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Yénetim alaninin 1980’li yillardan itibaren degerini gittikce arttiran IK ydnetiminin en
dnemli ayag1 son yirmi yilda Yiiksek Performansh Is Sistemleri (YPIS) olmustur. Dinamik
olarak siirekli degisen makro gevre kosullar1 ve globallesme sonucunda rekabetin artmasi,
kar ve pazar paylarininsa azalmasi sonucunu dogurmus, isletmelerin yiiksek performans
arayiglarina itmig, bu arayista YPIS 6nemli bir alternatif olusturmustur. Bu ¢alismanin
amaci, YPIS uygulamalarinin ¢alisanlarin yetenek, motivasyon ve katilim arttirict uygu-
lamalar (AMO cergevesi) saglayarak firma performans: arasindaki iliskiyi incelemektir.
Galigmada, Tiirkiyedeki isletmelerde YPIS uygulamalarinin AMO ¢ergevesinde firma per-
formansina etkisinin ilk defa aragtirilmas: yapilacak ve halka agik firmalarin bu iliskide et-
kisinin kesfedilmesi akademik yazina 6nemli bir katk: saglayacaktir. Tiirkiye ekonomisinin
en 6nemli ve biiyiik firmalarinin meydana getirdigi, Borsa Istanbul ve ISO 1000 firmalarin-
dan, 268 insan kaynaklar1 yoneticisinden elde edilen verilere dayanarak kesitsel alan arastir-
masl ile gergeklestirilmis olmasi, bu ¢alismanin hem igerik hem de kapsam olarak 6nemini
pekistirmektedir. Aragtirma sonucunda, YPISnin firma performans: etkisi teyit edilmistir.
Daha énemlisi, AMO gergevesinde incelenen YPIS ve firma performans iligkisinde, yetenek
ve katilim arttirict YPIS uygulamalarin olumlu iliski tespit edilirken, motivasyon arttirict
YPIS uygulamalarda ise ancak BIST etkisi ile olumlu iliski saglanabilmistir. Halka agik fir-
malarin, halka agik olmayan firmalar arasinda, motivasyon arttirict YPIS uygulamalarinin
firma performans: etkisinde farklilik oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

The most important pillar of HR management, which has been increasing the value of the
management field since the 1980s, has been High Performance Work Systems (HPWS) in the
last two decades. Increasing competition as a result of dynamically changing macro-environ-
mental conditions and globalization has resulted in a decrease in profits and market shares,
pushing businesses to seek high performance, and HPWS has created an important alternative
in this pursuit. The aim of this study is to examine the relationship between the performance of
the company by providing the abilities , motivation and opportunity participation enhancing
practices of the employees (AMO framework) of the HPWS applications. In this study, it will
be the first time to investigate the effect of HPWS applications on firm performance within the
framework of AMO in Turkish companies; and the discovery of the effect of publicly traded
firms on this relationship will make an important contribution to the academic literature. The
fact that Borsa Istanbul and ISO 1000 companies, formed by the most important and large
companies of the Turkish economy, were carried out with a cross-sectional field study based
on the data obtained from 268 human resources managers, reinforces the importance of this
study both in terms of content and scope. As a result of the research, the effect of HPWS on
firm performance has been confirmed. More importantly, in the relationship between HPWS
and company performance, which was examined within the framework of AMO, a positive
relationship was found between the abilities and opportunity to participation-enhancing
HPWS applications, while a positive relationship was found only with the BIST effect on mo-
tivation-increasing HPWS applications. It has been observed that there is a difference in the
effect of motivation-enhancing HPWS applications between publicly traded companies and
non-public companies.

Cite this article as: Arsal AH, Giirol YD. The effect of high performance work systems on firm
performance: The moderator role of BIST membership. Yildiz Sos Bil Ens Der 2021;5:2:104-118.

GIRiS

1990’h yillar K yénetimi igin yeni ufuklarin degisimle-
rin ortaya ¢iktig1 bir donemin baglangici olmugtur. Kaynak
Tabanli Goriis (KTG) (Wernerfelt,1984; Barney,1991) yo-
netim alaninda paradigma degisimine sebep olmus, KTG
yarattig1 bu degisime bagl olarak orgiitlerin kendi kaynak-
larina y6nelmesi, yonetim alaninda belki de en fazla fay-
dalanan stratejik IK yonetimi olmustur. Wright vd. (2001)
caligmasinda vurguladig iizere, KTG Stratejik IK yonetimi-
nin ortaya ¢ikmasina sebep olmasa da, hem yeni bir bakis
acist kazandirarak teorik altyapiyi giiclendirmis hem de
bu alanda ki biiyiik sigramaya sebep olmustur. Bunun en
temel sebebi, stratejik yonetim alaninda “rekabet avantaji”
saglamak icin 1980’lerin basindan itibaren, agirlikli olarak
endiistri analizi ve pazar konumlandirmasi en temel fak-
torler olarak goériilmekteydi (Barney, 1991). KTG rekabet
avantajinin artik “firma disinda” degil “firma i¢inde” oldu-
gunu soylemesi (Hoskisson, Hitt, Wan ve Yui, 1999; Wright,
Dunford ve Snell, 2001) ile stratejik yonetimde paradigma
degisimi meydana gelmistir. Bu paradigma degisimi ile be-
raber, orgiitlerin rekabet avantajini saglayabilecek stratejiler
gelistirmesi cevresel analizlerden daha ziyade firma ici kay-
naklarin analizi sonucunda saglanmaliydi.

Orgiitlerin rekabet avantaji saglayacak stratejilerini be-
lirlemede i¢ kaynaklarina daha fazla énem vermesi, insan
kaynag1 degerinin ¢ok daha iyi anlagilmasina sebep olmus-
tur. Bu dontisim beraberinde 1990’larin ikinci yarisinda

yapilan, akademik diinyada ses getiren, 6nemli ve etkili
insan kaynaklar1 merkezli akademik ¢aligmalarla beslene-
rek hem reel sektérde hem de akademik yazinda gelismeye
devam etmigtir. Pfeffer (1994) “Insan Uzerinden Rekabet
Avantaji” adli eserinde insan kaynaginin ve insan kaynak-
lar1 uygulamalarinin énemi vurgulanarak, rekabet avanta-
j1 saglayan IK uygulamalarinin iizerinde durmustur. Hig
stiphesiz akademik alanda en 6nemli ¢alisma bu alanda bir
doniim noktast olan ve Stratejik IK Yonetimi uygulamala-
rin1 ampirik verilerle (daha sonra Yiiksek Performansli Is
Sistemleri olarak anilacak) finansal performansa iligkilen-
diren Huselid (1995) ¢alismasidir. Bu ¢alisma 1K uygula-
malarinin sirket finansal performans: arasindaki iligkiye
odaklanilmis, Huselid’in YPIS olarak tanimladig1 belirli IK
uygulamalarinin finansal olarak o6rgiit performansini pozi-
tif olarak nasil etkiledigi ortaya konulmustur. Yine ayni yil
bir diger 6nemli ¢aligma MacDuffie’'nin (1995), “IK paketi”
olarak adlandirdig: sistemlerin imalat sektoriinde etkinligi-
nin aragtirmustir: Ekip temelli tiretim sistemlerini “yiiksek
taahhiitlii” IK sistemleri ve diisiik stok ve tamir tamponlar1
ile birlestiren otomobil montaj tesislerinin, seri tiretim sis-
temlerinden daha yiiksek kalite ve tiretkenlik sergiledigini
ortaya koymustur. Delery ve Doty (1996), IK nin evrensel
perspektifinin finansal performansin en genis sekilde agik-
ladigin1 gosterdigi bir diger iz birakan galisma olmustur.
Sonraki 25 yila damga vuracak bu iz birakan akademik
caligmalarin yol gostericiliginde stratejik IK Yonetimine ba-
kis acis1 giiclenerek gelismeye ve ozelikle kiiresellesme ile
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beraber insan kaynaginin degeri daha fazla 6nemsenmeye
baslanmistir. Bahsi gecen akademik calismalar, IK yoneti-
mine dayanan bir dizi uygulamanin, firma performansina
dogrudan pozitif etkisi oldugu tezini ileri siirerek bu goriisii
gliclii ampirik dayanaklarla desteklemistir. Bu ¢aligmalar, ba-
zen farkli isimlerle ve kismen farkli IK uygulamalari igerse
de, akademik yazinda bu uygulamalar genel itibariyle Yiiksek
Performansh Is Sistemleri (YPIS) ismi altinda toplamistur.

IK uygulamalarinin firma performansina etkisinin teo-
rik altyapilar1 incelendiginden AMO (Abilities, Motivation,
Opportunies - Yetenekler, Motivasyon, Katilim Firsat1) pers-
pektifi her zaman 6nemli bir ¢erceve olusturmugtur. Boselie,
Dietz ve Boon (2005) calismasi agirlikli olarak, YPIS ile firma
performansi arasinda iligkiyi saglayan ve/veya aracilik ede-
bilecek mekanizmalarin ortaya konulmasina yogunlagmis ve
buna bagli olarak AMO teorik agiklamasina odaklanmustir.
Buna gore calisanlarin becerilerine, motivasyonlarina ve ka-
tilim firsatlar1 yaratarak performans ile YPIS arasinda 6nem-
li bir arac1 gorevi gordiugii ifade edilmistir.

Firmalarin finansman sorununa 6nemli bir alterna-
tif olusturan yontem hi¢ siiphesiz halka agilmaktir. Halka
aciklik, firmanin tek sahibi veya ortakli olusundan ziya-
de sahipliginin, yani hisselerinin ilgili borsa kurallar1 ve
yonetmeliklerine bagli olarak alinip satilmasi, yani firma
sahipliginin belirli hukuki ve idari kurallara bagl olarak
tabana yayilmasidir (Giirbiiz ve Yakup, 2004). Bu duruma
bagli olarak, halka agiklik oraninin kimde oldugu 6nemli
bir etkisi olsa dahi, isletme sahibinin kim oldugu belirsiz-
lesir. Halka agik firmalara bakildiginda, sahiplik yapasi, yo-
netim kurulu yapisi, kurumsal yoénetim anlayisin1 belirle-
yen 6nemli faktorler olarak goriilmiistiir (Kili¢ ve Ayricay,
2018). Isletmelerin sahiplik yapisi, isletmelerde sadece sa-
hipligi degil, basta kurumsal y6netim uygulamalari olmak
tizere isletmeye ait bircok unsuru bi¢imlendirmekte ve ka-
rar alma siirecinde kurumsal yonetim uygulamalarinin ne
kadar degerli goriilldiigiiniin de belirleyicisi olarak ele alin-
mustir. Girbiiz ve Yakup (2004) ¢alismasinda buna vurgu
yapilarak, kurumsal yonetim ve sahiplik yapisi1 arasindaki
iliskisinin igletmenin kurumsal yonetim uygulamalarinda
pay sahiplerinin kontroliiniin 6nemi ve sahiplik yapisinin
6nem derecesine odaklanmustir.

Yukarida agiklanan parametreler dogrultusunda, Yiik-
sek Performansli Is Sistemleri olarak tanimlanan IK uy-
gulamalar1 Tiirkiye'nin en biiyiik firmalarini igine alacak
sekilde planlanmistir. Bunun i¢in 1SO-1000 (Bu ¢alismada
[SO-1000 olarak adlandirilan firmalar her yil ISO tarafin-
dan aciklanan ISO-500 birinci ve 1SO-500 ikinci listesinde-
ki en bityiik 1000 firmay igerir) ve BIST listesine ait firma-
larin 1K yoneticilerinin degerlendirmelerine bagli olarak
incelenecektir. Bu ¢aligmada, 6ncelikli olarak aragtirmanin
ana basliklarina ait degiskenlere ait yazin taramasina yer
verilmistir. Yiiksek performansl is sistemlerinin firma per-
formansina etkisinin, daha once iilkemizde incelenmemis
olan AMO gergevesinde nasil bir etkilesimde oldugu ince-

lenecektir. {lave olarak aragtirma drnekleminin 1/3 litk b-
liimiinii olusturan Borsa Istanbul da yer alan firmalarin bir
farklilik yaratip yaratmadigi incelenecektir. Ilerleyen bo-
limde aragtirma ile ilgili detaylara yer verilmis ve arastirma
hipotezleri ortaya konulmustur. Bu kapsamda yapilan alan
aragtirmasinda Borsa Istanbul ve ISO - 1000 kapsaminda
Tiirkiye'nin en biiyiik firmalarinin verilerini iceren bir ¢a-
lisma gergeklestirilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

Bu bolimde, Yiiksek performansli is sistemleri, AMO
perspektifi, firma performansi, halka agiklik ve kurumsallik
bagliklarinin iligkilerini iceren literatiir ve bu baglamda ilgili
kavramlar aras iligkiye dayanan aragtirmanin modeli ve hi-
potezlerinin gelistirilmesi i¢cin genel ¢erceve olugturulacaktir.

Yiiksek Performansl Is Sistemleri

Stratejik IK uygulamalar1 olarak da adlandirilan YPIS,
orgiit icinde biitiinciil olarak uygulanan bir dizi IK temel-
li uygulamanin orgiitlerin performansini arttiracag temel
goriisii tizerine kuruludur. 1990’11 yillara kadar Stratejik IK
Yonetimi, daha ¢ok orgiit stratejisi ile uyum ve buna gore
pozisyon alma yoniinde perspektif ile ele alinarak, en iyi
uyum - best fit — perspektifine hakimdi. Ozellikle 1990’lx
yillarin bagindan itibaren en iyi uygulama - best practice -
yaklagimi yayilmaya baslamig, farkli isimlerle de anilan K
uygulamalar1 bilahare Yiiksek Performansli Is Sistemleri(Y-
PIS) olarak anilmaya baslanmustir. Isletmelerin artan reka-
bet, azalan pazar ve kar oranlarina cevap vermesi YPiSnin
hem temel yetkinlikleri gelistirmek ve siirdiirmek i¢in bir
manifesto, hem de strateji uygulamasi icin gerekli bir kosul
olarak degerlendirilmeye baslanmistir (Arthur, 1994; Ich-
niowski, Kochan, Levine, Olson ve Strauss, 1996; Pfeffer,
1994). Bu ¢aligmalar, IK uygulamalarinin éneminin anla-
silmas1 ve dahasi akademik alanda biiyiik ses getiren ¢ok
onemli bir mihenk tag1 olarak kabul edilen Huselid (1995)
¢aligmasina hazirlik olarak da kabul edilebilir.

2000’li yillar1 bagindan itibaren akademik arastirmalar-
da, YPIS yayilarak ¢ok farkli yonetim kavramlari ile iliskisi
arastirilarak, iceriginin netlestirilmesi amaglanmustir. Belirli
YPISlerinin birlestirilmesi nedeniyle kurumsal performans-
taki artig, uygulanan YPiS'lerin uygun sekilde eslestirilme-
sinden kaynaklanmigtir. Bu nedenle, aragtirma YPISlerin
kullanighiligini ve belirli YPIS'lerin uygun entegrasyonunun
onemini gostermistir (Posthuma vd. 2013). Akademisyenle-
rin farkli perspektifleri ile bu IK uygulamalar: farklilagmis ve
bir birinden degisik isimlerle de anilmistir. 1992-2011 tarih-
leri arasinda yapilan, YPIS kavramini aragtiran makaleleri in-
celeyen Posthuma, Campion, Masimova ve Campion, (2013)
caligmasina gore, YPIS catist altina aldig1 farkli aligmalart
derlemistir. Yiiksek Performansli Calisma ilkeleri, Yiiksek
Performansh Calisma Politikalari, Yiiksek Performansh Is
Uygulamalari, Yiiksek Performanshi Is Uriinleri, Stratejik
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 gibi isimler ile adlandirilan
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uygulamalardan 61 uygulama tespit edilmis ve bunlar 8 ana
kategori ve 1 yanal olmak {izere 9 kategoride toplanmugtur:
Ucretlendirme, Tazminatlar ve Kazanglar

[s Tanim1 ve Dizayni

Egitim ve Gelistirme

Ise Alma, Segme ve Yerlestirme

Galisan iliskileri

Tletisim

Performans Yonetimi ve Degerlendirme

Terfiler

Cevresel- Diger

Son vyillarda iilkemizde yapilan akademik galismalarda
ise, YPIS bagligi ile bircok calismanin yapildigi goriilmekte-
dir. Giirbiiz (2009) calismasinda Istanbul'da faaliyet gosteren
35 biiyiik 6lgekli isletmede, 480 mavi yakal: ile yapilan ¢alis-
mada, YPISnin katilim, giiclendirme, is rotasyonu, kendini
yoneten takimlar ve iicretleme boyutlarina bagl olarak is
tatmini iliskisi ¢ahsilmis, {icretleme hari¢ olumlu iliski bu-
lunmustur. Akin ve Golak (2012) ¢alismasinda ISO bagh 108
sirkette yapilan calismada, isgiicli planlamasi, egitim ve ge-
listirme, performans degerleme, 6diillendirme, firma ¢alisan
iligkisi, i¢ iletisim boyutlar: ile 6rgiitsel performans arasin-
daki iliskiye odaklanilmistir. Caligma sonucunda, YPiSnin
IK uygulamalar1 {izerinden belirlenen isgiicii verimliligi
ve satislar lizerinde anlamli bir etki tespit edilmistir ancak
personel devir hizi ile iliski tespit edilememistir. Yilmaz ve
Karahan (2014) ¢aligmasinda ise, YPIS kapsaminda egitim,
personel secimi, katihik ve iletisim boyutlar: ile psikolojik
gliclendirme ve orgiitsel baglilik iizerine etkileri incelenmis,
sonug olarak YPISnin duygusal baglilik iizerindeki etkisinin
psikolojik giiclendirme tizerindeki etkisinden daha kuvvetli
oldugu ortaya konulmustur. Giirol, Uzmez, Giilesin ve Mutlu
(2015) calismasinda Borsa Istanbula kota edilen 67 isletme-
de yapilan arastirma, YPIS kapsaminda egitim, performans
oleme, ticretlendirme, terfi, ic iletisim, is zenginlestirme, IK
uyumu boyutlar incelenmistir. Finansal boyutta anlamlilik
tespiti yapilamayan ¢aligmada, YPIS ile verimlilik arasin-
da anlaml bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. Akgemci,
Tekin ve Kalfaoglu (2019) ¢alismasinda Konya Organize
Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan 7 sanayi isletmesinde
287 calisan ile yapilan calismada YPIS ile Birey-Orgiit uyu-
mu iliskisinde Duygusal Baghligin kismi aracilik etkisi tes-
pit edilmigtir. Boyraz ve Ozutku (2019) bankacilik sistemine
odaklanarak 654 beyaz yakali ile yapilan ¢alismada YPISnin
finansal gostergelerle olan iligkisini aragtirmistir. Caliymada
9 alt boyut ile ¢aligilmig, YPISnin tamaminin pozitif iliski
yaratmadigl, performansa dayal ticretlendirmenin en etkili
boyut oldugu sonucuna varilmistir.

Bu ¢aligmada, YPIS uygulamalari olarak Sun, Aryee ve
Law (2007) ¢alismasinda bulunan uygulamalara odaklani-
larak ¢aligma yapilmistir. Buna gére YPIS meydana getiren
uygulamalar asagida siralanarak aciklanmaktadir:

Ise Alma, Se¢me - Caligan Secimi: Ise alma ve segme
kategorisi olarak da adlandirilan bu uygulama, genellikle

A N R o

bagvuru sahiplerini bilgi, beceri ve tecriibe gibi isle ilgili
kriterler ile birlikte, bireyin sosyal iliskileri biitiinlestirme
ve kalite iligkilerini gelistirme kapasitesini etkileyen kisilik,
deger ve kisilerarasi beceriler gibi baglamsal 6lgiitler {ize-
rine odaklanmistir (Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002).

Egitim ve Gelistirme: Hizla degisen ve gelisen teknoloji,
bilgi ¢aginin gereksinimleri orgiitlerin, egitim ve gelistirme
alanini sadece bir IK fonksiyonu ve YPIS fonksiyonu olarak
degil, birey ve isletme acisindan deger yaratma ve hatta siir-
diiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in bir zorunluluk
olarak gormesine sebep olmustur. Egitim ve gelistirme cali-
sanlarin bilgi, yetenek, tutum ve davranislarinda iyilestirme
saglamis (Macky ve Boxall, 2007), bdylece 6rgiitiin bir par-
cas1 olarak potansiyel olarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji
sagladig ileri stirtilmustiir (Tsai, 2006).

I¢ Terfiler: Bu kategori, aliganlarin bir organizasyon
icinde daha st seviyelere taginabilecekleri firsat ve yon-
temleri ele alan uygulamalar: igerir. Uygulama sadece is
firsatlar1 i¢in oOrgiit i¢i adaylarin olmasini saglamakla kal-
maz, ayn1 zamanda ¢alisanlara firma iginde ilerlemelerini
saglayacak firsatlar saglayarak onlar1 motive edebilecek bir
tiir digsal 6diil olarak goriilmiistiir (Macky ve Boxall, 2007).

Is Tanimlari: YPIS kapsami icinde is tanimlar1 kavra-
my, degisik boyutlarla karsimiza ¢ikar. Sun, Aryee ve Law’a
(2007) genis kapsamli is tanimlari ve esnek gorevlerin one-
minden bahsetmistir. Isin acik ve net bir bicimde tanim-
lanmas orgiitiin yiiksek performansi agisindan 6nemli bir
unsur olarak goriilmiistiir. Delery ve Doty‘ye (1996) gore,
orgiit iginde stratejik agidan net ve agik¢a tanimlanan is-
lerde calisanlar, kendilerinden ne beklendiginin farkinda
olarak isin neyi kapsay1ip neyi kapsamadigini bilebilirler.

Is Giivencesi: Is giivencesi, calisanlar ve igverenler ara-
sinda firma performansina olan baglilig1 ortaya ¢ikarabile-
cek giiveni gelistirebilecegi ileri siiriilmiistiir (Pfeffer, 1994).
Kanitlar ayrica, bir is giivenligi politikasinin daha yiiksek
emek iiretkenligi ve artan piyasa getirileri ile ilgili oldugunu
da gostermistir (Combs, Ketchen, Hall ve Liu, 2006).

Performans Degerleme Yonetimi: Bu baslik, bireysel ve
takim performansini 6lgmek ve iyilestirmekle ilgilenen uy-
gulamalar1 icermektedir. Ister YPIS iginde olsun ister farkli
amaglarla bir ¢ok isletmenin, performans degerleme ile ilgi-
li uygulamasinin oldugu ve buna bagli olarak, bireysel ve ta-
kim performansini organizasyon stratejileri ile ayni1 uyum-
lulugunun saglanmasi agisindan vurgulanmustir (Zhang ve
Li, 2009). Performans yonetimi ve degerlendirme uygula-
malari, ekip ve organizasyon hedeflerine, kurumsal strateji-
lere bagl hedefleri yonetmeye ve digerlerini temel alan sik
sik geri bildirim igeren bir uygulama olarak goriilmektedir.

Ucret ve Odiil Yonetimi: Odiillendirme - Ucretlendir-
me, tazminatlar ve kazanglar, genel itibariyle dogrudan
veya dolayl olarak calisana yapilan 6demeleri kapsamak-
tadir (Sun, Aryee ve Law, 2007). Tazminat, birey veya grup
gibi iki taraf arasindaki iligkinin rekabetgi veya isbirligine
dayali olup olmadigini belirleyen dogrudan etkenlerden
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biridir. YPISne bagli performans sistemlerine bagli olarak
kurgulanan ve piyasaya gore rekabetci ticretlendirme ve
6dil yonetimi, farkli sorumluluklardaki organizasyonel
hedeflerle bireysel hedeflerini farkli sorumluluklarina gore
uyarlamustir (Delaney ve Huselid, 1996).

Karar Almaya Katilim: Karar almaya katilim yani ademi
merkeziyetcilik, értiisen bilgi ve bilgilerin gelistirilmesini ko-
laylagtiracak gibi goriilmiistiir. Merkezi olmayan karar alma
uygulamasi, ¢alisanlarin kendilerini orgiitsel faaliyetlere da-
hil etmeleri i¢in tegvik eder ve ayn1 anda pek ¢ok zihnin ayni
sorun {izerinde ¢aligmasina izin verir (Malone, 2004). Ilave
olarak, ademi merkeziyet¢i karar vermenin, kurumlarda
daha az sertlik ve diiz hiyerarsiler olusturma egiliminde ol-
dugunu ileri stiriilmistiir (Sun, Aryee ve Law, 2007).

Stratejik 1K yonetimi alaninda geligmeler ve galigmalar,
bu alana yeni bir ¢ehre kazandiran akademik ¢alismalarin
ilgisini insan kaynagina vermesini tetiklemistir. Bu akade-
mik caligmalar, geleneksel IK yonetimi arastirmalari, bi-
reysel IK uygulamalarinin etkisine odaklanmis olsa da, IK
yoOnetimi arastirmasi lizerine stratejik bakis agisi, genellikle
Yiiksek Performansli s Sistemleri (YPIS), yiiksek katilimli
caligma sistemleri ve yiiksek baglilikta calisma sistemle-
ri olarak adlandirilan K uygulamalarina dogru evrilmeyi
baslatmistir. Akademik c¢alismalar 6zellikle son yillarda
artik dogrudan YPISnin firma finansal bagarisina etkisini
6lgmeyi hedeflemeye baglamistir.

2000’li yillarin bagindan itibaren YPIS ana temali akade-
mik ¢aligmalar yonetim alaninin diger basliklari ile ¢alisila-
rak 6nemli bir baglik olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilmistir.
Bu akademik ¢alismalarla ilgili ilk genel degerlendirmeler,
kavramin yonetim alanina ilk ¢ikisindan yaklagik on yil-
lik degerlendirmesini igeren iki dnemli ¢alisma ile ortaya
konulmustur. ilk olarak Boselie, Dietz ve Boon (2005) ve
Combs vd., (2006) ¢alismalarindan her ikisi, YPIS ¢aligma-
larinin ¢ogunlugunun IK yénetimi ve performans arasinda
bir iliski gosterdigini dogruladigini ortaya koymustur.

Boselie, Dietz ve Boon (2005) ¢aligmas: agirlikli olarak,
YPIS ile orgiit performansi arasinda iliskiyi saglayan ve/
veya aracilik edebilecek mekanizmalarin ortaya konulma-
sina yogunlagsmistir. Bu amagla, teorik netlik iizerine agag1-

YPIS Uygulamalar1 ve Alt Gruplamalar:

daki 6nermeleri degerlendiren yazarlar, analizlerinde Ko-
sul-bagimlilik/Durumsallik Teorisi, Kaynak Temelli Goriis
ve AMO (Abilities, Motivation, Opportunities — Yetenekler,
Motivasyon, Katilim Firsati) Teorisine odaklanarak, tigtiniin
IK uygulamalarinin agiklanmasinda tamamlayici gerceveler
sundugunu ileri sirmektedir. AMO ¢ergevesi, orgiit calisan-
larinin becerilerine, motivasyonlarina ve katilim firsatlarina
olan ilgisi IK yonetimi icin bir teori gorevi gérmektedir. Za-
ten KTGde temel baslangi¢ noktas: olarak, ¢alisanlarin per-
formansa girdilerinin degerine olan inanci vardir (yani, gir-
dilerinin potansiyel olarak belirleyici oldugu); durumsallik
yaklagiminin, bu ikisi arasindaki olasi baglantinin kapsamini
belirledigini, 6zellikle baglamsal faktorlerin dis cevreden et-
kisini incelemenin hayati 6nemini vurgulamaktadir. Her iki
calisma degerlemesinde, analizlerinin sonucunda bir iligki-
nin varligini ortaya koyarken bunun nasil bir nedensellik so-
nucunda ortaya ¢iktiginin daha fazla ¢aligmalarla kesfedile-
bilecegini de vurgulamistir. Combs vd. (2006), ¢alismasinda
IK uygulamalar1 ve performans arasindaki iligkiyi inceleyen
92 6nemli makale incelemistir. Calismada, YPISnin érgiit
performansina etki boyutunu 0.20 olarak tahmin ettiler
ve iligkinin uygulama sistemleri i¢in (tekli uygulamalarin
aksine) biitiinciil olarak ¢ok daha giiglii oldugunu ortaya
koymustur. Ayni ¢alismada YPISnin performansa etkisinin
imalat firmalarinda servis firmalaria gore ¢ok daha giiglii
oldugunu ortaya koymuslardir.

Yiiksek performansl: is sistemleri ile firma performan-
s1 arasindaki nasil bir iliski oldugu konusunda bir diger
6nemli ¢aligma, ayni zamanda bu alanda énemli bir diger
yazin taramasi yapan Subramony (2009) ¢alismas: olmus-
tur. Onceki paragrafta bahsi gecen iki ¢alisma ile uyumlu
bir gekilde, YPISnin biitiinciil olarak uygulandiginda, tekil
uygulamalardan ¢ok daha etkin oldugunu ve birbirini ta-
mamlayan sinerji etkisi ile performans: arttirdigini orta-
ya koymustur. Subramony(2009), Boselie, Dietz ve Boon
(2005) ve Combs vd (2006) gegen teorik altyapi, yani yiik-
sek performansl i sistemleri ile firma performans: ara-
sinda iliskinin nasil gergeklestigine verilen cevaplar biiytik
oranda ortiismektedir. Genel itibariyle her ii¢ ¢alisma, (1)
bilgi, yetenek, kabiliyet (2) motivasyon ve (3) kararlara kati-

YPIS Uygulamalar1 AMO Modeli KSAO Modeli
Personel Segimi Yetenek Arttiric1 Uygulamalar Yetenek Arttiric
Egitim Yetenek Arttirict Uygulamalar Yetenek Arttirict
Sonug Odakli Degerleme Motivasyon Arttirict Uygulamalar Motivasyon Arttirici
Odillendirme Motivasyon Arttiric1 Uygulamalar Motivasyon Arttiric
I¢ Terfiler Motivasyon Arttirict Uygulamalar Motivasyon Arttiric

Kararlara Katilim
Calisan Is Giivencesi

Is Tanimlari

Katilim Firsat1 Uygulamalar
Katilim Firsat1 Uygulamalar

Katilim Firsat1 Uygulamalar

Giiglendirme Arttirict
Giiglendirme Arttiric

Giiglendirme Arttirici

YPIS Modeli Sun, Aryee ve Law (2007), AMO Modeli Boselie, Dietz ve Boon (2005) ve KSAO Modeli Subramony (2009) dan alintilanarak

diizenlenmistir.
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lim firsat1 ve giiclendirme bagliklarini i¢ine alan kavramlar
ortaya koymaktadir.

Subramony(2009), YPISni, yukarida ifade edilen AMO
teorisinin farkli bir bakis ile sunar. YPIS orgiitte biitiinciil
olarak uygulanmasiyla, ¢alisanlarin Bilgi, Beceri, Yetenek,
Diger Ozellikleri giiclendirilerek (KSAOs - Knowledge,
Skills, Abilities, Other Characteristics) bunun sonucunda
da performansin arttirildig tizerinde durulmustur. Bu ¢a-
lismanin 6nemli bir katkisi, YPIS érgiit i¢i uygulamalarinin
bitiinciil bir sekilde, ti¢ farkli 6zellikte etki ile orgiit etkin-
ligini arttirarak performans artisini tetikledigi goriistdiir:
Gii¢lendirme-Motivasyon-Yetenek Arttirict Uygulamalar
olarak YPIS ii¢ gruba ayrilmaktadir. Calismada IKY uygu-
lamalarinin kurumsal sonuglarla tekil IKY uygulamalarin-
dan daha gigli iligkilere sahip oldugunu ve organizasyo-
nel sonuglarla daha giiclii bir sekilde iligkili oldugu ortaya
konulur. Subramony (2009), IKY sistemlerinin, insan ser-
mayesinin belirli 6zelliklerini gelistirmeyi amaglayan 1KY
uygulamalarini gruplara ayirmanin 6nemini vurgulamustir.

Kurumsal Yonetim ve Halka A¢iklik

Tiirkiyede, sermaye piyasalart son yillarda hukuki ze-
minde degisime sahne olmustur. Tiirkiyede sermaye piyasa-
lar1 alanindaki mevcut diizenlemelerin AB miiktesebatina
uyumlu hale getirilmesi ve Tiirk sermaye piyasalarimin ki-
resel pazarlara entegrasyonunu saglayarak rekabet giictinii
artirmak amaciyla, 6362 sayil1 Sermaye Piyasas1 Kanununu
yiriirliige koyulmustur. Yasada, organize piyasalarin kurul-
mast konusunda liberal bir anlayisla birlikte IMKB'nin de
Borsa Istanbul olarak yeniden yapilanmasi diizenlenmistir.
Bu dogrultuda, Borsa Istanbul A.S., paylarinin bir kismi
Hazineye ait olan ve 6zel hukuk hiikiimlerine tabi bir ano-
nim sirket olarak yapilandirilmistir (https://borsaistanbul.
com/tr/sayfa/18/hukuki-cerceve, 11.10.2020).

Ozellikle son yillarda giderek énemi daha fazla vur-
gulanan ve gelisen kurumsal yonetim kavraminin ilkeleri,
ulusal ve uluslararast kriterlere gore farklilik gosterebil-
mektedir. Kurumsal y6netimin net bir tanimma ulagmak
pek miimkiin olmasa da belirli ilkelerinin giiglii bir sekilde
kabul gordiigii ve ilgili kurumlar tarafindan da vurgulan-
dig1 goriilmektedir. TUSIAD (2009) raporunda kurumsal
yonetim bir kurumun, beseri ve mali sermayeyi gekmesini,
etkin galismasini, ait oldugu toplumun degerlerine saygi
gostermesini, uzun donemde ortaklarina ekonomik deger
yaratmasini saglayan her tiirlit kanun, yonetmelik, kod ve
uygulamalar, olarak tanimlanmigtir. Kurumsal yonetim
kavramu ile beraber hig siiphesiz yonetim kurulu, st diizey
yoneticiler, denetgiler, finansal danismanlar, yasa koyucu-
lar, yatirnmcilar ve diger paydaslar gibi kurumsal y6netim
katilimcilar tarafindan etkilenen ve onlar1 etkileyen ku-
rumsal diizenlemeler ve mekanizmalar cercevesinde ele
alinmasi (Bursali, 2018) yaklasimi 6nemini arttirmigtir. Di-
ger taraftan kurumsal yonetimi kavraminin ge¢misten beri
en onemli ilkeleri olarak kabul edilen (i) seffaflik ve kamuyu
aydinlatma, (ii) yonetim kurulunun hesap verebilirligi, (iii)

yonetim kurulunun gérev ve sorumlulugu ve (iv) adillik ve
esitlilik kavramlar1 genel ilkeler olarak kabul edilmektedir
(Yaldirim, 2007).

Halka agik firmalarin yani Borsa Istanbula kota edi-
len firmalarin uymas: gereken kanun, tiiziik, yonetmelik
ve tebligler noktasinda bir iist mercii, tilkemizde sermaye
piyasalarini diizenlemelerini yiiriiten Sermaye Piyasasi Ku-
rulu (SPK) dur. SPK’nin kurumsal yonetim ilkelerini 4 ana
baslikta ele aldig1 goriilmektedir; (1) Pay sahipleri, (2)Ka-
muyu aydinlatma ve seffaflik, (3) Menfaat sahipleri ve (4)
Yonetim kurulu bigiminde olusturulmustur (SPK, 2014).
BIST endeksinde bulunan firmalarin gegmisten giiniimiize
belirli bir derecede SPK’nin belirledigi kurallara bagh ol-
mak zorunda oldugu goriilmektedir. Mesela borsada islem
goren halka acik sirketler 2005 yilindan itibaren ‘Kurumsal
Yonetim Ilkelerine Uyum Raporlarini” internet sitelerinde
aciklamaya baglamislar ve uyduklar: hususlar ile uymala-
rinin tavsiye edildigi ilkelere uyup uymadiklarina iligkin
aciklamalarini gerekgelerini ve yillik faaliyet raporlarinda
belirtmekle yitkiimli tutulmuglardir. Zira bu ilkelerden bir
kismima uyum mecburi iken diger bir kismina uyum ko-
nusu hala tavsiye niteliginde olup, uyup uymama durumu
goniillilik esasina dayanmaktadir (Bursali, 2018). Halka
acgik firmalarin 6zellikle SPK ve BIST kriterlerine uymasi
ile ilgili kriterlerin birgogu bu firmalarin, kurumsal y6ne-
tim olarak tanimlanan ve yukarida ifade edilen yonleri ile
diger firmalardan belirli oranda farklilastig1 goriilmektedir.
BIST biinyesinde bulunan halka agik firmalarin kurumsal
yonetim ilkelerine uyma zorunlulugu ile diger firmalardan
ayrigmasi s6z konusudur.

Firma Performansi

Akademik ¢aligmalarin objektif mi yoksa siibjektif per-
formans Olciitleri kullanip kullanmadigi, aragtirmacinin
secimi olarak goriilmektedir. Bununla birlikte, performan-
sin nesnel olgiitleri, ortak yontem degiskenligi olasiligini
azaltma (Wall ve Wood, 2005) ve yaniltic1 normatif ve ta-
nimlayici teori ingasini dnleyememe dezavantajina da sa-
hiptir (Lumpkin ve Dess, 1996). Objektif kriterler lehine
bu avantaja ragmen, arastirmaya katilan firmalarin tam bir
ornegi icin performansin nesnel olgiimleriyle ilgili tutarl
ve karsilastirilabilir veriler elde etmek zordur. Bu, 6rne-
gin sirket borsaya kote olmadiginda veya finansal bilgile-
rini agiklamak zorunda olmayan 6zel bir sirketse olabilir.
Ek olarak, iilkeler arasi aragtirmalarda, incelenen tiim sir-
ketler i¢in finansal veriler bulunmayabilir; eger mevcutsa,
sirketler farkli raporlama ve muhasebe standartlarini takip
ediyorlarsa, kesinlikle karsilastirilamazlar (Hult, Ketchen,
Griffith, Chabowski, Hamman, Dykes, Polliette ve Cavus-
gil., 2008).

Yiiksek Performanslh i§ Sistemleri, Firma Performansi,
BIST Uyeligi

Cok sayida akademik ¢alisma, YPISleri uygulamalari-
n1 benimseyen orgiitlerin daha iyi operasyonel ve finansal
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performansa sahip olacagini gostermistir (Arthur, 1994;
Huselid, 1995; MacDulftie, 1995; Sun, Aryee ve Law,2007).
YPIS, artan is tatmini ve verimlilik, ciro ve daha az devam-
sizlik gibi gelismis orta sonuglar ile finansal performansi
artirabilir (Macky ve Boxall, 2007).

Arastirmalar, IK uygulamalarindaki belirli yatirimlarin,
orgiitsel performansi artirmak igin orgiitsel stratejilerle ba-
saril1 bir sekilde uyumlastirmanin miimkiin oldugunu gés-
termektedir (Kaufman ve Miller, 2011). Bununla birlikte,
YPiS’leri uygulamalari, stratejik olarak, organizasyon stra-
tejileriyle daha yiiksek diizeyde sinerjik uyum seviyelerine
ulasabilecekleri ve boylece organizasyon performansini ar-
tirmak i¢in daha da fazlasini yapacak sekilde yapilandirila-
bilir goriisii de mevcuttur (Buller ve McEvoy, 2012).

Tiirkiyede yapilan YPIS literatiir boliimiinde agiklan-
dig1 tizere farkli boyutlarla aragtirilmigtir. YPIS ile orgiit-
sel baglilik arasinda iligkiyi arastiran Elmas Atay, Gergek
ve Uyargil (2017) ¢alismasi sadece ii¢ boyut ile arastirmay1
gerceklestirmistir. Halbuki, YPIS ile duygusal baghlik ile
iliskisini aragtiran Yilmaz ve Karahan (2014) alt: farkli uy-
gulamayi igerirken, YPIS'nin is stresi ve is erteleme iliskile-
rini arastiran Kalfaoglu ve Erbagi (2018) ¢aligmasinda beg
boyut incelenmigtir.

Bu galigmalar baglaminda mevcut ¢aligmada, personel
secimi, egitim, sonu¢ odakli degerleme, ddiillendirme, i¢
terfiler, kararlara katilim, is giivencesi, is tanimlar1 basg-
liklarinda 8 farkli boyut incelenmistir. YPIS uygulamalari
yetenek arttirict uygulamalar (YAU) olarak personel se¢imi
ve egitim; motivasyon arttirict uygulamalar (MAU) olarak
sonug odakli degerleme, 6diillendirme ve ig terfiler; katilim
arttirict uygulamalar olarak (KAU) kararlara katilim, is ta-
nimlari ve is glivencesi olarak ele alinmigstir.

Firma performansi, Delaney ve Huselid (1996) ¢alisma-
sinda kullanilan ve bir¢ok akademik calismada kullanilan
stibjektif performans ol¢iileri olarak karsimiza ¢ikan bas-
liklar sirasiyla insan kaynaklari performansi, pazarlama
performansi ve finansal performans: alt baghklarin: iger-
mektedir. Firma performansini bu ti¢ bilesenden olusan bir
toplam performans olarak iligkilendirilmistir.

Yazin taramasinda incelenen ¢aligmalardan da goriile-
cedi lizere, ge¢mis arastirmalarda ¢ok kisitli 6rneklemlerle
hareket edildigi goriilmektedir. Bu aragtirmada, hem yiik-
sek performansli is sistemlerinin AMO teorisi ¢ergevesin-
de hangi mekanizmalarla firma performansi etkiledigi
aragtirilmaktadir. Ilave olarak diger arastirmalardan farkl
olarak firmalarin Borsa Istanbul’a kote edilmesi yani halka
aciklik irdelenmektedir. Neticede, Borsa Istanbulda bulu-
nan firmalarin bu iligkide nasil bir farklilik olugturulacag:
da aragtirilmaktadir. Bu sebeple ilk {i¢ hipotez yiiksek per-
formans is sistemlerinin, AMO c¢ercevesinde firma perfor-
mansi arastirilirken, sonraki ii¢ hipotez bu iligkilerde BIST
tiyeliginin etkisi aragtirilmaktadir.

Bu baglamda bu ¢aligmada asagida siralanan hipotezler
arastirilacaktir:

H1: Yiiksek Performansli I Sistemlerinin Yetenek Art-
tirict Uygulamalari, Firma Performansini pozitif yonde
anlamli olarak etkiler.

H2: Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin Motivasyon
Arttirict Uygulamalari, Firma Performansini pozitif
yonde anlamli olarak etkiler.

H3: Yiiksek Performansh [s Sistemlerinden Katilim Art-
tirict Uygulamalari, Firma Performansini pozitif yonde
anlamli olarak etkiler.

H4: Yetenek Arttirici Uygulamalar ile Firma Perfor-
mans arasindaki iligkide BIST iiyeliginin diizenleyici
rolii vardir.

H5: Motivasyon Arttiric1 Uygulamalar ile Firma Perfor-
mans arasindaki iligkide BIST iiyeliginin diizenleyici
rolii vardir.

Hé6: Katilim Arttiric1 Uygulamalar ile Firma Performan-
st arasindaki iligkide BIST iiyeliginin diizenleyici rolii
vardir.

YAU: Yetenek Arttirict Uygulamalar

MAU: Motivasyon Arttiric1 Uygulamalar

KAU: Katilim Arttirict Uygulamalar

FP: Firma Performansi

ARASTIRMA YONTEMi

Aragtirma Evreni ve Orneklem

Borsa Istanbul, 6zelikle finansal piyasalarin geligmis
oldugu bat: tilkelerinde tilkelerin 6nemli firmalarinin hal-
ka acik olmasina benzer bicimde, Tiirkiye ekonomisinin
onemli firmalarinin i¢inde oldugu bir yapidir. Borsa Istan-
bul'un isletmelerin faaliyetleri ile ilgili olarak ve finansal
durumlart ile ilgili olarak a¢iklamalar yapma zorunlulugu,
bu isletmelerin daha seffaf bir sekilde incelenmesi agisin-
dan da énemlidir. Bu baglamda BIST iginde listelenmis 476
firma arastirmaya dahil edilmistir (https://www.kap.org.tr/
tr/bist-sirketler, 10 Ekim 2019).

[lave olarak, Tiirkiye'nin en biiyiik sanayi kuruluglarin-
dan olan, 1SO-500 birinci ve 1SO-500 ikinci olarak adlandi-
rilan (bu ¢aligmada ISO-1000 olarak adlandirildr) firmalar
dahil edilmistir. Ik kez 1968 yilinda “100 Biiyiik Firma”
bakist ile yola cikilan liste, giintimiizde Tiirkiye sanayisinin
en bitytik firmalarini listelemektedir. Her yil bir 6nceki yil
verilerinin agiklandig1 ¢aligmanin kapsami 1978 yilinda

Yiiksek -
Performansh Iy BIST Uyeligi
Siztemleri - -
YAU .- Pl
MAU L : Firma
i Performans:
0]

KAU

Sekil 1. Calisma ait hipotezlerin iligki yapisina ait gorsel.
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300 kuruluga, 1981 yilinda ise 500 kurulusa ¢ikarilmustir.
1991 yilinda “Tirkiye'nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu” lis-
tesi, 1998 yilindan bu yana Tiirkiye'nin 1000 Bityitk Sanayi
Kurulugu’na ait veriler her yil kamuoyuna aciklanmaktadir.
“Turkiyenin 500 Biiyliik Sanayi Kurulugu” arastirmalar:
Tiirkiye ekonomisine tutulan giiclii bir ayna niteliginde-
dir. (http://www.is0500.0rg.tr/iso-500-hakkinda/tarih-
ce-ve-metodoloji/, 17.10.2020)

Calismanin anket kismi veri kisminda 6zellikle Nisan
2020den sonra etkili olan Covid-19 salgin1 ve isyerlerinin
uzaktan ¢alisma, yar1 zamanl ¢alisma, ticretsiz izin, ticretli
izin uygulamalarini genis ¢apl kullanilmasi, anket siireci-
nin planlanandan daha uzun siirmesine sebep olmustur.
Ozellikle IK personellerinin “uzaktan ¢alisma” uygulamala-
rinin yaygin oldugu bu dénemde, anket ¢alismasi yasanan
bu sorunlar sebebiyle Subat 2021 de bitirilebilmistir. Sonug
olarak Borsa Istanbul’a kota edilen 82 firma ve ISO-1000
listesindeki 186 firma olmak iizere toplam 268 firma veri-
sine ulagilmistir.

Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Aragtirmada One siiriillen hipotezlerin test edilmesi i¢in
SSCI endeksli ve her bir ana bashgin énemli dergilerinde
yayinlanan, akademik yazinda yiiksek atif alinarak kullani-
lan aragtirma dlgeklerinden faydalanilmistir. Olgekler, nce
Tiirkgeye ve daha sonra Ingilizceye tekrar terciime edilmis
ve akabinde 5 IK yoneticisi ile kavramlarin anlagildig: ile
ilgili karar verilerek ankete son sekli verilmistir. Anketin,
Yiiksek Performansh Is Sistemleri igin Sun, Aryee ve Law
(2007) tarafindan gelistirilen Olcekten adapte edilmis-
tir. YPISne ait 8 boyut 27 sorudan meydana gelmektedir.
Orgiitsel Performans béliimii, IK yazininda klasiklesmis
Delaney ve Huselid (1996) caligmasina dayali 11 soruluk
boliimden olusmugtur. Firma performansi IK performanst,
pazarlama performansi ve finansal performans olarak i
grupta toplam 11 maddeden olusmakta olup, toplu olarak
firma performansini olusturmustur.

Yiiksek performansh is sistemleri ve firma performan-
s1 Olgeklerinin her ikisinde 5’li Likert 6l¢ek kullanilarak,
“l:Kesinlikle Katilmiyorum” dan “5:Kesinlikle Katiliyo-
rum” a dogru siralanan segenekler sunularak 6l¢ilmistiir.
flave olarak, anket giris béliimiinde caligan sayisi, anketi
dolduran kisinin cinsiyet, unvani, yas1 gibi demografik bil-
giler sorgulanmigtir.

Veri Analizi ve Bulgular

Bu boliimde katilimcr firma ve anketi cevaplayan ki-
silere iligkin demografik ozellikler agiklanmistir. Daha
sonra anketlerdeki cevaplara dayali olarak ilgili hipotezle-
re dayanak olan degiskenlerin faktor bilesenlerine ayrisip
ayrigmadig1 incelenmesi yapildi. Devaminda arastirmada
kullanilan olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik seviyelerini
belirlemek amaciyla kesifsel ve dogrulayici faktor analizleri
gerceklestirilmistir. Son olarak aragtirma modelini meyda-
na getiren hipotezler SPSS modellemesi ile test edilmistir.

Demografik Ozellikler

Aragtirmada sonucunda toplam 268 firma 6rneklemi-
ne ulagilmigtir. Bunlarin 82 adedine karsiik gelen %30,6
Borsa Istanbul ve 186 adedi ISO iiyesi olup, yaklasik 1/3 ii
Borsa Istanbul ve 2/3 1SO 1000 firmalaridir. Firma dlgekleri
acisindan bakildiginda, Sanayi Bakanlig1 yonetmeliklerine
gore 250 c¢aligandan az is giicii veya 250,000,000 TL ciro
altinda olan firmalar KOBI olarak tanimlanmaktadir. Ge-
nel itibariyle bakildiginda ¢alismaya katilan firmalarin is-
giiciine gore %16,8, ciroya bakildiginda %20,9 kism1 KOBI
statiisiinde olup yaklasik % 79 oraninda biiyiik firmalardur.

Olgiim Araglarinin Gegerlik ve Giivenilirlik Degerleri
Aragtirmada kullanilan degiskenlere dair olgeklerin
katilimcilar tarafindan ne olciide ve kag farkli alt boyutta
algilandigini ortaya koymak icin Temel Bilesenler Analizi

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Firmalarin Ozellikleri

Katilimcilarin Demografik Ozellikleri  Siklik Gegerli %
Firma Grubu
BIST Firmast 82 30,60%
ISO Firmast 186 69,40%
Sektor
Madencilik 51 19,00%
Gida Icecek Tiitiin 48 17,90%
Tekstil 7 2,60%
Orman 18 6,70%
Kagit ve Basim 29 10,80%
Kimya 5 1,90%
Tas ve Topraga Dayali 39 14,60%
Ana Metal 21 7,80%
Metal Esya 19 7,10%
Ulagtirma 4 1,50%
Banka Holding Yatirim 3,00%
Gayrimenkul Yatirim Ort 1,90%
Diger Imalat 14 5,20%
Caligan Sayist
0-49 9 3,40%
50-249 45 16,80%
250-499 70 26,10%
500-999 62 23,10%
1000-5000 67 25,00%
5000+ 15 5,60%
0-125 14 5,20%
125 - 250 56 20,90%
2019 Firma Ciro Milyon TL
250-400 84 31,40%
400-800 76 28,30%
800-2,000 46 17,20%
2,000 Ustit 29 10,80%
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(TBA) tahmin ydntemi ve Varimax rotasyonu kullanilarak
kesifsel faktor analizi yapilmigtir. Veri setinin faktor anali-
zine uygunlugunun test edilmesi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi
uygulanmustir. Yapilan analizler sonucunda KMO degeri
her iki 6l¢ek i¢in arzu edilen diizey olan 0,50’nin iizerinde
ve Bartlett testinin de 0,001 6nem derecesinde anlaml ol-
dugu ortaya ¢tkmustir (Field, 2009). Bu durum veri setinin
faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Temel Bilesenler Analizinde her bir maddenin faktor
ytklerinin alt sinir1 0,50 olarak alinmigtir (Hair, Anderson,
Babin ve Black, 2010). TBA ilk bulgularina gore is giivence-
si (2 madde) ve i¢ terfiler (5 madde) alt boyutlarina ait 6lgek
maddeleri diger alt boyutlarla yiiksek korelasyon gosterdik-
leri, firma performansina ait p8 degiskeni de diistik faktor
yiikiinden dolay1 6lgek disina atilmistir. Bunlarin haricin-

Tablo 2. Arastirma Katilimcilarinin Ozellikleri

Katilimcilarin Demografik Ozellikleri Siklik  Gegerli %
Cinsiyet
Kadin 119 44,40%
Erkek 149 55,60%
Egitim
Lise 25 9,30%
Universite 167 62,30%
Yiiksek Lisans ve Doktora 76 28,40%
Yas
20-30 60 22,40%
31-35 67 25,00%
26-40 51 19,00%
41-45 42 15,70%
46-50 25 9,30%
51 Ustii 23 8,60%
Pozisyon
IK Personeli 16 6,00%
IK Uzman1 87 32,50%
IK Sefi 52 19,40%
IK Miidiirii 98 36,60%
Diger Miidiir 15 5,60%
Pozisyon
0-5y1l 107 39,90%
5-10y1l 77 28,70%
10-15y1l 42 15,70%
15 dstit yil 42 15,70%
Kidem
0-5 yil 136 50,70%
5-10y1l 55 20,50%
10- 15yl 32 11,90%
15 iistii yil 45 16,80%

deki her bir madde 6ngoriilen faktor bilesenine yiiklenmis
olup faktor yiiklerinin 0,500 degerinin istiitnde oldugu goz-
lenmistir.

Her iki 6lgek igin faktorlerin Cronbach’s Alpha degeri
baz alinarak ayri ayri faktor giivenilirliklerine bakilmis ve
s6z konusu degerin her bir faktorde kabul edilebilir en alt
deger olan 0,70 degerini (Field 2009) astig1 gozlenmistir. Bu
da faktorlerin igsel tutarliliga sahip olduklarini ve giiveni-
lirliklerini ortaya koymaktadur. Ilgili faktdr analizi sonucu
ortaya ¢ikan nihai faktor bilesenlerini gosteren tablolar aga-
g1da yer almaktadir. Arastirma hipotezlerinin test edilme-
sinden énce YPIS alt boyutlar1 AMO baglaminda Yetenek
Arttiric1 Uygulamalar, Motivasyon Arttirici Uygulamalar,
Katilim Arttiric1 Uygulamalar olacak gekilde aritmetik or-
talamalar1 alinarak 3 yeni degisken olusturulmustur. Ben-
zer sekilde Firma Performansini olusturacak sekilde tek bir
Firma Performansi degiskeni olusturulmustur. Tim degis-
kenlere ait korelasyon tablosu ekte yer almaktadir.

Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla ¢oklu
regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Ilgili analiz sonug-
lar1 agagida yer almaktadir.

Analiz sonuglarina goére yetenek arttirict uygulama-
lar (f=0,228; p<0,01) ve katilim arttirici uygulamalarin
(B=0,517; p<0,01) firma performansini anlamli ve pozitif
yonde etkiledigi, motivasyon arttiric1 uygulamalarin ise fir-
ma performansini istatistiki olarak anlamli bir sekilde etki-
lemedigi gozlenmistir. Coklu korelasyon katsayist (R2) ba-
gimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama yiizdesini
gostermektedir. YPIS uygulamalarinin firma performan-
sindaki degisimi %49 oraninda agikladigi goriilmektedir.
Tgili bulgular 1s1g1nda H1 ve H3 hipotezleri desteklenirken,
H2 hipotezi desteklenmemistir.

Baron ve Kenny (1986) bagimsiz degiskenin bagimh
degiskeni etkilemedigi durumlarda ilgili iliskiyi diizenleyen
tigtincll bir degiskenin varligindan siiphelenilmesi gerekti-
gini belirtmistir. Bu tespite bagh olarak ilerleyen kisimda
BIST iiyesi olmanin diizenleyici rolii incelenecektir.

YPIS uygulamalar1 ve firma performansi iliskisinde
BIST iiyeliginin muhtemel araci roliinii incelemek igin
SPSS Process makrosu (Hayes, 2017) kullanilarak bir dizi
hiyerarsik regresyon analizi gerceklestirilmistir. Ilgili analiz
sonuglarini gosteren tablo asagida yer almaktadir.

Baron ve Kenny (1986) ve Kenny (2017) tarafindan or-
taya konulan prosediire gore bagimsiz degisken ve diizenle-
yici degiskenin etkilesiminden olusturulmus olan etkilesim
terimi bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkiye sahipse
ve R2 ‘da anlaml bir degisim meydana getiriyorsa diizen-
leyici degisken etkisinden soz edilebilmektedir. Buna gore
yalnizca motivasyon artirict uygulamalar ile firma perfor-
mansi arasindaki iliskide BIST tiyeliginin diizenleyici etkisi
s6z konusudur (Betk=-0,201; p<0,05). Bu etki BIST iiyesi
olan firmalarda motivasyon arttirici uygulamalarin firma
performansini daha yiiksek oranda etkilemesi ile agiklan-
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Tablo 3. YPIS Olgegi Kesifsel Faktor Analizi ve Giivenilirlik Degerlikleri

Faktorler Maddeler

Faktor Yiikleri

F1 F2 F3 F4 F5 Fo

YP23EGI
YP24EGI
YP21EGI
YP22EGI
YP13PS
YP11PS
YP14PS
YP12PS
YP82IST
YP81IST
YP83IST
YP32DEG
YP31DEG
YP33DEG
YP62KAT
YP61KAT
YP63KAT
YP64KAT
YP410D
YP420D
Cronbach's Alpha
Agiklanan Varyans (%)

YPIS Egitim ve Gelistirme

YPIS Personel Secimi

YPIS Is Tanimlar1

YPIS Performans Degerleme

YPIS Kararlara Katilim

YPIS Odiillendirme

Toplam Agiklanan Varyans (%)
Notlar:

0,834
0,815
0,754
0,733
0,838
0,831
0,815
0,724
0,878
0,86
0,852
0,862
0,858
0,736
0,727
0,722
0,711
0,633
0,845
0,838
0,729
8,412

0,878
15,578
78,622
(i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi
(if) KMO =0,876, Bartlett Testi; p<0.001

0,873
14,65

0,932
14,575

0,935
13,518

0,804
11,894

maktadir (Tablo 7). Buna gore H5 desteklenirken H4 ve H6
desteklenmemistir.

DEGERLENDIRME VE SONUC

Yiiksek Performansh Is Sistemleri anlayisinin firma
performansina etkisi siirekli artan bir bigimde 1K arastir-
macilarinin ve profesyonellerinin énemli bir iddiasi olarak
mevcuttur. IK’nin 6zellikle 2000’li yillardan itibaren 6rgiit
icinde 6neminin arttig1 goriilmektedir. YPIS uygulamala-
rinin firma insan kaynaklarimin yetenek, motivasyon ve
katilim saglayan etkileri ile firma performansini olumlu
yonde etkiledigi goriilmektedir. Bununla beraber ¢evresel
ve firma yapilarinin da bu etkide énemli bir rol oynadig1
goriilmektedir.

Arastirma sonuglari, érgiit diizeyinde YPISnin AMO
bilesenleri ¢ercevesinde firma performansi arasinda olumlu
bir iliskinin oldugunu goéstermektedir. Bu arastirmada tek
boyutlu bir élgiim yerine YPIS uygulamalarinin ii¢ boyu-
tunu kullanmak, ii¢ IK paketinin caligan degiskenlerinin
farkls tiirleri tizerindeki farkl etkisini tespitine olanak sag-

lad1. Beceri artirici, motivasyon artirici ve katilim firsat ar-
tiric1 IK paketleri (Boselie, Dietz ve Boon,2005; Subramony,
2009) arasinda farklilik gésteren daha 6nceki ¢alismalar, bu
siniflandirmalart maksimize etmeyi amagladiklar: ¢aligan
AMO bilesenine gore dnermistir.

Mevcut ¢alismada elde edilen sonuglar biiyiik oranda
AMO teorisini desteklemektedir. {lk olarak, yetenek artir1-
a1 IK paketinin, Jiang vd. (2012) meta analizinin gosterdigi
gibi, 6nceki ¢alismalara uygun olarak c¢alisan yetenekleri
firma performansina iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Bir
digeri katilim arttiric1 IK paketi, caliganlarin gereklestirme
firsatlarini artirmaya yardimei olur ve firma performansina
olumlu bir etkisi vardir. Bununla birlikte, motivasyon artti-
ric1 IK paketinin galigan motivasyonu iizerindeki etkisi i¢in
ampirik olarak tam bir destek bulanamamistir. Akademik
yazin incelendiginde, arastirma sonuglarinin, AMO mo-
delini Ispanya ve Portekiz servis ve sanayi firmalar1 ara-
sinda, Beltran-Martin ve Bou-Llusar (2018) caligmasi ile
ortiistiigii ve uyumlu oldugu goriilmektedir. lgili ¢aligma-
da yetenek arttiric1 ve katiim firsat1 saglayan YPIS firma
performansi ile olumlu iligki bulunmus ancak motivasyon
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Tablo 4. Firma Performansi Olgegi Kesifsel Faktor Analizi ve Giivenilirlik Degerlikleri

Faktorler Maddeler Faktor Yiikleri
F1 F2 F3
IK Performansi P7 0,858
P6 0,83
P4 0,728
P3 0,641
Pazarlama Performansi P1 0,845
P5 0,823
P2 0,793
Finansal Performans P10 0,869
P11 0,859
P9 0,77
Cronbach's Alpha 0,861 0,871 0,886
Agiklanan Varyans (%) 27,641 25,318 24,846
Toplam Agiklanan Varyans (%) 77,805
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu
Temel Bilesenler Analizi
(i) KMO =0,870,
Bartlett Testi; p<0.001
Tablo 5. Dogrudan Hipotezler Coklu Regresyon Analizi
Hipotezler Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken Std. B t p CDB
Degerleri
Tolerans VIF
H1 Yetenek Arttirict Uygulamalar ~ Firma Performanst  0,288*** 5,306 0,000 0,648 1,542
H2 Motivasyon Arttiric1 Uygulamalar -0,023 (ad) -0,43 0,668 0,664 1,507
H3 Katilim Arttiric1 Uygulamalar 0,517%** 9,135 0,000 0,597 1,674

CDB: Coklu Dogrusal Baglantililik
F=86,491; p<0,001; Diiz R2= 0,490

arttirict YPIS ile firma performansi arasinda bir iligki tespit
edilememis ve bu motivasyonun digsal degil igsel kaynagi-
na baglanmistir. Mevcut ¢aligmada ise halka agik firmalar-
da motivasyon arttiric uygulamalarin olumlu iligkisi tespit
edilmistir. Yetenek ve katilim saglayan uygulamalarin genel
itibariyle tim firmalarda performans: olumlu yonde etki-
ledigi ve halka agikligin bu iliskiye herhangi bir etkisinin
tespit edilemedigi bu aragtirmada, motivasyon arttirici uy-
gulamalarin halka acik firmalarda olumlu yonde etkiledigi
ancak halka acik olmayan diger firmalarda anlamli bir iligki
bulunmadig 6nemli bir tespittir.

Bu arastirma akademik yazina farkli boyutlarda katk:
saglayacaktir: Ilk olarak YPIS olarak adlandirilan 1K uy-
gulamalarinin AMO kapsaminda degerlendirilmis olmast
onemli bir katkidir ve tespit edilen sonuglar benzer ¢alis-
malara 151k tutacaktir. YPIS hangi mekanizmalarla firma
performansini arttirdiginin AMO perspektifi ile agiklan-
mast ileride yapilacak calismalara 1tk tutacaktir. ikinci

olarak arastirma evreni agisindan Tiirkiye ekonomisinin en
biiyiik firmalarini dikkate almasi agisindan degerli bir ¢alig-
madir. ISO-1000 ve BIST kapsaminda 268 firmanin verileri
ile caligilmasi ¢aligma sonuglarinin 6nemini arttirmaktadir.
Ugtincii olarak, IK uygulamalari ve firma performans de-
gerlendirmesinin IK profesyonellerinin bakis agisinin anla-
silmas1 acisindan 6nem tagimaktadir. Son olarak, AMO ¢er-
cevesinde Motivasyon Arttirict YPIS uygulamalarin, BIST
ve ISO - 1000 firmalar1 arasinda tespit edilen farklilasma-
nin bu alanda aragtirilmasi i¢in bir zemin olusturmaktadir.

Bu c¢aligma sonuglar: isletme hayatina ve yoneticilere
onerilecek birka¢ 6nemli tespit mevcuttur: Ik YPIS firma
performansini olumlu yonde etkilemesinin tespiti sonucu-
na dayanarak, yoneticilerin YPIS uygulamaya gecirmeleri-
nin ne kadar énemli oldugu vurgulanmalidir. Isletmelerin
bu uygulamalardan fayda sagladigi ¢ok net bir bigimde or-
taya konuldu. Ikinci olarak, YPISnin motivasyon arttirici
uygulamalarinin Borsa Istanbul biinyesindeki firmalarda
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Tablo 6. Diizenleyici Hipotezlerin Test Edilmesi

Degiskenler Model1l  Model2  Model 3
Std. Beta  Std. Beta  Std. Beta

Yetenek Arttiric 0,609*+*

ygulamalar (YAU)

Bist Uyeligi 0,203**

(H4) YAU*Bist Uyeligi 0,097 (ad)

Motivasyon Arttirici 0,404***

Uygulamalar (MAU)

Bist Uyeligi 0,216**

(H5) MAU*Bist Uyeligi -0,201*

Katilim Arttirici 0,717%%*

Uygulamalar (KAU)

Bist Uyeligi 0,124 (ad)

(H6) KAU*Bist Uyeligi -0,144 (ad)

R? 0,34 0,2 0,45

AR? 0,002 0,018 0,005

F 0,904 (ad)  5,575* 2,481 (ad)

Bagimli Degisken: Firma Performanst.; *** p<0,001; ** p<0,01; * p<0,05; ad:
%95 giiven diizeyinde istatistiki olarak anlaml degil.

Tablo 7. BIST Uyeliginin Diizenleyici Etkisi

BIST Uyeligi B t p Giiven Aralig1
Diisiik Yiiksek

BIST Uyesi 0404 6,143 0 0275 0,534

BIST Uyesi Degil 0,203 3,919 0 0,101 0,305

farklilik ortaya ¢ikarmasi degerli bir tespittir. Bu tespite da-
yanarak, ilgili firmalarin en 6nemli farkliliklarinin kurum-
sal yonetim anlayisi oldugundan hareketle, yoneticilerin
kurumsal yonetim kriterlerinin igletmelerde uygulanmasi-
na agik olmasi gerektigi tavsiye edilebilir.

Bu akademik ¢aligmanin kisitlarindan bir tanesi calisma
verisinin, isletmelerin sadece IK yoneticileri goriislerine da-
yanmasidir. Igletmelerin diger birim yoneticilerinin de igine
alindig1 calismalarla sonuglarin desteklenmesi faydali ola-
caktir. {lave olarak 6rneklem biiyiikliigiiniin daha da artti-
rilmasi ile daha gii¢lii sonuglarin elde edilmesi saglanabilir.

Gelecekte yapilacak akademik ¢alismalarda, aragtirma-
nin sadece IK yoneticilerini degil diger yonetici kadrolar
dikkate alinarak genisletilmesi mevcut bulgular: saglamlas-
tiracaktir. Ilave olarak ve belki de daha 6nemlisi, YPISnin
motivasyon arttirict uygulamalarinin firma performansi-
na etkisinde Borsa Istanbul firmalarinin nasil bir farklilik
yarattig1 daha derin ve farkli boyutlariyla arastirilmalidir.
Yine buna bagli olarak, Borsa Istanbul firmalarinin kurum-
sal yonetim ilkelerinin hangi mekanizmalarla bu etkiyi ya-
rattig1 daha detayli bir arastirilmaya muhtag bir alan olarak
goriinmektedir. Son olarak firma performansi, siibjektif
kriterler yaninda objektif kriterlerle desteklenerek daha
kapsamli bir performans baglami olusturulabilir.
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EKk1. Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 YP Personel Se¢imi 1
2 YP Egitim ve Gelistirme ,483%* 1
3 YP Performans Degerleme 341%%  554%% 1
4 YP Odiillendirme ,156% 2994 354%* 1
5 YP Kararlara Katiim A35%F 4454+ 537t 350+ 1
6 YP I§ Tanimlar1 354%% 412%F 541 171%F ,496%* 1
7 Yetenek Arttiric1 Uygulamalar J797%°% 913%*  540%*F 278 509*%*  449*%* 1
8 Motivasyon Arttirict Uygulamalar ,289%* ,499** [776**  864** ,526** ,406** ,478** 1
9 Katilim Arttiric1 Uygulamalar AS55X 4954 623%%  300%* ,859**  870** 553*%* | 538** 1
10 Pazarlama Performansi A60%*  448%F  313%* 0,1 A10%% 4414 523%% 2360 492%* 1
11 IK Performansi A86™F 431 5577 166%*  ,624**  ,595%*  [523%¢  412*%* 705 611 1
12 Finansal Performans 312%% 378%F  [343%% 248%*F 396 482**  406%* ,352%%  508** 571** 577 1
13 Firma Performansi A85%F 489%F 471 207%F  554%F  593%*  563%*  [392%*F  663** ,844** ,846** ,862** 1

*p<0,05; *p<0,01.



