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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ KURUMSALLASMA ALGISI UZERINDEKI
ONCULLUK ROLU

Dr. Ogr. Uyesi Metin ISIK *

Dr. Ogr. Uyesi Berat CICEK *
OZET

Isletmeler kar elde etme, siirekli biiyiime, topluma hizmet etme ve ¢aligsan istihdam etmek gibi
birtakim amacglara sahiptir. Bu amacglarin gerceklestirilebilmesinde ise isletmenin kurumsallasma
diizeyi olduk¢a onem arz etmektedir. Bir igletmenin kurumsallagsma diizeyini ifade eden birgok gosterge
olmakla birlikte, bunlardan birisi de insan kaynaklar: uygulamalaridir. Insan kaynaklarinin ise alim,
egitim ve gelistirme, performans ve iicret yonetimi gibi temel uygulamalart kurumsallagmig
isletmelerdeki  bilinen yaygin uygulamalardir. Bu baglamda, arastirmamiz  Tiirkiye 'de
kurumsallasmanin en basarili orneklerinden, bankacilik sektoriinde gerceklestirilmistir. Calismada
insan kaynaklarmin temel uygulamalarmmin, kurumsallasma algist Uzerindeki 6ncullik etkisinin ortaya
konulmas: amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda, Istanbul ilindeki ézel ve kamu banka
calisanlarindan anket teknigiyle veriler toplanmustir. Verilerin analizi neticesinde IK uygulamalarinin,
kurumsallasmanin alt boyutlarindan olan, yapi ve isleyisin kurall hale gelmesi, surdirilebilir rekabet
avantaji saglama, siireklilik ve yonetimin profesyonellesmesi boyutlari iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Calismamn literatiire katki sunmaswin yani sira iilkemizdeki en

onemli sektérlerden olan bankacilik sektorii agisindan ¢oziim dnerileri getirmesi de beklenmektedir.
Anahtar Kelimeler: IK Uygulamalari, Kurumsallasma, Bankacilik.
JEL Smiflandiriimasi: M12, M19, M54,

THE ANTECEDENT ROLE OF HUMAN RESOURCES PRACTICES ON
INSTITUTIONALIZATION PERCEPTION

ABSTRACT

Enterprises have a number of purposes, such as profit generation, continuous growth, serving
the community and employing employees. In order to realize these objectives, the institutionalization
level of the enterprise is very important. There are many indications of the institutionalization level of

an enterprise one of which is human resources practices. The basic practices of human resources such
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as recruitment, training and development, performance and remuneration management are common
practices in institutionalized enterprises. In this context, our research was carried out in the banking
sector which is one of the most successful examples of institutionalization in Turkey. In this study, it is
aimed to reveal the antecedent effects of basic human resources practices on institutionalization
perception. For this purpose, survey data were collected from private and public bank employees in
Istanbul. As a result of the analysis of the data, it was seen that HR practices have a positive and
significant effect on the sub-dimensions of institutionalization like making the structure and the
operationn or mative, providing a positive competitive advantage and continuity and professionalization
of the management. In addition to contributing to the literature, the study is expected to offer solutions

in terms of the banking sector which is one of the most important sectors in our country.
Keywords: HR Practices, Institutionalization, Banking Sector.

JEL Classification: M12, M19, M54,

1. GIRIS

Kurumsallagsmay1 basarabilen isletmelerin varliklarini devam ettirmeleri ve degisen c¢evre
kosullarina uyum saglamalari daha kolaydir. Bir oOrgiit yapisimin amaglara uygun bir sekilde
olusturulmasi, herkesin ig ve gorevlerinin belirtilmesi, prosediirlerinin olusturulmasi, yetki ve
sorumluluklarm her kademede ayrintili olarak belirlenerek profesyonel bir yonetime gegis gibi hususlar,
bir isletmenin kurumsallagsmasina isaret etmektedir. Bu bakimdan kurumsallasma kisaca, her birimde
islerin dnceden belirlenen kurallar ve prosediirler dahilinde yapilmasini ifade etmektedir (Sebilcioglu
vd., 2013: 11). Daha kapsamli bir tamim olarak, bir igletmenin bireysel nitelik ve kabiliyetlere bagh
olmaksizin 6nceden ayrintili olarak kabul edilmis politikalarla, standartlarla, prosediirlerle is yapma
usuliiniin benimsenmesini, kurumun kendine has bir kiiltiir olugturmasi ve bdylelikle kendisini diger
isletmelerden ayiran bir kimlige biirinmesi kurumsallasma olarak ifade edilebilir (Karpuzoglu, 2004:
45). Kurumsallagmadaki asil gaye, birey veya bireylerin kendine 6zgii is yapma usullerinden bagimsiz
olarak, kurumsal bir ig yapma usuliiniin isletme biitiiniine yerlestirilmesidir (Aylan ve Kog, 2017: 566).
Bu tanimlar dogrultusunda, etkin ve verimli bir is ortamim olusturmak isteyen bir isletmenin 6nceden

belirlenen kurallar ve politikalar ¢ercevesinde kurum i¢i isleyisi yonetmesi gerektigini syleyebiliriz.

Kurumsallagma stireci bir degisim ve doniigiim siirecini gerektirir. Bu siireci baglatan ve bundan
etkilenen yegane yapi ise insan kaynagidir. Dolayistyla bir isletmenin kurumsallagmasi siirecinde insan
kaynaklar1 yonetimi, gesitli fonksiyonlarda yeniden diizenleme yaparak veya daha 6nce isletmede hig
gergeklestirilmemis uygulamalar yiiriirliige koyarak kurumsallagsmaya gecisi kolaylastirmaya ¢aligir
(Karabulut, 2008: 92). Bu bakimdan bir isletmede insan kaynaklar1 yonetimi departmani, isletme
hedeflerine uygun olarak diger departmanlarin nasil konumlandirilmasi gerektigi noktasinda genel
cerceve olusturarak kurumsallagsma siirecinde etkin bir rol oynar. Bu siirecte 6zellikle isletmenin

amaglar1 ¢ergevesinde hazirlanan ve bir anlamda insan kaynaklari uygulamalarinin temelini olusturan,
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vizyon, misyon, ilke ve degerler biitiiniini agik¢a ve yazili olarak belirleyip diger birimlerce de
bilinirliligini saglar (Bayraktaroglu, 2002: 24). Dolayisiyla, insan kaynaklar1 departmanimn isletmenin
hedeflerine uygun vizyon, misyon, deger ve normlar1 agik¢a ifade eden yazili bir insan kaynaklari
politikasinin bulunmasi ve bunun diger departmanlarca bilinmesi, kurumsallagma siirecinde insan
kaynaklarimin 6nemli bir gostergesidir (Sari, 2010: 83). Kurumsallagsma diizeyi yiiksek olan
isletmelerde, insan kaynagina 6nem verildiginden dolay1 bu isletmelerde ise alma, planlama, egitim ve
gelistirme, tcretleme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi gibi siire¢leri kapsayan insan
kaynaklar1 uygulamalarimi icra eden insan kaynaklar1 ydnetimi departmanlarinin bulundugu
goriilmektedir (Pembe, 2004: 41; Sar1, 2010: 83). Sayet bir isletmede insan kaynaklar1 birimi oturmamig
ise, igletmeler ise alma, egitim, {icret, kariyer yonetimi ve performans degerlendirme gibi uygulamalar
icin genel olarak damsmanlik firmalarindan yardim almaktadirlar (Ersiihel, 2012: 43). Isletmelerin
kurumsallagmasi siirecinde, en kritik unsurlar acgikga goriildiigii gibi insan kaynagindaki profesyonel
pozisyonlardir. Uygun insan kaynagina sahip olmadan kurumsallagma siirecinin gerceklesmesi pek
miimkiin degildir (Erstihel, 2012: 43). Bundan hareketle belirli bir biyiiklige ulasan ve
kurumsallagmay1 basaran igletmelerde insan kaynaklar1 birimi dahilinde belirli uygulamalarin yapilmasi

gerektigi soylenebilir.

Bir igletmenin isgiiciinii ¢ekmek, se¢mek, tutmak, motive etmek ve gelistirmek i¢in insan
kaynaklar1 uygulamalari olduk¢a énemlidir (Ozgelik vd., 2016: 333). IK uygulamalari sayesinde
calisanlar orgiitleri tarafindan onemsendikleri ve kendilerine deger verildigi hissi duymakta ve
boylelikle orgiitleri igin ¢abalarini artirmaktadirlar (Salanova ve Schaufeli, 2008). Yine literatiirde pek
cok arastirmaci IK uygulamalarimin farkli orgiitsel sonuglarma dikkat gekmislerdir. Bunlar; insan
kaynaklar1 uygulamalarinin verimliligi (Bartol, 1984), orgiitsel bagliligi (Whitener, 2001; Wright vd.,
2003; Yu ve Egri, 2005) ve orgiitsel performansi artirdigin1 (Delaney ve Huselid, 1996; Youndt vd.,
1996; Huselid vd., 1997; Abdullah vd., 2009) ayrica siirdiiriilebilir rekabet avantaji sagladigim
(Macduffie, 1995; Delery ve Doty, 1996; Birdi vd., 2008) ortaya koyan arastirmalardir. Insan kaynaklar1
belirtilen bu Oneminden dolayr isletmelerdeki varligi ve etkililigi 6nem arz etmektedir. Bu
uygulamalarin varligi ve etkililigi ise ancak kurumsallagsmay1 basaran isletmelerde olabilir. Nitekim,
Armstrong ve Taylor (2014: 39) IK fonksiyonunun organizasyonu ve kadrosunun olusturulmasi
isletmenin biiyiikligline, operasyonlarin merkezden uzaklastirilma derecesine, yapilan isin tiirline,
calisan kisilerin tiiriine ve IK fonksiyonuna atanan role baglh oldugunu belirtmistir. IK uygulamalari,
personel bulma, egitim ve gelistirme, performans ve ddiil yonetimi, calisan iliskileri ve yonetimi gibi IK
politikalarinin ve programlarinin uygulanmasinda yiiriitiilen faaliyetleri kapsamaktadir (Armstrong ve

Taylor, 2014:10).

Kurumsal olarak IK uygulamalarim en saglhkl sekilde uyguladig diisiiniilen sektorlerden birisi
de bankacilik sektoriidiir. Ise alim siiregleri, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve iicret

yonetimi gibi temel IK uygulamalar1 (Huselid, 1995; Bjorkman ve Lu, 2001; Guthrie, 2001) bankacilik
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sektoriinde bilinen yaygin uygulamalardir. Alan yazin incelendiginde kurumsallasma ve insan
kaynaklari iligkisinin irdeleyen aragtirmalarin gogu (Omegin, Pembe, 2004; Karabulut,2008; Sar1, 2010;
Kobanoglu, 2013; Taskin, 2014; Baskurt,2016; Dincay, 2016; Mumcuk, 2016; Uzunlar, 2018) konuyu
aile girketleri kapsaminda ele aldiklar1 goriilmiistiir. Yine s6z konusu arastirmalarda kurumsallagma ve
insan kaynaklari iligkisinin ¢alisan algisi iizerinden incelenmedigi, ayrica bazilarinin nitel arastirma,
bazilarmm da isletme sahipleri ile yapilan goriismelerden elde edilen veriler ile yapilan nicel
aragtirmalar oldugu goriilmiistiir. Son olarak yapilan literatiir taramasinda, kurumsallasma ve insan
kaynaklari iliskisini ele alan aragtirmalarda, kurumsallagma siirecinde insan kaynaklari uygulamalarimin
(kadrolama, egitim gelistirme, performans ve {icret gibi temel uygulamalar) etkisinin yeterince ele
almmadig tespit edilmistir. Bu noktada, aragtirmamizda kurumsallasma siirecinde insan kaynaklarinin
temel uygulamalarinin etkisi ele alinmistir. Ayrica arastirma Tiirkiye’de kurumsallagsmanin en basarili
orneklerinden bankacilik sektdrii ve bu sektdr calisanlart kapsaminda gergeklestirilmigtir. Boylelikle
aragtirmanin, kurumsallasma ve insan kaynaklari uygulamalari iligkisine farkli bir perspektiften

bakilabilecegine isaret etmek suretiyle literatiire katki sunmasi beklenmektedir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.Kurumsallasma

Bir igletmenin en temel amaglarindan birisi hi¢ siiphesiz varligini siirdiirmesi yani stirekliliktir.
Siireklik ise g¢esitli unsurlardan etkilenmekle birlikte bunlardan en Onemlilerden biriside
kurumsallagmadir. Kurumsallagma bir isletmenin varliklarinin siirekli kilinmasi ig¢in hedef uyumunun
saglanmasi, tlizel bir kisilik olusturulmasi ve kurumsal bir kimlik edinilmesi siiregleri sonucunda
olugsmaktadir (Ding ve Karakaya, 2014: 22). Kurumsallasma kavrami ve siireci ilk olarak Philip Selznick
tarafindan bir isletmenin ¢evresiyle olan etkilesimi esas alinarak 1949 yilinda gelistirilen “Dogal Sistem
Modeli” ile literatiire girmistir (Scott, 1992: 64). Kurumsallagsma literatiirde, bir isletmenin ¢evresiyle
olan etkilesimi neticesinde giin yiiziine ¢ikan, tutarli ve uyumlu faaliyetler sistemi ve bu sistemin neticesi
olarak ortaya cikan kurallarin, politikalarin, prosediirlerin ve uygulamalarin yapilmasi siireci seklinde
tanimlanmistir (Scott, 1992: 118). Daha kapsamli ve sosyolojik bir tanim olarakkurumsallasma, bir
bireyin ait oldugu toplumdaki iliskiler ve sosyal siireglere, kisisel yasamindan aile yasamina, kurum ve
kuruluslara kadar tim siireglerde belirli kurallarin uygulanmasidir (Findikgi, 2008: 82). Bu tanimlar
gercevesinde isletme bilimi agisindan daha yerinde bir kurumsallagsma tanimi olarak; bir igletmenin
bireylerden bagimsiz olarak belirli politikalari, kurallari, prosediirleri benimsemesi ve uygulamasi,
kendine has is yapma teknikleri ile kendisini diger isletmelerden ayiran bir kurumsal kimlige sahip
olmasi (Alayoglu, 2003: 63) tanimu verilebilir. Kurumsallasmadaki asil gaye, bireyler ve bireylerin
kendine 6zgii is yapma usullerinden bagimsiz olarak, kurumsal bir ig yapma usuliiniin igletme biitiiniine
yerlestirilmesidir. Ayni zamanda, bir ¢alisan igse gelmedigi takdirde de islemlerin aksamamasi, ise yeni

baslayan ¢alisanlarin igletmenin kendine 6zgii is yapma tekniklerini nasil gelistirdigini ve uyguladigin
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ogrenebiliyor olmasi, bir igsletmede kurumsallasmanin 6nemli gostergeleri olarak kabul edilmektedir
(Aylan ve Kog, 2017: 566).

Kurumsallasma, bir isletmenin saglam bir orgiitsel yapiya sahip, kurallar dahilinde bir isleyis,
calisanlara, devlete, misterilere ve tedarikgilerine katkida bulunan ve is iligkilerini birbirine baglayan
belirli ozelliklere sahip olmasini gerektirir (Turhan, 2016: 43). Bir isletmede kalici bir kar
eldeedilmesindegerek islerin gerekse de yonetim anlayiginin siirdiiriilebilirliginin benimsenmesinde
kurumsallagma biiyiik bir rol oynamaktadir (Coskun ve Altindag, 2017: 156). Kurumsallasma diizeyi
yuksek olan isletmeler, isleyisini bireysel deger ve inanclardan bagimsiz tutarak Orgitin misyonu
dogrultusunda hedeflenen amaglar1 gerceklestirme yolunda ilerlemeye calisirlar (Bilgin, 2007: 28).
Kurumsallagma ile birlikte, isletmelerin daha dengeli bir yapiya gelmeleri, hayatta kalmalar1 ve
varliklarim siirdiirmeleri daha kolay olmaktadir. Dolayistyla, bir isletmenin kurumsallagmasi, onun
cevresi tarafindan kabul edildigini ve stireklilik kazandigim gostermektedir (Kondra, 1998).
Kurumsallagmanin bahsedilen olumlu yonlerinin yani sira kurumsallagma olgusuna yonelik en temel
elestiri, Orgiitlerin zamanla birbirine benzedigini (izomorfizm) bu bakimdan kurumsallagmanin;

orgiitleri birbirine benzeten bir sinirlama siireci (Mizruchi ve Fein, 1999) seklindeki bakis agisidir.

Kurumsallagma siireci, isletmenin kurulusu ve gelisimi ile baglar (Kimberly, 1979: 72). Bir
isletmenin kurulusundan varligi devam ettigi siire boyunca, yapisal olarak gecirdigi degisim ve
doniisiimleri, ayn1 alanda faaliyet gosterdigi isletmelerden farklilasma diizeyini ve kurumsallagmay1 ne
kadar sagladigim gozlemlemek ve 6l¢mek igin sadelik, farklilasma, esneklik ve 6zerklik olmak {izere
dort kritere bakmak gerekir (Cakir ve Bediik, 2013: 85). Yine bir isletmenin kurumsallagsma diizeyi,
yasal taminma, streklilik, bireysel ve orgitsel hedeflerin uyumu ve kurumsal kimlik kazanma
(Karpuzoglu, 2002:93) seklinde dort asamaya gorede degerlendirilmektedir. Kurumsallasma ile ilgili
literatiir,formellesme, stratejik planlama, profesyonellesme, yetki devri, yonetim anlayis1 ve yonetime
katilma, karar alma sekli, etkin bir iletisim sisteminin varligi, hesap verebilirlik gibi kurumsallagma
kriterlerinin ya da boyutlarinin oldugunu ortaya koymustur (Wallece, 1995: 230; Walker, 1997: 76).
Bunlarin yam sira, Cigek ve Karakas’in (2015) arastirmasinda kurumsallagsma boyutlar1 su sekildedir;
yapt ve isleyisin kuralli hale gelmesi boyutu: isletme faaliyetlerinin yiiriitiilmesi ve bunu saglayan
mekanizmalarin kurallar ¢ergevesinde gergeklesmesini,slireklilik boyutu; isletmenin biiylimesini,
gelismesini, basarili yapisimi stirekli kilmayi,yiiksek performans ve rekabet avantaji boyutu;
kurumsallagmayi, isletmelere yiiksek performans saglayan ve rekabet avantaji kazanmasina yardim eden
bir olgu ve son olarak yédnetimin profesyonellesmesi boyutu ise; kurumsallagsmamn, isletmenin
profesyonel bir anlayisla yonetilmesi olarak belirtilmistir. Bu arastirmada belirtilen kurumsallagsma

boyutlar1 esas alinmustir.
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2.2. insan Kaynaklar (iK) Uygulamalar:

Isletmelerin yiiksek kaliteli iiriin ve hizmetleri en uygun maliyetli sekilde iiretmek, degisime
uyum saglamak ve iriin ya da siire¢ yenilikleri yoluyla isletmenin rekabet edebilirligine katki saglamak
icin ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmesi bakimindan IK &nemli bir fonksiyondur (Birdi vd.,
2008: 471). Insan kaynaklar1 yonetiminin insanlarin etkin bigimde yonetilmesi oldugu ve insanin en
degerli kaynagimin ise bilgi oldugu diisiiniildiigiinde IK uygulamalar1 ve bilgi yonetimi ile ¢alisanlarin
gelistirilmesi oldukga onemlidir (Sezer ve Ak, 2017: 214). Guest (1997: 268) IK uygulamalarinin
calisanlarin motivasyonu ve orgiitsel bagliligi artirdigimi belirtmis ve bunu dasu iic Onermeye
dayandirmustir: 1) IK uygulamalarinin dogrudan katilim, baglilik, motivasyon ve beceri gibi ¢alisan
Ozellikleri tizerinde dogrudan bir etki yapabilecegi; 2) eger calisanlar bu Ozelliklere sahiplerse,
verimlilik, kalite ve yiiksek seviyede miisteri hizmeti sunumu agisindan oOrglitsel performansin
iyilesmesi muhtemeldir; ve 3) orgltsel performansin bu yonleri gelisirse, isletme tarafindan elde edilen
finansal sonuclar iyilesecektir. Isletmeler, calisan becerilerini gelistirmek icin cesitli IKY
uygulamalarimi benimseyebilir. ilk olarak, cabalar, ise alinan kisilerin kalitesini artirmaya veya mevcut
calisanlarin becerilerini ve yeteneklerini yiikseltmeye veya her ikisine de odaklanabilir. Tkinci olarak da,
isletmeler secimden sonra kapsamli egitim ve gelisim faaliyetleri sunarak mevcut ¢alisanlarin kalitesini
artirabilir (Delaney ve Huselid, 1996: 951). Ayrica, birbiriyle iliskili, ortiisen IK uygulamalarmin,
caligsanlarin beceri kazanmalari igin (6rnegin, is dis1 ve is basinda egitim, is rotasyonu, problem ¢dzme
gruplar1) ve motivasyonu artirmak bakimindan ¢esitli tesvikler almalari i¢in gesitli yollar sunar (6rnegin,
performansa dayali licret ve karar verme ve iyi is tasarimina katilmanin kendine 6zgii 6diilleri gibi digsal

oduller gibi) (MacDuffie, 1995: 200).

IK uygulamalari, insanlarin yonetimi ve gelistirilmesinde ve istihdam iliskisinin yonetiminde yer
alan,hat yoneticileri ve ¢alisanlari tarafindan yapilmasi gereken islerin belirli bir diizen i¢inde sistematik
olarak yiiriimesi i¢in uygulanan IKY faaliyetlerinden olugsmaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014: 36).
IK, bir isletmede calisanlarimin secilmesi ve ise alinmasi, gelistirilmesi ve yonetimi, is degerleme,
egitim, takim ¢aligmasi, iletisim, yetkilendirme, hedefleri gergeklestirmeyi tesvik etmek, yazili politika,
iletisim stratejisi, performans, ticret ve istihdam giivenligi ile ilgili faaliyetleri yerine getirmektedir
(Wall ve Wood, 2005: 430). Huselid (1995), calisanlarin ige alinmasi ve secim prosediirleri,
iicretlendirme ve performans yonetimi sistemleri, calisanlarm katilimn ve c¢alisan egitimi gibi 1K
uygulamalarinin ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi, verimliligi, kisa ve uzun vadeli kurumsal finansal
performans iizerinde dnemli bir etkisi oldugunu bulgulamistir. Ozellikle, ¢alisanlara yatirim yapilmasini
oneren ve calisanlarm katilimini tesvik eden IK uygulamalari, orgiitiin ¢alisam destekledigini ve
calisanlarla sosyal degisim iliskisi kurmaya ya da siirdiirmeye ¢alistigin1 gostermektedir (Alen vd.,
2003: 100). iK uygulamalari, bir isletmenin insan sermayesinin edinilmesi ve gelistirilmesi yoluyla
calisan becerilerini etkilemektedir (Huselid, 1995: 637).Yukarda belirtildigi iizere bircok IK uygulamasi

mevcuttur. Calismamizda inceleme konusu yapilan iIK uygulamalari; i) Calisan Bulma, Segme ve
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Yerlestirmeii) Egitimi ve Gelistirmeiii) Performans Degerlendirmeiv) Ucret Yoénetimi boyutlarindan
olusmaktadir. Bu boyutlar Huselid (1995), Bjorkman ve Lu, (2001)ile Guthrie’nin (2001)

arastirmalarinda belirtmis oldugu (izere temel IK uygulamalaridir.
2.2.1. Calisan Bulma, Se¢cme ve Yerlestirme

Ise alim, orgiitiin ihtiya¢ duydugu insanlar1 bulma ve ise alma siirecidir. Secim, ise alim
siirecinin, hangi aday veya adaylarin iglere atanmasi gerektigine karar verilmesiyle ilgili bir siirectir
(Armstrong ve Taylor, 2014: 226). Bu siire¢ kapsamindaisin nitelik ve gereklerine uygun bilgi, beceri
ve davranistaki calisanin secilmesi hedeflenir (Cetin ve Ozcan, 2013: 57). Bu verimlilik ve etkinlik
amaci tagiyan tiim orgiitler i¢in zorunlu bir eylemdir (Bingdl, 2013: 229). Gergektende arastirmalar
personel secimindeki segiciligin firma performansi ile pozitif iligkili oldugunu gostermektedir (Becker
ve Huselid, 1992). Calisan bulma siirecindeilk 6nce i¢ kaynaklara bakilmali ayrica, eski ¢alisanlari
kuruma geri donmeleri i¢in ikna etmeye calismak ya da mevcut ¢alisanlardan 6nerileralinmalidir. Bu
yaklagimlar igse yaramazsa, online ise alim, sosyal medya, reklam, ise alim ajanslari, ¢alisan bulma
merkezleri, danigmanlik firmalari, ige alim siiregleri olarak dis kaynak tedarikgileri ve egitim kurumlari
gibi yontemlerle adaylar bulunmaya c¢alisilir (Armstrong ve Taylor, 2014: 228). Daha sonra,gorlisme,
mulakat, teknik ve psiko-teknik uygulama, saglik denetimi yapilir; adayn ise ilgisi ol¢iiliir, son olarak
ise yeni alinan ¢alisanin oryantasyon siireci ger¢eklestirilir (Sabuncuoglu, 2000: 28). Se¢imin amaci,
adaylarin uygunlugunu, ne kadar bagarili bir sekilde rol oynayabileceklerini tahmin etmektir. Adaylarin
yeterlilikleri, deneyimleri, nitelikleri, egitim ve Ogretim anlaminda ozelliklerinin hangi sartlar ile
eslestigine karar vermeyi ve ardindan adaylar arasinda se¢im yapmak ic¢in bu degerlendirmeyi
kullanmay1 igerir. Se¢im yontemlerinin “klasik tgliisi”, basvuru formlarindan, réportajlardan ve
referanslardan olusur. Bunlara segim testleri ve degerlendirme merkezleri eklenmelidir (Armstrong ve
Taylor, 2014: 236). IK sisteminde, secici ise alim onemli bir yere sahiptir. Secim siireci boyunca,
firmalar ¢alisanlarin problem ¢6zme ve takim ¢aligmasina yonelik hangi tutum ve davraniglari oldugunu
ogrenmelidirler. Buna ek olarak, firmalar yetenekli calisanlari cezbetmeli ve bunlari firmanin degerleri
ve hedefleriyle uyumlu hale getirmelidir (Kaya, 2006: 2076). Armstrong ve Taylor (2014: 226) ise alim
ve segme asamalarini sirastyla; gereksinimlerin tanimlanmasi, adaylar1 ¢ekmek, eleme uygulamalari,
gorlisme, test etme, adaylar1 degerlendirme, referans kontrolii, uygulamalari kontrol etme, is teklifi ve

sonrasinda stireci takip etme seklinde belirmistir.

2.2.2. Egitimi ve Gelistirme:

IK’nin temel islevlerinden biri olan egitim ve gelistirme, isletmeleremali bir kiilfete neden
olmaktadir. Bu bakimdan, dncelikle egitim ve gelistirmeihtiyacininvarligi ve varsa egitim ihtiyaglarinin
neler oldugunun planl bir sekilde ortaya konulmasi gerekir (Bingdl, 2013: 290). Egitime yapilan
yatirimlarin yararli orgiitsel sonuglar dogurduguna dair énemli kamtlar bulunmaktadir (Bartel, 1994;

Knoke ve Kalleberg, 1994). Bunlardan en dnemlisi egitim ve gelistirmenin ¢aliganin i performansini
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ve memnuniyetini azaltan faktorleri ortadan kaldirmasidir (Xiao, 1996: 59). Bartel (1994: 18) tarafindan
yapilan bir arastirmada, 1981°den 1986’ya kadar resmi bir egitim programi uygulayan isletmelerin en
az %20 oraninda verimlilik artis1 gosterdigini tespit etmislerdir. Bu veri, isletmelerin verimliligi
artirabilmeleri i¢in egim ve gelistirme programlariin ne kadar dnemli oldugunu gdstermektedir.
Egitimde etkinlik elde etmek i¢in, egitim programlari igletmenin stratejisine ve ¢aligma siirecine uygun
olmalidir. Ayrica, ¢alisanin bireysel performansi artiran 6grenme ¢abalar1 ddiillendirilmelidir (Lee ve
Miller, 1999). Egitim ve gelistirme uygulamalarinda pek ¢ok yontem mevcuttur. Bunlar; 6zel olarak
kurulup donatilmis egitim mekanlar1 ya da digardan getirilen uzmanlar araciligiyla galisani is yerinden
veya iginden ayirmadan kendisinden daha tecriibeli veya iist kademedeki bir ¢caligan araciligiyla yapilan
is baginda egitim ile yeni bilgi, beceri ve isletme siirecleri gibi konular hakkinda bilgi vermeyi
amaclayan is dig1 egitimlerdir. Ayrica temel beceri egitimi, is deneyimi, kogluk, mentorluk ve yonetici
yetistirilmesi gibi resmi ve gayri resmi egitim yontemleri de uygulanabilir (Huselid, 1995: 637;
Burgoyne, 2010: 44). Her kademedeki calisana uygulanacak egitim ve gelistirme programlari,
caligsanlarin isletmeye baglilik diizeylerini arttirici bir etkide bulunarak kurumsallagma siirecine dnemli
bir katk1 saglar. Bu tiir isletmelerde kendilerine kigisel gelisim olanaklariin sunulmayisla birlikte deger
verildigini hissedeler, bu sayede, ¢alisanlarin memnuniyet ve motivasyonlar1 artmaktadir (Dogan, 1998:
156-157). Kurumsallagms isletmelere baktigimizda, egitim faaliyetlerinin siireklilik kazandigim ve bu
isletmelerin, biiylik bir titizlikle ve bilimsel esaslara dayali olarak kurum i¢i egitimleri gerceklestirdikleri
goriilmektedir (Akat ve Altilgan, 1992: 32).Yine kurumsallagmis isletmelerde egitim ve gelistirme
stirecinde Oncelikle mevcut calisan nitelikleri ile is gerekleri arasindaki uyumsuzluklarm bilimsel
yontemlerle tespit edilerek egitim ihtiyaci belirlendigi ve planl egitim gelistirme programlarinin

diizenlenerek s6z konusu uyumsuzluklarin ortadan kaldirilmaya ¢alisilir (Pembe, 2004:56).
2.2.3. Performans Degerlendirme

Performans yonetimi, bireylerin planlanan hedefler, standartlar ve yetkinlik gereklilikleri
dogrultusunda neyin basarilacagi ve nasil elde edilecegi hakkinda anlagmaya varilmis bir ¢ergeve iginde
iyi performans gostermeleri i¢in araglar saglayarak daha iyi sonuglar elde etmenin bir yoludur
(Armstrong ve Taylor, 2014: 335). Ayrica performans yonetimi, ¢alisan yeteneklerinin isin gereklerine
ve niteligine ne dl¢iide uydugunu arastiran ve calisanin isi basarma diizeyini belirlemeye yonelik bir
uygulamadir (Simsek vd., 2016: 36). Performans yonetimi, kurumlar i¢in kilit siirectir. Kurumlarin
beklentileri nasil ilettikleri ve 6nemli hedeflere ulagsmak i¢in davraniglari nasil yonlendirdikleri; ayni
zamanda, kurumlarin kalkinma programlar1 veya diger personel eylemleri i¢in etkisiz performans
gosterenleri nasil belirledigi ile ilgilidir (Pulakos, 2009: 3). Cappelli (2008: 196)’e gore, calisanlar
islerinde basarisiz olduklar1 takdirde, 6rgiitiin bir kismu da basarisiz olmaktadir, performans yonetimi ile
bu basarisizlik olasihiginin ortadan kaldirilmasi en azindan 6nemli 6l¢iide azaltilmasi mimkindur.

Dolayisiyla performans degerlendirmesi, is analizi ve gorev tanimlar1 dogrultusunda, bireyin potansiyel
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yeteneklerini ve isi basarma diizeyini belirlemek (Findike¢i, 1999: 298), gorevlerini istenilen sekilde
yapabilecek bireysel kabiliyetlere sahip olduklarim fark etmelerini saglayarak, bu kabiliyetlerini
kullanmalar1 konusunda onlara destek olmay1 gerektirir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 215). Performans
degerlendirme, isletmelerde IK’nin stratejik planlama, iicret-maas yonetimi, kariyer gelistirme, egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, isten ayirma kararlart ve insan kaynaklari programlarinin gecerliligin
belirlenmesi gibi gesitli sistemlere veri saglanmasi ve bu sistemler ile ilgili kararlar vermeye destek
olarak kullamlir (Daley vd., 2002; Uyargil, 2008: 6-10). Belli sistemlere baglanmig performans
degerleme kriterlerine ancak kurumsallagmayr basarmis isletmelerde rastlanmaktadir. Bu tiir
isletmelerde, geliskin performans degerleme ve performansa dayali iicret/6diil sistemleri bulunmaktadir
(Pembe, 2004: 64).

2.2.4. Ucret Yonetimi

Istihdam iliskisinin baslangi¢ noktasi, bir calisamn isverene ¢alisanina bir maas veya iicret
saglamasi karsiliginda beceri ve ¢aba saglama taahhiidiidiir (Armstrong ve Taylor, 2014: 414). Ucret
hem calisan hem de &rgiit icin ¢ok yonlii anlamlara sahiptir. Ucretin ekonomik olarak ifade ettigi deger
calisanin ekonomik giiciinii belirlediginden, ¢alisanin {icret ile ilgilendigi en 6nemli nokta budur (Can
vd., 2001: 232). Calisanlarin gerek {icret diizeyi gerekse de ticret artiglar1 belirlenirken, basar1 6l¢iitii
esas alinmali ve basarili olanlarin basarisiz olanlara gore iicret yoniinden daha iyi diizeyde olmalar1
saglanmalidir (Erdogan, 1991: 256). Ucretin,¢aliganin basarisi, érgiite yaptig1 katki ya da kideme gore
mi verilecegi bir politika olarak belirlenmelidir. Ne var ki orgiitler cogunlukla {icret artislarini kideme
gore belirlenmektedir (Palmer ve Winter, 1993: 88). Kurumsallagsmay1 bagarmus isletmelerde ticret
yonetimi belli bir sisteme baglanmigtir. Piyasa kosullarma ve performans 6lgme ve degerlendirme
sistemlerine dayali bir iicret sistemi; ¢aligsanlar arasinda adaleti olugturmanin yaninda, isletme karliligin
tahmin edilebilir kilma ve ihtilaflar1 azaltma yoniinde de olumlu bir etki yapacaktir (Karpuzoglu, 2004).
Esasinda caligsanlar arasinda adaletli bir iicret yonetimi igin bagsari degerlendirmesininreferans alinmasi
daha yerinde olacaktir.Boylelikle hem basarinin ddiillendirilmesi hem de motivasyonun artmast

saglanmis olur.

3. YONTEM

Calismada nedensel tarama deseninde nicel veri analizine dayali bir arastirma yontemi
kullamlmigtir.  Bu baglamda bankacilik sektorii  g¢alisanlariyla bir anket g¢alismasi
gerceklestirilmistir.Elde edilen verilerin test edilmesinde Yapisal Esitlik Modellemesinden (YEM)
yararlamlmugtir. YEM, sosyal bilimler alaninda, birkag degiskenin iliskisini bir modelde birlikte
analizini saglayan ve Olgiim hatalarini dikkate alan karisik iligkileri modelleme ydntemi olarak ortaya
cikmustir (Bayram, 2010). lacobucci vd., (2007) YEM’in teorik ve ampirik ¢aligmalarin istatistiki olarak

daha gelismis bir zeminde yapilmasim sagladigim belirtmistir.
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Bu nedenle yapilan bu ¢aligmada literatiirden hareketle olusturulan;

Hi:Yapt ve isleyisin kuralli hale gelmesinde IK uygulamalarimin etkisi vardur;
Ha: Siirekliligin saglanmasinda IK uygulamalarinin etkisi vardur;

Hs: Siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada IK uygulamalarimin etkisi vardir;

Hy: Yonetimin profesyonellesmesinde IK uygulamalarimin etkisi vardir” hipotezlerini test etmek

icin yapisal esitlik modellemesi yontemi kullanmilmustir.

3.1. Arastirmamn Anakiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul ilindeki kamu kesimi ve 6zel sektdre ait banka calisan ve
yoneticileri olusturmaktadir. Ornekleme yontemi olarak ise kolayda ornekleme ydntemi segilmistir.
Elektronik ortamda hazirlanan anket formlari, ¢alisan ve yoneticilerin ¢alistiklar1 bankalarin insan
kaynaklar1 departmanindan izin almak suretiyle elde edilen elektronik posta adreslerine gonderilmis ve
268 calisandan geri doniis olmustur. Fakat 203 anketin degerlendirmeye uygun oldugu goriilmiistiir.
Degerlendirmeye alinan anketlerdeki katilimeilarin %57,6’s1 erkek (n=117), %42,4’ii (n=86) kadindir;
%641 (n=130) 6zel bankalarda g¢alisirken, %36’s1 (n=73) kamu bankalarinda c¢aligmaktadir, yas

ortalamalar1 ise 34,6 dur.

3.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmaya veri toplamak amaciyla calisan ve yoneticilere 3 boliimden olusan bir anket formu
uygulanmustir. Birinci boliimde demografik bilgiler yer alirken, ikinci béliimde IK uygulamalarini

2

Olcmeye yonelik Yu ve Egri (2005) tarafindan gelistirilen ve “ige alim uygulamalar1”, “performans

(P-4

yonetimi uygulamalar1”, “egitim-gelistirme uygulamalar1”, “{cret yonetimi uygulamalar1” olarak
adlandirilmis 4 boyuttan olusan IK uygulamalar1 8lgegi kullanilmustir. Anketin son boliimiinde ise Cigek
ve Karakag (2015) tarafindan gelistirilen ve “yapi ve isleyisin kuralli hale gelmesi”, “siireklilik”,
“yiiksek performans ve rekabet avantaji”, “yOnetimin profesyonellesmesi” olarak adlandirilmig dort
boyuttan olusan kurumsallagma algist 6lgegi kullanilmistir. Her iki Olgekte 7°1i Likert tipinde

hazirlanmig ve “1= Hi¢ Katilmiyorum” “7= Tamamen Katiliyorum” olarak kodlanmustir.

Toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini gérmek i¢in dncelikle normallik
testleri yapilmistir. Bu analizler sonucunda verilerin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir.

Verilerin analizinde SPSS 25 ve AMOS 24 programlar1 kullamlmistir.

3.3. Faktor ve Glvenilirlik Analizi

Yapisal esitlik modellemesi (YEM) analizinde kullanilan en yaygin yontem, iki asamali
yontemdir. Buna gore ilk asamada 6l¢giim modeli olusturularak dlgeklerin gegerliligi ve giivenirligi test

edilmelidir. Ikinci asamada ise yapisal modelin incelenmesi gerekmektedir (Anderson ve Gerbing,

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research 137



Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research
Cilt/Volume: 17 Sayi/Issue: 2 Haziran/June 2019  ss./pp. 128-149
M. Isik, B. Cigek, Doi: http://dx.doi.org/10.11611/yead.538120

1988). Bu yontemden hareketle aragtirmada ilk olarak faktor analizleriyle 6l¢iim modeli dogrulanmis

daha sonra yapisal model test edilmistir.

Kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek icin agimlayici faktor analizi
(AFA) teknigi kullamlmaktadir. Olgegin dncelikli olarak, faktdr analizine uygun olup olmadigini
anlamak amaciyla KMO (Kaiser Mayer Olkin) ve Bartlett testi yapilmaktadir. (Tavsancil, 2010).
Olgeklerin giivenilirligi test etmek i¢in ise Cronbach’s Alpha degerine bakilmaktadir (Zinbarg vd.,
2005). 1K uygulamalarimi 6lgmeye yonelik kullanilan &lgege iliskin faktor analizi degerleri; KMO =
0,911; * = 1727,869; p = ,000<0,05 bulunmustur. Bu sonuglara gore 6lgegin iyi KMO ve Bartlett
degerlerine sahip oldugu ve faktdr analizine uygun oldugu goériilmiistiir. Buna gére SPSS progranuyla
maximum likelihood modunda varimax ¢evirme yontemi kullanilarak 4 boyutlu yap: faktdr analizine
tabi tutulmustur. IK uygulamalari dlgegine iliskin gegerlilik ve giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 1°de

verilmisgtir.

Tablo 1. iIK Uygulamalar: Ol¢egi Gegerlilik ve Giivenilirligi

IK Ol¢egi Boyutlar1 ve Maddeleri Faktor | Varyans | Cronbach’s
Yukleri % a

Ise Alim Uygulamalar:

IAU1: Genel olarak bankamin ige alim politikasi ve siireci agik ve adildir. 728 15,13 ,689
IAU2: Bankamda calismaya baslamadan onceki beklentilerim biiyiik ,693
Olgiide karsilanmistir.
IAU3: Bankamda galismaya basladigimda is arkadaslarim ve yoneticim ,671
tarafindan ¢ok iyi bir sekilde karsilandim.

Performans Uygulamalan

PU1: Isimle ilgili belirlenmis performans hedeflerim ve standartlarim var ,883 16,11 , 753
PU2: is performansimin nasil él¢iildiigiinii ¢ok iyi biliyorum. ,811
PU3: Is performans hedeflerim ve standartlarim zor ve tesvik edicidir ,798

PU4: Bir performans hedefini karsilayamadigim zaman bunun nedenini
yoneticilerime agiklamak zorundayim

Egitim ve Gelistirme Uygulamalari

EGU1: Bankam tarafindan saglanan kurum i¢i egitimin (6rnegin; teknik, ,821 18,13 172
kalite kontrolii, vb) yeterli ve faydali oldugunu diisiiniiyorum
EGU2: Bankamda egitim ve dgretim faaliyetleri tegvik edilmektedir 774

EGUS3: ise yeni basladigim doénemlerdeki kogluk desteginin yeterli ve ,693
faydali oldugunu diisliniiyorum
EGU4: Bankamin genel egitim ve gelistirme uygulamalarindan ,613
memnunum

Ucret Uygulamalari

Ul: Bankaciik disindaki benzer isler i¢in 0Odenen iicretlerle ,945 21,12 ,881
karsilagtirildiginda maagimdan memnunum
U2: Bankamdaki benzer islerle karsilastirildiginda, ay sonu / yil sonu ,903
primlerinden memnunum
U3: Bankamdaki benzer islerle karsilastirildiginda, elde ettigim 811
faydalardan memnunum

U4: Bankamin genel {icret, ikramiye ve fayda saglayan uygulamalarindan 714
memnunum

U5: Bankam yiiksek is giivenligi sunuyor. ,604
U6: Bankamla gelecekteki istihdamim cok giivenlidir ,528

Cronbach Alpha: ,894; Toplam Varyans: %70,49; Tekrarlama Sayisi: 6; Dondirme Yontemi: Varimax.
KMO Uygunluk: 0,911; Bartlett Kiiresellik Testi: y* = 1727,869; Anlamlilik: p =,000.
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Kurumsallagma algis1 6lgegine iliskin faktdr analizi degerleri; KMO = 0,883; y? = 2044,802; p
=,000<0,05 bulunmustur. Bu sonuglara gore 6lgegin KMO ve Bartlett degerlerinin faktor analizine
uygun oldugu goriilmiistiir. Buna gore SPSS programiyla maximum likelihood modunda varimax
¢evirme yontemi kullanilarak 4 boyutlu yapi faktoér analizine tabi tutulmustur. Kurumsallagma algist

Olcegine iliskin gegerlilik ve glivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Kurumsallasma Algis1 Ol¢egi Gegerlilik ve Giivenilirligi

Kurumsallasma Algis1 Olcegi Boyutlar: ve Maddeleri Faktor Varyans | Cronbach’s
Yukleri % a
Yapi ve Isleyisin Kuralh Hale Gelmesi
YIK1: Calistigim banka diizenli, sistemli bir 6rgiit yapisina sahiptir ,701 16,21 ,901
YIK2: Calistigim bankada gorev, yetki ve sorumluluklar bellidir ,615
YIK3: Calistigim bankada kurallar yazili hale getirilmistir ,581
YIK4: Isyerindeki rutin isleyiste bir standart vardir ,507
Sureklilik
S1: Bankamsiirekli biiyiime ve gelismeyi hedefler ,813 18,13 ,921
S2: Bankam yasam siiresini uzatmaya yonelik uygulamalar yapar ,618
S3: Bankam cevreye uyum gdstermek icin ¢caba sarf eder ,598
Siirdiiriilebilir Rekabet Avantaji Saglama
YPR1: Bankamizin 6ncelikli hedefi giivenilir bir kurum olmaktir ,818 17,07 914
YPR2: Bankamizdaki giinliik isleyiste kalite 6n plandadir 778
YPR3: Bankamizda miisteri memnuniyeti karliliktan dnce gelir ,691
YPRA4: Bankamiz uzun siire kullanabilecegi bir markaya sahiptir ,623
Yonetimin Profesyonellesmesi
YP1l: Bankamizin yonetim kademesi profesyonel yoneticilerden ,908 14,2 ,904
olusmaktadir
YP2: Yoneticilerimiz alanlarinda uzmandir ,603
YP3: isletmemizde kararlar bireysel olarak degil, istisare kiiltiiriiyle 587
alinmaktadir
Cronbach Alpha: ,890; Toplam Varyans: 65,61; Tekrarlama Sayisi: 15; Déndirme Ydéntemi: Varimax.
KMO Uygunluk: 0,883; Bartlett Kiiresellik Testi: y? = 2044,802; Anlamlilik: p =,000.

Tablo 1 ve 2’den de anlasilacag: iizere kullanilan 6lgeklerin yapr gegerliligi ve gilivenilirligi

literatlirde kabul goren sinirlar icerisindedir.

Dogrulayici faktor analizi (DFA), kuramsal bir temelden destek alarak pek c¢ok degiskenden
olusturulan faktorlerin (gizil degiskenlerin) gergek verilerle ne derece uyum gosterdigini
degerlendirmeye yonelik bir analizdir. A¢imlayict faktor analizi, belirli bir 6n beklenti ya da denence
olmaksizin faktor yiikleri temelinde verinin faktdr yapisi belirlenirken DFA, belirli degiskenlerin bir
kuram temelinde Onceden belirlenmis faktorler iizerinde agirlikli olarak yer alacagi seklindeki bir
Ongoriiniin  sinanmasina dayanir (Siimer, 2000). Arastirmada kullanilan 0&lgekler daha Once
kullanildigindan ve literatiirden yararlanilarak olusturulan hipotezler YEM analizi ile test edileceginden
Olgeklere Amos 24 programui araciligiyla DFA yapilmustir. DFA 6l¢imi icin olusturulan modelde ilk
olarak uyum indekslerini iyilestirebilmek icin &nerilen modifikasyonlar yapilmistir. Olgeklere iliskin

uyum indeksleri Tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 3. Ol¢eklerin DFA Uyum indeks Degerleri

y2/df  AGFI GFI CFl NFI TLI RMSEA
iK Uygulamalar: 3,151 ,905 ,963 ,918 ,915 ,904 ,053
Kurumsallasma Algisi 3,658 ,946 ,928 ,905 ,862 ,901 ,069

Uyum iyiligi degerlerinin belirlenmesinde literatiirde yaygin kullamlan “kabul edilebilir uyum
iyiligi degerleri” esas alinmistir (Cole, 1987). Tablo 3’teki degerler incelendiginde, modifikasyonlar
yapildiktan sonra 6lgeklerin iyi uyum indeksi kriterlerini yakaladigi goriilmiistiir (Hu ve Bentler, 1999).
Ayrica modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini belirlemek maksadiyla coklu
dogrudasliga (multicollinearity) bakilmistir. Elde edilen VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi coklu
baglanti olmadigini dogrulayan (VIF<5) sonuglar vermistir (Craney ve Surles, 2002; Hair vd., 2006).

4. BULGULAR

4.1. 1K Uygulamalari ile Kurumsallasma Algisina iliskin Yapisal Model Analizi

Calismada Anderson ve Gerbing’in (1988) dnerdigi ilk adim olan 6l¢iim modeli dogrulandigindan
bu kisimda yapisal modelin analizine gecilmistir. Analizlere gegmeden 6nce kullanilan dlceklere iliskin

tanimlayici istatistikler Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Tammlayic1 istatistikler

Degiskenler Ort.  SS. 1 2 3 4 5 6 7 8
1(1AV) 471 127 -

2(PU) 535 1,22 60*** -

3(EGU) 454 132 66*%** 56*%** -

4(0V) 3,97 1,49 59F*K  A4F**K A4FF* -

5(YIK) 581 158 ,63*** = 24** -, 19%* - 23** -

6(S) 531 1,54 B1***  19**  41**¥*  39**  BgF*F* -

7(YPR) 560 1,44 61***  18** @ 42*** -,13* ,64***  g9F** -
8(YP) 531 156 [71***  3@***  GlrF*F 0% *  TIRA* BLFFR G1F*F -

N= 203;"p<0.05;"p<0.01;""p<0.001; IAU= Ise Alm Uygulamalari; PYU= Performans Yonetimi
Uygulamalari; EGU= Egitim-Gelistirme Uygulamalari; UU= Ucret Uygulamalari; YIK= Yap1 ve Isleyisin
Kuralli Hale Gelmesi; S= Sireklilik; YPR= Yiikseck Performans ve Rekabet Avantaji; YP= Ydnetimin
Profesyonellesmesi.

Tablo 4’ten de anlagilacag: iizere tiim boyutlar birbirleriyle anlamli bir iliskiye sahiptir. Ayrica
ortalama degerleri incelendiginde banka c¢alisan ve yoneticilerinin calistiklar1 bankaya dair
kurumsallagma algilarinin oldukga yiiksek oldugu goriilmiistiir. Arastirmadaki yapisal modele iligkin
yol analizi Amos 24 programiyla “maximum likelihood” modunda yapilmistir. Yapilan analizin

sonuglar1 Sekil 1°de ve Tablo 5’te verilmistir. Verilen degerler standardize edilmis degerlerdir.
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Sekil 1. iIK Uygulamalari ile Kurumsallasma Algis1 Arasindaki Yol Analizi
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Sekil 1°de 1K uygulamalari ile kurumsallasma algis1 arasindaki yol analizi sonuglar1 verilmistir.
Sekilde kirmuzi ile igsaretlenen yollar iligkinin anlamsiz oldugunu gostermektedir. Test edilen modelin
IK uygulamalarinin tiim boyutlartyla, kurumsallagma algis1 boyutlarmdan yapi ve isleyisin kuralli hale
gelmesi boyutunu aciklama yiizdesi R=%57; siireklilik boyutunu agiklama yiizdesi R?=%19,
siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglama boyutunu aciklama yiizdesi R?=%26 ve yOnetimin
profesyonellesmesi boyutunu aciklama ylzdesi R>=%34 ile anlamli (p<0.001) bir model oldugu
goriilmiistiir. Yapisal modelin iyi uyum degerlerine de sahip oldugu tespit edilmistir (x%/df:2,728; AGFI:
,957; GFI: ,961; CFI: ,928; NFI: ,951; TLI: ,928; RMSEA: ,051).

Test edilen modelin tahmin degerleri, standart hatalari, kritik oran degerleri ve anlamlilik

durumlar1 Tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5. Yol Analizi Sonucunda Elde Edilen Degerler

Estimate S.E. C.R. P
Yap lsleyis <-- Ise Alim ,400 ,062 4,626 falaid

surek. < se Alm 078 038 1,115 265
Rekab. < s Alm 101 047 2585 010
Yénetim < s Alm  -071 059  -1,205 228
Yapi_isleyis <-— Perf. 329 093 4,392  xxx
Stirek. < Perf. 427 084 4815  x*x
Rekab. < Perf. 330 092 3944  xxx
Y6netim < Perf. 113 115 1,711,087
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Yam lIsleyis <--- Egitim Gel. ,524 069 6,944 ke
Surek. <--- Egitim Gel. ,062 ,051 ,845 ,398
Rekab. <--- Egitim Gel. ,249 ,061 3,322 kx
Yonetim <--- Egitim Gel. ,463 ,089 6,720 kx
Yap1 isleyis <--- Ucr. 171 044 2723 ,006
Surek. <--- Ucr. ,025 ,038 347 , 7129
Rekab. <--- Ucr. -,230 ,045 -3,205 ,001
Yonetim <--- Ucr. ,323 ,061 5,208 felad

Tablo 5’tende anlasilacag: iizere analizdeki yollarin biiylik gogunlugu anlamlidir. Kurumsallagsma
algisinin siireklilik boyutunu IK uygulamalarindan yalnizca performans uygulamalar1 agiklamaktadir.
IK uygulamalarinin en iyi agikladign boyut ise R?=%57 ile yapi ve isleyisin kuralli hale gelmesi
boyutudur. Ayrica tiim IK uygulamalarmin yapi ve isleyisin kuralli hale gelmesi boyutu ile
surdiiriilebilir rekabet avantaji saglama boyutu iizerinde anlamli bir iliskiye sahip oldugu
goriilmiistiir.Bu sonuclara gore Hi ve Hj hipotezleri desteklenmistir. Ayrica siireklilik boyutu K
uygulamalarindan yalnizca performans boyutu ile anlamli bir iligkiye sahipken, yonetimin
profesyonellesmesi boyutunun ise IK uygulamalarindan egitim gelistirme ve {icret boyutlar1 ile anlaml

bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gére H» ve Ha hipotezleri kismen desteklenmistir.
5. SONUC

Bir isletmede insan kaynagmin en iyi sekilde yonetilmesi ve faaliyetlerin belirli bir diizen
cercevesinde yiiriitiilmesi kurumsallagmay1 gerektirir. Kurumsallagsma siirecini bagarmis isletmelerde
insan kaynaklari yonetimi departmam diger biitlin departmanlarin etkin ve verimli bir sekilde is
yapmasini bir takim insan kaynaklari uygulamalari ile gerc¢eklestirmektedir. Yani en basit sekilde
kurumsallagsma siirecinin  gdstergesi olan insan kaynaklari uygulamalari,isletmenin yonetsel
kademelerden is yapma bigimlerine kadar bir¢ok alanda kendini gostermekte ve aymi zamanda bu
stirecten de etkilenmektedir. Dolayisiyla kurumsallasma siirecini basariyla tamamlayan ve siirdiiren bir
isletmede, insan kaynaklari c¢ok daha etkin ve verimli bir sekilde yonetilmektedir. Ayrica
kurumsallagsmay1 basariyla devam ettiren isletmelerde ¢aliganlar isletmelerinin kurumsallagmasindan
memnuniyet duymakta ve c¢abalarmi artirmaktadir. Calisanlarin kurumsallagma algisim etkiyen
unsurlardan biride insan kaynaklar1 uygulamalarinin varligidir. Insan kaynaklar1 uygulamalarimin;
caligan bulma se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ve Ucret yonetimi
gibi temel unsurlarin kurumsallagsma algisim etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu baglamda aragtirmamizin
kurgusu; banka ¢aliganlarimin kurumsallagma algisinda temel insan kaynaklar1 uygulamalarinin roliiniin

belirlenmesi seklinde tasarlanmustir.

Arastirma sonucunda katilimcilarin kurumsallasma algisinin ¢alistiklar: bankada uygulanan insan
kaynaklar1 uygulamalarina gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.Katilimcilarin kurumsallagsma algisi
Olcegine verdikleri yanitlarin ortalamalarina bakildiginda; yap1 ve isleyisin kuralli hale
gelmesiboyutunun en yuksek (5,81), siireklilik boyutunun ise en diisiik (5,31) ortalamaya sahip oldugu

goriilmistiir. Verilen yanitlar,calisanlarin  bankalarinin  kurumsallagsma diizeyini iyi bulduklarimi
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gostermektedir. Kurumsallagsma algis1 6lgegindeki yap1 ve isleyisin siirekli hale gelmesi boyutunun
calisanlar tarafindan oldukca yiiksek olarak degerlendirilmesi, bankacilik sektériiniin diizenli, sistemli
bir 6rgiit yapisi, gorev, yetki ve sorumluluklarin agik¢a belli olmasi, rutin isleyisin belirli standartlar ve
yazili kurallar dahilinde yapildiginin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Yine, katilimcilarin insan
kaynaklar1 uygulamalarina verdikleri yanitlarin ortalamalarinda performans uygulamalarinin en yiiksek
(5,35), iticret yoOnetimi uygulamalarinin (3,97) ise en disiik ortalamaya sahip oldugu
goriilmiistiir. Ulkemizde kurumsallagma diizeyinin oldukga yiiksek oldugu bilinen bankacilik sektoriinde
performans uygulamalari 6nceden belirlenen ve tiim ¢aligsanlar tarafindan bilinen standart ve hedefler
dogrultusunda gergeklestirilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklart uygulamalarindan performans
uygulamalariin en yliksek ortalamaya sahip olmasi, bankalarin genel merkez aracilifiyla biitiin
subelerde ¢alisanlara 6nceden teblig edilen performans hedeflerinin varligi ve bunlarinda tiim ¢alisanlar
tarafindan bilinmesinden kaynaklandig1 soylenebilir. Ucret yonetimi uygulamalarinin en diisiik
ortalamaya sahip olmasi;banka calisanlarinin aldiklar1 {icreti ya da bu ficrete yonelik yapilan
degerlendirmeleri yeterli bulmadiklarini gdstermektedir. Ucretin tatmin diizeyi kimi zaman suibjektif bir
degerlendirme olmakla birlikte, banka g¢alisanlarinin yogun is temposu ve piyasa kosullarina gore

emeklerinin kargiligini yeteri kadar alamadiklar1 diisiincesine sahip olduklarini séylemek miimkiin.

Degiskenlere yonelik yapilan korelasyon analizinde, caligsanlarin kurumsallasma algist ile
insankaynaklar1 uygulamalarinin; ¢alisan bulma, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme ve iicret yonetimi uygulamalar1 arasmda anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir.
Dolayisiyla bu durum kurumsallagma siireci ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda iligkinin
varhigina dair kurulan hipotezin desteklendigini gostermekte olup bu bulgunun Kobanoglu (2013)
arastirma sonuglar1 ile ortistiigii ancak,Onayve Vezneli (2011) arastirma sonuglart ile de farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu durumun arastirmalarda kullanilan 6l¢ek ve 6rneklem farkliliklarindan

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

Aragtirma sonucunda gerek kurumsallasma algisinin gerekse de IK uygulamalarinin Tiirkiye’ deki
bankacilik sektorii agisindan ortalamanin {izerinde bir degere sahip oldugu sonucuna ulagilmustir.
Sektorde islerin bilyiik bir ¢ogunlugunun insanlar tarafindan yapildig1 diisiiniildiigiinde, IK
uygulamalarina dnem vermenin gerekliligi zaten asikardir. Nitelikli ¢calisanin bulunmasi, egitilmesi,
performansinin degerlendirilmesi ve memnun olacag: bir iicretle calismasinin saglanmasi bankalarin
gelecek hedeflerine ulagsmasim saglayabilecektir. Fakat sektoriin bu uygulamalarla simrli kalmasi
beklenmemelidir. Caligma kosullarimin siirekli giiniimiiz degisen kosullarina uygun hale getirilmesi,
ozellikle yonetim ve IK konularinda inovatif uygulamalardan kagimlmamasi Onerilebilir. Ayrica
akademisyenlerce konunun baskaca hizmet ve iiretim sektorleri agisindan da incelenmesi gerek ilgili
literatiirii gelistirmek gerekse de uygulamaya yonelik yenilikler getirebilmek adina dnerilebilir. Ornegin;
insan kaynaklarinin kariyer yonetimi, sendikal iligkiler ve is saglig1 ve giivenligi gibi uygulamalarinin

incelenmesi konun derinlesmesi agisindan faydali olabilir. Bunun yam sira IK uygulamalar ile
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kurumsallagma algis1 arasindaki iliskiye nepotizm, orgiit kiiltiirii, deger temelli yonetim anlayisi ve
orgiitsel baglilik degiskenlerinin aracilik rolil iistlenebilecegi diisliniilmektedir. Bu baglamda gelecek

caligmalarin, yukarida bahsedilen degiskenlerle kurulu bir modeli test etmeleri onerilebilir.

Arastirma Turkiye’deki bankacilik sektorii ¢alisanlarindan elde edilen veriler ile yapildigindan,
orneklem ve sektor agisindan bir sinirlilik arz etmektedir. Ancak {ilkemizin en biiyiik ili olan Istanbul
ilinin kozmopolit yapisindan dolayr arastirma bulgularinin Tiirkiye bankacilik sektorii igin

genellestirebilecegi diisiiniilmektedir.
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