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Ozet Anahtar Kelimeler
Postmodern yonetim anlayisinin da vurguladigi calisanlarin Orgiitlerde Yiiksek Performansh Calisma
stratejik bir deger kazanmasi ile birlikte fikirleri de deger kazanmustir. Sistemleri
Calisanin temel yetenek olarak nitelendirilmesi, fikirlerinin orgiitler agisindan Yaraticilik
ne kadar oOnemli oldugunu vurgular cinstendir. Ancak bu fikirlerin Psikoloiik S
tretilmesinden ziyade etkin olarak Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda STROTOJI oermaye
kullanilmas: da 6nemlidir. Ayrica ¢alisanlarin yaraticiligini tesvik edilmesi ve Psikolojik Giivenlik
yaraticiigin nasil saglanacagr da bir diger onemli husustur. Bu konuda

Ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimin, isyerinde yaraticilik Makale Hakkinda
uygulamasini nasil tesvik edecegini ortaya koymasi agisindan Snemli etkileri

vardir. Bu c¢alismanin amact yiiksek performanslhi calisma sistemlerinin Gelis Tarihi: 02.07.2019
yaraticilk uygulamalar;, psikolojik sermaye ve psikolojik giivenlik Kabul Tarihi: 10.05.2021

mekanizmalari ile iliskisini belirlemektir. Arastirma sonuglarina gore yiiksek
performansh calisma sistemleri ile yaraticiik uygulamalar1 ve ile psikolojik
givenlik arasindan pozitif bir iliski vardir. Sonuglar calisanlarin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile olusturulan yiiksek performansli c¢alisma
sistemlerinin ¢alisanlarin yaratict fikir {iretebilmesi ve bu fikirlerin
uygulanmasina olanak tamidigini gostermektedir. Ayni zamanda c¢alisanlarin
psikolojik giivenlik algilarini da olumlu olarak desteklemektedir.
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The employees' opinions gained a strategic value in the organizations as the High Performance Work
postmodern management theories also emphasized. That the employee was Systems
qualified as basic skills emphasizes the importance of their ideas in terms of Creativity
organizations. However, it is also important that these ideas are used . .
extensively in order to be effective in their organization. Another important Psychological Capital
issue is how to encourage the creativity of employees and how creativity can Psychological Safety
be achieved. Especially, human resource management practices have
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security and creativity applications. These results show that the high
performance working systems created by the human resources practices of the
employees enable the employees to produce creative ideas and to implement
these ideas. It also positively supports employees' psychological security
perceptions. abstract should cover the purpose, scope, originality and
contribution of the study as well as the methodology, main points, evaluations
and recommendations.
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Giris

Yaraticilik kelimesi, bireyin herhangi bir problem ya da karmagiklik durumunda bu problem
ve karmasiklig1 giderici degerli fikir veya ¢oziim {iretmesi olarak tanimlanabilir. Yaraticilik;
tiretim, kavramsallastirma veya bir birey veya birlikte ¢alisan birey grubu tarafindan
gelistirilen yeni ve yararh fikirler, siirecler veya prosediirler gelistirmeyi kapsamaktadir
(fmamoglu, ve dig., 2004). Ancak yaraticihikta sadece yaratici fikirlerin olusmasi yeterli
gelmemektedir. Bu fikirlerin uygulamaya aktarilmasi da onemlidir. Levitt'in (1963) de
belirttigi gibi “Fikirler kullanilmadik¢a faydasizdir”. Orgiitsel alan igerisinde kavrama
bakildiginda ise kargimiza orgiitsel yaraticilik kavrami ¢ikmaktadir. Orgiitsel yaraticilik,
karmasik bir sosyal sistemde birlikte calisanlar tarafindan degerli, yararli yeni bir iirtin,
hizmet, fikir, prosediir veya siire¢ yaratilmasidir (Woodman ve dig, 1993). Bir diger tanima
gore ise Orgiitsel yaraticilik, “organizasyonun hedeflerine daha iyi ulasabilmek igin {iriin,
hizmet ve siirecleri degistirmek icin yeni fikirler {iretme siireci” olarak tanimlanmistir
(Amabile, Barsage, Mueller, & Staw, 2005). Yaraticilik kavrami Orgiitsel alanda bireylerin
hem uzun hem de kisa vadede orgiitiin karsilastigi karmasik problemlerin ¢oziimiinde
yararl fikirlerin gelistirilmesini ifade etmektedir. Ancak belirtigimiz gibi sadece fikrin
gelistirilmesi yeterli degildir. Gelistiren bu fikirlerin yeni ya da gelistiren {iriin, hizmetler
veya uygulamalara doniistiiriilmiis olmasi gereklidir (Baer, 2012). Ozellikle isletmelerin
faaliyet gosterdikleri dinamik cevresel degisiklikler, kurumlar: stirekli yiiksek performans
diizeyini artiran yeni isyeri uygulamalarini benimsemeye zorlamaktadir (Giirbtiiz, 2009).

Calisanlarin yaraticillik kabiliyetlerinin tesvik edilmesinde orgiitlerde insan kaynaklar:
yonetimi (IKY) sistemlerine ¢ok is diismektedir. Calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi,
motivasyonlarinin artirilmas: ve proaktif olarak is siireglerine katilimmin saglanmasi
orgiitlerde IKY sistemlerinin etkin vyiiriitiilmesi ve bu altyapiyr desteklemesi ile
gerceklestirilebilmektedir. Insan kaynaklar ile ilgili siirdiiriilebilirlige ulasmak igin insan
kaynaklar1 politikalarinin ve uygulamalarinin isletme performansi ve calisanlarla ilgili
pozitif ciktilarla biitiinlestirilmesi gerekir (Gollan, 2006). Ozellikle son ddnemlerdeki
gelismeler ile birlikte orgilitlerde benimsenen evrenselci yaklagim ile kurumsal performansi
artiran en iyi IKY uygulamalarini tanimlamak ve yiiksek performansli calisma sistemlerini
aciklanmaya caligilmigtir (Bayat, 2008). Dolayisiyla IKY sistemlerinin bu alt yapiy1
saglayabilmesinde ise karsimiza yiliksek performansh c¢alisma sistemleri kavrami
¢tkmaktadir. Calisanlar tizerinde bir dereceye kadar kontrol saglayan ve ¢alisanlarin refahini
arttiran bir dizi yontemi iceren bir sitemdir (Ramsay ve dig., 200). Yiiksek performansl
calisma sistemleri “i¢sel olarak tutarhi (IK uygulamalar1 arasinda uyum) ve digsal tutarh
(6rgiitsel ~ stratejiyle uyum) olan entegre bir IK uygulamalari sistemi olarak
tanimlanmaktadir” (Evans ve Davis, 2005). Yiiksek performanslh c¢alisma sistemleri,
siirdiiriilebilir rekabet agisindan calisanlar stratejik bir kaynak olarak ele almakta ve IKY
sistemlerini ise calisanlarm beceri, baghlk ve verimliligini artinnci bir sistem olarak
gormektedir (Ozutku ve dig., 2015). Yiiksek performansh galisma sistemleri finansal
performansin yani sira yol karsilikli kazang bakis agisina gore c¢alisanin is tatmini, orgiite
baglilig1, calisan devrinin azalmasi gibi calisanlarla ilgili pozitif giktilara olumlu yonde katki
yaparak siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimine ulasmaya olanak tanimaktadir (Gollan,
2006). Orgiitsel performansm siiriindiiriilebilir kilnmasinda yiiksek performansh galisma
sistemleri Onemli bir yer tutmaktadir. Yiiksek performansh calisma sistemleri sadece
calisanlarin kazanglar: tizerinde durmaz bunun yaninda isverenlerin de kazanglarmi dikkate
alan ve bu yonii ile karsilikli gikar iliskisini gozeten bir sistem olma 6zelligi bulunmaktadir.
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Yani isverenler icin Orgiitsel performansin artirilmasi saglanirken ¢alisanlar icin de tesvik ve
yararlar sunmaktadir (Appelbaum vd., 2000; Guest, 1997). Yiiksek performansl g¢alisma
sistemleri, ¢alisanlar arasinda ekip ¢alismasini tesvik eder. Bunun yani sira yoneticilerin
calisanlar1 desteklemesini, rol beklentilerinin agik¢a belirtilmesini ve yaraticiifi tesvik
etmektedir. Yiiksek performansh galisma sistemleri igerisinde galisanlarin is rotasyonunu,
calisanlarin kendi kendini yoOnettigi takimlar, ¢alisanlarin kararlara katiimini saglayan
uygulamalar, yatay iletisim kanali ve ¢alisanlarm beceri ve yetkinligine dayali bir 6deme
sistemli yer almaktadir (Giirbtiz, 2009).

Calisanlarin yaraticilik uygulamalarinin gergeklesmesinde etkili olan diger unsurlar ise
psikolojik sermaye ve psikolojik giivenliktir. Psikolojik sermaye ve psikolojik gilivenlik
bireylerin yaratici fikirlerini yerine getirme yetenegini etkileyebilecek galisma ortaminin
temel Ozellikleri olmasi sebebiyle 6nemli arabuluculardir (Edmondson, 2004). Psikolojik
sermaye, bir kisinin pozitif psikolojik gelisim durumunu tanimlamaktadir (Sweetman, 2010).
Bir baska tanima gore psikolojik sermaye, bireyin sahip oldugu olumlu ve gelistirilebilir
ozellikler biitiiniidiir (Erkus ve Findikli, 2013). Psikolojik sermayenin ortaya koydugu kisinin
ya da kisiligin tanimlamasinda ise bir takim 6zellikler bulunmaktadir. Bu kisilik 6zellikleri;

a. Zorlu gorevlerde basarili olmak igin gerekli cabay: sarf etmek ve gerekli 6zgiivene
sahip olmak

b. Simdi ve gelecekte basarii olmak ig¢in olumlu bir beklenti (iyimserlik) igerisinde
olmak

c. Hedeflere karsi sabir gosterip sebat ederek ve gerektiginde amaca ulasmak icin gidis
yollarinin yoniinii degistirmek

d. Sorunlarla ve sikintilarla ile karsilastiginda amaca ulagsmak ic¢in devam edebilmek,
gerektiginde geri cekilmek ya da tam tersi direng gosterip daha da ileri
gidebilmekseklinde tanimlanmaktadir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

Psikolojik sermaye olumlu oOrgiitsel davranis odakli bir yaklagim ile bireyin kim oldugu ve
gelisimi acisindan ne olabilecegi ile iligkilidir (Luthans ve dig., 2007). Literatiirde psikolojik
sermayenin dort temel boyutu oldugu goriilmektedir. Bu boyutlar sirasiyla 6z yeterlilik,
iyimserlik, umut ve dayanikliliktir. Oz yeterlilik bireyin giiglii yonlerinin en énemlilerinden
biri olarak kabul edilebilir (Keles, 2011). Oz yeterlilik, kisinin kendi yeteneklerine olan inanci
dogrultusunda gerekli cabay1 gostermesidir (Bandura, 1995 aktaran Cetin, Sesen ve
Basim,2013). Iyimserlik, kisinin simdi ya da gelecekte basarili olmast igin yapmis oldugu
olumlu katkilar1 ifade etmektedir (Luthans, ve dig, 2007). Umut amaglarin basarilmas: icin
yollar bulabilme ve bu yollar1 kullanmak igin motive olmay1 ifade etmektedir (Lopez vd.,
2000). Psikolojik dayanikhlik ise, bir¢ok zorluk, problem veya olumsuz durumla karsilasma
sonrasinda, kisinin kendini toparlayarak basarili olabilmesidir (Luthans vd., 2007). Luthans
ve ark. (2005) de belirttigi gibi bu ¢alisma kapsaminda da psikolojik sermayenin, yiiksek
performansh ¢alisma sistemleri ve yaraticilik uygulamalar1 arasindaki iliskiyi anlamada ¢ok
degerli olabilecegini diisiiniilmektedir.

Yiiksek performansh ¢alisma sistemleri ile iligkili bir diger kavram ise psikolojik giivenliktir.
Psikolojik gtivenlik, c¢alisanin konu hakkinda soru sormasi, bir hatanin bildirilmesi,
geribildirim istenmesi ve yeni bir fikrin ileri siirtilmesi gibi durumlarda nasil bir cevap
alinacagina dair inanglaridir (Edmondson 2003). Ekip psikolojik giivenligi, ekibin kisileraras:
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risk almak igin giivenli oldugu konusunda ortak bir inang¢ olarak tanimmlanmaktadir
(Edmondson, 2004). Kahn (1990), psikolojik giivenlik kavramini: “Personelin isiyle ilgili
kisisel izlenimi, rolii ya da kariyeri i¢in olumsuz sonuclar olmayacagmna dair korkusu
olmadan kisinin isinde ¢alismasina iliskin duygular1” olarak ifade etmistir. Orgﬁt icerisinde
¢alisanin yeni ve yaratic fikirler iiretebilmesi orgiitsel baghligin ve giivenin bir sonucudur.
Ozellikle personelin acil karar vermesi gereken ve miisteri ile birebir etkilesimde iken
meydana gelen olaylar esnasinda personelin isletmedeki psikolojik giivenlik algilamasmin
bireyin is kalitesine ve orgilitiin performansina da yansiyacag: diisiiniilmektedir (Nergiz,
2015). Yapilan calismalarda psikolojik giivenligin calisanlarin isleri ile biitiinlesmesini
sagladigini ortaya koymaktadir (May, Gilson ve Harter, 2004). Bu agdan yiiksek
performansh ¢alisma sistemleri olusturmus oldugu giiven ortami ile yaratici uygulamalar:
tesvik etmektedir. Orgiit icerisinde kisisel gelisim, &grenme ve gelismeyi tesvik eden
yapilanma ve iletisimin var olmasi yiiksek performansh ¢alisma sistemlerini isyerinde giiven
teskil edici yanlar1 arasindadir. Yani yiiksek performansli c¢alisma sistemlerinin de
ongordiigii tizere ekip ¢alismasi, daha fazla etkilesim ve kisilerarasi iligskiler kurmaya olanak
tanuir ve bu da psikolojik giivenligi artirir (Agarwal ve Farndale, 2017).

Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri ile ilgili literatiirde yapilmis ¢alismalar incelenmistir.
Liao ve arkadaslar1 (2009) calismalarinda yiiksek performansl ¢alisma sistemlerinin yonetim
ve calisan perspektifinden kisisel performans ile nasil iliskili oldugunu incelemislerdir.
Calisanlarin farkli statii durumlarindaki calisanlar arasinda ve ayni statiideki calisanlar
arasinda yiiksek performansli calisma sistemlerinin 6nemli farkliliklarin var oldugunu
ortaya koymuslardir. Evans ve Davis (2005), orgiit igerisindeki sosyal yapilarin yiiksek
performansh c¢alisma sistemleri ile kurumsal performans iligkisindeki etkisini teorik bir
cercevede ortaya koymuslardir. Way (2002), calismasinda ABD’deki KOBI'lerin basarisinda
yliksek performansh calisma sistemlerinin ¢iktilarinin etkisini gosteren kanitlar ortaya
koymustur. Zacharatos ve arkadaslar1 (2005), yiiksek performansli ¢alisma sistemleri ile is
givenligi arasindaki iliskiyi inceleyen iki calisma yiiriitmislerdir. Algilanan giiven ve
giivenlik ortaminin performans ile iliskisinde yiiksek performansh calisma sistemlerinin
aracilik ettigi ortaya konulmustur. Becker ve arkadaslari (1998), c¢alismalarinda insan
kaynaklar1 yonetiminin (IKY) stratejik rolii ve dzellikle de bir firmanin IKY sisteminin,
finansal performansi {izerindeki etkisinin kuramsal temellerini gozden gecirmek ve yiiksek
performanshi bir is sisteminin potansiyeline odaklanmay: amagclamislardir. Hartog ve
Verburg (2004) yiiriittiikleri ¢alismalarinda yiiksek performansh ¢alisma sistemleri ve firma
performans1 arasindaki baglanti hakkinda daha fazla kanit sunmakta ve bunlar orgiit
kiiltiirtiyle iliskilendirmektedir. Messersmith vd (2011), yiiksek performansh is
uygulamalarmin sistemleri ile bireysel performans: iliskisinde is tatmini, orgiitsel baghlik ve
psikolojik giliclendirme orgiitsel vatandaslik davraniglarinin roliinti aragtirmiglardir. Giirbiiz
(2009), yiiksek performansl IK (insan kaynaklar1) uygulamalarinin ¢alisanmn is tatmini
tizerindeki olas: etkilerini aragtirmis ve katihim, yetkilendirme, is rotasyonu, 6z yonetimli
calisma ekipleri gibi uygulamalar ile is tatmini arasinda pozitif yonde iligkili oldugu
belirtilmistir.

Yontem

Arastirma kapsaminda yiiksek performansl caligma sistemlerinin yaraticilik uygulamalars,
psikolojik sermeye ve psikolojik giivenlik ile iligkisi arastirilmak istenmis ve bu amaca
yonelik bilgilerin toplanabilmesi anket yontemi kullanilmistir. Calismada kullanilan anket,
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Agarwal ve Farndale'nin (2017) yapmis olduklari ¢alismadan referans alinmistir. Arastirma
Konya ilinde yer alan bir holding sirketinin ¢alisanlarina uygulanmistir. Holdingin ¢alisan
sayis1 40 olup ankete 33 kisiden doniit alinmigtir.

Arastirmanin hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Yaraticiik uygulamasi ile yiiksek performansh ¢alisma sistemleri arasinda pozitif iliski
vardir.

H2: Yaraticilik uygulamasi ile ¢alisan psikolojik sermaye arasinda pozitif iligki vardir.
H3: Yaraticilik uygulamasi ile psikolojik glivenlik arasinda pozitif iliski vardair.

H4: Yiiksek performansh calisma sistemleri ile psikolojik sermaye arasinda pozitif iliski
vardir.

H5: Yiiksek performansl calisma sistemleri ile psikolojik giivenlik arasinda pozitif iliski
vardir.

Veri Toplama Araclar

Ankette 5 boliim, 56 ifade bulunmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
bilgilerine yonelik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci boliim yiiksek performansl
calisma sistemlerine iliskin yirmi bir ifadenin yer aldigi boliimdiir. Bu boliimdeki ifadeler
Takeuchi ve dig. (2007) yapmis olduklari calismadan alinmistir. Ifadelerin giivenilirligi
0,916’d1r. Yaraticilik uygulamalarmin 6l¢lildiigii tiglincii boliimde dort ifade yer almaktadir.
Bu ifadeler Baer (2012) yapmis oldugu calismadan alinmustir. Olgegin giivenilirligi 0,778
c¢ikmistir. Ankette yine Bear'mn (2012) calismasindan alinmis “Geg¢miste tek basma ya da
bagkalariyla isbirligi icinde olabilir, ancak en biiyiik emegi sizin sarf ettiginiz fikir olmak
sart1 ile gelistirdiginiz son 2-3 fikri ve bu fikri isletmenizde uygulamaya calistiginizi
hatirlamaya calisin. Her bir fikri uygularken bu uygulama c¢abalariniz ne kadar basariliydi?”
sorusu sorulmus ve cevaplayicilardan 1=fikrim asla uygulamak i¢in diisiiniilmedi 5=fikrim
piyasaya siiriildii ya da uygulandi seklinde cevap vermesi istenmistir. Arastirmanin
dordiincii boliimiinde Luthans ve dig.'ne (2005) ait psikolojik sermaye olgegine iligskin yirmi
dort ifade yer alirken son boliimde Edmondsonun (1999) ¢alismasindan alman psikolojik
giivenlik Olcegine iliskin yedi soru yer almaktadir. Psikolojik sermaye 6lgeginin giivenilirligi
0,874 iken psikolojik giivenlik olgeginin giivenilirlik kat sayis1 0,340 ¢ikmustir. Anket 5'li
likert tipi sorular seklinde hazirlanmustir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veriler anket yontemi ile toplanmis ve her anket her calisana elden teslim edilmistir.
Aragtirmada elde edilen veriler SPPS Analiz Programi kullanilarak temel istatistiki analizler
ve iligki analizleri ile analiz edilmistir.

Bulgular

Aragtirma kapsaminda yiiriitiilen anket uygulamasindan elde edilen katiimcilarin
demografik ozellikleri Tablo 1'de belirtildigi gibidir. Anket formuna cevap verenlerin sayisi
33 kisidir. Elde edilen bulgulara gore anket formu katiimcailarinin %69,7’si kadin iken,
%30,3 1 erkektir. Katihmalarm %51,5'i 30-39 yas arasindadir. Egitim durumlar
incelendiginde ise katilimalarin ¢ogunun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. 33 kisiden
16’s1 lisans egitimi almistir. Katilimcilarin medeni durumuna bakildiginda ise evli olanlarin
%75,8'ini olusturdugu goriilmektedir. Calisanlarin sirket igerisindeki pozisyonlar ile ilgili
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verilere gore 11 uzman, 4 uzman yardimcisi ankete cevap vermistir. Bunun diginda holding
igerisinde bir¢ok pozisyondan birer kisi ankete cevap vermistir. Calisanlarin kidem
durumlarina gore %30,3i 1 yil ve alti siiredir holdingde ¢alisirken, %21,2’si 10-12 Yil
arasinda sirkette calismaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Tiskin Bulgular

N %
Kadin 23 69,7
Cinsiyet
Erkek 10 30,3
25 Yas ve Asagisi 4 12,1
26-29 Yas Arast 6 18,2
Yas
30-39 Yas Arast 17 51,5
40-49 Yas Arast 6 18,2
[lkokul 1 3,0
Ortaokul 0 0
Lise 4 12,1
Egitim On Lisans 4 12,1
Lisans 16 48,5
Yiiksek Lisans 8 24,2
Doktora 0 0
Evli 25 75,8
Medeni Durum
Bekar 8 24,2
Uzman 11 33,3
Miihendis 1 3,0
Uzman Yardimcisi 4 12,1
Ofis Calisaru 1 3,0
Teknik Personel 1 3,0
¢ Mimar 1 3,0
Muhasebe 1 3,0
Pozisyonunuz
Stajyer 1 3,0
YoOnetici 1 3,0
Kurumsal letisim 1 3,0
fletisim 1 3,0
Direktor 1 3,0
Hukuki Isler 1 3,0
Bos Birakilan 7 21,2
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1 Yil ve alt1 10 30,3
2-3Yi1l 3 9,1
4-6 Yil 5 15,2
Calisma Siiresi
7-9 Y1l 2 6,1
10-12 Y1l 7 21,2
13 Y1l ve tizeri 6 18,2

Arastirmanin amacina yonelik olarak uygulanan anketteki yiiksek performansli is sistemleri
ifadelerin ortalamasma iligskin bilgiler Tablo 2’de belirtildigi gibidir. Elde edilen sonuglara
gore calisan se¢iminin en iyi ve ¢ok yonlii adaymn secimi temelli oldugu ve bu segimin
yapilmasinda kapsaml bir sec¢im siireci kullanildigi, bu segim siirecinde bir¢ok adayimn
degerlendirmeye alindig1 ve bunlara arasindan uygun kisinin se¢iminin yapildigi, 6grenme
odakli bir yaklasimin benimsendigi, egitim faaliyetlerinin stireklilik arz ettigi ve takim
calismasi yapabilme yeteneginin ¢alisan se¢ciminde dnem verilen bir 6lgiit olduguna yonelik
sonuglarin en yiiksek degere sahip ifadelere iliskin oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2. Yiiksek Performansh Is Sistemlerine Iliskin Ifadelere Ait Ortalamalar

Ifadeler N X SS
Calisan se¢imi, belirli bir isten bagimsiz olarak, en iyi ve ¢ok yonlii 13 3,70 0,883
aday1 se¢gmeye odaklanir.
Calisan seciminde, bir¢ok aday elenerek gerceklesir. 33 3,64 0,822
Calisan secimi, 6grenmeye yonelik potansiyele dncelik verir (6rn., 33 3,61 0,899
yetenek).
Kurumumuzda Egitim siireklidir. 33 3,61 1,029
Calisanlar ige alinirken, goriismeler, testler vb. uygulamalar
; e 33 3,58 1,062

kullanilarak kapsamli bir se¢im siireci uygulanir.
Calisanlarin se¢iminde, takim ¢alismasinda isbirligi yapabilmek ve

. . . 33 3,55 0,971
birlikte ¢alisabilme yeteneklerine bakalir.
Calisanlar karar verme yetkisine sahiptir. 33 3,48 1,149
Egitim programlari, firmaya 6zel beceri ve bilgi gelistirmek igin 33 3,48 1,004
cabalamaktadir.
Egitim programlar: kapsamlidir. 33 3,45 0,971
Calisan secimi, kurum igerisinde terfi yapilmasini vurgular. 33 3,27 1,069
Egitim programlari is tecriibeleri {izerinde durmaktadr. 33 3,24 1,119
Calisanlar is rotasyonuna tabi tutulur. 33 3,15 1,302
Isletmemizde Isler bireysel beceri ve yetenekler gercevesinde 13 315 1149

tasarlanmigtir.
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Tesvikler takim performansina dayanir. 33 3,15 0,972
Performans degerlendirmeleri, ¢calisanlarin ne kadar isine yaradigina 33 312 1,053
bakilarak uygulanir.

?er:"?onele O0demeler, calisanlara fayda saglayan kapsamli bir paketi 3 3,00 1,000
icerir.

Performa'ns degerler-l.dlrr?elerl', c'>r'tak 'hedeﬂerm belirlenmesi ile 3 297 1132
tarafsiz bir sekilde yonetilmesini icerir.

Performa'ns degerlendirme, nesnel, dl¢iilebilir sonuglara gore 3 279 1083
gerceklesir.

Ucretler ¢alisanlarin gosterdigi performansa baglhidir. 33 2,67 1,291
Calisanlara yiiksek {icret 6demeleri yapilir. 33 2,64 0,929
Tesvik sistemi beceriye dayali iicrete gore ddenir. 33 2,39 0,899

Arastirmanin amacina yoOnelik olarak uygulanan anketteki yaraticihik uygulamalar:
ifadelerin ortalamasma iligskin bilgiler Tablo 3’de belirtildigi gibidir. Elde edilen sonuglara
gore firmanin gelisiminde ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmektedir. Bu sonug ¢alisanlarin
da dahil oldugu bir yonetim anlayisinin benimsendigini gostermektedir. Calisanlarin fikirleri
firmanin faaliyetlerinde ve iiriin yelpazesine katki saglayacak sekilde degerlendirilmektedir.

Tablo 3. Yaraticilik Uygulamasina Iliskin Ifadelere Ait Ortalamalar

Ifadeler N X SS
Firmanin daha fazla gelistirilmesinde ¢alisanlarin fikirlerine 33 2,91 1,011
bagvurulur.

Calisanlardan toplanan fikirler, faydal: {iriinlere, siireclere veya 33 2,82 ,882

prosediirlere doniistiiriilmiistiir.

Calisanlarin elde edilen fikirler, basarili bir sekilde piyasada 33 2,76 ,969
kullanilmis veya firma igerisinde uygulanmuistir.

Gegmiste tek basina ya da baskalariyla isbirligi icinde olabilir, ancak 33 2,64 1,055
en biiyiik emegi sizin sarf ettiginiz fikir olmak sart1 ile

gelistirdiginiz son 2-3 fikri ve bu fikri isletmenizde uygulamaya

calistigimizi hatirlamaya ¢alisin. Her bir fikri uygularken bu

uygulama ¢abalarmiz ne kadar basariliydi?

Aragtirmanin amacina yonelik olarak uygulanan anketteki psikolojik sermaye ifadelerin
ortalamasina iliskin bilgiler Tablo 4’de belirtildigi gibidir. Elde edilen sonuclara gore
calisanlarin orgiitsel davramis odakli olduklari goriilmektedir. Calisanlar1 isleri ile ilgili
karsilastiklar1 bir problemde ¢oziim yolu bulmak igin kendilerini yeterli gormekte,
kendilerine giiven durumlarmin yiiksek ve kendilerine inanglarinin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. Psikolojik Sermayeye Iliskin Ifadelere Ait Ortalamalar

Ifadeler N X SS
Herhangi bir problemin etrafinda bir¢ok ¢6ziim yolu vardir 33 4,24 0,751
Mevcut isteki hedeflerime ulasmak i¢in bir¢ok yol diistinebilirim. 33 4,21 0,6
Is yerinde birisi ile illa konugsmam gerekirse, kendim bunu 33 4,18 0,727
yapabilirim.

Calisma alanimdaki amaglari / hedefleri belirlemede kendimden emin 33 4,15 0,566
oldugumu hissediyorum.

Bir grup meslektasima bilgi sunarken kendime giiveniyorum. 33 4,12 0,781
Isimde bir aksilik oldugunda, onu giderir ve yoluma devam ederim. 33 4,06 0,747
Isimde bir anda bir¢ok seyi halledebilecegime inantyorum. 33 4,06 0,659
Kendimi is yerinde bir problemin igerisinde bulursam, bundan 33 4,03 0,684
kurtulmanin bir¢ok yolunu diisiinebilirim.

Is yerinde zor zamanlar yasayabilirim. Ciinkii daha 6nce de zor 33 3,94 0,933
zamanlar yasadim ve tecriibelendim.

YoOnetim ile toplantilarda isimi temsil etme konusunda kendimden 33 3,91 0,579
eminim.

Su anda, is hedeflerimi enerjik olarak takip ediyorum. 33 3,88 0,696
Isler benim igin net olmadig1 zaman, genellikle en iyisini planlar ve 33 3,85 0,87
yaparim.

Su anda, kendim igin belirledigim is hedeflerini gerceklestiriyorum. 33 3,82 0,846
Su anda iste oldukga basarili oldugumu goriiyorum. 33 3,79 0,893
Genellikle isyerinde karsilastigim zorluklar: bir sekilde kendim 33 3,73 0,719
yonetirim.

Bir konuyla ilgili bir ¢6ziim bulmak i¢in uzun vadeli bir problemi 33 3,64 0,742
analiz ettigimden eminim.

Sirketin stratejisiyle ilgili tartigsmalara katkida bulundugumu 33 3,48 0,939
hissediyorum.

Isimle ilgili her seyin olumlu tarafina bakiyorum. 33 3,42 0,969
Genellikle isteki stresli seyleri dert etmem. 33 3,39 1,321
Gelecekte isimle ilgili bana ne olacag: konusunda iyimserim. 33 3,39 1,171
Bu ise “her seyde bir hayir vardir” diye yaklastyorum. 33 3,33 1,051
Sorunlar: tartismak igin sirket disindaki kisilere (6rnegin, tedarikgiler, 33 3,09 1,011

miisteriler) giiveniyorum.

Iste benim igin bir seyler ters gidiyorsa, endiselenmeme gerek yok, isi 33 3,03 1,212
akigina birakirim.

Bu iste, isler benim istedigim gibi gitmez. 33 2,76 1,091
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Aragtirmanin amacma yonelik olarak uygulanan anketteki psikolojik giivenlik ifadelerin
ortamasina iligkin bilgiler Tablo 5’de belirtildigi gibidir. Elde edilen sonugclara gore calisanlar
isyerlerindeki herhangi bir sorun ile kars1 karsiya kaldiklarinda bu sorunlarin iistesinden
gelebilecegi, calisma arkadaslarinin karsilikl iliskilerde giiven esasl olduklari, risk almaktan
korkmadiklar1 bir giiven ortamina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 5. Psikolojik Giivenlik Olgegine Iliskin Ifadelere Ait Ortalamalar

Ifadeler N X SS
I§yer1.n.de calisanlar, problemlerin ve zorlu sorunlarin {istesinden 33 3,67 0,854
gelebilirler.

Calisanlardan hig¢ kimse kasith olarak ¢abalarimi baltalayacak sekilde 13 3,61 0,998
davranmaz.

Calisanlar olarak isle ilgili risk almaktan korkmay1z. 33 3,52 1,004
Cahgr.na .arkad':a§lar1m%a birlikte calisarak, 6zel yeteneklerim ve 13 3,45 0,938
becerilerim degerlendi ve kullanildi.

I§yer1.r1c.1e” calisanlar arasinda bir hata yapilirsa bu hatay: yapan 33 273 1,069
bedelini 6der.

Isyerindeki ¢alisanlar, bazen diger calisanlari farkli olduklari igin 13 270 1159
diglarlar.

Calisanlar, birbirlerinden yardim almak istemezler. 33 2,30 0,984

Aragtirmanin amacina yonelik olarak uygulanan anketteki olgeklerin ortalamasma iligkin
bilgiler Tablo 6’de belirtildigi gibidir. Arastirmada dort olgek kullanilmis ve her 6lgegin
ortalamasi hesaplanmistir. Bu sonuglara gore yiiksek performansh calisma sistemlerine
yonelik ifadelerin ortalama degeri 3,22 olarak hesaplanmistir. Yaraticihlk uygulamasina
yonelik ifadelerin ortalamasi 2,77’tir. Psikolojik sermayeye iligkin ifadelerin ortalamasi 3,74
iken psikolojik giivenlik dlcegine iliskin ifadelerin ortalamasi 3,14 olarak bulunmustur. Genel
olarak dort dlgegin ortalama degerlerinin olumlu oldugu gortilmiistiir.

Tablo 6. Olgeklerin Ortalama Degerleri

N X
Yiiksek Performansli Caligma Sistemleri (YPCS) 3,22*% 0,628
Yaraticilik Uygulamasi (YU) 2,78%* 0,757
Psikolojik Sermaye (PS) 3,73* 0,445
Psikolojik Giivenlik (PG) 3,14* 0,451

* 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

**1=Asla, 5=Her zaman
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Calisanlarin cinsiyet ve medeni durumlarina gore ankette yer alan ifadelerin farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in yapilan bagimsiz orneklem t testi sonuglari
igerisinde farklihik gozlenen ifadeler Tablo 7’de belirtilmistir. Buna gore cinsiyete gore
“Sorunlar1 tartismak igin sirket disindaki kisilere (6rnegin, tedarikgiler, miisteriler)
giiveniyorum.” ve “Isyerinde calisanlar arasinda bir hata yapilirsa bu hatay1 yapan bedelini
oder.” ifadeleri cinsiyet gore anlamh farklilik gostermistir (p<0,05).

Tablo 7. Cinsiyet ve Medeni Duruma Gore Farklilik Gosteren Ifadeler

Cinsiyet/
ifadeler Medeni N X SS t p
Durum
Sorunlari tartismak igin sirket Kadin 23 3,35 0,935
d1§1r1c.1ak.1 k1§11e"re (o.rnegm, 2367 024
tedarikgiler, miisteriler) Erkek 10 2,50 0,972
gliveniyorum.
Isyerinde ¢alisanlar arasinda Kadin 23 2,52 1,163
bir hata yapilirsa bu hatay1 -2,158  ,039
yapan bedelini dder. Erkek 10 3,20 0,632
Su anda, is hedeflerimi Evli 25 4,04 0,611
enerjik olarak takip . 2,544 0,16
ediyorum. Bekar 8 3,38 0,744
i§ yerinde zor zamanlar Evli 25 4,20 0,646
yasayabilirim. Ciinkii daha
once de zor zamanlar Bekar 8 3,13 1,246 3225 003

yasadim ve tecriibelendim

Calisanlarin egitim durumlarina gore anlamli farkhillk gosteren ifadeler Tablo 8'de
belirtilmistir. Buna gore “Sirketin stratejisiyle ilgili tartismalara katkida bulundugumu
hissediyorum.” , “Bir grup meslektasima bilgi sunarken kendime giiveniyorum.” ve
”I§yerindeki calisanlar, bazen diger ¢alisanlar1 farkli olduklar: i¢in dislarlar.” ifadelerine
verilen cevaplar ¢alisanlarin egitim durumlarina gore farklilasmaktadir (p<0,05).

Tablo 8. Cinsiyet ve Medeni Duruma Gére Farklilik Gosteren Ifadeler

ifadeler Egitim N X SS F p

flkokul 1 1,00

Sirketin stratejisiyle ilgili Lise 4 425 00

tartismalara katkida On lisans 4 3,25 ,957 3,237 ,027

bulundugumu hissediyorum. Lisans 16 3,56 814

Yiiksek lisans 8 3,38 ,916
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Bir grup meslektasima bilgi
sunarken kendime
gliveniyorum.

Isyerindeki calisanlar, bazen
diger calisanlar: farkl
olduklari igin diglarlar.

Ilkokul
Lise
On lisans
Lisans
Yiiksek lisans
Tkokul
Lise
On lisans
Lisans

Yiiksek lisans

1,00
4,50
3,75
4,19
4,38
1,00
2,50
4,00
2,81
2,13

,577
,500
,544
,518

1,732
,817
,981
,835

9,943

2,923

,000

,039

Calisanlarin yaslaria gore anlaml farklilik gosteren ifadeler Tablo 9'da belirtilmistir. Buna
gore “Calisanlar ise alinirken, goriismeler, testler vb. uygulamalar kullanilarak kapsamli bir
se¢im stireci uygulanir.” , “Performans degerlendirmeleri, ortak hedeflerin belirlenmesi ile
tarafsiz bir sekilde yonetilmesini igerir.”, Su anda iste olduk¢a basarili oldugumu
goriiyorum” ve Is yerinde zor zamanlar yasayabilirim. Ciinkii daha énce de zor zamanlar
yasadim ve tecriibelendim” ifadelerine verilen cevaplar ¢alisanlarin yas durumlarmna gore

farklilagsmaktadir (p<0,05).

Tablo 9. Yasa Gore Farklilik Gosteren Ifadeler

ifadeler

Yas N X SS F p
18-25 Yas Arasi 4 4,50 ,577
Calisanlar ige alinirken,
- 26-29 Yas Arast 6 4,17 ,408
goriismeler, testler vb.
uygulamalar kullanilarak 30-39 Yas Arasi 17 3,12 1,111 3,277 ,035
kapsamli bir segim siireci 40-49 Yas Arasi 6 3,67 1,033
uygulanir. 3
50 Yas ve Uzeri 0 0 0
18-25 Yas Arasi 4 4,25 ,957
Performans 26-29 Yas A 6 317 983
degerlendirmeleri, ortak : ag Arast ’ !
hedeflerin belirlenmesi ile 30-39 Yas Arast 17 2,82 1,015 2,951 ,049
tarafs1z bir gekilde 40-49 Yas Arast 6 2,33 1,211
yOnetilmesini igerir. B
50 Yas ve Uzeri 0 0 0
18-25 Yas Arasi 4 2,50 1,000
26-29 Yas Arast 6 4,18 ,408
Suandaigte oldukeabasarth 50 20y arag 17 388 857 4349 012
oldugumu goriiyorum
40-49 Yas Arast 6 4,00 ,632
50 Yasve Uzeri 0 0 0
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Is yerinde zor zamanlar
yasayabilirim. Ciinkii daha
once de zor zamanlar
yasadim ve tecriibelendim

18-25 Yas Arast
26-29 Yas Arasi
30-39 Yas Arast
40-49 Yas Arasi
50 Yas ve Uzeri

2,75
3,50
4,41
3,83

1,500
,837
,507 6,001 ,003
,753
0

Calisma siirelerine gore anlamli farklilik gosteren ifadeler Tablo 10’da belirtilmistir. Buna
gore “Tegvikler takim performansina dayanir.” , “Su anda iste oldukga basarili oldugumu
goruyorum.” ve "1§yerindeki calisanlar, bazen diger ¢alisanlar: farkl olduklari igin
dislarlar.” ifadelerine verilen cevaplar ¢alisanlarin ¢alisma stirelerine gore farklilasmaktadir

(p<0,05).
Tablo 10. Calisma Siiresine Gore Farklilik Gosteren Ifadeler
ifadeler Egitim N X SS F p
1 Y1l ve alt1 10 3,00 ,817
2-3 Y1l 3 3,67 ,577
Tegvikler takim 4-6 Y1l 5 2,80 1,095
2,673 ,044
performansina dayanuir. 7.9 Y1l 2 2,50 707
10-12 Y1l 7 2,71 ,951
13 Y1l ve tizeri 6 4,167 ,753
1 Yil ve alt1 10 3,20 1,033
2-3 Y1l 3 3,67 ,577
4-6 Y1l 5 3,60 ,548
; 4,093 ,007
Su ar}da iste ?lslukga bagarili 7.9 v1l 5 3,00 000
oldugumu goriiyorum.
10-12 Y1l 7 4,57 ,535
13 Y1l ve tlizeri 6 4,33 ,516
1 Yil ve alt1 10 2,30 1,059
2-3 Y1l 3 2,67 ,577
Isyerindeki calisanlar, bazen 4-6 Yil 5 280 837
diger ¢alisanlari farkl 2,629 ,046
olduklari i¢in diglarlar. 7-9 Yl 2 3,50 2,121
10-12 Y1l 7 2,00 ,817
13 Yil ve tizeri 6 3,83 1,169

Arastirmada incelenen degiskenler arasindaki iliskinin belirlenebilmesi igin korelasyon
analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11'de belirtilmistir. Bu sonuglara gore yiiksek
performansh calisma sistemleri ile yaraticilik uygulamasi arasinda anlaml ve pozitif yonde
(r:0,393) bir iliski vardir (p<0,05). Benzer sekilde yiiksek performansl ¢alisma sistemleri ile
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psikolojik giivenlik arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardir (p<0,05). Yaraticilik
uygulamasi ile psikolojik giivenlik arasinda anlaml ve pozitif yonde bir iliski bulunmustur
(p<0,05). Psikolojik giivenlik ve psikolojik sermeye arasinda da anlamli ve pozitif yonde iliski
vardir (p<0,05). Ancak yiiksek performansh calisma sistemleri ile psikolojik sermaye
arasinda anlamli bir iliski bulunamamuistir (p>0,05).

Tablo 11. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Yiiksek
Performansli  Yaraticilik  Psikolojik  Psikolojik
Calisma uygulamasi1  Sermaye Giivenlik
Sistemleri
Yiiksek Performansli Calisma 1
Sistemleri
Yaraticilik Uygulamasi 0,387* 1
Psikolojik Sermaye 0,111 0,368* 1
Psikolojik Giivenlik 0,441* 0,445%* 0,426* 1

*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tartisma ve Sonug

Glintimiiz rekabet kosullarinda isletmeler igin insan kaynag: giin gectikge Onemini
artirmakta ve stratejik bir deger kazanmaktadir. Bu nedenle isletmeler, yiiksek performansh
calisma sistemleri ile ¢alisanlarin bilgi, beceri ve verimliligini artirarak isletmeye deger
katmasini saglayan bir sistem olarak nitelendirilmektedir. Bu sistem calisanlarin yaratici
fikirler gelistirmesine imkan saglamakta ve bu fikirlerin isletmelerde uygulanabilirligi
artmaktadir. Bu baglamda yiiksek performansl is sistemlerinin yaraticiik uygulamalar ile
iligkili oldugu soylenebilir. Yapilan bu calismada yiiksek performansl is sistemlerinin
yaraticiik uygulamalari, psikolojik sermaye ve psikolojik giivenlik ile iliskisi incelenmistir.
Yapilan iliski analizi sonuglarina gore de belirlenen hipotezler degerlendirildiginde “HI:
Yaraticlik uygulamasi ile yiiksek performansh calisma sistemleri arasinda pozitif iliski
vardir.” hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir.

Bu sonug literatiirde yapilan calismalar1 destekler niteliktedir (Agarwal ve Farndale, 2017;
Wright ve Gardner, 2003). Bu sonuctan anlagilacag tizere isletmelerdeki insan kaynaklar:
uygulamalarmin zemininde kurulan yiiksek performansh is sistemleri calisanlarin yeni
fikirler gelistirmesine katki saglarken bu fikirlerin isletmenin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmesinde yani yaratici fikirlerin uygulanabilmesine de imkan saglamaktadir.

Arastirma kapsaminda ele alian bir diger iliski ise yiiksek performansl is sistemlerinin
psikolojik sermaye ile iligkili olabilecegidir. Psikolojik sermaye calisanlarmn psikolojik olarak
kendini yeterli gdrmesi, iyimserligi ve dayamkliligmni ifade etmektedir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 ¢alisanlarin orgiit igerisinde beceri ve yeteneklerine odaklanmakta egitim ve
gelistirme uygulamalar ile bireysel gelisime destek saglamaktadir. Agarwal ve Farndale
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(2017), yapmis olduklar1 arastirmada yiiksek performansh calisma sistemleri ile psikolojik
sermayenin iliskisini belirtmislerdir. Ancak arastirma sonuglarina gore yiiksek performansl
is sistemleri ile psikolojik sermaye arasinda anlaml iliski gozlenmemistir. Buna gore “ H4:
Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri ile psikolojik sermaye arasinda pozitif iliski vardir.”
hipotezi reddedilmistir. Yiiksek performansl ¢alisma sistemlerinin psikolojik giivenlik ile
iliskisi incelendiginde analiz sonuglarina gore anlami ve pozitif yonde iliski oldugu
gozlenmistir. Bu durumda “H5: Yiiksek performansh galisma sistemleri ile psikolojik
gtivenlik arasinda pozitif iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Yaraticllik uygulamalarinin  psikolojik sermaye ile iliskisinin belirlenmesi igin yapilan
korelasyon analizi soncuna gore pozitif ve anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir.
Arastirma hipotezlerinden “H2: Yaraticilhlk uygulamas: ile calisan psikolojik sermaye
arasinda pozitif iliski vardir.” Hipotezi kabul edilmistir. Yaraticlik uygulamalar ile
psikolojik giivelik arasindaki iliski incelendiginde ise benzer sekilde yaraticilik
uygulamalarmin psikolojik giivenlikle anlamli diizeyde ilisikli oldugu goriilmiistiir.
Dolayisiyla bu sonuca gore “H3: Yaraticilik uygulamas: ile psikolojik giivenlik arasinda
pozitif iliski vardir.” Kabul edilmistir. Calisanlarin risk alirken kendilerine giivenmesi igin
isletme igerisinde uygun ortamin olusturulmasi yaraticihigin gelismesine katki saglayacaktir
(Edmondson, 1999). Dolayisiyla psikolojik giivenlik ile yaraticilik uygulamalar1 arasinda bir
iliski s0z konusudur. Calisma sonugclari da bu durumu desteklemektedir.

Ozetle arastirma sonuglarma gore yiiksek performansh calisma sistemlerinin isyerindeki
yaraticiktik uygulamalari, calisanlarin psikolojik giivenlik ve psikolojik sermayeleri ile
anlaml iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Yaraticilik uygulamasi ile ise sadece psikolojik
glvenligin anlamli diizeyde iliklisi goriilmiistiir. Yiiksek performansli calisma sistemleri
yabanci lieratiirde sik calisilan bir konu olmasma ragmen Tiirkge literatiirde ¢ok fazla
deginilmeyen bir konu olmustur. Bu sebebple calismanin alana katkisi agisindan oncii
calismalardan olacagl diistiniilmektedir. Yeni yapilacak olan ¢alismalara igin de referans
niteligi tasmmaktadir. Farkli degiskenler {izerinden yeni ¢alismalarin yapimasi ile
calisanlarin isyeri performansi ve yaraticthgim pekistirecek degerlerin ortaya konulabilecegi
ongoriilmektedir.
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