastirmada TR3 bolgesinde konaklama isletmelerinde c¢alisan personellerin yiliksek
performansli is sistemleri, is baglhilig1 ve psikolojik gliclendirmeye iliskin algi diizeyleri 6l¢tilmiis ve ilgili
analizler yapilmistir. Bu arastirmalarin bulgular1 farkli sektorlerde yoneticilerin, ¢alisanlarin is
baghligini artirmayi saglayacak, isletmelerin benzersiz ihtiyaclarina yonelik olarak yiiksek performansh
is sistemleri uygulamalarina odaklanmalarina yardima olacaktir. Uretkenligin niteliklerini saglayan ve
bunu siirdiirebilen liderler icin baghlig: ytliksek calisanlara sahip olmak ¢ok 6nemli bir faktordiir.

Yapilan ¢alismanin korelasyon sonucunda, yiiksek performansh is sistemleri ile is baghiligi
arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir (r=0,557; p<0,01). Elde
edilen sonuclara gore oOzellikle isletmelerde personellerin secici yerlestirme algi diizeyinin yliksek
olmasi ise olan bagliliklarini da arttiracaktir. Benzer sekilde, yliksek performansh is sistemleri ile
psikolojik gliclendirme arasinda da pozitif yonde ve orta diizeyde anlamh bir iliski saptanmistir.
(r=0,467; p<0,01). Bartram vd., (2014, 2401-2419) tarafindan da benzer sonuglar bulunmus ve YPiS'nin
calisanlarin psikolojik olarak gliclenmesine katkida bulundugunu ve bu gliclenmenin, calisanlarin is
performanslarini ve érgiitsel bagliliklarini artirdigini belirtmislerdir. Ayrica, psikolojik gliclendirme ile
is baglilig1 arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski oldugu gézlemlenmistir (r=0,651; p<0,01).
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Yapilan regresyon analizi sonucunda yiiksek performansh is sistemleri ve psikolojik
giiclendirmenin is baghligl iizerinde etkisi istatistiksel olarak anlamhdir (F=196,039, p<0,01).
Diizeltilmis R2 degeri 0,503’tiir. Bu sonu¢ is baghliginin %50,3 oranindaki varyansin yliksek
performansl is sistemleri ve psikolojik giiclendirme tarafindan agiklandigin1 géstermektedir. Benzer
sonu¢ Ugwu vd., (2014, 389-391) tarafindan da bulunmus ve orgiitsel psikolojik giiclendirmenin,
calisanlarin islerine olan baghliklarini artirmada kritik bir rol oynadigini ifade etmislerdir. Quifiones vd.,
(2013, 132-133) g¢alismalarinda, psikolojik giiclendirme ile is baglilig1 arasindaki iliski incelemis ve
psikolojik gliclendirmenin, calisanlarin islerine daha fazla baglilik géstermelerini saglayan 6nemli bir
faktor oldugu belirtmislerdir. Bu durum, g¢alisanlarin is ortaminda kendilerini giliglenmis
hissetmelerinin, islerine olan baghliklarini artirdig1 anlamina gelmektedir. Calisma, 6zellikle insan
kaynaklari ile is baglilig1 arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin nasil araci bir rol oynadigini da
ortaya koymaktadir.

Calisma sonucunda yiiksek performansh is sistemlerinin, is baghhgi iizerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirmenin anlaml bir aracilik rolt oldugu saptanmistir (¢’= 0.356, %95 CI [0.271,
0.441]). Aracilik etkisinin tam standardize etki biiyiikligliniin yiiksek degere yakin (K2=0,234) bir etki
biiytikligiinde oldugu sdylenebilir. Arastirma sonucuna benzer sonuglar Aggarwal vd., (2020, 10-11)
tarafindan da bulunmus ve psikolojik giliclendirmenin lider-tiye iliskileri ile is baghhgi arasindaki
iliskiye kismi aracilik ettigi belirtilmistir. Ahmad ve Gao (2018, 1999-2000) psikolojik giiclendirmenin,
etik liderlik ve is baglilig1 arasindaki iliskiyi kismen aracilik ettigini belirtmistir. Masvaure ve Buitendach
(2019, 227-229) psikolojik giiclendirmenin calisanlarin islerine olan baghliklarini artiran énemli bir
faktor oldugunu, ozellikle bu durumun calisanlarin is ortamlarinda ¢alismalarin psikolojik olarak
giiclendigi, kendilerini daha gii¢lii hissettikleri durumlarda islerine daha fazla baghhk gostereceklerini
belirtmislerdir. Wang ve Liu (2015, 292-296) psikolojik gliclendirmenin hemsirelerin is baglilig
tizerinde dogrudan olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, profesyonel hemsirelik
uygulama ortaminin is bagliligi iizerindeki etkisinin psikolojik giiclendirme araciligiyla dolayli olarak da
gerceklestigi bulunmustur.

Sonuglar, yiiksek performansl is sistemlerinin hem dogrudan hem de psikolojik giiclendirme
araciligiyla is baghligi tizerinde anlaml bir etkisi oldugunu gostermektedir. Psikolojik giiclendirme, bu
iliskide gli¢lii bir araci rol oynamakta ve calisanlarin is baghhgin1 énemli 6lciide artirmaktadir. Bu,
organizasyonlarin ¢alisanlarini giiclendirme stratejileri ile ytliksek performansli is sistemlerini birlikte
uygulamalarinin, is baghlig1 tizerinde maksimum etki yaratabilecegini gostermektedir.

Bu aragtirmanin en 6nemli kisit1 yalnizca TR3 bolgesinde yapilmis olmasi Tiirkiye genelinde yapilmadigi
icin genellenememesi ve anketten elde edilen verilerin belirli bir zaman dilimine ait olmasidir. Bu
sebeple ileride daha kapsamli arastirmalar yapilmasi daha genellenebilir sonuglar ortaya ¢ikaracaktir.

ONERILER

Calisma bulgular1 dogrultusunda akademisyenlere yonelik, karar vericilere (uygulayicilara)
yonelik, is diinyasina yonelik ve calisanlara yonelik su dénerilerde bulunulabilir:

Akademisyenler icin, Yiiksek Performansh Is Sistemleri (YPIS) ve psikolojik giiclendirmenin
farkli sektorlerdeki uygulamalarini karsilastirmali ¢alismalarla inceleyerek is baghligini artirma
stratejilerinin hangi sektorlerde daha etkili oldugunu ve bu stratejilerin hangi kosullarda
iyilestirilebilecegini belirleyebilirler. Ayrica, kiiltiirel farklilhklarin YPIS ile is baghlig arasindaki iliski
tzerindeki etkisini arastirmak, 6zellikle farkl kiiltiirlerdeki psikolojik giliclendirme uygulamalarinin
sonuglarini karsilagtirarak uluslararasi literatiire 6nemli katkilar saglayabilir.

Is diinyast icin, ¢alisanlarin islerine anlam katmalarini tesvik edecek stratejilerin gelistirilmesi
biiylik 6nem tagsimaktadir. Calisanlarin yaptiklari islerin organizasyonel hedeflerle uyumunu gérmeleri
saglanmali ve bu uyum, islerine anlam yiiklemelerini artiracak sekilde desteklenmelidir. Ayrica, Yiiksek
Performansh Is Sistemleri (YPIS), isgiicii verimliligini artirmak ve calisan baglihgim giiclendirmek
amaciyla segcici ise alim, performans degerlendirme ve yetenek yénetimi gibi unsurlar1 optimize edecek
sekilde uygulanmalidir. Bunun yaninda, liderlerin psikolojik giiclendirme odakli bir yaklasim
benimseyerek, calisanlara o6zerklik saglayan, geri bildirim mekanizmalarini giiclendiren ve is
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stireclerine aktif katilimlarini tesvik eden bir liderlik tarzi benimsemeleri, 6rgiitsel basariy1 uzun vadede
artirabilir.

Karar vericiler icin, ¢alisanlarin is tatmini ve baghlhigini artirmak igin yiiksek performansl is
sistemleri (YPIS) benimsemeli, bu sistemlerin etkinligini artiracak sekilde siirekli degerlendirme ve
iyilestirme yapilmalidir. Karar vericiler psikolojik giiclendirme stratejilerini tesvik ederek, calisanlara
islerinde daha fazla anlam ve kontrol duygusu kazandiran bir ortam olusturulmali; bagimsiz karar alma
sturecleri desteklenmeli ve calisanlara bilgi, destek ve kaynak saglanmalidir. Egitim ve gelisim
programlar: aracilifiyla ¢alisanlarin yetkinliklerini artirmaya yonelik adimlar atilmali, performans
yonetimi sistemleri ve diizenli geri bildirim mekanizmalariyla calisanlarin is sonuglarina etkilerini
gormeleri saglanmalidir. Ayrica, ¢alisan odakli bir kiiltiir olusturarak onlarin is yerinde kendilerini
degerli ve giiclendirilmis hissetmeleri saglanmali, yenilik¢i diisiince ve proaktif tutumlar tesvik
edilmelidir. Tim bu adimlar, calisanlarin islerine olan bagliligini ve isletmeye katkilarini maksimum
diizeye cikarabilir.

Calhsanlar icin, yiksek performansh is sistemleri (YPIS) kapsaminda sunulan firsatlari
degerlendirerek islerine daha fazla baglilik gésterebilir ve bu sayede hem bireysel kariyer gelisimlerine
katki saglayabilir hem de is yerinde daha tatmin edici bir deneyim elde edebilirler. Psikolojik
giiclendirme siireclerine katilarak kendilerine sunulan egitim ve gelisim firsatlarin1 kullanmali, bu
slireclerin is tatminlerini ve performanslarini olumlu yénde etkiledigini gozlemleyebilirler. Ayrica,
isletmelerin sundugu egitim programlarina diizenli katilim saglayarak mesleki yeterliliklerini artirmali
ve islerinde daha bagimsiz kararlar alabilecek 6zgiiveni gelistirmelidirler. Bu adimlar, calisanlarin hem
bireysel hem de organizasyonel basariya katkilarini artiracaktir.
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