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(YPCS): SISTEMATIK LITERATUR ANALIZI
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Oz

Bu makale, ytiksek performansli calisma sistemleri (YPCS) hakkinda Tiirkiye’de bugiine
kadar yapims cesitli calismalarnn kapsamli olarak incelenmesini ve mevcut bilgi birikiminin
gbézden gecirilmesini amaclamaktadir. Yazarlar, mevcut is ekosistemini g6z éniinde
bulundurarak, YPCS kavramuun Tiirkce literatiirdeki belirsizligini ortaya koymayt
hedeflemektedir. Kavramun daha iyi anlasilabilmesi icin sistematik literatiir tarama
metodolojisi benimseyen Tiirkiye'deki ilk calisma olma o6zelligi tasimaktadir. Tiirkce
calismalarda yer alan YPCS boyutlari, teori, metodoloji ve uygulama alanlart ortaya
konulmustur. Cesitli calismalardan toplanan bilgiler tematik olarak analiz edilmis ve mevcut
literattirti degerlendirmek icin sentezlenmistir. Dahil etme ve hari¢ tutma kriterleri belirlenmis
ve bu kapsamda Tiirkiye literatiirtinden 23 calisma analiz edilmistir. Calisma sonucunda,
Ttirkiye literatiiriinde YPCS’nin sadece olumlu etkilerinin tartisildigi, Ozellikle sosyal
miibadele ve AMO (Beceri-Motivasyon-Firsat) teorilerine yer verildigi ve bu kavramin ¢ok
farkli boyutlaryla ele aindigt gériilmektedir. Gelecekteki calismalara 6neriler sunulmaktadur.

Anahtar Kelimeler: YPCS, Stratejik IKY Uygulamalar, AMO (Beceri-Motivasyon-Firsat)
Teorisi, Sosyal Mtibadele Teorisi

HIGH PERFORMANCE WORK SYSTEMS (HPWS) IN TURKEY: A
SYSTEMATIC LITERATURE ANALYSIS

Abstract

This article aims to comprehensively analyze various studies conducted in Turkey on high
performance work systems (HPWS) and to review the existing knowledge. The authors aim
to reveal the ambiguity of the concept of HPWS in Turkish literature, considering the current
business ecosystem. It is the first study in Turkey to adopt a systematic literature review
methodology for a better understanding of the concept. The dimensions, theory, methodology
and application areas of the HPWS in Turkish studies are presented. Information gathered
from various studies was analyzed thematically and synthesized to evaluate the available
literature. Inclusion and exclusion criteria were determined and in this context, 23 studies
from the Turkish literature were analyzed. As a result of the study, it is seen that only the
positive effects of HPWS are discussed in the Turkish literature, especially social exchange
and AMO (Ability-Motivation-Opportunity) theories are included, and this concept is discussed
with many different dimensions. Recommendations for future work are offered.
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Extended Abstract

Aim: This study aims to systematically review the literature on motion based
on high performance work systems articles in Turkey. In the literature review, it
was observed that the studies on HPWS in Turkey were tried to be explained with
very different samples, concepts and the similarities and divergences in these
studies were analyzed.

Methods: In this study, a systematic literature review methodology was
used to strengthen the concept of HPWS. In the research, respectively, HPWS;

- Different concepts and dimensions in which it is discussed,
- Conceptual framework,
- Different theories discussed,

- Studies carried out in Turkey or published in journals scanned in the
ULAKBIM index, in which they take place as preliminary and final, were examined.

Information gathered from various studies was thematically analyzed and
synthesized to evaluate the available literature. In order to make the analysis of
the findings more understandable, the articles researched; dependent,
independent and mediator variables are classified on the table according to
keywords, methods and theories. As a result of the evaluation, 23 articles were
included in the research. Inclusion and exclusion criteria are specified in the
study.

Findings: It is seen that the most frequently used dependent variable in
studies is firm/job/organization performance (f=8). Dependent variables of
intention to leave (f=3) and organizational innovation (f=2) were found in more
than one study. There are also scale adaptation studies (f=3). Similarly, it is seen
that most of the international studies focus on measuring the impact of HPWS on
performance in terms of financial results and employee behavior (Kaushik and
Mukherjee, 2021:9). In this context, although there are examples in the
international literature (Han et al., 2020:6) where the studies only focus on the
positive effects of the HPC on the individual and the organization, no study has
been found that mentions the negative effects of the HPWS.

The fact that there are more than one scale adaptation studies adds richness
to the literature in terms of different discussions on the measurements related to
the HPWS, but the small number of studies with the developed scales and the
inability to categorize the dimensions and components between the scales make
it difficult to mention the similarities and differences in the literature evaluations
on the subject. This situation causes difficulties in the development of Turkish
literature.

Except for the scale adaptation studies, it was determined that the HPWS
was included as an antecedent (independent variable) in all studies. No study was
found in which the HPWS was ultimately included.

It is seen that the most frequently used variable among the mediating
variables is affective commitment (f=2). Except that; job attitude, job
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procrastination behavior, job satisfaction, perceived superior first support and
knowledge management capacity are included as mediators.

All of the included studies were carried out using the quantitative research
method. Although there are qualitative studies (Ekmekci, 2018) in the Turkish
literature, there is no qualitative study based on primary data.

It is seen that the studies examined are mostly carried out in Health and
Social Services (f=6) and Bank Finance and Insurance (f=6) business lines.
Generally, it was determined that the studies were carried out in one sector, and
only 4 studies were carried out in more than one sector.

It is seen that HPWS has been discussed with Social Exchange Theory (f=5)
and AMO theory (f=3) in more than one study, and in many studies, the theories
are not explicitly included in the literature discussion. Kaushik and Mukherjee
(2021) also stated in their systematic literature analysis that these two theories
are mostly used in HPWS discussions.

Conclusion: In the studies examined, it is seen that the dimensions of
education, supply and selection are mostly involved. These dimensions are also
the most common dimensions in the international literature.

This systematic literature analysis contributes to improve the Turkish
literature on HPWS and draws attention to the different dimensions and lines of
business, variables, theories discussed for a better understanding of HPWS. That
helps to develop human capital that provides competitive advantage to the
organization. It is a common acceptance of all studies that HPWS has positive
effects on the individual and the organization, but it is seen that the issue that it
may have negative effects has not been included in the discussion yet. Since the
research is the first systematic literature analysis conducted in Turkey on HPWS,
it guides further research and draws attention to deficiencies.

A wide variety of methodologies used in research involve the use of different
data and yield different results. This makes a positive contribution to the literature
as it enriches model application and draws conclusions from a wide variety of
contexts. However, the tendency to develop new approaches makes it difficult to
draw definite conclusions about the validity of the model and may cause a lack of
scientific validation. Therefore, it is thought that more consistency in research is
needed. In other words, it is necessary to repeat studies in different contexts to
arrive at more comparable and definitive conclusions. The lack of consistency and
clarity in discussing HPWS with different concepts hinders theoretical growth by
weakening our ability to link studies and thus develop new knowledge about how
HPWS actually work (Posthuma, 2013:1185).
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1. Giris

Kuresellesmeyle birlikte imalat endustrilerinde rekabete yanit vermenin
veya hizmetlerde rekabet avantaji olusturmanin bir araci olarak akilli calisma
yaratmaya yonelik reformlar, sektérdeki uygulayicilar ve politika yapicilar icin
hayati 6énem tasimaktadir (Boxall ve Macky, 2009:17). Akilli calisma, bilinen
calisma duzeninden farkli olarak isletmenin halihazirda yurattaga
operasyonlarinda elde ettigi verimi, farkli stratejilerle daha ytksek bir standarda
tasima ve daha cok calisma yerine verimli calisma stratejisini aciklamaktadir.

1980'ler boyunca, dunyanin farkli yerlerindeki endustriler, isglicinin
verimliligini artirmak icin calisma sistemlerini kullanmislardir. Japonya yalin
lretim sistemiyle, Isvec sosyo-teknik sistemleriyle ve Almanya cesitlendirilmis
kaliteli Giretimiyle lider konumda iken ABD bu alanda geride kalmistir. The New
American Workplace adli kitaplarinda, Applebaum ve Batt, (1995ten aktaran
(Kaushik ve Mukherjee, 2021:3) ABD'nin kuresel pazarlarda rekabet edebilecek
gelismis calisma sistemi varyantini yeniden tanimlamasi gerektigine dikkat
cekmistir. Bu durum, yluksek performanshi calisma sistemlerinin (YPCS)
gelistirilmesine yol acmistir (Kaushik ve Mukherjee, 2021:3).

YPCS uygulamalari, daha dusuk turetkenligi olanlardan ayrigsmaktadir.
Ornegin ytiksek performanslh isletmeler dustik performansh sirketlere goére
pozisyon basina dort kat daha fazla nitelikli basvuru alabilmekte, gecerliligi olan
secim testlerine dayanarak ise alim yapmakta, calisanlari kapsamli olarak
egitmekte, calisanlar: genellikle daha katilimci olmaya ve kendi kendini yonetmeye
tesvik etmektedir (Dessler, 2019:83). Yuksek performansh is sistemlerinin
ozellikleri; uygun calisan secimi ve egitim programlari, bilgi paylasimi ve
calisanlarin ise dahil edilmesi icin mekanizmalar, performans ve terfi tesvikleridir
(Shih vd., 2007:744).

Bu calisma, YPCS’nin kavramsal cercevesi ve kavramin tartisildig: teoriler
ve boyutlar hakkinda bilgiler vererek Turkiye’de YPCS tizerine yapilan veya
ULAKBIM’de taranan dergilerle yayinlanmis makalelerin genel bir
degerlendirmesidir. Calisma neticesinde kavramin hangi boyutlariyla Turkce
literattirde tartisildigl, hangi boyutlarinin hentiz Turkiye baglaminda ¢aligmalara
konu olmadigi, calismalardaki benzerlik ve farkliliklar ile yurtdis: calismalarinda
yer verilen ancak tUlkemiz calismalarinda rastlanmayan bilesenler hakkinda
bilgiler verilerek gelecekteki calismalar icin 6neriler sunulmaktadir.

2. YPCS’nin Kavramsal Cercevesi

YPCS konusu, stratejik insan kaynaklar1 yénetimi (SIKY) alaninda ortaya
cikmistir (Kaushik ve Mukherjee, 2021:3). Stratejik insan kaynaklar: yénetimi su
sekilde tanimlanabilir; 6rglit performansinin iyilestirilmesi ve rekabet
Ustinliiglinlin saglanmasi1 amaciyla, insan kaynaklari y6netimini O6rgltiin
stratejik hedefleriyle iliskilendiren, secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
motivasyon ve calisan baghiligini saglama gibi birbiriyle uyumlu ve birbirini
tamamlayan uygulama ve politikalarin hayata gecirilmesidir (Bayat, 2008:88)

YPCS'lerin kuruluslar tarafindan hem teorik olarak gelistirilmesini hem de
benimsenmesini engelleyebilecek ©nemli sorunlar devam etmektedir. Bu
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sorunlarin basinda arastirma literattirintin genellikle cesitli ve farkh
terminolojilerin kullanilmasi (6rnegin, yuksek performansli calisma uygulamalari,
yuksek katilimli calisma sistemleri) ve bu terimlerin hangi seviyelerde
tartisildiginin net olmamasi gelmektedir (Posthuma vd., 2013:1185)

L—,

Yazarlar, YPCS’yi farkli boyutlariyla ele almaktadir; Zacharatos vd.
(2005:82) dokuz boyutta (is gtvenligi, tedarik ve secim, kapsamli egitim, kendi
kendini yoneten takimlar, merkezi olmayan karar verme, azaltilmis statu farklari,
bilgi paylasimi, performansa dayali tesvik, dontstmci liderlik), Delery vd.
(1997'den aktaran Posthuma, 2013:1191) bes boyutta (personel, egitim,
degerlendirme, tazminat ve katilim), Ichniowski vd. (1997:294) alt1 boyutta (tesvik
Ucreti, ise alma ve se¢me, takim calismasi, is glvenligi, esnek is atamasi ve
calisma iligkileri) Wright ve Boswell (2002:263) alt1 boyutta (secim, egitim ve
gelistirme, ise alma, ticretlendirme, performans ydnetimi, is tasarimi), Kaushik ve
Mukherjee (2021:5) ise U¢ boyutta (sistem, performans, sinerjik etki) ele alarak
ceviklik ve teknolojinin benimsenmesi boyutlarinin da tartisilmasi gerektigini
belirtmektedir. Posthuma (2013:1192-1193) tarafindan yapilan taksonomi
calismas1 YPCS'’yi dokuz boyut (tesvik ve faydalar, is tasarimi, egitim ve gelistirme,
tedarik ve secim, calisma iligkileri, iletisim, performans yoOnetimi ve
degerlendirme, terfiler, isten ayrilma- emeklilik ve yonetimi) ve altmis bir
uygulama cercevesinde ele alan en kapsaml calisma olarak goértilmektedir.

YPCS, literattirde cok sayida yazar tarafindan tartisilmis olmasina ragmen,
kapsamli dogas1 nedeniyle evrensel olarak kabul edilmis bir tanim saglamaktan
yoksundur (Boxall, 2012:170). Yazarlarin YPCS tanimlar: su sekildedir;

- Ustiin yetenekleri olan ve bu yetenekleri kullanmay:1 basaran, isle ilgili
faaliyetleri daha yuksek isletme performansina ve surdurulebilir rekabet
avantajina doénusturebilen, is gorenlerin secilmesini, gelistirilmesini, isletmede
tutulmasini ve motive edilmesini saglayan (Way, 2002:766),

- Orglit performansini calisanlar aracilifiyla arttirmay: hedefleyen (Huselid,
1995),

- Yuksek calisan katilimini motive ederken, gerekli becerilerini kullanma ve
gelistirme firsat: saglamay:1 hedefleyen (Alsubaie, 2016:2),

- Calisanlara bilginin toplanmasi ve islenmesi, daha sonra bu bilgilerin
sorunlarin ¢oéziimunde kullanilmasi1 ve operasyonel kararlarin alinmasinda
firsatlar saglayan (Appelbaum vd., 2001:87),

- Calisanlara dogrudan operasyonel kararlara katilim firsati saglayan,
isglicl becerilerini artiran ve calisanlarin etkili bir sekilde katilimi icin tesvikler
yaratan (Appelbaum vd., 2001:86) uygulamalar butintdur.

Icsel olarak tutarli ve uyumlu bir IKY sistemi olan YPCS, operasyonel
sorunlar1 ¢ézmeye ve firmanin rekabet stratejisine uygulamaya odaklanmistir.
Boyle bir sistem, surdurtlebilir rekabet avantaji kaynagi olan entelekttiel
varliklar: elde etmek, motive etmek ve gelistirmek icin anahtar bir role sahiptir
(Becker ve Huselid, 1998:55). Yuksek performansi gerceklestirmek isteyen
firmalar, bir strateji belirlemek zorundadirlar. Firmalar i¢ ve dis cevrelerini stirekli
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takip ederek ve bu cevrelerden saglanan verileri analiz ederek gelecek icin planlar
tasarlamalidirlar ve kendilerine “esnek” hedefler koymalidirlar (Bayat, 2008:4).

Yazarlar, YPCS ile is/calisma performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu tespit etmistir. (Huselid, 1995:649; Appelbaum vd., 2001:103; Evans ve
Davis, 2005:758; Posthuma vd., 2013:1187). Bunun yaninda Shin ve Konrad
(2017:975) organizasyonel performans ile YPCS arasinda ters bir nedensellik
oldugunu iddia etmektedir. Calismalarinda, genel sistem teorisinin sistemin
parcalarindan ziyade buttinltgtint destekledigini distinmekte ve YPCS’nin,
performansin geri Dbildirim doénglsti olarak dustntlmesi gerektigini
savunmaktadirlar. YPCS'ye geri bildirim olumlu veya olumsuz olabilir. Olumlu
geri bildirim, girdilerin daha fazla c¢ikti Urettigini ve YPCS-performans iliskisini
gelistirdigini gosterirken, olumsuz geri bildirim, kisitlama ve elestirileri ifade
etmektedir (Kaushik ve Mukherjee, 2021:12). YPCS'nin calisanlar tzerinde
olumlu etkilerinin yaninda (Van Buren vd., 2011:211) olumsuz bir etkisi
olabilecegini 6ne stirmustir. Farkli yazarlar da YPCS’nin dogasi geregi calisanlar
icin stresi artirabilecek, psikolojik ve fiziksel sagliklarina zarar verebilecek kati
dizenlemeler icerdigini belirtmektedir (Han vd., 2020:4). Baskiyla bas etmekte
zorlanan calisanlar, isyeri nezaketsizligi (istismarci davranis), devamsizlik, calma,
yalan soyleme vb. etik olmayan veya islevsiz davraniglara basvurabilmektedir
(Kaushik ve Mukherjee, 2021:13).

YPCS, farkli boyutlariyla oldugu gibi farkli teorilerle de tartisilmaktadir.
Teoriler bir calismanin temel kavramlarini aciklamak icin hayati 6neme sahiptir.
Gorduklerimize rehberlik edip, anlam vermektedirler. Bir arastirmaci gozlem
yoluyla arastirma yaptiginda ve bilgi topladigi zaman, arastirmacinin hangi
bilgilerin toplanmasinin énemli oldugu konusunda net bir fikre ihtiyaci vardir. Bu
nedenle, gecerli teoriler arastirmalarla dogrulanir ve pratik eylem icin saglam bir
temel olusturmaktadir (Costley, 2006:1).

Farkli teorilerle tartisilan kavramlarda herhangi bir teorik arglimanin
alternatif yollarla konumlandirilabilmesi ve bu alternatiflerin her birinin énemli,
ancak farkli icgoriler dUretebilmesi nedeniyle uzlasi daha karmasik hale
gelmektedir. Bir teorik denemeyi konumlandirmanin tipik olarak “tek bir en iyi
yolu” bulunmamakta ve konumlandirma ile ilgili olarak yapilan secim ne olursa
olsun, zorunlu olarak, digerlerinin pahasina bazi anlayislarin vurgulanmasini
icermektedir. Bu nedenle bir tartismanin konumunu degistirmek, arglimani
degistirebilir ve bu alternatifler, farkl teoriler gibi gértinebilir (Barney, 2001:643).
YPCS’de tartisilan farkl teori ve yaklasimlar asagida yer verilmistir.

Evrenselci yaklasim, stratejik insan kaynaklari yonetimi teorisyenleri
tarafindan en cok kabul géren teorik yaklasim olarak gortlmektedir (Delery ve
Doty, 1996:807). Bu yaklasim, 6rglit performansini artiran ve genellenebilen en
iyi IKY uygulamalarini belirlemeye ve agiklamaya c¢alismaktadir. Evrenselci
yaklasimin ilk odak noktasi; degisken TUcretler, belirli se¢cme ve yerlestirme
yontemleri, kapsamli bir egitim ve gelistirme programi veya performans degerleme
gibi calisanlarin yeteneklerini gliclendirmeye yénelik uygulamalardir. Zamanla bu
odak noktasi; calisan bagliligi, calisan katilimi, problem ¢ézmede uzlasma, takim
calismasi, calismaya tesvik etme, isin yeniden tasarimi ve yeni o6deme
sistemlerinin kurulmasi1 gibi uygulamalara yonelmistir (Martin-Alcazar vd.,
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2005:635). En iyi uygulama yaklasimi insanlari yonetme konusunda en iyi
uygulamay1 kabul eden firmalarin basarili olacaklarini ileri stirmusttr (Boxall ve
Purcell, 2000:199).

Sonuc olarak, evrenselci yaklasim buittn isletmeler icin genel gecer “en iyi
uygulamalarin” varligindan s6z etmektedir. Bu baglamda, her isletmede kabul
gorecek, uygulanabilecek ve sonucunda katma deger saglayacak evrensel
uygulamalarin varligini kabul etmektedir.

Durumsalc: yaklasim, her yerde her kosula uyan “en iyi uygulamalarin”
varligini reddedip orguttin ic ve dis cevre etmenlerinden etkilendigini ileri
stirmektedir. Bu nedenle 6rgtittin yapisi, calisanlarin 6zellikleri, teknoloji, yapilan
isler, ekonomik ve sosyal cevre gibi icsel ve digsal faktorlerin incelenmesi
gerektigini ve IK stratejisinin bu kosullarla birlestirildiginde daha etkili olacagini
vurgulamaktadir (Bayat, 2008:12).

Bu baglamda, bazi yazarlar YPCS'nin genellenebilirliginin mtmkin
olmadigini ¢ink® bu sistemlerin her bir isletmenin gereksinimlerini karsilamak
icin az ya da cok oOzellestirilmesi gerektigine dikkat cekmekte, bu gorts
durumsallik yaklasimi olarak bilinmekte ve bu tlr sistemlerin etkinliginin dis
cevrenin yani sira; psikolojik gliclendirme, is ytkt dizeyi, calisanlarin demografik
ozellikleri, kidem, calisanlarin mesleki becerileri gibi bircok faktére bagli oldugu
belirtilmektedir (Ehrnrooth ve Bjéorkman, 2012:1124).

Sonuc¢ olarak, evrenselci yaklasimdaki en iyi uygulamalarin aksine
durumsalct yaklasim teorisyenlerinin isletmelerin farkli durumlarda tercih
ettikleri “en uygun uygulamalarin” varligini kabul ettikleri séylenebilir.

AMO teorisi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve performans arasindaki
baglantiy1 aciklamak icin IKY literatiirtinde genis capta kabul gérmektedir (Marin-
Garcia ve Tomas, 2016:1040). Teoriye gore, calisanin istege bagh cabasini
saglayan TUc¢ bilesen: calisanlarin gerekli becerilere sahip olmasi, uygun
motivasyona ihtiya¢c duymasi ve igverenlerin ¢calisanlara katilim firsati sunmasidir
(Appelbaum vd., 2001:86). Bu modele dayali olarak ytiksek performansl calisma
sistemleri (YPCS) Appelbaum, Bailey, Berg ve Kalleberg tarafindan gelistirilmis ve
kisaltmasi Gi¢ unsuru temsil etmektedir.

Calisanlar motive edilir ve becerilerini kullanmalari saglanirsa isletme
performansi artmaktadir. Bu, isletmelerde motivasyon programlarini zorunlu
kilar. Motivasyon burada bireysel becerilerin kullanilmasinin sarti olarak
degerlendirilmektedir. Eger calisan becerilerine uygun bir departmanda calisacak
olursa basarisi ve motivasyonu artacak ve uretimde artis meydana gelecektir.
Modeldeki A (ability-beceri) ve M (motivation-motivasyon) iliskisi boyle
aciklanmakla birlikte O (opportunity-firsat) isletmede calisanlarin becerilerini
kullanabilecekleri firsatlarin yaratilmasini aciklamaktadir. Caligsanlar ytksek
becerilere ve gerekli motivasyona sahip olsalar da ellerine firsat verilmedigi stirece
bunu kullanma imkani bulamayacaklardir. Bu nedenle bu 3 degiskenin birarada
uygulanabilecegi bir dengeye ihtiyac vardir (Alsubaie, 2016:2).
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AMO fonksiyonu kisaca; Performans = f (A x M x O) olarak ifade edilmekte
unsurlardan birinin eksik olmasi halinde beklenen performans elde
edilememektedir.

Kaynak Temelli Yaklasim, orgutlerde degerli, nadir bulunan ve ayni
zamanda taklit edilemez ve ikame edilemez olan kaynaklarin strdurtlebilir
rekabet avantaji sagladigini savunmaktadir (Barney, 1991:108). Bu yaklasim,
strdurilebilir rekabet avantajinin altinda yatan dinamiklere vurgu yaparak,
beseri sermayeye iliskin arastirmalarda siklikla yer almaktadir (Ployhart,
2021:1772).

Stratejik IKY teorisyenleri, yliksek katilimli IK stratejisinin, nadir ve degerli
olan, calisan temelli kaynaklar yaratarak rekabet avantajina yol actigini
savunmak icin kaynak temelli yaklasimdan yararlanmislardir (Collins, 2021:345).
Kaynak temelli yaklasim, beseri sermayesi teorisinden (6ncelikle bireysel diizeyde
firmaya 6zgi beseri sermaye), firmalarin stratejik yonetimine kadar kilit anlayislar
arasinda kavramsal bir képri saglamistir (Ployhart, 2021:1772). Kaynak temelli
yaklasim, beseri sermaye teorisinden hareketle isletme calisanlarinin farkl egitim
ve becerilerinden faydalanilabilecek uygulamalar gelistirmek suretiyle isletmenin
piyvasada rekabet avantaji ve katma deger elde edebilecegi goraistini
savunmaktadir.

Sistem teorisi, IKY sistemi icindeki farkli fonksiyonlarin dengelenip, sistem
icindeki farkli unsurlarin (uygulamalar) ayni hedefe ulasmak icin calismasi
durumunda yuksek performans elde edildigini savunmaktadir. Sistem, karmasik
bir butlin olarak gorulebilen bir faaliyeti gerceklestirmek icin birbirine bagh bir
dizi parcadan meydana gelmektedir. Benzer sekilde YPCS, insanlari, stirecleri ve
is uygulamalarini organizasyonun stratejisini birbirine baglayan ve karmasik bir
blittin olarak géren bir sistemi ifade etmektedir (Posthuma vd., 2013:1187).

Insan kaynaklari yénetimi alanindaki “Sistem duistincesi” yaklagimina
iliskin literattir, yuksek performansli c¢alisma sistemleri (YPCS) olarak
kavramsallastirilmaktadir (Boxall, 2012:170; Karadas ve Karatepe, 2018:67).
Kaynak temelli yaklasim ve AMO teorisi, YPCS ile firma performansi1 arasindaki
tek yonlu iligkiyi aciklarken, sistem teorisi, firma performansinin YPCS tizerindeki
ters nedensel etkisini aciklama potansiyeline sahiptir (Shin ve Konrad, 2017:975).

Sosyal Miibadele Teorisi, IKY uygulamalar ile calisan sonuclari arasindaki
iliskileri aciklamak icin bir cerceve olarak kullanilmakta ve sosyal iliskilerde
karsilikliligin 'normatif kurallarina' dayanmaktadir (Blau, 1964’den aktaran, He
vd., 2018:405). Sosyal mubadele teorisi 1K uygulamalarini uygularken
calisanlarin 6znel algilarinin 6nemine vurgu yapmaktadir (Marin-Garcia ve
Tomas, 2016:1058). Calisanlar, isverenlerinin kendilerine ve calismalarina deger
verdiklerini algiladiklarinda, olumlu tutum ve davraniglar sergilemeye motive
olmaktadirlar. Benzer sekilde calisanlar, motive olduklarinda isletme icin fayda
saglayacak davranis ve eylemlerde bulunmaktadirlar.

Sosyal muibadele teorisinde taraflarin birbirlerinden beklentilerinin oldugu
ve bu beklentiler gerceklestiginde aralarinda iliskinin daha verimli olarak devam
edecegi ve her iki taraf icin de kazan-kazan durumunun gerceklesecegi
savunulmaktadir.

|oo
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3. Yontem

Bu makale, YPCS literatiirinti ve kavrami ve yayginligini gliclendiren son
gelismeleri  pekistirmeyi amaclamaktadir. Calismada, YPCS kavramini
glclendirmek icin sistematik bir literattir tarama metodolojisi kullanilmistir.
Arastirmada sirasiyla YPCS’nin,;

- Tartisildig1 farkli kavramlar ve boyutlar,

- Kavramsal cercevesi,

- Tartisildig1 farkl teoriler,

- Oncitil ve soncul olarak yer aldig: Tiirkiye’de gerceklestirilen veya ULAKBIM
indeksinde taranan dergilerde yayinlanan calismalar incelenmistir.

Cesitli calismalardan toplanan bilgiler tematik olarak analiz edilmis ve
mevcut literattirti degerlendirmek icin sentezlenmistir. Bulgularin analizini daha
anlasilir hale getirmek icin, arastirilan makaleler; bagimli, bagimsiz ve araci
degiskenler, anahtar kelimeler, yontem ve teorilere gore tablo Ttizerinde
siniflandirilmistir. Degerlendirme neticesinde 23 makale arastirma kapsamina
dahil edilmistir.

Arastirmada dahil etme ve hari¢ tutma kriterleri asagida belirtilmistir.

Dahil Etme Kriterleri: Calisma kapsaminda EBSCO, Google Akademik,
Web of Science, ULAKBIM indeksli dergilerde tarama gerceklestirilmistir.
Calismalarin 6zet, baslik ve anahtar kelimelerinde asagidaki ifadeler taranmaistir:

e Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
e En iyi IK uygulamalar

e Yiksek performansl calisma sistemleri

¢ Yiksek performansli is sistemleri

e Yuiksek katilimli is sistemleri

e Yiiksek performansl IK uygulamalari

e Yiksek performansli ig stirecleri

Uygulama alani Tiirkiye olan veya ULAKBIM dizininde taranan dergilerde
yayinlanan ampirik calismalar arastirma 6érneklemine dahil edilmistir.

Hari¢ Tutma Kriterleri: Dahil etme kriterlerinde belirtilen anahtar
kelimeler haricinde gecen kelimeler arastirma o6rneklemine dahil edilmemistir.
Birincil verilere dayandirilmayan calismalar, diger calismalarla karsilastirmak icin
yetersiz veri sundugundan arastirma kapsamina dahil edilmemistir (Ornegin
(Ekmekeci, 2018; Ozcelik, 2017).

Arastirma kapsamina sadece makaleler dahil edilmis, tez ve bildiriler dahil
edilmemistir. Arastirma kapsamina dahil edilen calismalardaki, YPCS’nin
kavramsal cercevesi tek tek okunarak, ilgili arastirmalarin hangi teorilerden
beslendigi belirlenmeye calisilmis, YPCS’nin bir veya birkac teori cercevesinde
belirgin olarak tartisilmadig: belirlenen calismalarda teori, tire (-) ile gésterilmistir.

o
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Tablo 1. Tirkiye’de Yapilan YPCS Calismalar:

q |Arac1 Bagimsiz Bagimli " Yer Verilen Teori
Calisma |/Anahtar Kelimeler Degiskenler |Degigken Degisken Yontem ve Yaklagimlar YPCS Boyutlar1
* Yuksek Performansl Nicel
(Akgemci, [Calisma Sistemleri Duygusal Birey-Orgiit Konya i _ .
vd., 2019) [* Birey - Orgit Uyumu Baglilik YPeS Uyumu Iskolu Belirtilmemis| Boyutlar Belirtiimemigtir
* Duygusal Baglilik 287 Anket
* Yiiksek Performansl Is
Sics)temleri Nicel * Kapsamli Ise Alim
" . <
(Atay vd., " Orglte Baglilik 'YPCS Orgiite Baghlik  [S2obul F * Egitim- Gelistirme
2017) Kapsamli Ise Alim Iskolu Belirtilmemis « Performansa Davali Ucret
* Bgitim - Gelistirme 155 Anket 4
* Performansa Dayali Ucret
* Kararlara Katilim
e T . Py
+ Oz-Liderlik . Kaynak Temelli | .3 GUvenligi
* Yiiksek Performansl Is N1ce1 IYaklasim Segici Ige Ahm"
(Batuk, . . P . I1 Belirtilmemis - * Sonu¢ Odakli Odullendirme
Sistemleri, IYPCS Oz Liderlik . ; Oz-Kararhilik e v = o
2021) N Birden Fazla Iskolu . . Yogun Egitim
Kararlara Katilim, [Teorisi e 1 o
i Theps 212 Anket - I¢ Mobilite
Egitim IAMO Teorisi + Tesvik Odtilleri
* Is Tanimlar
* Performansa Dayali Ucret
* Ucret ve Yan Haklar
e 3 .
. * Stratejik insan kaynaklari Algilanan Nicel e ?e‘t,ie t?r([);zv Tasarimi
(Ozutku ve [yOnetimi Orgutsel Turkiye " Pers§onel Secim
Boyraz, * Yuksek performansh YPCS Performans, Banka, Finans ve |AMO Teorisi ¢
; . . . Uygulamalar:
2019) calisma sistemleri Finansal Sigorta « Personel Secim Yénetimi
* Orglitsel performans Performans 654 Anket + 1s gﬁnvecesg
* Performans Yonetimi
* Terfi
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¥ Duygusal Baglilik

107 Anket

2022, 6 (1), 1-
Nicel e 1 .
" Gegerlik stanbul * Igg)(;rgﬁli ve Iste Kalma
(Ekici ve * Guvenirlik Saglik ve Sosyal * ise Secme - A§lma
Turkmen, [* Hemsirelik Performanssi, Hizmetler - R I§ 6re§1 Performansi
2020) * Kurum Performansi 450 Anket e E?igl tm
* Olgek Olcek Uyarlama L =8
Cahsmast Odemeler
* Ytiksek Performansh iK . L.
Uygulamalar: . Nicel " Secici Ige Al.m a
. * Hizmet Odakli Orgtitsel ise tlizmet Odakh 1, 100 o Sistem Teorisi . Kapsamh Egitim
(Gurlek, el 1 Orgutsel . Istihdam Guvenligi
Vatandashk Davranisi Gomulmusluk [YPCS Konaklama ve Sosyal Mubadele |, - .
2020) 1 PR : Vatandaslik - ; . g Performans Degerlendirme
Ise Gomulmusluk Ise Adanma Eglence Isleri Teorisi e 5 s
Lt Davranist Oduller
Ise Adanma 496 Anket « Griclendirme
* Otel Endustrisi ¢
Nicel * Beceriler
(Kalfaoglu Ve* Yiiksek Performanslh IKY Prokrastinas- Konya « Firsatlar
Erbasi, Pygu lamaqarl yon YPCS s Stresi Tlvc.a.r et, Burf) g - * Tesvikler
Prokrastinasyon (Is Erteleme Egitim ve Gulzel e oot A
2018) + I Stresi Davranisi) Sanatlar Bilgi Tabanli Teknolojilerin
209 Anket Kullanilmas1
* Yuksek Performanslh Nicel * Ucret
Calisma Si§temleri Afyon * Is - Goérev
* Stratejik Insan Kaynaklari . Sosyal Mubadele [* Yetistirme
~~ " L Banka, Finans ve ..
(Ozutku, [Yonetimi Sicorta [Teorisi * Bulma - Se¢me
2018) * Insan Kaynaklar Sistemleri 231 Anket Sinyal Verme * Calisma [liskileri
* Insan Kaynaklar1 Yénetimi ; Teorisi * fletisim
Olcek Uyarlama e P
Uygulamalar: Cahsmast Performans Yonetimi
* Banka Calisanlar: S * Terfi
* Insan Kaynaklari . o
.. ; . . Nicel * Kapsamli Egitim
%
(Yilmaz ve Ytiksek Performansl Insan [YPCS Ps..lk()lojlk Usak IAMO Teorisi * Tesvik Primi
Kaynaklar1 . . Guglendirme, - - . .
Karahan, AR Psikolojik Dokuma, Hazir Lider-Uye Degisim [* Duyarl Personel Se¢imi
2015) Yénetimi Uygulamalari Guclendirme Duygusal Giyim ve Deri Teorisi * Kkatilim ve {letisim Tesviki
* Psikolojik Gticlendirme Baglilik

* Icsel Kariyer Firsatlari
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* Tletisim

* En Iyi Insan Kaynaklari Nicel * Personel Gticlendirme
(Kalipci Uygulamalarl IAntalya * Kariyer l'F’lanla.m:.as.l
2017) ’ * Orgtitsel Giiven IYPCS Orgiitsel Gtiven [Konaklama ve - * Is ve Isci Guivenligi

* Konaklama Isletmeleri Eglence Isleri * Sikayet Prosedurleri

* Turizm 638 Anket * Secici Ise Alma

* Egitim

* Yiiksek Katiiml IKY

Uygulamalari Nicel
(Mertel * Gl’i.glgndirme,. ] o i Tuarkiye * G.tlg.lendirme
2019) ’ * Adil Odullendirme, Is Tatmini YPCS Isten Ayrilma Dokuma, Hazir - * Bilgi Payla@um

* Bilgi Paylasimi, Niyeti Giyim ve Deri * Adil Odtillendirme

* Is Tatmini, 82 Anket

* Isten Ayrilma Niyeti

* Algilanan Yiiksek Katilim ik Ustiin Nicel
(Otluoglu,  Saglayan Is Sistemleri Aletlanan YPCS is Performans: 11 Belirtilmemis Sosyal Mtibadele
2014) * Is Performansi D egs tesi $ Birden Fazla Iskolu [Teorisi

* Ik Usttin Algilanan Destegi g 428 Anket

* Stratejik Insan Kaynaklari . : Ucretlendirme,

= PO Nicel Isgbéren Bulma ve Secme,
(Ozutku ve [Yonetimi . s [Evrensel ve R . s o
. e o Firma Turkiye Yetistirme ve Gelistirme

Cetinkaya, Firma Performansi [YPCS Perf Metal Durumsal « isobrenlerle letisi
2012) * Dissal Uyum ertormanst eta Yaklasim " sgorenerie . etigim,

+ fesel Uyam 112 Anket Firsat Esitligi

* Esnek Calisma Programlar:
Yaraticilik

* Yiiksek Performanslh uygulamalar: Nicel
(Yigitol ve  |Calisma Sistemleri Psikolojik Konva
Diken, * Yaraticilik YPCS sermaye i ko}llu Belirtilmemis Boyutlar Belirtilmemistir
2021) * Psikolojik Sermaye Psikolojik § 3 Ankeot ¥

* Psikolojik Guvenlik gtivenlik

mekanizmalari
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* High-Performance Work Nicel R - .
Systems istanbul. Bursa Performans Degerlendirme
’ J 3 : :
(Danayiyen [* Human Resources Malatya " $2a$iskff; rrmasyonel Liderlik
ve Management Saglik ve Sosyal 1 z‘rﬁvenli“i
Bekaroglu, [* Healthcare Hizmetler R E§'i tim ve Cg}eli tirme
2020) * Health Workforce 324 Anket R g $
L - Takim Calismasina ve
* Validity Olcek Uyarlama Kararlara Katlim
* Reliability Calismasi
* Calisan Egitimi
'« Hich performance work * Yetkinlik Bazli Performans
gnp . Degerlendirme
systems (YPCS) Nicel Kurumsal Teori  Performansa Davali
.. - [* Institutional Theory . 1 Insan Sermayesi | . Yy
(Demirbag |, Firma Tuarkiye .. Ucretlendirme
Performance Outcomes YPCS . ; [Teorisi e 1 s .
vd., 2014) |, o . Performansi Birden Fazla Iskolu . Liyakat Temelli Terfi
Multinational Enterprise Sosyal Mtibadele ; e
148 Anket . * Icsel Iletisim
(MNE) [Teorisi e
* Turkey Calisanlarin
Yetkilendirilmesi
* IKY - Strateji Uyumu
* International HRM, .
* High performance work Nicel
(Demirbag vstem YPCS Firma Turkiye ] i * Bilgi, Beceri ve Yetenek
vd., 2016) *y . . Performansi Birden Fazla Iskolu * Motivasyon - Caba
Multinational Enterprise
N 167 Anket
Turkey
s - = - -
* Insan Kaynaklar1 Yénetimi Nicel . Od.u llenghrmev *U(il.‘e.t sistemi
g Sosyal Mtibadele [Kariyer sistemi* Egitim
(Gurbtiz ve [Uygulamalarindan Duyulan : IAnkara .. . ik
. ok Duygusal Isten Ayrilma TeorisiAlgilanan  [sistemi* Performans
Bekmezci, [Memnuniyet* Duygusal 2 [YPCS . Savunma ve P - . . i
- i ..., Baglilik Niyeti . . Orgtitsel Destek  ([degerlendirme sistemi
2012) Baglilik* Isten Ayrilma Niyeti Guivenlik Teorisi Giclendirme* Iseéren ile
|Arac: Etki* Dtizenleyici Etki 259 Anket ructe S8
iletisim
% I* o1t
(Bulutve [ jiuman Resource : Kalitatif Tedarik - Egitim
. . Management IKY A - N Secim
IAtakisi, A v Chai 1 1 Zinciri Orneklem Belirgin |- " ik
0015) Supply Chain Management Uygulamalar: Performansi Degildir Tesvil
* HRM Practices * Degerleme
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- N . -
* Stratejik Insan Kaynaklari ngel N Gelisim ve Egitim .
o e . Edirne Kadrolama ve Kariyer
(Caliskan, [Yonetimi U Orgiitlsel -~ "
e+ Stratejik IKY |. Saglik ve Sosyal Performans
2019) Inovasyon Inovasyon . 1 « Odiillendi
* Orgiitsel Inovasyon Hizmetler tllendirme
216 Anket * Calisanlarin Katilimi
* Stratejik Insan Kaynaklar Nicel * Egitim
. Yénetimi e - il Belirtilmemis * Odl Sistemleri
(Demirtas, |, mea s va s o Bilgi Yonetimi U Orguitsel R
Bilgi Yonetimi Kapasitesi o Stratejik IKY |. Savunma ve Kadrolama
2013) L Kapasitesi Inovasyon . . " - .
Inovasyon Guvenlik Performans Degerlendirme
* Inovasyon Performansi 354 Anket * Katilim
% 11 i
"Stra.tej}k Insan Kaynaklar1 Nicel
[Yonetimi N fstanbul * Egitim
(Kalug vd., [* Isten Ayrilma Niyeti Stratejik Isten Ayrilma - R "5 ’
e s . Saglik ve Sosyal Ucret
2020) Egitim [Uygulamalar [Niyeti - " .
" . Hizmetler Secme ve Yerlestirme
Secme ve Yerlestirme
T 304 Anket
Ucret
* Stratejik Insan Kaynaklari
[YOonetimi . : . .. .
o .. Nicel * Is Secim Sureci
% ’
(Konaklioglu |, Orguit Performanst, _Strate_]lk Finansal IAnkara * Egitim Stireci
Otel Insan o e 3 .
ve Atar, L . . Olmayan Orglt [Konaklama ve Ise Alma Stureci,
Is Secim Stureci, Kaynaklari - : . R A e D
2017) i Tsies Performansi Eglence Isleri Kurum I¢i Is Gticti Piyasa
Egitim, Uygulamalar:

* Kurum I¢i Isglicti Piyasasi,

* Ise Alma Stireci

209 Anket

IDlizeni
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4. Bulgular

Calismalarda en sik kullanilan bagimli degiskenin firma/is/6rgut
performansi (f=8) oldugu gérilmektedir. Isten ayrilma niyeti (f=3) ve orgiitsel
inovasyon (f=2) bagimli degiskenleri birden ¢ok calismada yer bulmustur. Ayrica
Olcek uyarlama calismalar (f=3) da bulunmaktadir. Benzer sekilde, uluslararasi
calismalarin cogunun, finansal sonuclar ve calisanlarin davranislari acisindan
YPCS'nin performans TUzerindeki etkisini 6l¢cmeye odaklandigi (Kaushik ve
Mukherjee, 2021:9) gortulmektedir. Bu baglamda calismalarin sadece YPCS’nin
birey ve Orglit tizerindeki olumlu etkilerine odaklandigi, uluslararas: literattirde
ornekleri olmasina karsin (Han vd., 2020:6) calisma kapsaminda YPCS’nin
olumsuz etkilerine deginen herhangi bir calismaya rastlanmamistir.

Olcek uyarlama calismalarinin birden fazla olmasi, YPCS ile ilgili 6lctimlerde
daha farkli tartismalar yapilabilmesi acisindan literattire zenginlik katmakla
birlikte, gelistirilen Olceklerle yapilan calismalarin sayica az olmasi ve Olcekler
arasinda boyut ve bilesenlerin kategorilestirilememesi nedeniyle konu ile ilgili
yapilacak literattir degerlendirmelerinde benzerlik ve farkliliklara deginilmesini
glclestirmektedir. Bu durum Turkce literattirin gelismesinde zorluklara neden
olmaktadir.

Olcek uyarlama calismalar: haricinde buittin calismalarda YPCS’nin énctil
olarak (bagimsiz degisken) olarak yer aldigi tespit edilmistir. YPCS’nin soncul
olarak yer aldig1 calismaya rastlanmamaistir.

Araci degiskenler arasinda en sik kullanilan degiskenin duygusal baglhilik
(f=2) oldugu gortilmektedir. Bunun haricinde; is tutumu, is erteleme davranaisi, is
tatmini, ilk Gsttin algillanan destegi ve bilgi yonetimi kapasitesi aracit degisken
olarak yer almaktadir.

Dahil edilen calismalarin tamami nicel arastirma yodntemiyle
gerceklestirilmistir. Turkce literatiirde nitel calismaya da (Ekmekci, 2018)
rastlanmakla birlikte birincil veriye dayanan nitel calismaya rastlanmamaistir.

Incelenen calismalarin en cok Saglik ve Sosyal Hizmetler (f=6) ile Banka
Finans ve Sigorta (f=6) iskollarinda gerceklestirildigi gértlmektedir. Genellikle
calismalarin bir iskolunda, sadece 4 calismanin birden fazla iskolunda
gerceklestirildigi tespit edilmistir.

YPCS’nin birden fazla calismada Sosyal Muibadele Teorisi (f=5), AMO teorisi
(f=3) ile tartisildigr ve bircok calismada teorilerin belirgin olarak literatir
tartismasina dahil edilmedigi gérilmektedir. Kaushik ve Mukherjee (2021:13-14)
de yaptig1 sistematik literattir analizinde YPCS tartismalarinda en cok bu iki
teorinin kullanildigini belirtmektedir.

Zacharatos vd. (2005:78-80) YPCS'’yi dokuz boyutta (is gtivenligi, tedarik ve
secim, kapsaml egitim, kendi kendini yéneten takimlar, merkezi olmayan karar
verme, azaltilmis statti farklari, bilgi paylasimi, performansa dayali tesvik,
dontistimcu liderlik) tartismistir.
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Ornegin, Delery, Gupta ve Shaw (1997°den aktaran Posthuma, 2013:1191))
bes boyutta tartismistir: personel, egitim, degerlendirme, tazminat ve katilim.
Ichniowski, Shaw ve Prennushi (1997:294) alt1 boyutta tartismistir: tesvik ticreti,
ise alma ve secme, takim calismasi, is glivenligi, esnek ig atamasi ve calisma
iligkileri. Wright ve Boswell (2002:255-261) alt1 boyutta tartismistir: secim, egitim
ve gelistirme, ise alma, ticretlendirme, performans yonetimi, is. Bu calismalardan
hareketle Posthuma (2013:1191) HPWS'’i dokuz boyutta (tesvik ve faydalar, is
tasarimi, egitim ve gelistirme, tedarik ve secim, calisma iligkileri, iletisim,
performans yonetimi ve degerlendirme, terfiler, isten ayrilma- emeklilik ve
ybnetimi) tartismistir. Incelenen calismalarda YPCS’'nin tartisildigi boyutlar
asagida belirtilmistir.

Sekil 1: YPCS’nin Boyutlar:

G S LPONEN
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Not: * Diger; Calisma lliskileri, IKY-Strateji Uyumu, Is Tanimlari, Kurum I¢i Isgiicti Piyasa Duizeni,
Motivasyon-Caba, Sikayet Prosedurleri boyutlarini ifade etmektedir

Incelenen calismalarda en cok, egitim ile temin ve secim boyutlarinin yer
aldigr gorulmektedir. Bu boyutlar uluslararas: literatlirde de en sik rastlanan
boyutlardir.

5. Sonuc ve Oneriler

YPCS, kurulusa rekabet avantaji saglayan beseri sermayenin
gelistirilmesine yardimci olmaktadir. YPCS’nin birey ve o6rgit Uzerine olumlu
etkilerinin oldugu butltin calismalarin ortak kabultdir ancak olumsuz etkilerinin
olabilecegi konusunun henliz tartismaya dahil edilmedigi gértulmektedir. Bu
sistematik literatlir analizi, YPCS ile ilgili Turkce literatirt gelistirmek icin katki
saglamakta, YPCSmin daha iyi anlasilmasi icin tartisilan farkli boyut ve
iskollarina, degiskenlere, teorilere, dikkat cekmektedir. Arastirma, YPCS ile ilgili
Turkiye’de yapilan ilk sistematik literatiir analizi olmas1 nedeniyle de sonraki
arastirmalar icin yonlendirici nitelik tasimakta ve eksikliklere dikkat cekmektedir.
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Calismalarda en sik kullanilan bagimli degiskenin firma/is/o6rgit performansi
oldugu, uluslararasi calismalarin cogunun, finansal sonuclar ve calisanlarin
davraniglar1 acisindan YPCS'nin performans tuzerindeki etkisini 6lcmeye
odaklandigr (Kaushik ve Mukherjee, 2021:9) goértilmektedir. Araci degiskenler
arasinda en sik kullanilan degisken duygusal bagliliktir. Dahil edilen calismalarin
tamami nicel arastirma yontemiyle gerceklestirilmistir. YPCS birden fazla
calismada Sosyal Mubadele Teorisi, AMO teorisi ile tartisilmis, ancak bircok
calismada teoriler belirgin olarak tartisilmamistir. Incelenen calismalarda en cok,
egitim ile temin ve secim boyutlarinin yer aldig gortilmektedir. Bu boyutlar
uluslararasi literattirde de en sik rastlanan boyutlardir.

Arastirmalarda kullanilan c¢ok cesitli metodolojiler, farkli verilerin kullanimini
icermekte ve farkli sonuclar saglamaktadir. Bu, model uygulamasini zenginlestirip
cok cesitli baglamlardan sonuclar cikardigi icin literatiire olumlu katki
saglamaktadir. Ancak, yeni yaklasimlar gelistirme egilimi, modelin gecerliligine
iliskin kesin sonuclar ortaya koymay: zorlastirmakta ve bilimsel dogrulama
eksikligine neden olabilmektedir. Bu nedenle, arastirmalarda daha fazla
tutarliiga ihtiyac oldugu dustnutlmektedir. Baska bir deyisle, daha
karsilastirilabilir ve kesin sonuclara varmak icin calismalar farkli baglamlarda
tekrarlamak gerekmektedir. YPCS’nin farkli kavramlarla tartisiimasindaki
tutarlihk ve netlik eksikligi, calismalar arasinda baglanti kurma ve bdylece
YPCS'lerin gercekte nasil ¢alistign hakkinda yeni bilgiler gelistirme yetenegimizi
zayiflatarak teorik biiyyimeyi engellemektedir (Posthuma, 2013:1185).

Gelecek calismalarda arastirmacilar;

e Farkli endtstrileri ve sektorleri gbz 6ntinde bulundurabilir ve endtstri
profesyonelleri icin yol gosterici olabilecek yontemler gelistirebilir. Bunlar, YPCS'yi
gelistirirken IK uygulamalarini secerken uygulayicilara yardimci olacaktir.

* Psikolojik degiskenleri ve o6rglitsel faktorleri aract ve moderatdr olarak goz
6ntnde bulundurarak YPCS'nin bireylerin iyiligi/mutlulugu tzerindeki etkisini
arastirabilir.

* Bireysel ve 6rguitsel ayrima deginir ¢alismalara odaklanabilir.

* YPCS'nin performans: “nasil” (aracilar) ve “ne zaman” (moderatérler)
etkiledigine iligskin farkli senaryo ve sonuclari ortaya cikarabilir (Kaushik ve
Mukherjee, 2021:15).

» Uygulama alani KOBller olan calismalara yer verebilir. Operasyonel ve
finansal kaynaklari uluslararasi isletmelere gére daha sinirli olan KOBi'lerde,
YPCS'yi tasarlamanin ve uygulamanin yollarini anlamak ilging¢ olacaktir.

* YPCS'nin daha 6nemli 6nctllerini kesfetmeye odaklanabilir. YPCS ile ilgili
calismalar hem bireysel hem de kurumsal dlizeyde aracilari ve moderatorleri
dikkate alarak YPCS'nin sonuclarina odaklanmis ancak 6nctillerini anlamak icin
yapilan calismaya rastlanmamistir. YPCS'nin calisma ve istihdam uygulamalar:
gibi 6nctllerini yalnizca sinirli sayida c¢alisma aydinlatmistir (Boxall ve MacKy,
2009:6).




Biinyamin Yasin CAKMAK & Biisra YIGIT

Destek ve Tesekkiir Beyani: Bu arastirmanin hazirlanmasinda herhangi bir dis destek
alinmamustir.

Arastirmacilarin Katk: Orani Beyani: Yazarlar calismaya esit katk: sunmustur.

Catisma Beyani: Arastirmanin yazarlari olarak herhangi bir cikar catisma beyanimiz
bulunmamaktadir

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani: Bu arastirmanin her asamasinda “Ytksekogretim
Kurumlan Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi’nde belirtilen tiim kurallara uyulmustur.
Yonergenin “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykiri1 Eylemler” bashg altinda belirtilen eylemlerden
hicbiri gerceklestirilmemistir. Bu calismanin yazim stirecinde etik kurallarina uygun alinti yapilmis ve
kaynakca olusturulmustur. Calisma intihal denetimine tabi tutulmustur.

Etik Kurul izni: Bu makalede sistematik literatiir taramasi gerceklestirilmis olup saha
arastirmasi yapilmadigindan yaziminda etik kurul iznine ihtiya¢c duyulmamistir.
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