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Abstract: In this article, three high involvement human resource management practices (i.e.,
empowerment, information sharing and fair rewards) are chosen to evaluate their effect on
turnover intention and job satisfaction. In addition, the mediating role of job satisfaction in the
relationship between high involvement human resource management practices and employees’
turnover intention is scrutinized. To this end, a cross-sectional descriptive survey was
considered the most appropriate option. Data were collected from 82 employees who are
working in five different companies operating in retail apparel industry, which have
implemented or are implementing high involvement human resource management practices in
their respective organizations. To evaluate hypothesized relationships, multiple regression
analyses were used. Results showed that when high involvement human resource management
practices considered independently, information sharing, empowerment, and fair rewards had
significant impacts on turnover intention. On the other hand, when high involvement human
resource management practices were considered as a whole, only fair rewards and
empowerment influenced turnover intention. Mediation analysis results showed that job
satisfaction acted as a perfect mediator in the relationship between empowerment and turnover
intention.

Keywords: High involvement human resource management practices, information sharing,
empowerment, fair rewards, job satisfaction, turnover intention

AYRILMA NIiYETLERI UZERINDEKI ETKISi

Ozet: Bu makalede, yiiksek katilmhi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
(gliglendirme, adil &diillendirme, bilgi paylasimi) is tatmini ve isten ayrilma niyetleri
iizerindeki etkisi arastirilmis ve is tatmininin yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasindaki aracilik rolii incelenmistir. Yapilan arastirma
dahilinde verinin kesitsel bir anket ¢aligmasiyla toplanmasi uygun goriilmiistiir. Veri, yiiksek
katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariim uygulamakta olan ve perakende giyim
sektoriinde faaliyet gosteren bes farkl sirkette ¢alisan 82 kisiden toplanmistir. One siiriilen
hipotezlerin testinde g¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir. Sonuglar, yiiksek katilimli
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin her bir tek tek diisiiniildiigiinde, bu uygulamalarin
calisanlarin isten ayrilma niyetini etkilediklerini gostermistir. Bu uygulamalar birlikte
diistintildiigiinde ise sadece gliglendirme ve adil ddiillendirmenin isten ayrilma niyetini
etkiledigi goriilmiistiir. Is tatmininin yukarida bahsi gecen iliskilerdeki aracilik roliine
bakildiginda, tatminin sadece giiclendirme ile isten ayrilma niyeti arasinda aracilik rolil
oynadig1 sonucuna vartlmistir.

Anahtar Kelimeler: Yiiksek katilimli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, giiglendirme,
adil odiillendirme, bilgi paylasim, is tatmini, isten ayrilma niyeti

1. GIRIS

Giiniimiizde hizla gelisen ve rekabetci is diinyasinda,
sirketler sahip olduklari gilici korumak ve bulunduklari
pazarda daha fazla firma ile rekabet edebilmek adina yiiksek
katilimli insan kaynaklar1 yonetimine énem vermektedirler.
Gelisen teknolojinin kullanimi, sirketlerin sahip olduklari
pazarlama stratejileri ve miisteri hizmetlerine yapilan
yatirimlar, firmalar1 basartya ulastiran etkenler olsa da, insan
kaynaklar1 yonetimine yapilan yatirimlar sirketin rekabet

52

giicinii arttirmak icin son derece onemlidir. Bunun en
onemli sebebi, firmalarin sahip olduklar1 pazarlama
stratejilerinin ve kullandiklar1 teknolojilerin rakip firmalar
tarafindan taklit edilebilir unsurlar olmasi; calisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin ise diger firmalar tarafindan
kolaylikla taklit edilememesidir. Bu nedenle firmalar insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin kullanarak
calisanlarina yatirim yapmalari gerekmektedir.
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Giiglendirme, bilgi paylasimi ve adil ddiillendirme gibi
yiiksek katilimli insan kaynaklari1 yonetimi uygulamalarinin,
sirketlerin genel performansini artirmasi muhtemeldir.
(Huselid, 1995) Ciinkii tim bu uygulamalar g¢alisanlar
yaptiklart isle ilgili karar vermeye yonelterek, onlart motive
eder (Lawler, Mohrman ve Benson, 2001). Literatiir
incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 gibi,
yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
da gelismis tilkelerde faaliyet gosteren firmalar igin oldukga
fazla incelendigi goriilmektedir (Huselid, 1995; Katou and
Budhwar, 2007). Ote yandan, yiiksek katilimli insan
kaynaklart yonetimi uygulamalartyla ilgili Tiirkiye gibi
gelismekte olan {ilkelerde ¢ok smirlt sayida c¢aligma
yapilmistir. Ayrica, birgok arastirmact su ana kadar insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyeti ve
is tatmini lizerindeki etkilerine odaklanmistir. (Bernadin ve
Russel, 1993; Garcia, 2005; Thang ve Buyens, 2008).
Yapilan tiim bu arastirmalar sonucunda, insan kaynaklari
uygulamalarinin, sirket c¢alisanlarinin i tatminlerini
arttirirken (Tzafrir, 2006; Katou and Budhwar, 2007), isten
ayrilma niyetlerini diisiirdiigii bulunmustur (Robert et al.,
2000). Fakat bu arastirmalarin higbiri yiiksek katilimli insan
kaynaklar1 yonetimi, i tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki ardigtk iliskileri incelememistir. Ozellikle,
bugiine kadar yapilan arastirmalarda, yiiksek katilimli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve isten ayrilma
niyetlerini arasindaki iliskide i memnuniyetinin aracilik
etkisi incelememistir. Bu ¢alisma sayesinde s6z konusu
iligskiler gelismekte olan bir iilke olan Tirkiye baglaminda
incelenerek literatiirdeki mevcut bosluklarin doldurulmasi
hedeflenmistir. Ayrica, yiiksek katilimli insan kaynaklari
yonetimi ile ¢alisanlarin ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide is tatminin aracilik roliine 1g1k tutulmustur.

1.1. Bilgi Paylasim

Bilgi paylasimi uygulamalari sirket calisanlarinin, miisteri
geribildirimleri ve firmanin finansal durumu hakkinda dogru
bilgiye sahip olmasii iceren uygulamalardir (Wood ve
Wall, 2007). Bilgi paylasimi uygulamalari, tedarik zinciri
tyeleri arasinda bilgi paylasimi ve sirket iginde bilgi
paylasimi olarak iki kategoriye ayrilir. Mohr ve Spekman’a
(1994) gore, bilgi paylagimi tedarik zinciri {iyeleri arasindaki
isbirligini  kolaylagtiracak ©&nemli bilgilerin iletilmesi
anlamina gelir. Onceki caligmalara gore, tedarik zinciri
iiyeleri arasinda etkin bilgi paylagimina sahip olan Wal-Mart
ve Dell gibi basarili firmalarin rakiplerine kiyasla biiyiik
avantajlar1 vardir (Mohr ve Spekman, 1994; Li ve Lin,
20006). Bilgi paylasiminin bir diger kismu ise, bilginin sirket
icerisinde paylagilmasidir. Lawler (1986), bilgi paylagiminin
calisanlarin  organizasyona katilimin1  kolaylastirdigini
belirtir. Yiksek performansa sahip sirketlerin Onemli
bilesenlerinden biri de bilgi paylagiminin varligidir ¢iinkii
sirketin finansal performansi, stratejisi ve alinacak
operasyonel Onlemler hakkindaki bilgilerin ¢alisanlar ile
paylasilmasi, sirkete olan giiveni arttirir (Pfeffer ve Veiga,
1999). Ayrica, sirket icerisinde diizenli olarak bilgi
paylasimmin yapilmas: ile ¢alisanlar, giivensizlik ve
belirsizlik gibi duygularla bas etmek yerine hedeflerine
yonelik calismaya odaklanabilir (Chughtai ve Buckley,
2008). Bilgi paylasimu ile ¢aliganlar, sirket icerisinde degerli
olduklarinm  ve  sirketlerinin  onlara  giivendigini
diisinmektedir. Ayrica, 6nemli bilgilerin tiim calisanlar ile
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paylasilmasi, c¢alisanlarin  6nemli kararlar almalarim
saglayarak is akisini hizlandirir. Calisanlara, bilgi aktarimi
diizenli bir sekilde yapildiginda, caliganlar motive olurlar,
kendilerini gelistirmek ve caligtiklart sirket i¢in en iyisini
yapmak icin ugrasirlar. Ozellikle miisterilerden alnan
geribildirimlerin, ¢alisanlara aktarilmasi olduk¢a 6nemlidir.
Bilgi paylasimi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskiyi arastiran onceki caligmalara gore, bilgi
paylasimi ile c¢aliganlarda sirketlerine karsi giiven
duygusunun gelismekte ve sirket igerisinde adil bir tutum
sergilenmektedir (Alfes vd., 2013). Bilgi paylasimi,
orgiitsel seffaflik sayesinde calisanlarin igten ayrilma
niyetlerini azaltirken, c¢alisanlar arasindaki iligkileri
kuvvetlendirmektedir (Nonaka, 1994). Spector ve Jex
(1991), geri bildirim ile ¢alisanlarin ¢alistiklart kurumdan
ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iliski bulundugunu
desteklemistir. McKnight ve dig. (2009) bilgi paylagiminin,
ozellikle geri bildirimin, isten ayrilma niyetini olumsuz
yonde etkiledigini de tespit etmistir. Benzer sekilde, Martin
(1979) sirket ¢alisanlart arasinda bilgi paylagiminin isten
ayrilma niyetini 6nemli dlglide azalttiini tespit etmistir.

HI1: Bilgi paylasimi uygulamasi ile c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iliski vardir.

1.2. Giiclendirme

Calisanlart giiglendirme kavrami 1990'li yillarda ortaya
¢ikmis olmasina ragmen giiniimiizde yeni bir ydnetim
kavrami olarak bilinmektedir (Honold, 1997). Calisanlarin
giiclendirilmesi, yenilik¢i ve kiiresel islerde kullanilan idari
bir yoldur (Barry, 1993). “Giiclendirme, koordineli bir
sekilde birlikte ¢alismak, giicli paylagarak bir bina inga
etmektir” (Honold, 1997, s. 202). Gii¢lendirme, ¢aliganlara
karar verme yetkisi saglama anlamina gelir (Carless, 2004).
Hsieh ve Chao (2004), giiclendirmeyi yoneticilerin
calisanlarina verdikleri karar alma giicii olarak goriir.
Gtiglendirme orgiitlerde alt diizeylerde bulunan ¢alisanlarin
yeri geldiginde bir lider gibi sorumluluk alabilecegini, bir
eylemde bulunabilecegini ya da bir seylere rehberlik
edebilecegini ifade eder. Giiglendirme, karar verme
siireglerinde ¢alisanlarin yeteneklerini kullanmalarina izin
verirken sirket icindeki hiyerarsiyi de ortadan kaldirir. Buna
gore giiclendirme, sirket performansimi ve c¢alisma
ortaminin kalitesini artirmak i¢in en 6nemli uygulamalardan
biridir (Juhl vd., 1997). Bir sirket igindeki yetkilendirme
uygulamalarinin arkasindaki ana motivasyon, ¢alisanlarin
orgiitsel baglhiligini arttirmak ve miisterilerin ihtiyac ve
isteklerini  kargilamaktir (Juhl vd., 1997, s. 103).
Gtiglendirme, calisanlarin kendilerini verimli ve yaratici
hissettikleri bir ortam yaratir. Bu ortam, g¢alisanlarin
kendilerine saygilarmi, is motivasyonlarint ve s
memnuniyetlerini arttirir. Beth'e (2012) gore, 6zerklik ve
Ozgiirliik, is tatmini saglayan ve isten ayrilma niyetini
azaltan temel unsurlar olarak kabul edilmektedir. Buna
gore,

H2: Giiglendirme uygulamasi ile ¢aliganlarin isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iligki vardir.
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1.3. Adil Odiillendirme

Insan kaynaklar1 yonetiminde dogru kisi icin dogru
6diillendirmeyi bulmak her zaman zordur.

Bustamam vd.’ye gore (2014) bir &6diil sistemi, finansal
odiillerden (digsal) ve finansal olmayan ddiillerden (igsel)
olugabilir. Deeprose (1994), paranin varliginin ¢ok iyi bir
motive edici olmadigindan ancak yoklugunun da galiganlart
demotive ettiginden bahsetmektedir. Maag artirimlart gibi
finansal oOdiiller ¢alisan memnuniyetini artirmanin  ve
calisanlar1 uzun vadede motive etmenin en iyi yolu olmasa
da onlar1 kisa vadede motive etmek i¢in kullanilacak dnemli
araglardir (Mossbarger ve Eddington, 2003). Sharkawi'ye
(2001) gore, adil odillendirme, calisanlarin motive
olmalarma ve sirketin hedeflerine ulagmak icin daha fazla
caba gostermelerine yardimci olmaktadir. Mustapha ve
Zakaria (2013) tarafindan yapilan c¢alisma sonucu,
odiillendirme olarak  verilen terfi ile ¢aliganlarin
memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Maurer (2001), adil 6diillendirmenin, ¢aliganlarin
motivasyonunu arttirarak sirket basarisin1 pozitif yonde
etkiledigini belirtmektedir.

H3: Adil 6diillendirme uygulamasi ile c¢aligsanlarin isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki vardir.

1.4. Yiiksek Katihmh insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve
Is Tatmini

Is tatmini, yonetim alanina odaklanan arastirmacilar icin en
onemli c¢aligan tutumlarindan biridir. Locke (1976), is
tatminini, ¢alisanlarin igleriyle ilgili iyi hisleri oldugunda
ortaya ¢ikan bir tutum olarak tanimlar. Chughtai ve
Perveen'e (2013) gore ig tatmini, bireylerin isleriyle ilgili
hissettikleri genel duygularidir. Castanheira (2014) is
tatminini ¢alisanlarin iglerinin tiim yonleriyle ilgili gortisleri

olarak tanimlamaktadir. Ayrica, bir sirketin
siirdiiriilebilirligi i¢in ¢aligan memnuniyeti ¢ok onemlidir.
Calisan  memnuniyetinin ~ yiiksek  olmast  miisteri

memnuniyetinin artmasina neden olur ve orgiitiin karliligim
artirtr (Che Nawi vd., 2016). Cesitli arastirmalar, insan

kaynaklar1  uygulamalarinin  ¢alisgan ~ memnuniyetini
arttirdigimi (Ting  1997) ve firma performansini
iyilestirdigini  gdstermistir  (Appelbaum vd., 2000).

Ozellikle, yiiksek katilmli insan kaynaklari y&netimi
uygulamalari, c¢alisgan memnuniyetinin daha yiiksek
seviyelere ¢cikmasini saglamaktadir.

H4: Giglendirme, bilgi paylasimi ve adil o6diillendirme
uygulamalari, i tatmini tizerinde bir etkiye sahiptir.

1.5. Yiiksek Katihmh Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalari, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Onceki caligmalar, yiiksek katilmli insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide iy memnuniyetinin, aracilik etkisinin olduguna dair
giicli kanitlar saglamistir. Calisanlarin i memnuniyetini
artiran ve igten ayrilma niyetlerinin azalmasina neden olan
bircok neden vardir; ancak, finansal kazanglar, ¢alisanlar
giiclendirme, terfi etme, calisanin kendini gergeklestirme
hissi ve tanima duygusu bunlar arasinda en yaygin
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olanlaridir. Saeed vd. (2014), ¢alisanlarin islerinde elde
ettikleri Odiillerden memnun kaldiklarinda, kendilerini
kuruma kars1 daha fazla sorumlu hissettiklerinden ve
islerinde kaldiklarindan bahsetmektedir. Ote yandan,
calisanlarin odiillendirme sistemi ile ilgili
memnuniyetsizligi, genel memnuniyeti azaltabilir ve isten
ayrilma niyetini artirabilir. Islerinden memnun olmayan
calisanlarin  iglerini birakmak i¢in harekete gegcme
olasiliklan1 yiiksektir (Griffeth vd., 2000). Giiglendirme,
calisanlarin i memnuniyetini artiran ve sonrasinda isten
ayrilma niyetlerini azaltan, 6diillendirmeye benzer bir baska
uygulamadir. Giiglendirme, ¢aliganlarin i motivasyonunu
ve i$ memnuniyetini arttirir (Robbins, 1999) ve bu da
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltir. Gliglendirmeye
benzer sekilde, bilgi paylasiminin calisanlarin iglerinden
duyduklart memnuniyeti arttirmasi ve kendilerini degerli
hissetmelerini saglamasi, sirketlerine karsi giiven duygusu
gelistirmelerine ve bilgi paylasimi sayesinde kurumsal
hedefleri ve degerleri igsellestirmelerine yol agmasi da
olasidir (Martin, 1979).

HS5: Giiglendirme, bilgi paylagimi, adil odiillendirme
uygulamalari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskide is tatmini aracilik rolii oynamaktadir.

2. ORNEKLEM VE YONTEM

Verilen toplanmasinda, yiiksek katilimli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart kullanan firmalar seg¢ilmistir. Ve
Tiirkiye'de perakende giyim sektdriinde faaliyet gdsteren
bes farkli sirketten toplanmistir. Ayni sektorde faaliyet
gosteren farkli firmalardan veri toplamak, yapilan
calisgmanin Tirkiye'deki perakende giyim sektorii igin
genellestirilmesine yardimci olmaktadir. Bu c¢aligmada,
yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
aragtirmak i¢in nicel bir arastirma yontemi kullanilmistir.
Aragtirmada, 25-45 yaglarindaki katilimeilara iki sayfalik
bir anket dagitilmis ve toplamda 82 katilimcidan veri
toplanmistir. Anketin ilk bélimiinde, yas, cinsiyet, egitim
seviyesi vb. gibi demografik degerler Slciilmiistiir. Tkinci
boliimde, {i¢ bagimsiz degisken (gii¢lendirme, bilgi
paylasimi ve adil o6diillendirme), araci degisken (is
memnuniyeti) ve bagimli degisken (is tatmini) arasindaki
iliskiyi anlamak i¢in 14 soru sorulmustur. Gii¢lendirme,
bilgi paylagimi, adil odillendirme uygulamalar: ile
calisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide ig tatmini
aracilik roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada
6lceklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir. Toplanan
verilerin analiz edilmesinde SPSS programi kullanilmistir.
Yiiksek katilimli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
olan giiglendirme, bilgi paylasimi ve adil 6diillendirmenin
is tatmini Uzerine etkisini ve bu etkide is memnuniyeti
aracilik rolinii belirlemeye yoénelik olan bu arastirmada,
oncelikle orneklem ve olgeklere iliskin bilgilere yer
verilmistir. Ardindan 6rneklemlerden elde edilen veriler
1s18inda olusturulan modele iligskin analizler yapilmistir. Bu
amagla oncelikle her bir degiskenin dogrulayic: faktor
analizi yapilmig ardindan degiskenler arasi korelasyonlar
tespit edilmistir. Tiim bu analizler sonucunda elde edilen
bulgular mevcut literatiir ile karsilastirilarak yonetici ve
arastirmacilara onerilerde bulunulmustur. Kuramdan ve
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ampirik arastirmalardan yola ¢ikilarak yapilandirilan
arastirma modeli Sekil 2.1° de sunulmustur.

gliclendirme
bilgi
paylagimi

adil
odiillendirme

isten ayriima
niyeti

Sekil 2.1. Arastirma Modeli
2.1. Arastirmanin Olcekleri

Bagimsiz degiskenler: Bu arastirmada, yiiksek katilimli
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar (gii¢lendirme, bilgi
paylasimi, adil odiillendirme) bagimsiz degisken olarak
kullanilmistir.  Caliganlarin, yiiksek katilimli  insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iligkin algilar1 Yang’in
(2012) tarafindan gelistirilen 6l¢eklendirme ile dlgiilmiistiir.
Cevaplar 5li Likert olcegi ile almmustir. (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Bagimh degiskenler (isten ayrilma niyeti): Calisanlarin
isten ayrilma niyetini 6l¢mek tizere Rosin ve Korabik (1995)
tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve “daha iyi alternatifim
olsa bu kurumdan ayrilirdim”, “olanakli olsa kurumdan
ayrilmay1 distiniirdiim” gibi ifadeleri igeren 4 maddeli 6l¢ek
kullanilmistir. Her bir madde 5°1i Likert 6lgegine gore

Tablo 3.1. Korelasyon analizi

derecelendirilmistir. (1=Kesinlikle
5=Kesinlikle katiliyorum).

katilmiyorum,

Aracihk Rolii (Is tatmini): Calisanlarinm, is tatminini
Olgmek icin Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
gelistirilen 5 ifadeli ve tek faktorli is Tatmin Olcegi
kullanilmustir. Olgekteki tiim ifadeler 5'li Likert dlcegine
gore olgtilmustiir. (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

3. BULGULAR
3.1. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizindeki katsay1 degerleri -1 ile +1 arasinda
degismektedir. Katsay1 degeri 0'a yakinsa, iki degisken
arasindaki iliski zay1f olma egilimindedir. Katsay1 degerinin
+1 veya -1 arasinda olmasi ise, iki degisken arasinda
milkemmel bir iliski oldugunu gostermektedir (Burns ve
Burns, 2008). Eger iliski -1'e yakinsa, bu bagimsiz degisken
ve bagimli degisken arasinda giigli bir negatif iliski
oldugunu gésterir. Ote yandan, korelasyon katsayist +1
yakinsa, ¢aligmanin iki degiskeni arasinda giiclii bir pozitif
iligki oldugu disiiniilir. Degiskenler arasindaki iliski
seviyesini Olgmek icin korelasyon analizi kullanilmistir.
Yapilan analizde, gliclendirme, bilgi paylagimi, adil
odiillendirme uygulamalar1 ile calisanlarin isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iliski bulunurken, gii¢lendirme, bilgi
paylagimi, adil 6diillendirme uygulamalari ile is tatmini
arasinda pozitif iliski bulunmustur. Ayrica ¢alisanlarin is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii ve negatif bir
iliski oldugu bulunmustur.

Isten Ayrilma
Giiclendirme Adil Odiillendirme | Bilgi Paylagim1 Niyeti Is Tatmini

2 Parsan Correlation 1 ,202 449" -,375™ 434"
2o Sig. (2-tailed) ,069 ,000 ,001 ,000
5 E N 82 82 82 82 82

5 Pearson Correlation | ,202 1 5477 -,459™ 342"
=E g Sig. (2-tailed) ,069 ,000 ,000 ,002
3= N 82 82 82 82 82

o Pearson Correlation | ,449™ 547" 1 -,340™ 427
et Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000
TEE N 82 82 82 82 82

g _ Pearson Correlation -,3757 -,459™ -,340 1 - 712"
5T &  Sig (2tailed) ,001 ,000 ,002 ,000
L <Z N 82 82 82 82 82

= Pearson Correlation 434" 342" 427 - 712" 1

= Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,000
o N 82 82 82 82 82
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3.2. Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken iizerindeki
etkilerini belirlemek i¢in korelasyon analizi yeterli degildir.
Dolayisiyla bu calismada ¢oklu regresyon analizi
kullanilarak degiskenler arasindaki iligkilerin yonii tespit
edilmistir.
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3.2.1. Yiiksek Katihmh Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalari ve Is Tatmini icin Tekli Regresyon

Yiiksek katilimli insan kaynaklari uygulamalar ile is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemek igin, her bir yiiksek
katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi regresyon
analizine tek tek dahil edilmistir. Regresyon analizi sonucu,
bilgi paylasimi (= 0.429 p < 0.01) ile is tatmini arasindaki
iliski en giiclii iligki olarak ortaya g¢ikarken, aym iligskide
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personel giiglendirme (f= 0.370 p < 0.01) ikinci ve adil
odillendirme (B= 0.315 p < 0.01) {igiincii siradadir. Sonug
olarak, bilgi paylasimi ile bir sirketin ¢alisanlarinin ig tatmini
arasindakinin iliski, diger uygulamalara gore daha giicli
oldugu goriilmiistiir.

3.2.2. Yiiksek Katihmh insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalari ve Is Tatmini i¢cin Coklu Regresyon

Yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile
is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek i¢in, yiiksek katilimli
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari regresyon analizine
toplu olarak dahil edilmistir. Analiz, bilgi paylasimi (f=
0.191 p <0.01), adil 6diillendirme (B= 0.161 p <0.01) ve
calisan giiclendirmesinde degeri (= 0.267 p <0.01) olarak
sonuclanmigtir. En yiiksek degerin ¢alisan gii¢lendirmesinde
oldugu sonucuna varilmistir. Baska bir deyisle, calisan
giiglendirmesinde ufak bir artis, is tatmininde giiglii bir artis
yaratmistir. Sonug olarak bir sirkette bahsi gegen insan
kaynaklar1 uygulamalarin hepsinin oldugunu varsayarsak, is
tatminini en c¢ok caliganlar1 giiglendirmenin etkiledigi
gorilmiistiir.

3.2.3. Yiiksek Katimh Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalar1 ve Isten Ayrilma Niyeti icin Tekli
Regresyon

Yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri incelemek i¢in
oncelikle her bir yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasi regresyon analizine tek tek dahil edilmistir. Bu
analiz sonucunda, bilgi paylagimi (f= -0.440 p < 0.01) ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliski en giiglii iliski olarak
ortaya ¢ikarken, personel giiglendirme ikinci (f=-0.410 p <
0.01) ; adil 6diillendirme ise igiincii (B= -0.544 p < 0.00)
sirada yer almustir.

3.2.4. Yiiksek Katimh Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalar1 ve Isten Ayrilma Niyeti icin Coklu
Regresyon

Tablo 3.2. Hipotez Sonuglar

Yiiksek katilimli insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve
isten ayrilma niyeti arasindaki toplu iligkileri incelemek igin
yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
regresyon analizine toplu olarak dahil edilmistir. Analiz,
bilgi paylagimi (B= 0.024 p <0.01), adil ddiillendirme (B=-
0.484 p <0.01) ve galisan gii¢lendirmesinde degeri (B=-
0.329 p <0.01) olarak sonuglanmistir. Analiz sonucunda
calisan giliglendirmedeki ufak bir artis, galisanlarin isten
ayrilma niyetinde giiclii bir diislis yaratmistir. Baska bir
deyisle, bir sirkette yiiksek katilimli insan kaynaklari
uygulamalarinin =~ hepsinin ~ oldugu  varsaydigimizda
calisanlarin is tatminine en ¢ok gii¢lendirmenin etki ettigi
gorilmistiir.

3.2.4. is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti icin Regresyon
Analizi

Is tatmininin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
gormek i¢in yine regresyon analizi yapilmigtir. Sonuglar, is
tatmininin igten ayrilma niyeti izerinde negatif bir etkisinin
oldugunu gostermektedir (B=-0.917 p < 0.01).

3.2.5. Yiiksek Katihmh insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalari, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti I¢in
Coklu Regresyon Analizi

Son olarak, yiiksek katilimli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasi ile ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide is tatmininin aracilik roliinii incelemek i¢in ¢oklu
regresyon analizi yapilmistir. Gliglendirme, is tatmini (araci
degisken) ve isten ayrilma niyetini (bagimli degisken)
etkileyen tek yiiksek katilimli insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamasi oldugundan, is tatmininin aracilik etkisine
sadece bu degisken i¢in bakilmistir. Yapilan analiz
sonucunda is tatmininin, giiclendirme ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide tam bir araci degisken olarak
hareket ettigi goOrilmiistiir. Arasgtirmaya dair tim
hipotezlerin sonuglar1 Tablo 3.2.’de sunulmustur.

No  |Hipotezler Sonuglar
H1 Bilgi paylasimi uygulamasi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir. Desteklendi
Ho Giiclendirme uygulamasi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski var. Desteklendi
H3  |Adil 6diillendirme uygulamasi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir. Desteklendi
H4  (Giiglendirme, bilgi paylagimi ve adil ddiillendirme uygulamalari, is tatmini tizerinde bir etkiye sahiptir. g:assrtr:j(rllen di
H5 .Gl'ic;len.di.rme, bilgi pa.l.ylaslml, adil 6diillendirme uygulamalar ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide[Kismen _
is tatmini aracilik rolii oynamaktadir. Desteklendi

Yapilan analizler sonucunda, olusturulan 5 hipotezden 3’ii
tam olarak desteklenirken, 2’sinin kismen desteklendigi
goriilmiistiir (Tablo 3.2.).

4. TARTISMA VE SONUCLAR

Giintimiizde birbiri ile rekabet eden sirketlerin sayis1 gittikce
artmaktadir. Sirketler, artan rekabet ortaminda ayakta
kalabilmek ve rakiplerinden farkli olmak ig¢in farkli
yatirimlar yapmalidirlar. Bununla birlikte, farklilagmak
adina yapilabilecek bir¢cok yatirnm yontemi varken, bu
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yontemlerin ¢ogu rakipler tarafindan taklit edilebilecegi
icin, yapilacak en giliclii yatinmin c¢alisanlara yapilan
yatirrm oldugu fark edilmistir. Yeni teknolojilerin
kullanimi, iyi pazarlama stratejileri gibi uygulamalar
firmalarin  basarisina katkida bulunsalar da, insan
kaynaklar1 bir sirketin rekabet avantaji yaratmasi igin en
onemli kaynaktir (Huselid, 1998). Bu nedenle, sirketler
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kullanarak
caliganlarina yatirim yapmak zorundadirlar. Bu makalede,
secilen ii¢ yiliksek katilimli insan kaynaklari yonetimi
uygulamasinin, i§ tatmini ve igten ayrilma niyeti izerindeki
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etkisi incelenmistir. Ayrica yiiksek katilimli insan kaynaklar1
yonetimi uygulamasi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide is tatmininin aracilik roliine bakilmstir.

Elde edilen sonuglar; her bir yiiksek katilimli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasmin ayri ayri
disiiniildiigiinde, bilgi paylasimi ile is tatmini arasindaki
iliski en giicli iliski olarak ortaya c¢ikarken: personel
giiclendirmenin ikinci, adil &diillendirmenin ise ii¢ilincii
seviyede etkili degiskenler oldugu goriilmiistiir. Ote yandan,
tiim bu uygulamalar analizlere toplu olarak déhil edildiginde
giiclendirmedeki ufak bir artigin, is tatmin iizerinde gii¢lii bir
artig yarattiglr goriilmiistiir. Bagka bir deyisle, bir sirkette
bahsi gecen uygulamalarin hepsinin oldugunu varsayarsak is
tatmini lizerinde en ¢ok calisan giliclendirmenin pozitif
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde, ti¢c uygulama
tek tek ele alindiginda, her yiiksek katilimli insan kaynaklari
yonetimi uygulamasinin is tatmini iizerinde etkisi olurken,
¢oklu regresyon modelinde giiglendirme, is tatminini
etkileyen tek uygulamadir. Giiglendirme, is tatmini (aract
degisken) ve isten ayrilma niyetini (bagimli degisken)
etkileyen tek yiiksek katilimli insan kaynaklari yonetimi
uygulamasi oldugundan, is tatmininin aracilik etkisi sadece
bu degisken i¢in incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda is
tatmininin giiclendirme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide tam bir arac1 olarak hareket ettigi goriilmiistiir. Tiim
bu bulgular neticesinde gii¢clendirmenin ig tatminini arttirdigt
gibi, isten ayrilma niyetini de diistirdiigli gorillmiistiir.
Yapilan aragtirmanin sonucunda, aragtirmacilar, c¢alisanlar,
miidiirler ve insan kaynaklar1 personelleri adina {i¢ 6nemli
sonu¢ elde edilmistir. Bunlardan birincisi, gii¢clendirme,
farkli seviyeler arasinda hiyerarsiyi ortadan kaldiran ve karar
verme siireglerinde ¢alisan yeteneklerini  kullanmaya
yardime1 olan en 6nemli yiiksek katilimli insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan biridir. Ikincisi, giiclendirme,
calisanlara kendilerini iyi ve yaratici hissettikleri bir ortam
yaratir. Bu ortam, calisanlarin kendine saygilarini, is
motivasyonunu ve i$ memnuniyetini gelistirir. Bu nedenle,
sirketlerin ve yoneticilerin ¢calisma ortamindaki gii¢lendirme
uygulamalarini arttirmasi ve ¢alisanlarin islerinde daha aktif
ve katilimer olmasmi saglayan bir ortam yaratmasi ¢ok
onemlidir. Caliganlarin karar alma siire¢lerinde goriislerini
belirtme ve disiincelerini dile getirme sansi saglama gibi
basit uygulamalar bile calisanlarin memnuniyet diizeyini
yiikseltir ve birakma niyetlerini azaltir. Ayrica, gliglendirme,
yonetici ve c¢aliganlar arasinda giiven insa eden bir
mekanizmadir. Yoneticiler belirli kararlarda 6zerklik
vererek calisanlarin1  giiglendirdiginde, temel olarak
calisanlarina giivendiklerini ve desteklediklerini gosterirler.
Karsilikli giliven, calisanlarin daha memnun olmasini
saglarken, sirkette iyi bir atmosfer yaratabilir.

4.1. Arastirmanin Kisitlar:

Diger akademik caligmalar gibi, bu ¢alismanin da bazi
kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki, perakende giyim
sektdriinde ¢alisanlarin ¢ogunlukla kadin, yaslariin oldukga
gen¢ olmasidir. Sraboni, Quisumbing ve Ahmed (2013),
bireylerin 26 ve 45 yaslan arasinda, giliclendirmeye daha
fazla ihtiyac duyduklarini belirtmislerdir. Orneklem
incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlukla kadin ve yas
ortalamalarinin 28  oldugu gorilmistir. Bu yas
ortalamasinda caligan kadinlar, is yerinde erkeklerle esit ya
da onlardan daha ¢ok s6z hakkina sahip olmak icin yiiksek
katilimli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasindan
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giiclendirme uygulamasina daha ¢ok Onem veriyor
olabilirler. Bir diger kisit ise bu sektorde personel devir
hizinin 6zellikle yiiksek olmasi ve dolayisi ile ¢alisanlarin
ise olan baghliklarmin disiik olmasidir. Son olarak,
arastirmanin tek bir pazarda yapilmasi, bu aragtirmanin
bulgularinin genellestirilebilirligini azaltmaktadir. Gelecek
arastirmalarda, diger sektorlerin dahil edilmesi durumunda
bu calismada elde edilen sonuglardan farkli sonuclara
ulasilabilir.
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