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Onsoz

Bu calisma bankacilik sektorii igcin  SIKY Uygulamalarmm kurumlara ve
calisanlarina olan etkilerini ortaya koymak, hizla gelisen ve degisen miisteri ve
tikketim anlayisinin kurumlarin hangi davraniglar sergileyerek hedef potansiyeline
yaklasabileceklerini irdelemek amaciyla yapilmistir. Yiiksek lisans egitimim ve tez
yazim siirecimde akademik destegini, bilgi ve deneyimini esirgemeyen; ¢alismam
boyunca bana yol gosteren degerli damigmanim Sayin Prof. Dr. A. Aslan

SENDOGDU’ya desteklerinden dolay1 tesekkiir ederim.

Hayatimin her doneminde maddi ve manevi her daim yanimda olan, aldigim
kararlar1 her zaman destekleyen, sadece bu c¢alismada degil her konuda beni
cesaretlendirip moral veren, varliklarina minnet duydugum canim aileme en igten
duygularimla siikranlarimi sunarim. Calismanin bu asamaya gelmesinde vakit ayirip

veri toplamama yardimci olan banka calisanlarina tesekkiir ederim.

ATAKAN ARAL



Giris

Gilinliimiiz diinyasi, hizli teknolojik gelismeler ve artan rekabet kosullar1 ile
sekillenmektedir. Bu dinamik ortamda, organizasyonlarin basarisini siirdiirebilmesi
icin en dnemli kaynaklar1 olan insan kaynaklarinin etkin yonetimi biiylik bir 6nem
tasimaktadir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY), organizasyonun hedefleri
ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda bir bag kurmayir hedefleyen bir

yaklagimdir.

SIKY, sadece bir is fonksiyonu olarak degil, aym zamanda organizasyonel
stratejilerin hayata gegirilmesinde bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir (Roos vd.,
2004: 29). Bu baglamda, bankacilik sektorii gibi yiiksek rekabetin yasandigi
alanlarda iyi bir insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) hem calisanlarin performansini
artirmakta hem de kuruluslarin genel verimliligini yiikseltmektedir. Bankacilik
sektorli, ekonominin belkemigini olugturan dnemli bir sektordiir. Bu sektdrde faaliyet
gosteren kuruluglar; miisteri memnuniyetini artirma, yenilik¢i hizmetler sunma ve
maliyetlerini kontrol altinda tutma gibi hedeflerle siirekli bir doniisiim i¢indedir.
SIKY, bu hedeflere ulagmada kritik bir rol oynamaktadir. SIKY uygulamalari,
calisanlarin potansiyellerini en st diizeye c¢ikararak, organizasyonlarin rekabet
avantaji elde etmesine yardimci olmaktadir (Bratton, 2007: 37). Bu nedenle,
bankalardaki insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligi, yalmzca c¢alisan
memnuniyeti bakimindan degil, ayn1 zamanda kurum performansi algis1 agisindan da

dikkatle ele alinmasi gereken bir konudur.

Bu calismanin amaci, Konya ili merkez ilgelerinde faaliyet gosteren
bankalarm SIKY uygulamalarinin, galisan performansi ve organizasyonel basari
tizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirma, bankalarin gesitli departmanlarinda
calisanlar ile yapilan anketlerle toplanan verileri analiz ederek gerceklestirilmistir.
Elde edilen bulgular, bankacilik sektdriindeki SIKY uygulamalarinin etkinligi
konusunda 6nemli bilgiler sunmaktadir. Ayrica, bu aragtirma ile Konya ilindeki
bankalarmn mevcut SIKY uygulamalarmin giiglii ve zayif yonleri ortaya

konulmaktadir.

[k boliimde, SIKY temel kavramlar1 ve SIKY uygulamalari ele alinmaktadir.

SIKY, organizasyonlarin insan potansiyelini belirleme, gelistirme ve yonetme



siirecidir (Palmer, 1993: 25). Bu boliimde, SIKY islevleri, hedefleri ve etkin
uygulama yontemleri iizerinde durulmus; bdylece bu uygulamalarin  kurum
performansi algis1 lizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica, teorik cerceveler ve
giincel literatiirden elde edilen bulgular 15131nda, SIKY isletmeler igin tasidig1 énem

vurgulanmaktadir.

Ikinci boliimde, kurum ve galisan performansi arasindaki iliski detayli bir
bicimde irdelenmektedir. Calisanlarin bireysel performansi, organizasyonlarin genel
basarist ilizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Schuler, 1992: 20). Bu bdliimde,
performans yOnetimi siiregleri, motivasyon teorileri ve ¢alisan bagliligi gibi konular
ele alinarak SIKY uygulamalarinin bu alanlara nasil katki sagladig1 incelenmektedir.
Ayrica, c¢alisgan memnuniyeti ile kurum performansi algisi arasindaki dinamik
iligkiler analiz edilerek, bu iliskilerin yoOnetim stratejilerine etkisi ortaya

konulmaktadir.

Uciincii boliimde arastirmanin amact ve oneminden bahsedilerek evren ve
orneklemi belirlenmistir. Likert derecelendirmesi ve Ol¢eklerden bahsedilmistir.
Arastirma sorularina yanit bulmak amaciyla yalnizca nicel arastirma teknikleri
kullanilmistir. Anketler araciligiyla, kurumda calisanlarin memnuniyet diizeyleri,
motivasyonlart ve performanslart hakkinda veri toplanmistir. Anketler, tiim

calisanlara yayilarak idareci ayrimi1 yapilmaksizin uygulanmaistir.

Dordiincii boliimde ise bankalardaki ¢alisanlarin genel durumunu yansitacak
genis bir veri seti elde edilmesi amaglanmaktadir. Elde edilen verilerin istatistiksel
analizleri, SIKY uygulamalarinin kurum ve calisan performansina dogrudan
etkilerini ortaya koyacaktir. Boylece sonuglar hem c¢alisanlarin  bireysel
performanslarina hem de kurumun genel verimliligine dair ©nemli bulgular

sunmaktadir.

Bu c¢alisma, SIKY uygulamalarinin bankacilik sektdriindeki énemini ve bu
uygulamalarin kurum ve calisan performansi lizerindeki etkilerini anlamaya yonelik
onemli bir adim atmaktadir. Calismamiz, bu alandaki literatiire katki saglamanin yani

sira, bankalarin SIKY ’ye dair degerli bilgiler sunmay1 hedeflemektedir.



BIRINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI VE STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
Bu boliimde, personel yonetimi, insan kaynaklari ve SIKY kavramsal tanimlari
yapilarak, personel yonetiminden insan kaynaklarina, insan kaynaklarindan ise
SIKY ye gegis siireci incelenmektedir.

1.1. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavramsal Boyutlar
Personel yonetimi kavrami; bir organizasyonun amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi
icin is giliciinii etkili bir sekilde planlama, personeli motive etme, gelistirme,
degerlendirme ve licretlendirme gibi ¢esitli islevleri kapsayan onemli bir siirectir
(Chang vd., 2005: 434). Bu fonksiyonlarin etkin ve basit bir sekilde kullanilmasi,

organizasyonun basarisi i¢in hayati oneme sahiptir.

Modern anlayigsa gore, calisanlar yalnizca bir is giicli degil, ayn1 zamanda
iiretim siirecinin Onemli birer parcast olarak goriilmektedir. Bu perspektif,
calisanlarin egitimlerine, fiziksel ve psikolojik ihtiya¢larina 6nem vermenin yani sira,
bireysel karar alma yetenegi gelistirmelerine de odaklanir (Bayat, 2008: 67). Sonug
olarak, calisanlar sosyal varliklar olarak degerlendirilmektedir. Bu anlayis, personel
yonetimini geleneksel kaliplardan ve standart uygulamalardan ¢ikararak ¢ok daha
kapsamli ve esnek bir yap1 haline getirmistir. Ayn1 sektérde ve benzer kosullarda
faaliyet gosteren iki organizasyonun, i§ giiclinden ayni performansi alamadiklari
gozlemlenmistir. Iki kurulusun hedeflerine ulasirken bireysel farkliliklart olumlu ya
da olumsuz yonde kullanabilme yetenegi, personel yoOnetiminin anlayis ve

yeterliligiyle dogrudan iligkilidir (Yiiksel, 2007: 9).

Personel yonetimi baglangicta ise alma, isten ¢ikarma, licretlendirme ve kayit
tutma gibi kavramlarla ilgilenirken, zamanla insan davraniglarina olan ilgi arttikca
motivasyon ve calisanlarin igyerindeki mutlulugunu saglama gibi konular1 da

kapsamina almis, bu da IKY ye gegisi hizlandirmistir (Sabuncuoglu, 1997: 24).

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile flgili Ulusal Yayinlarda Yapilan Tanimlar

Kaynak Tanim
5 IKY, “Bir kurumun tiim ¢alisanlar ile ilgilenen ve kurumun
Ba(yzrgloi‘?r%glu hedeflerine ulasmak icin kalifiyeli ve yeterli insan giiciinii

ortaya ¢ikarmasi gibi siirecle ilgilenmektedir.”




“IKY, en kapsaml1 tanimu ile bir orgiitiin en dnemli pargasi
Barutgugil olan insan faktoriinii en verimli bigimde gelistirici stratejik ve
(2004:32) | ararls bir yaklasimdur.”
ararl bir yaklas
“Cesitli orgiitlerde c¢alisabilen insan kaynagini en verimli
Yiiksel sekilde kullanilmasi, rakiplerle olan rekabet ortaminda pozitif
(2007: 3) yonde bir artis veya One gegme potansiyeli olarak
bakilmalidir.”
“Orgiit performansini artirmak ve rekabet avantaji elde etmek
Bayat icin IKY yi stratejik hedeflerle uyumlu hale getirip, ise alim,
(2008: 74) egitim, motivasyon ve ¢alisan baglilig1 gibi entegre uygulama
ve politikalar1 hayata ge¢irmektir.”
“Orgiitlerin etkin ¢aligmasi, personelin iyi ydnetilmesine ve
Kavuncubast verimli kullanilmasina baglidir. Bu nedenle, yoneticiler insan
(2012: 10) kaynaklarmi etkili bir sekilde yonlendirmeli ve ¢alisan
sorunlarini ¢ézebilmelidir.”
“IKY, calisan iliskilerini ydneten, kurum kiiltiiriine uygun
Findikc1 personel politikalart olusturan ve bu yoOniiyle kurum
(2012: 13) yonetiminde ©6nemli bir rol oynayan, insana odakli bir
disiplindir.”
“IKY, iki temel felsefeye dayanir: firmanin hedeflerine
ulagmak i¢in insan giiciinii verimli kullanmak ve calisanlarin
Sabuncuoglu ithtiyaclarim1  karsilamak. Bu yaklasim, hem calisanlarin
(2013: 3-4) yuksek performans gostermesini saglamak hem de yasam
kalitelerini artirmak amacindadir.”
“IKY, orgiite bilgi, beceri ve yetenekleriyle katki saglayan
Cetin C. caliganlardir. Isyerinde insan ydnetimi, orgiitiin hedeflerine
(2014: 3) ulagmasini saglayan bireylerin en etkili sekilde desteklenmesi
icin planlar ve yaklasimlar gelistirmeye odaklanir.”

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bir organizasyonun insan kaynaginin potansiyelini en {iist diizeye ¢ikarmak ve
verimliligi artirmak i¢in, ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 ve beklentilerini iyi anlamak ve bu
dogrultuda en uygun yonetim stratejilerini gelistirmek gerekmektedir. Bu baglamda,
orgiitlerin, ¢alisanlarin hem kisisel ihtiyaclarini karsilayabilecekleri hem de orgiite en
yuksek katkiy1 saglayabilecekleri bir ¢alisma ortami saglamasi beklenir (Bingdl,
1998:5).



1.2. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Tarihi Gelisim
Personel yonetimi sistemlerine iliskin uygulamalarin ilk kez Cin’de milattan 6nce

400’1i yillara kadar uzandigi ifade edilmektedir (Man, 2024: 102).

IKY’ye ilk insandan giiniimiize kadar ihtiya¢ olmustur. IKY siirecinin ilk
olarak Babiller donemine kadar uzandigin1 ve o donemde kullanildigini gorebiliriz.

Biraz tarihe bakacak olursak;

= Personel yoOnetimi uygulamalarinin tarihsel kokenlerinin oldukca eski
donemlere dayandigi goriilmektedir. Milattan 6nce 1600’li yillarda Cin’de
iretim tekniklerinde uzmanlagmaya gidilmesi, isgiiciiniin daha diizenli ve
planli bi¢imde yonetilmesini gerekli kilmistir. Sanayi Devrimi, 1768 yilinda
James Watt'in buhar makinesini icat etmesiyle baglamistir ve bu siireg, bircok
alanda dogrudan ya da dolayli pek ¢ok degisiklik yaratmistir. Olumlu
gelismelerin yani sira, sosyal esitsizlikleri derinlestirmistir; zenginler daha da
zenginlesirken, fakirler daha da yoksullagsmis ve bu durum, calisanlarin
emeklerinin karsiligim1 tam olarak alamamalari sonucu Orgiitlenmelerini
kacinilmaz hale getirmistir (Ttlen, 2010: 16).

» Isci-igveren iliskileri 18. yiizyildan itibaren dikkate alinmaya baslanmustir.
Ozellikle 1789 Fransiz Ihtilali'nden sonra hiirriyet, esitlik ve adaletin
toplumsal diizeyde uygulanmasina yonelik atilan adimlar, sendikalarin
gelisimini tesvik etmistir (Alanli, 2022: 55).

» Ik {icret oranlar1 Babil’de Hamurabi tarafindan M.O. 1800 yillarinda ortaya
atilmistir (Sag, 2004: 7). Bu donemde tespit edilen insan emegi ile alakali
sistemlerinin IK'Y ’nin temeli oldugu varsayilir.

= Sanayi Devrimi, toplumlarda sosyal, ekonomik ve kiiltiirel degisimlere yol
acmis ve isletmelerin sayisinda hizli bir artis meydana getirmistir. Bu durum,
niteliksiz is gilicii ve cocuk is¢ilerin sayisinda belirgin bir artisa neden
olmustur. Bu donemde, iiretim 6n planda tutulmus ve insanlarin sosyal ve
psikolojik yonleri goéz ardi edilmistir; insanlar sadece liretimin bir parcasi
degil, dogrudan tiretim siirecinin kendisi olarak goriilmiistiir (Tortop, 1999:

260).



Insan kaynagmnm, iiretim siirecini yonlendiren ve basariyla gerceklesmesini
saglayan temel gii¢ oldugu fark edildiginde, 6nem kazanmistir. Uluslararasi
rekabetin giderek artmasiyla, IKY uluslararas: sirketler igin daha da kritik bir
rol oynamaya baslamistir. Bunun baslica nedeni, isletmenin insan kaynagi
disindaki diger kaynaklarin kolaylikla taklit edilebilmesidir (Allahverdi,
2006: 8).

Literatiirde, insan kaynaklart kavraminin ilk kez 1817 yilinda ekonomist
Springer tarafindan kullanildig1 belirtilmektedir. Bu kavram, Frederick
Winslow Taylor ve takim arkadaslarinin bilimsel yonetim hareketi yaklasimi
ile bir biitlinlik kazanmistir (Gok, 2006: 16). Taylor Onderligindeki bu
caligmalarda, insani daha verimli kullanmanin yollar1 aragtirilmis hareket ve
zaman etiitleri gerceklestirilmistir. Bu ¢alismalar 6ncesinde tiim calisanlarin
verimliligi esit kabul edilirken, performanslar bilimsel verilerle 6l¢iilmiistiir.
Ancak bu yaklasim, calisanlarin is tatminlerini géz ardi ettigi i¢in yetersiz
kalmistir. Bilimsel yonetim hareketi, endiistri devriminin ihtiyag¢larina yanit
verme ¢abasindaydi (Molla, 2011: 5).

1927-1932 yillarinda Elton Mayo ve ekibi, Hawthorne fabrikasinda yaptiklar
bir arastirmada c¢alisan verimliliginin sadece maas ve is kosullarina degil, ayn1
zamanda psikolojik ve sosyal faktorlere de bagli oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu bulgular insan iligkileri ekoliiniin temelini olusturmustur
(Man, 2024: 108).

IKY’nin modern anlamda gelisimine bakildiginda, modern ve bilimsel
personel yonetiminin yaklasik 1940'larda basladigr goriilmektedir. Ancak,
calisanlarin sorunlarina verilen 6nem c¢ok daha onceki yillarda ortaya
¢ikmustir (Tiilen, 2010: 14-15).

SIKY kavramu ilk kez 1980°li yillarm basinda ortaya ¢ikmustir. Bu dénemde
artan rekabet kosullari, calisanlari rekabet avantaji saglayan bir unsur olarak
gormeye baslamistir. Personel yonetimi kavraminin egemen oldugu 1980'ler
oncesinde, insan kaynaklari uygulamalar1 genellikle dar kapsamli uygulama

ve politikalarla sinirl kalmistir (Deniz vd., 2010: 185-187).

1980'lerden sonra yogun rekabet ortaminda {istiinliik saglamak ve hizla

gelisen teknolojiye uyum saglamak igin, insan kaynagini bir maliyet olarak



degil, bir yatirnm ve {iretimin énemli bir degeri olarak gérmek gerekmektedir
(Eroglu, 2016: 183).

» IKY, is analizi, is tanimlar1, egitim yontemleri, performans yonetimi ve saglik
gibi cesitli fonksiyonlar1 kapsayarak, personel yonetiminden c¢ok daha
kapsamli bir hale gelmistir (Giirliz vd., 2009: 35). 2000’li yillarda yetenek
yonetimi, siirdiiriilebilir IKY ve yesil IKY giindeme gelmis ve kurumlarda

bir¢ok agama kullanilmaya baglanmaistir.

Giiniimiiz IKY, toplumsal ve teknolojik ilerlemelere uyum saglayarak, dogal
kaynaklar ve fiziksel is giliciinden ¢ok bilgi ve iletisime odaklanan bir bilgi ¢aginin

gereksinimlerine yonelmistir (Stewart, 1997: 7).

Tablo 2. insan Kaynaklar1 Yénetimi ile flgili Yabana1 Literatiir

Kaynak Tanim

“Isletmenin ihtiyaglaria uygun niteliklerde ve sayida calisan
temin etme, mevcut personeli gelistirme, calisanlardan en

Stevens yiiksek verimi elde etme, personelin yagam standartlarini ve
(1991: 288 stirekliligini saglama gibi tiim siiregleri kapsayan bir yonetim

bi¢imidir.”

“IKY’nin  kurumlardaki  yerini  kisaca, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve verimliligini artiracak bir ¢alisma ortami

Palmer olusturmak ve bu ortamimn siirdiiriilip gelistirilmesi igin
(1993: 27) . . o ..
gereken  politikalarin  ve  teknik  bilgi  desteginin
saglanmasidir.”
Jackson vd. Calisanlar1 hem kurum hem de toplumun yarar1 i¢in en
(1995:5) verimli sekilde yonetmekten gecger.”
“Uretim ve hizmetin oldugu yerde isgiiciinii en etkin sekilde
ga(l)ulfjlnir)l kullanmak i¢in koordineli bir yapi yonetilmesi gerektigini

vurgular.”

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKY nin 6nemini ¢alisanlar ve isletmeler agisindan ayr1 ayr incelemek gerekir. iKY,
caliganlar acisindan etik ve sosyal sorumluluk prensiplerine dayanarak
uygulanmalidir. Bu yaklagim, calisanlarin isletmeye katkisini artirir ve isletmenin

stratejik hedeflerine ulasmasimi hizlandirir (Argon vd., 2004: 28). IKY, calisanlarin



yeteneklerini ve bilgilerini en iyi sekilde degerlendirmelerine yardimci olarak,
yuksek verimlilik saglar. Ayrica, is yasaminin standartlarimi ve kalitesini
iyilestirerek, calisanlarin saglikli ve giivenli bir ortamda islerini severek yapmalarin
destekler. Adil tcret, terfi firsatlar1 ve sayginlik gibi ihtiyaglar1 diizenleyerek,
calisanlarin performansin1 ve motivasyonunu artirir. Ayrica, bilgi hizindaki artis
nedeniyle bilgi eskimesiyle basa ¢ikmalarina yardimer olacak bir kurumsal ortam
yaratmayr amagclar. Bu hedef dogrultusunda, c¢alisanlarin performanslarini
gelistirmelerine ve kendilerini asmalarina olanak tantyan uygulamalar sunar

(Findikg1, 2012: 15-16).

IKY nin isletmeler i¢in 6nemi, organizasyonun en degerli varlig1 olan insan
kaynagin1 stratejik, kapsamli ve tutarli bir sekilde yonetmektir. Bu yOnetim
uygulamalari, orgiitiin stratejik hedeflerine uygun olarak gergeklestirilir ve bu yiizden
IKY, hedeflerin basariyla gergeklestirilmesinde kritik bir rol oynar. Ayrica, bu islev,
yonetim ve calisanlarin ortak cikarlarina odaklanarak isletmede olumlu bir kiiltiir
olusturulmasina ve personelin, orgiitiin hedefleri ve degerleriyle uyum saglamasina

katkida bulunur (Bingol, 1998: 5).

Isletmelerin gelecekteki insan kaynaklarmi planlama, temin etme, egitim,
gelistirme, performans degerlendirme, saglik ve giivenlik konular;, IKY’nin
kapsamina girer. Bu faaliyetler, isletmelerin devamliligini saglamak ve gelismelerine
yardimc1 olmak igin temel unsurlardir. Bu yiizden IKY, tiim kurum ve kuruluslar igin

kritik bir 6neme sahiptir (Gliney, 2014: 25).

1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlari

Personel yonetiminden ayrilarak bagimsiz bir disiplin haline gelen IKY, kapsam ve
gorev tanimlar1 acisindan 6nemli bir degisim ve genisleme yasamistir. Bu baglamda

IKY, orgiitsel davramislardan endiistriyel iliskilere kadar genis bir yelpazede konular

kapsayan bir alan haline gelmistir (Sabuncuoglu, 2000: 5).

Insan kaynaklarmin verimli ve etkin bir sekilde calisabilmesi asagidaki

fonksiyonlara sahip olunmasi ile miimkiindiir (Kocak, 2015: 62-63). Bunlar:

v Is Giicii Planlamasi

v Kaynak ve Tercihler



Performans Analizi ve Egitim-Kisisel Geligim
Kariyer Planlamasi
Is Analiz ve Degerlendirme

Maas Planlamasi

D N N N N N

Sosyal Giivence
Bunlarin yani sira, asagidaki tabloda IK'Y *nin stratejik, operasyonel, personel

savunma ve idari alanlardaki katkilar1 sunulmaktadir:

Tablo 3. Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Karsilastirilmasi

Ozellikler Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yonetim Anlayisi Kisa vadeli Uzun vadeli, stratejik
Ongoriilii

Orgiitlenme Anlayisi Cogulcu, kosullara bagls, Tekei, paylasilmis degerlerin,
birliktelik arz eden gruplar ve orgiitsel amaclara bagimliligin
agikca belirlenmis kural ve ve genel bir kimligin bir araya
yapilar iginde kolektif dayanigma | getirdigi bireyler

Orgiitsel Yapilar ve Isleyis | Biirokratik kural ve Dogal esneklik
smirlandirilmis roller

Cahismalara Yonelik Diisiik giiven, maliyetlerin Yiiksek giiven, is birligi,

Egilimler distiriilmesi yoniinde itaat dayanisma ve otokontrol
ettirme ve kontroliin empoze
edilmesi

Personelin Yetki ve Dikey yonetim, merkezi yonetim | Yatay hiyerarsi, yatay

Sorumlulugu yonetim

Uriinde (hizmette) verilen | Nicelik Kalite

Oonem

Kaynak: (Oztiirk, 1999: 124)

Tablo 4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Farkh Rolleri

Stratejik Kurum ve ¢aliganlaria katki

Giinliik islemler Genellikle insan kaynaklari faaliyetleri.

Personele Destek Moral vermek ve baskiy1 azaltmak, olarak hizmet eder.
idari Odak merkezinde memnuniyet aranmasi

Kaynak: (Mathis vd., 2003: 45)

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsal basari iizerindeki etkisinin giderek
daha goriiniir hale gelmesi, bu alanin yalnizca idari ve operasyonel bir fonksiyon
olarak degil, kurumun uzun vadeli hedefleri ve rekabet stratejileriyle biitiinlesen
stratejik bir yonetim anlayis1 olarak ele alinmasimi gerekli kilmistir. Bu doniisiim,
insan kaynaklari uygulamalarmin kurum stratejisiyle uyumlu hale getirilmesi ve
orgiitsel performansa katki saglayacak bicimde planlanmasi gerekliligini ortaya

cikarmistir (Lundy, 1994).
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1.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Fransizcadan dilimize ge¢mis olan "Strateji" kelimesi, giinlimiizde en ¢ok askeri
alanda kullanilmakla birlikte, kullanim siklig1 bakimindan igletme yonetiminde de
onemli bir yer tutmaktadir. 1987 yilinda Henry Mintzberg, ABD'nin California
eyaletinde yayimlanan bir yonetim bilimi dergisinde kaleme aldig1 makalede, strateji
kavramini isletmelerin, i¢inde bulunduklar1 ortamin degiskenligine ragmen
kararliligim1 koruyarak varliklarini siirdiirebilmesi ve sektorde basariyr elde

edebilmesi i¢in izledikleri yol olarak tanimlamistir (Mintzberg, 1987: 11-24).

SIKY, orgiitlerin ic ve dis cevresindeki degisikliklere yanit olarak insan
kaynaklar1 stratejilerini olusturma veya yeniden sekillendirme siireci olarak
tanimlanir. Bu yaklasim, Orgiitiin stratejik hedefleri ile calisanlarin verimliligini
uyumlu hale getirerek, basariy1 artirmay1 hedefler. Insan kaynaklarma stratejik bir
yaklagim benimserken, yapilan yatirimlarin yani sira, insanin 6rgiit i¢in ne denli
kritik bir 6neme sahip oldugu da g6z Oniinde bulundurulmalidir. Bu perspektif,
orgiitler icin en degerli kaynak olan insan kaynaginin en verimli sekilde

kullanilmasini saglamak amac1 giider (Agarwala, 2007: 18).

Giliniimiiz teknolojik rekabet ortaminda varligini silirdiirmeye calisan
orgiitlerin, personel yonetiminde yeni bakis agilar1 gelistirmesi ve c¢agin
gereksinimlerine uyum saglamasi kacinilmaz hale gelmistir. Bu gelisim, orgiitlerin
insan kavramina yiikledigi anlami derinlemesine incelemelerine neden olmustur.
IKY nin, personel ydnetimini is odakli bir yaklastmdan insan merkezli, organik bir
yapiya doOniistiirmesi, kurumlara yeni bir vizyon kazandirmistir. Bu degisim,
kurumlarin gelecekteki kiiltiirlerini olusturacak yeni stratejilerin temelini atmistir. Bu
baglamda, yirminci ylizyilin sonlarindan itibaren 6zellikle yiiksek sermayeli 6zel
sektor kuruluslarimin katkilariyla hiz kazanan kavram, son donemde yogun bir

akademik ilgi gormektedir (Bingol, 1998: 35-50).

Insan ve insan davranislarmin birbirine etkilerinden kaynaklanan SIKY, tasar
bazli yaklagimlardan profesyonel perspektiflere gecis siirecini yaklasik otuz yil
icinde tamamlamistir. Bu siirecte, calisma kosullarindaki degisiklikleri belirlemek
amaciyla sorulmasi gereken sorular sistemli bir sekilde kayit altina alinmaya

baslanmistir. Ornegin, bir iiretim odakli firma igin "Uretim artisim saglamak icin
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personel hizmetini mi yoksa personel sayisin1 mi artirmaliy1z?" sorusu, stratejik bir
Ooneme sahip olmustur. Benzer sekilde, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir firma
icin "Calisan memnuniyeti, miisteri memnuniyeti kadar énemli midir?" sorusunun

yaniti, hizmet kalitesini artirmada kritik bir rol oynamaktadir (Erdem, 2004: 35-54).

Durum tespitleri gerceklestirirken soru sormak, cevap almak kadar kritik bir
Oneme sahiptir. Bu yaklasim, insan kaynagi temini, egitimi ve gelistirilmesi,
performans degerlendirmesi, iicretlendirme ve odillendirme gibi alanlarda insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin kapsaminin genislemesine ve stratejik bir bakis agisinin
getirilmesine olanak tanir. Bu sekilde, hedeflere ulasabilmek icin SIKY daha etkin ve
hedef odakl1 bir sekilde ydnlendirilir (Ayyildiz Unnii vd., 2009: 1172).

Bu amaca ulasmak icin, 1990'larin baslarindan itibaren SIKY ile orgiitsel
strateji arasindaki baga dikkat cekilmis ve SIKY tanimi bu iliski dogrultusunda
yeniden sekillendirilmistir (Ayyildiz Unnii vd., 2009: 1172). IKY de insan, diisiik
maliyetle elde edilen, verimli bir sekilde kullanilan ve isletmenin stratejik
hedefleriyle uyumlu niteliklere sahip bir faktor olarak goriiliir. SIK'Y de ise ana tema,
13 gorenler, ig, organizasyon ve dis etkenler arasindaki dengeyi en iyi sekilde
saglayarak ig gorenlerin biitiinsel bir uyum icinde c¢alismasini ve orgiit hedeflerinin

dogal bir siire¢ i¢inde ortaya ¢ikmasini saglamaktir (Aldemir vd., 2004: 24).

Son donemde stratejik yonetim kavramina artan ilgi, Orgiitlerin stratejik
yonetim siireclerinde daha aktif roller iistlenmeleriyle sonuglanmistir. Bu gelismeler
1is1¢inda, SIKY olarak adlandirilan yeni disiplin, SIKY birimlerinin de bu stratejik
yonetim siirecine entegre olmasini hedeflemistir (Wright vd., 1992: 295). Stratejik
bir kaynak olarak insanin ele alindigi durumlarda, entegrasyon yaklasiminin
arkasindaki ana fikir, bireylerin stratejik yonetim anlayisiyla yonetilmesi ihtiyacidir

(Sevicin, 2006 186).

Kurumlarin yonetim kadrolarinda yer alan bireyler, insan1 bir kaynak olarak
yonetme yoluyla organizasyonlarin1 sekillendirmeli ve is gorenlerin yeteneklerini
ortaya c¢ikarmalidir. SIKY’nin 6nemli bir perspektifi, insan1 hizmet sektdriinde
rekabet avantaji saglamak i¢in stratejik bir kaynak olarak degerlendirmektir. S6z
konusu kavramlar ve iizerinde tartisilan fikirler pek ¢cok akademik calismaya konu

olmustur (Ceylan, 2016).
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SIKY konusunda yapilan gesitli tanimlar, bu yaklasimin organizasyonun
yonetim felsefesi, istihdam politikas1 ve insan kaynaklar stratejileriyle uyumlu bir
sekilde personel veya SIKY sistemlerinin tasarim ve yonetimini kapsadigini ortaya
koymaktadir. Diger bir gorilis ise, bu yOnetimin Orgiitiin genel stratejisi ile insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve politikalarinin miikemmel bir uyum i¢inde olmasini
sagladigini belirtirken, insan kaynaklarinin sektérdeki rekabet avantajimi giiglendiren

degerli bir kaynak olarak degerlendirildigi de vurgulanmistir (Cingéz, 2011).

1.5.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Siireci

SIKY, isletme amaglarina ulasmada SIKY’nin roliinii vurgulayan bir yaklasimdir
(Delery vd., 1996: 802-835). SIKY ’ye stratejik bir perspektiften yaklasmak, drgiitiin
hedeflerine ulagsmasini destekleyen ve insan sermayesini etkili bir sekilde yoneten
proaktif insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinin gelistirilmesini ve hayata
gecirilmesini kapsar. Bu tiir bir yaklasimin temelini olusturan olaylar ve tarihsel

stirecler asagida detayl bir sekilde ele alinacaktir.

SIKY uzmanlasmis bir fonksiyon olarak 1900’lii yillardan 6nce 6nem
kazanmaya baglamistir. 1885'lerin ilk zamanlarinda bilimsel yonetim {izerine
calismalar yapan Frederick Winslow Taylor, is gorenler icin daha etkili ¢alisma
yontemleri gelistirerek yonetime katkida bulunmus ve bdylece c¢alisanlarin
verimliliklerini artirmistir (Mathis vd., 2003: 19). Taylor, ilk olarak personel
faaliyetlerini diizenlemek amaciyla bir personel dairesinin kurulmasini tavsiye
etmistir. Bilimsel yontemlerden faydalanarak, atil emegin etkin kullanimi, personelin
asir1 yorgunluktan korunmasi, egitim yoluyla terfi olanaklarinin saglanmasi ve kisisel
anlasmazliklar1 engellemek i¢in 1is basarisina dayali personel degerlendirme

sistemlerinin uygulanmasini tesvik etmistir (Yiiksel, 2003: 12).

Orgiitlerin biiyiimesiyle birlikte, satin alma ve personel gibi cesitli islevler
uzmanlar tarafindan yiritilmeye baslanmistir. Bu baglamda, ilk personel
departmaninin yaklasik olarak 1910 yilinda kuruldugu bilinmektedir (Mathis vd.,
2003: 19). Bu donemde, personel departmanlarinin gorevleri; ise giris ve isten
ayrilma tarihlerini kaydetmek, kisisel bilgileri ve disiplin cezalarini kayit altina

almak ve ticret bordrolarini hazirlamakla sinirl kalmistir (Aldemir vd., 2004: 6-7).
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1920'lerin Ortalari: Elton Mayo ve ekibinin Hawthorne arastirmalarinda,
calisma gruplarinin bireysel is performansi {izerinde belirgin bir etkisi oldugu ortaya
cikmistir. Bu ¢alismalar, is géren danigsmanliginin gelismesini sagladigi gibi, insani
sadece bir arac¢ degil, bir hedef olarak goéren yeni bir anlayisin dogmasina zemin
hazirlamistir. Bu dénemde, 1930 6ncesi donem, personel departmanlarinin kurulup,
temel olarak kayit tutma islevini iistlendigi bir asamay1 ifade etmektedir (Alanl,

2022: 58).

1930°dan Onceki Dénemler: 18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere'de baslayan
endiistri devrimi, fabrika sistemini getirerek kitle iiretimini hizla artirdi. Bu dénemde,
is glicliniin bol ve maliyetinin diisiik olmasi nedeniyle, insan kaynaklarinin
korunmasi ve etkin yonetimi konularinda pek bir énem verilmemistir (Aldemir vd.,

2004: 6-7).

1930’lardan 1960’lara: 1930'lu yillarda bir¢ok isgiicli yasasinin yiiriirliige
girmesi, sendikalarin gelisimini desteklemistir. Toplu pazarligin ve sendika-yonetim
iliskilerinin 6nemi, is¢i sendikalarinin olgunlasmasinin ardindan daha belirgin hale
gelmistir. Bu dénemde, genellikle "Calisma Iliskileri" boliimii olarak adlandirilan
personel birimleri, insan kaynaklar1 ve sendikalarla ilgili tiim meseleleri listlenmeye
baslamistir. Sendikalarin giici 1940 ve 1950'li yillarda da artmaya devam etmis, bu
durum ise alma, isten ¢ikarma, licretlendirme, sendikal sikayetlerin ele alinmasi, terfi
ve transfer kararlarinin personel birimlerinde alinmasini beraberinde getirmistir.
Genel olarak degerlendirildiginde, bu siirecte personel departmanlarmnin orgiit
icindeki rolli, diger departmanlari destekleyen yardimecir bir fonksiyon olarak
kalmistir. Bu gelismeler, personel yonetiminden SIKY'ye gecis siirecini

hizlandirmistir (Mathis vd., 2003: 19).

Psikoloji, sosyoloji ve antropoloji alanlarindaki yenilikler, ydnetim
anlayisinda koklii degisikliklere yol agmustir. SIKY ile ilgili ilk kapsamli literatiir
caligmalar1, endiistriyel psikologlar Shartle (1950), Brown ve Ghiselli (1952) ile
Harrell (1953) tarafindan yapilmistir. Bu ¢aligmalar, bireysel diizeydeki konular1 6n
planda tutarak, bu alanin derinlesmesine ve kisisel performans iizerindeki etkilere
dair onemli bilgiler sunmus; is goren testleri, egitim ve isteklendirme tizerinde

durulmustur. SIKY’nin gelisiminin baslangi¢ evrelerinde, SIKY alanindaki giincel
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konular detayl bir sekilde ele alinmistir. Ornegin, Gilmer (1960) 6rgiit stratejilerinin
personel stratejisi ile uyumunun 6nemini agiklamistir. Hatta Gilmer, arastirmacilari
bireysel ozellikler ile orgiitsel 6zellikler arasindaki iliskiyi incelemek amactyla yeni
Olcekler gelistirmeye tesvik etmistir. Bu tiir katkilar, orgiit teorisyenlerinin benzer
katkilariyla birleserek zamanla makro seviyedeki SIKY igin teorik bir temel

olusturmustur (Ferris, 1999: 388).

1960’lardan 1980’lere: Artan yasal diizenlemeler ve sosyal mevzuatlar
nedeniyle bir¢ok Orgiit, personel departmanlarinda koklii degisiklikler yapmak
zorunda kalmistir. Bu siirecte, personel departmanlari, politika ve uygulamalarin
yasal yonlerine daha fazla odaklanmak ve profesyonelliklerini artirmak durumunda
kalmistir. 1960 ve 1970’11 yillar boyunca, personel boliimleri, hiikiimetler ve g¢esitli
ilgi gruplarinin etkisiyle biiyiikk bir baski altinda kalmis; azinlik gruplari, pay
sahipleri ve miisteriler, orgiitlerin sosyal sorumluluk kapsamindaki hedeflerine ve

uygulamalarina artan bir dikkat gdstermeye baslamistir (Man, 2024: 105).

Yine bu donemde yasanan bazi degisimler, isletmelerin genislemesi,
teknolojik yeniliklerin hizla artmasi, ulusal ve uluslararasi rekabetin artisi, 1sgiicii
yapisindaki degisiklikler, egitim seviyelerinin yiikselmesi ve yasal diizenlemelerle
birlikte iscilerin kazandigi yeni haklar ile artan sendikalagma egilimleri, personel
yonetiminden SIKY'ye ge¢isi kacinilmaz kilmistir. Bu nedenle, orgiitlerde Insan
Kaynaklar1 departmanlari olusturulmaya baslanmistir. Bu donemde, personel
boliimleri isletmelere kritik hizmetler sunmus ancak cogunlukla digsal talepleri
karsilamaya yonelik caligmistir. Ayrica, personel boliimleri, kendi i¢ disiplinleriyle
bir uzmanlik alanma doniismiis ve personel yonetiminden SIKY’ye gecis siireci

baslamistir (Aldemir vd., 2004: 20).

1980’lerden Giiniimiize: 1980 ve 1990’11 yillarda orgiitsel yapilandirmalar
siirdiiriilmiistiir. Ozellikle 1980’lerin basinda, Insan Kaynaklar1 yoneticileri
orgiitlerin stratejik planlama siireglerine dahil olmaya baslamis ve bu donemde SIKY

yaklagimu, orgiitlerde uygulanmaya baslamistir (Bamberger vd., 1991: 153).

Insan Kaynaklar1 politikalarmin ve uygulamalarinin rgiitsel amagclar ve
stratejilerle uyumlu hale getirilmesi, yeni bir kavramin ortaya g¢ikmasina neden

olmustur. Bu gelismeyle SIKY'nin rolii, standart politika ve siireclerin &tesine
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gecerek daha stratejik ve politik bir boyut kazanmistir. Bu tiir bir yaklasimi
benimsemeye ve uygulamaya yonlendiren gesitli ¢evresel etkenler mevcuttur (Roos

vd., 2004: 29).

1.5.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kurumlar icin Onemi

Orgiit igindeki yoneticiler, SIKY uygulamalarin1 devreye aldiklarinda, yoneticilerin
is ve oOrgiitlerine kars1 tutumlarinda olumlu degisiklikler gézlemlenebilir. Baska bir
ifadeyle, insan kaynaklar1 departmaninda calisanlarin orgiite olan baghliklart ve is
tatminleri, orgiitiin gelecegi ve genel verimliligi agisindan kritik bir stratejik 6neme
sahiptir. Ayrica, son dénem arastirmalar, SIKY ’nin 6rgiitlerin performansm biiyiik
Olciide olumlu yonde etkiledigini gdstermistir. Bu baglamda, yoneticiler insan
kaynaklar1 stratejilerini benimseyerek sadece oOrgiitsel performansi artirmakla
kalmaz, ayni zamanda insan kaynaklar1 departmanindaki calisanlarin oOrgiite
bagliliklarini ve is tatminlerini de olumlu sekilde gii¢lendirir (Boxall vd., 2000: 183-
203).

SIKY, orgiit icindeki bireyleri stratejik bir kaynak olarak degerlendirerek
rakiplerine kars1 rekabet avantaji saglamay1 amaglayan uzun vadeli bir yaklagimdir.
Gegmiste, insan kavrami sadece orgiitiin hedeflerine ulagmasia yardimci olan bir
unsur olarak goriiliirken, stratejik bakis agisinin kazandirilmasiyla birlikte insan,
orgiitlerin en degerli kaynagi haline gelmistir. Bu degisim, insan kaynaklarina
duyulan artan gereksinim ve IKY’nin yerini SIKY’ye birakmasi ile gerceklesmistir
(Yildirim, 2017: 23).

Son 20 yil i¢inde hizla yayginlasan kiiresellesme siirecinde, uluslararasi
alanda rekabet avantaj1 elde eden isletmelerin insan faktoriinii farkli bir perspektiften
degerlendirdikleri ve basarmin temelinde "Insan kaynaginin artan énemini 6n planda
tutma" anlayisinin yattig1 anlagilmaktadir (Tikici vd., 2002: 861). IKY nin cevresel
faktorlerden aldig1 etki, onemini giderek artirmis ve bu durum bircok isletme
sahibinin SIKY’nin degerini fark etmesini saglamistir. Yenilik¢ilik ve kesfetmeye
dayali bir perspektif, SIKY’ nin temelini olusturur ve bu yaklasim, isletmelerin

stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmelerine katkida bulunur.
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SIKY'nin hedef ve planlari, isletmenin genel stratejik hedefleriyle dogrudan
baglantili olmalidir. Bu iligkinin nasil kuruldugu ise su sekilde 6zetlenebilir (Bingdl,

1998: 24):

» SIKY’nin esas hedefi, calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini ve katkilarini
giiclendirerek, isletmenin stratejik amaclarima ulasmasina katkida

bulunmaktir.

» SIKY, calisanlarin becerilerini ve verimliliklerini yiikseltirken, isletme

icindeki devamsizlik oranlarini azaltmay1 da hedefler.

» SIKY’nin bir dier amaci, yetkin ve kaliteli hizmet sunabilecek calisanlart

secmek ve onlarin egitimlerini destekleyecek programlar gelistirmektir.

» SIKY’nin hedeflerinden biri, sosyal sorumluluk bilinciyle calisanlara esit
firsatlar sunmak, sagliklarin1 korumak ve ayrimciliga karsi adil bir yaklagim

sergilemektir.

Isletmelerdeki verimliligi arttirmak, is gorenlere bilgi ve beceriler
kazandirmak ve devamsizligi azaltarak daha kaliteli ve donanimli bilgiye sahip is
gorenleri segerek onlarin egitimlerini ve gelismelerine yardimci olanaklart ayarlamak
SIKY’nin temel hedeflerindendir. Iletisim ve bilgi teknolojilerindeki ilerlemeler,
lojistikteki yenilikler, kiiresel talep egilimlerinin benzerlesmesi ve ¢ok uluslu
sirketlerin yeni pazar arayislari gibi faktorler, kiiresellesmenin temellerini atmigtir

(Saruhan vd., 2012: 85-87).

Firmalar, belirledikleri hedeflere ulasmak icin gec¢miste oldugu gibi
giiniimiizde de kapsamli stratejiler gelistirmekte ve uygulamaktadir. Ancak giiniimiiz
firmalarinin ~ strateji  olusturma ve uygulama siiregleri belirgin farkliliklar
gostermektedir. Bu farkliliklarin en dikkat ¢ekeni, insan unsurunun stratejik bir
oneme sahip olmasidir. SIKY ile insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanimu,
firmalara rekabet avantaj1 saglayan en kritik faktorlerden biri haline gelmistir (Tiirk,

2006: 71).
Stratejik yonetimin artan kabulii ve yonetim alaninda toplam kalite yonetimi,
miusteri iligkileri yonetimi, yetenek yonetimi, yenilik yonetimi, performans yonetimi,

teknoloji yonetimi ve tedarik zinciri yOnetimi gibi yenilik¢i yaklagimlarin
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benimsenmesi, SIKY’nin onemini daha da vurgulamistir. Firmalar yerel ve
uluslararas1 pazarlarda rekabet avantaji elde etmek ve siirdiiriilebilirliklerini
saglamak i¢in yiiksek standartlarda mal ve hizmet iiretmeye yonelmek zorundadir.
Teknolojik yeniliklerin iiretim siireglerine hizli bir sekilde entegre edilmesi ve artan
miisteri talepleri, Toplam Kalite Yonetimi (TKY) yaklasimini 6n plana ¢ikarmstir.
TKY, kaliteyi ana hedef olarak belirleyerek, organizasyonlarin is giiciinii, tiriinlerini
ve hizmetlerini silirekli olarak gelistirmeyi tesvik eden bir yaklagimi temsil eder

(Simsek vd., 2011: 10).

Lawler, Cohen ve Chang (1993)’e gbre son on yilda, biiytik 6l¢cekli sirketlerde
Insan Kaynaklar1 Fonksiyonu, vazgecilmez bir stratejik is ortagi haline gelmistir.
Insan Kaynaklarnin bu denli 6nem kazanmasinin nedeni, sirketlerin insan
sermayesini yonetmenin ve is stratejilerini odak noktasina yerlestirmenin, basartya

ulagsmanin en etkili yolu olarak kabul edilmesidir.

1.5.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde SP Modeli

SIKY kapsamli bir sekilde ele alindiginda, gesitli uygulamalar ve stratejileri kapsar;
bunlar arasinda politikalarin gelistirilmesi, yetkinliklerin artirilmasi, kiiltiirel
degerlerin tesvik edilmesi ve deger olusturma siireclerinin y&netilmesi yer alir. Insan
kaynaklarmin stratejik bir bakis acistyla yonetilmesinin nedeni, isletmenin hedefleri
dogrultusunda insan kaynagindan daha yiiksek performans ve verimlilik elde
etmektir. Schuler (1992), SIKY alaninda gelistirdigi 5P modelinde, degisen insan
kaynaklar1 beklentilerini orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirmistir. Bu
model, biiyiik dl¢tlide stratejik bir nitelige sahip faaliyetlerle iliskilidir ve bu ylizden
5P modelinin ¢ogu uygulamasinin stratejik karakter tasidigi sdylenebilir. SIKY,
organizasyonel degerler ve kiiltiirle iligkili felsefeyi, ¢alisanlarin paylastigi degerler
cergevesinde politikalar;, SIKY faaliyetleri kapsaminda programlari, liderlik ve
yonetsel niteliklerin uygulandigi operasyonel caligmalari ve siireglerin planlanip
uygulanmasini igeren bir biitiindiir. Schuler (1992), bu modelin tiim bu unsurlar
arasindaki etkilesimleri net bir sekilde gdsterdigini vurgulamistir (Ayyildiz Unnii vd.,

2009: 1176).

*Insan Kaynaklar1 Psikolojisi: Psikolojinin orgiitsel ve kiiltiirel degerlerin

calisanlar iizerindeki etkilerini nasil ele aldigini inceler. Bu alan, ¢alisan basarilarinin
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odiillendirilmesi ve onlara deger verildigini gosteren uygulamalarin Onemini
vurgular. Psikoloji, isletme degerleri ve Kkiiltiirel biitlinliikkle baglantili olarak,
calisanlarin is deneyimlerini ve motivasyonlarini sekillendirir. Calisanlara yapici bir
sekilde onem verilmesi ve onurlandirilmasmin gerekliligini tanimlar. Isletmedeki
orgiitsel degerler, insan kaynaklar1 psikolojisinin sekillendirilmesinde temel bir rol
oynar. Bir orgiitiin insan kaynaklar1 psikolojik yapisi, stratejik hedefleriyle uyumlu

olarak tasarlanabilir ve gelistirilebilir (Taneja vd., 2023: 30).

*Insan Kaynaklar1 Politikalari: Insan kaynaklari uygulamalari ve
calisanlarla ilgili faaliyetlerin yliriitilmesine destek saglar. Bu politikalar, isletme
icinde paylasilan degerlerle hedefleri belirler. Ayrica, insan kaynaklar
programlarinin gelistirilmesi ve bedene dayali ¢alismalarin planlanmasinda 6nemli
bir rol oynar. Stratejik agidan, is ihtiyaglarinin etkin bir sekilde karsilanmasi kritik
Ooneme sahiptir. Bu amagla olusturulan politikalar, kalifiye is giiciiniin ise alimin1 ve
mevcut calisanlarin performans ve verimliliklerini artirmay1 hedefler. Boylece,
maliyetlerin diisiiriilmesi ve ¢alisanlarin giivenli bir i ortaminda ¢aligmalar1 saglanir.
Ayrica, bu stratejiler, is giici devir hizin1 azaltmayr ve c¢alisanlarin kariyer
beklentilerini karsilamay1 da kapsar. Boylece isletmenin genel ¢evresini ve is yapis

bicimini optimize eder (Thakur, 2022: 85).

*Insan Kaynaklar1 Programlari: IKY stratejilerine dayali olarak uygulanan
planlamalardir. Bu programlar, yoneticilere is siireglerinin yapilandirilmast ve
yonlendirilmesinde rehberlik eder. Stratejik olarak, isin gerektirdigi faaliyetlerin
olusturulmasini, bu stratejilerin tiim isletmeye entegrasyonunu ve bu alana 6zgii

insan kaynaklar1 uygulamalarinin hayata gecirilmesini saglar (Bahari, 2025: 14).

*insan Kaynaklar1 Pratikleri: Insan kaynaklarinin y&netimsel ve
operasyonel islevlerini destekleyen uygulamalardir. Bu pratikler, etkili liderlik
yonetiminin saglanmasinda isletmeler i¢in vazgecilmez bir unsur olusturur.
Liderlerin benimsenen davranis kaliplari, performanslarii artirict bir etki yaratarak

isletmenin genel basarisini olumlu yonde etkiler (Thompson, 2024: 25).

*Insan Kaynaklar Siiregleri: Tiim insan kaynaklar faaliyetlerinin entegre
bir bigimde yiiriitiilmesini ve genel stratejiyle uyumlu olmasi1 saglamaya yonelik

yapilandirilmig asamalardir. Bu siirecler, isletme i¢indeki tiim aktivitelerin uyumlu
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bir sekilde bir araya gelmesini ve is birligini tesvik ederken, ayn1 zamanda planlanan
girisimlerin nasil ve ne zaman uygulanacagina dair net bir ¢ergeve sunar. Bu
kapsamda, sliregler organizasyonun stratejik hedefleriyle tam bir uyum iginde

calismay1 amagclar (Eren, 2006: 136).

5P modelinin en biiyiik avantaji, uygulamalarin birbirleriyle nasil uyumlu
oldugunu derinlemesine inceleyebilmesidir. Bu model, insan kaynaklar
uygulamalarinin hem bireysel hem de takim diizeyinde isletme genelinde nasil bir
etki yarattigimi anlamaya olanak tanir. Ayrica, stratejilerin gelistirilmesi ve bu
stratejilerin operasyonel faaliyetlerle iliskilendirilmesi agisindan hangi unsurlarin
dikkate alinmas1 gerektigini belirleyerek 6nemli bir rol oynar. Glinlimiiziin dinamik
degisim ve doniisiim ortaminda, Orglitiin stratejik beklentilerinin net bir sekilde
belirlenip bu beklentilere uygun adimlarin atilmasi kritik 6neme sahiptir. Bu
beklentiler, yonetim agisindan biiylime, siirdiiriilebilirlik, adaptasyon ve karliligi
artirma gibi temel unsurlar1 igermelidir. SIKY nin gelisim asamalari incelendiginde,
Delery ve ile Jackson (1989), Doty (1996), Brewster (1999) ile Alcazar (2005) gibi
arastirmacilarin bu kavrami evrensel, kosulsal, yapilandirilmis ve baglamsal bakis
acilartyla ele aldig1 goriilmektedir. Bu yaklasimlar, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
kuramsal temellerini ve fonksiyonel boyutlarini derinlemesine yansitmakta ve bu
alandaki anlayisimiza 6nemli katkilarda bulunmaktadir (Ayyildiz Unnii vd., 2009:
1176).

Evrensel bakis acisi: Bu yaklasim, insan kaynaklarinin stratejik boyutunu,
orgiitiin performans seviyesine bagli olarak degisen bir yap1 olarak ele alir. Evrensel
bakis agisi, insan kaynaklar faaliyetlerinin, isletmenin genel performansini artirmaya
yonelik stirekli katkilar sagladigini ortaya koyar. Yapilan arastirmalar, evrensel
yaklasimlarin diger uygulamalara kiyasla daha etkili oldugunu ve bu ylizden
isletmeler tarafindan benimsenmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu perspektif, is
giiciinlin yeteneklerini artirmaya yoOnelik uygulamalari, kapsamli eleman segcme ve
degerlendirme yontemlerini, gelistirilmis egitim programlarini ve performans 6l¢iim
sistemlerini igerir. Ayrica, i gorenlerin isletmeye baghligini, sorun ¢ozme

becerilerini, is birligi duygusunu ve ise yonelik motivasyonlarint destekleyen
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uygulamalar da bu yaklasim altinda degerlendirilir. Isin tasarimi1 ve ¢alisanin maas

belirleme siirecleri de bu perspektif ¢ergevesinde ele alinir (Alcazar, 2005: 635).

Evrensel bakis acisi, diger yaklagimlarla karsilastirildiginda tiim beklentileri
tam anlamiyla karsilayacak diizeyde bir birikime sahip degildir. Bununla birlikte,
Islem Maliyeti Kuram1 ve Vekalet (arac1) Kuramlari, bu yaklasimin degerini ve
anlammi artirmada &nemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, insan Sermayesi Kuramu,
bilgi ac¢isindan donanimli olan isletmelerin yiiksek performans gosterecegini
savunmustur. Bu anlayis, bircok alanda yapilan calismalara onemli olciide etki

etmistir (Marler, 2012: 8).

Kosulsalhk bakis acisi, dnceki yaklasimin sundugu dogrusalligin aksine,
Woodward (1965), Dewar ve Werbel (1979), Schoonhoven (1981), Van de Ven ve
Drazin (1985), ve Venkatraman (1989) gibi akademisyenler tarafindan gelistirilen ve
etkilesimi one cikaran “Jenerik Kosulsallik Modeli”ne dayanir. Bu yaklasim, daha
onceki bagimli-bagimsiz degisken tanimlamalarinin duraganlhigini sorgular ve
iligkilerin kosullara baglh olarak degiskenlik gosterebilecegini one siirer. Kosulsallik
bakis acisi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve performans arasindaki iliskilerde, en
etkili performans artigini saglayacak tek bir yontem bulunmadigini vurgular. Martin-
Alcazar vd. (2005), uygulama c¢esitliligini dikkate alarak kosulsal baglamda ti¢ farkl
jenerik alanda kapsamli arastirmalar yapmistir (Ayyildiz Unnii vd., 2009: 1177).

Stratejik degiskenler, isletmelerin performanslarin1 zirveye tasiyabilmeleri
icin insan kaynaklarimin etkin katkisinin saglanmasi gerektigini ve bu katkinin
isletmenin genel stratejisiyle biitiinlesmesi gerektigini vurgular. Bu baglamda, insan
kaynaklarinin stratejik olarak entegre edilmesi, isletmenin basarisin1i dogrudan
etkiler. Orgiitsel degiskenler ise, isletmenin biiyiikliigii, orgiitsel yapis1, teknolojik
gelismeleri ve igsel politik etkilesimleri igerir. Bu degiskenler, isletmenin ig
dinamiklerini ve dis cevresel faktorlerle etkilesimlerini yansitarak performans
iizerindeki etkilerini belirler. Icsel faktdrler arasinda teknoloji, rekabetcilik,
makroekonomik gelismeler ve ¢alisanlarla ilgili konular detayli bir sekilde incelenir.
Kosulsallik kurami, davranigsal yaklagimin evrimine énemli bir katki saglamistir. Bu

cercevede, Miles ve Snow’un (1978) stratejik tipolojisi, davranigsal yaklasimin



21

somut bir uygulamas1 olarak degerlendirilir ve bu ¢alismalar, SIKY nin evriminde

belirleyici bir rol oynar (Truss vd., 1994: 12).

Aragtirmacilar, insan kaynaklari islevlerinin stratejik baglamda nasil
farklilagabilecegini ve bu islevlerin orgiitiin stratejik hedefleriyle nasil uyumlu hale
getirilecegini arastirmislardir. Bu c¢ergevede, isletme stratejilerini dort ana grupta
siniflandirmak miimkiindiir: firsat¢i, analizci, savunmaci ve tepki verici. Jackson ve
Schuler (1987, 1989, 1995) tarafindan yapilan calismalarda, benimsenen stratejilerin
is giiclinlin ¢esitli 6zelliklerini degistirmesi gerektigi vurgulanmigtir. Bu stratejiler,
maliyetleri azaltma, kaliteyi artirma ve yenilikler getirme hedeflerini igerir. Bu
calismalar, davramissal gelisim ve SIKY’de kosulsal kuramin &nemini ortaya
koymustur. Kaynak tabanli yaklasim, kosulsallik kuraminin temel taglarimni

olusturmaktadir (Agarwala, 2007: 20).

Bu kuram, insan kaynaklar stratejisinin Orgiit stratejisiyle entegrasyonunun
tek basina yeterli olmayabilecegini ileri silirmektedir. Bu baglamda, Orgiit
stratejilerinin olusturulmasinda insan faktoriinlin 6zelliklerinin derinlemesine analiz
edilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Kaynak bagimliligi yaklasimi, diger kuramlar
gibi, Orgiit performansinin artirilmasi ve stratejik hedeflere ulagilmasinda isletme
stratejisi ile mevcut performans arasindaki dinamik iligkileri 6ne ¢ikarmaktadir. Bu
kuram, isletmelerin rekabetci giic kazanmasini ve stratejik yonetimi ekonomik bakis
acistyla degerlendirmeyi hedefler. Kaynak bagimliligi kuraminin temel kavrami,
isletmenin sahip oldugu temel yetkinliklerdir. Bu yaklasim, isletmelerin stratejik
basarist i¢in insan faktoriiniin kritik 6nemini vurgular ve bu unsurun organizasyonel

basarida oynadigi merkezi rolii kabul eder (Marler, 2012: 24).

Bu yaklasim, insan kaynaklar1 uygulamalarinin isletme stratejisiyle
entegrasyonunun neden bu kadar kritik oldugunu baska bir bakis acisiyla ele alarak,
ortaya ¢ikan performansin IKY agisindan nasil  akiler  bir  bicimde
sekillendirilebilecegini ortaya koymaktadir. Jackson ve Schuler (1995), isletmelerin
cevresini iki ana kategoriye ayirmistir: i¢ ¢evre (organizasyon stratejisi, biiyiikliik,
teknoloji) ve dis g¢evre (sosyal, politik, ekonomik, yasal). Bu c¢ercevede, insan

faktoriinii etkileyen degiskenleri derinlemesine inceleyerek, insan kaynaklarinin
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stratejik boyutunun gelisimine énemli katkilarda bulunmuslardir (Ayyildiz Unnii vd.,

2009: 1178).

Yapilandiricr bakis acisi: Bu teori, 6nceki yaklagimlardan daha karmasik bir
yapiya sahiptir. Yapilandirmaci yaklagsima gore, insan kaynaklar1 bir¢cok farkli alt
dala sahiptir ve bu dallarin birlesimiyle kompleks bir sistem olusturur. Bu sistem,
icindeki kavramlarla biitiinleserek smirsiz ¢esitlilikte yapilandirmalar sunar. Bu
baglamda, insan kaynaklari, biinyesindeki ¢alisanlarin becerilerini ve islevselligini
vurgulayarak, is birligi ve performans gelistirmeye odaklanir. Insan kaynaklari
fonksiyonu, etkinligini gosterirken cevresiyle uyumlu olmasinin yam sira, kendi
icindeki tutarhiligi da korumalidir (Alanl, 2024: 61). Yapilandirmaci perspektife
gore, insan kaynaklari, i¢sel etkilesimlere sahip olmasina ragmen karmasik 6zellikler
barmdiran bir yap1 olarak goriilmektedir. Bu bakis agisi, kosulsallik teorisine dikkat
cekmis ve es sonluluk prensibini temel alarak bu teoriyi anlamlandirmaya ¢alismistir.
Insan kaynaklari, bu ilkeye dayanarak kendine &zgii yapilandirma stratejileri
gelistirmekte ve bu sayede arzulanan performans seviyelerine ulasmay1
hedeflemektedir. Es sonluluk ilkesi, belirlenen hedeflere yenilik¢i ve daha oOnce
denenmemis yontemlerle ulagsmay1 amaglar. Bu baglamda, yapilandirmaci perspektif,
evrensel teorinin sundugu standart uygulama anlayisina karsi ¢ikarak, daha esnek ve

0zgiin yaklasimlar 6nerir (Bratton, 2007: 38).

Baglamsal bakis acisi: Bu yontem, onceki yontemlerden farkli olarak,
konular1 daha genis bir perspektiften ele alarak olaylara kiiresel bir bakis agisiyla
yaklagmaktadir.  Arastirmacilar, baglamsal bakis agisina  sahip  SIKY
uygulamalarinin, yalnizca igsel hedeflere odaklanmakla yetinmeyip, dis ¢evredeki
dinamikleri de dikkate alarak stratejik projeleri basariyla hayata gecirmesi gerektigini
vurgular (Thakur, 2022: 89). Isletmeler, stratejik girisimlerini gelistirirken dis
diinyadaki gelismeleri g6z Oniinde bulundurarak hedeflerine ulasmalidir. Bu
baglamda, SIKY uygulamalarini baglamsal yaklasimla iliskilendirmek kag¢inilmaz bir
gereklilik olarak ortaya ¢ikar. Su ana kadar inceledigimiz teoriler, baglami nedensel
bir degisken olarak ele alirken, bu teori insan kaynaklarini daha genis sosyal ¢evre
icinde degerlendirir. Baglamla ilgilenen arastirmacilar, baglamin insan kaynaklart ve

onlarin bulunduklar1 kosullara bagli olarak degisebilecegi sonucuna varmiglardir. Bu
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da karsilikli etkilesime dikkat c¢ekmektedir. Isletmenin performansindaki artisi
yalnizca hedeflenen stratejilere atfetmek eksik bir degerlendirme olacaktir. Stratejik
hedefler ve alternatifler, isletmenin i¢ ve dis ¢cevresindeki dinamiklerle biitiinlesik bir
sekilde ele alinmalidir. Baglamsal kuram, daha dnceki calismalarda géz ardi edilen
unsurlari, belediyelerin etkisi, ticaret odalar1 gibi tamamlamak amaciyla

gelistirilmistir (Ayyildiz Unnii vd., 2009: 1181).
1.6. iKY ile SIKY Arasindaki Farklar

SIKY ve IKY kavramlarini anlamak ve bu kavramlarin isletmelerde nasil
uygulandigini incelemek 6nemlidir. SIKY ve IKY arasindaki temel farklar1 asagidaki

basliklar altinda ele almak gerekmektedir (Becton vd., 2009: 97).

Temel Bakis Acisy/Zihniyet: IKY etkilesimci ve uygulama odakliyken,
SIKY isletme iginde bir danisman rolii iistlenebilir. Bu sayede SIKY, insan
kaynaklar1 calisanlar1 ve uzmanlara isletme hedeflerini gerceklestirmede yardimci
olurken, doéniisiimcii yapisiyla degisim yonetim tekniklerini kullanarak doniisiim

siirecine odaklanir (Atalay, 2020: 187).

Orgiitsel Bakis: 1KY ve SIKY arasindaki temel farklardan biri, bakis
acilaridir. 1KY, isletmeyi mikro diizeyde degerlendirirken, SIKY makro bir
perspektife sahiptir. IKY’de, insan kaynaklari galiganlari ve uzmanlar1 genellikle
operasyonel islevlere odaklanir; Ornegin, ise alim siirecinin yalnizca teknik
gerekliliklerini yerine getirirler ve bu siireci isletme stratejileri ile iliskilendirmezler.
Buna kargm, SIKY, insan kaynaklar1 uygulamalarmi stratejik yonetim siiregleriyle
entegre eder ve isletme icindeki stratejik hedeflerle uyumlu bir sekilde yonetir

(Turgut, 2016: 332).

Insan Kaynaklar1 Uzmanlarimn Egitimi ve Ogretimi: Insan kaynaklari
uzmanlarinin IKY uygulamalari ve politikalarma iliskin egitim diizeyleri genellikle
siirli kalmaktadir; bircok uzman, sadece temel konularda egitim almis veya egitim
almamistir ve isletme yonetimi konusunda derinlemesine bilgiye sahip degildir. Buna
karsin, SIKY'de calisanlar, yalnizca temel insan kaynaklar1 ve isletme y®netimi
egitimleri almakla kalmazlar, ayn1 zamanda orgiit teorisi, orgiitsel degisim ve Orgiit
kiltiirii gibi stratejik etkiler yaratan konularda da kapsamli egitim alirlar. Bu

egitimler, SIKY ¢alisanlarinin isletme stratejilerine daha etkili bir katki saglamalari
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ve stratejik hedeflerle uyumlu insan kaynaklar1 uygulamalari yonetmelerini

miimkiin kilar (Bayar, 2019: 1690).

Kritik Beceriler: 1KY uzmanlarinin temel beceri ve yetenekleri, ¢alisan
kayitlarii tutma, bordrolama ve hukuki diizenlemelerle sinirli kalmaktadir; ancak,
bu yetenekler giiniimiiz rekabetci is diinyasinda yeterli degildir. Isletmeler, yalnizca
bu temel gorevleri yerine getirebilen degil, ayn1 zamanda vizyon sahibi, liderlik
ozellikleri tastyan ve problem ¢dzme yetenegine sahip IK uzmanlarina ihtiyag
duymaktadir. SIKY uygulayan isletmelerde, IK uzmanlarinin stratejik diisiinme,
kapsamli planlama, teshis ve analiz becerileri ile degisim yonetimi konularinda
kendilerini siirekli olarak gelistirmeleri beklenir. SIKY, IK uzmanlarini stratejik bir
ortak olarak konumlandirdigindan, bu gelisim ve becerilere sahip olmalar1 kritik

oneme sahiptir (Ulrich vd., 2012:219).

Is Gorenlere Bakis: IKY’de insan kaynag: genellikle maliyet unsuru olarak

degerlendirilirken, SIKY’de insan, &rgiit icin stratejik bir rekabet avantaji olarak

goriiliir (Caldwell, 2003:991).

Zaman Dilimi: IKY, isletmenin kisa vadeli ve acil ihtiyaglarma ydnelik
planlama ve uygulama yaparken, SIKY hem mevcut hem de uzun vadeli stratejik

ithtiyaclar1 karsilamaya ve bunlar1 uygulamaya odaklanir (Armstrong vd., 2023).

Siire¢/Cikt1 Yonetimi: IKY, siirecin ydnetimine ve islerin nasil yapildigina
odaklanirken, SIKY sonug odaklhidir. Yani IKY siireclerin isleyisine dikkat ederken,

SIKY bu siireglerin sonug iizerindeki etkilerini vurgular (Long vd., 2008).

Risk: IKY genellikle diisiik riskli uygulamalara yonelirken, SIKY yiiksek
riskli stratejilere egilim gosterir. Rekabetin yogun oldugu giliniimiiz is ortaminda,
isletmeler degisimlere hizla yanit verebilmek i¢in yiiksek risk alarak yenilik¢i

uygulamalari ve yaklasimlar1 denemek zorundadir (Becker vd., 2006).

Degisime Tepki: IKY calisanlari degisime karsi genellikle esneklik
gostermezken, SIKY calisanlar1 degisime daha uyumlu ve esnektir. IKY, degisim ve
gelismeleri genellikle gec kabul ederken, SIKY degisimleri hizla benimser ve adapte
olur (Armstrong vd., 2023).
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Insan Kaynaklan Sistemleri ve Uygulamalari: IKY, rutin ve gelencksel
teknikleri benimserken, SIKY yenilik¢i yonetim ydntemlerini ve sistemlerini
kullanir. IKY genellikle eski is sistemlerine bagh kalir ve gelisen teknolojileri ve
yenilikleri daha ge¢ kabul eder, bu da bazi isletmelerin rakiplerinden geride
kalmasina neden olabilir. SIKY ise modern yaklasimlar1 hizla benimseyerek rekabet

avantaji saglar (Ulrich vd., 2012:220).

Sistem Gelistirmeye Yonelik Uygulamalar: iKY genellikle daha 6nce
belirlenmis veya diger isletmelerde kullanilan en iyi uygulamalart benimserken,
SIKY’de durum farklidir. SIKY, isletmenin stratejilerine uygun olarak insan
kaynaklar1 uygulamalarini 6zellestirir ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirir. Bu sayede,
SIKY isletmeye 6zgii ve stratejik hedefleri destekleyen uygulamalar1 hayata gegirir
(Boxall vd., 2022).

Uygulamalarin Temel Alanlar: IKY, ise alim, egitim ve iicretlendirme gibi
temel islevlere odaklanirken, SIKY bu islevlerin 6tesine gecer. SIKY, sadece klasik
uygulamalar degil, ayn1 zamanda strateji gelistirme, bilgi yonetimi, 6rgiitsel degisim
ve liderlik gelisimi gibi kapsamli konulara da 6nem verir. Bu yaklagim, oOrgiit
performansini ve verimliligini artirmak ic¢in daha genis ve yenilik¢i bir perspektif

sunar (Becker vd., 20006).

Isletmedeki Konumu: iKY, isletmelerde genellikle temel fonksiyonlariyla
sinirli ve dnemsiz bir rol iistlenirken, SIKY isletmelerde {ist yonetimin stratejik karar
sireglerine aktif sekilde dahil olan, giiclii ve kritik bir pozisyondadir (Caldwell,
2003:993).

1.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlari
1980'lerden itibaren, IKY ve stratejik yapis1 arastirmacilar tarafindan kapsamli bir
sekilde incelenmis ve anlasiimaya calisilmistir. SIKY kavramina dair cesitli bakis

acilar1 bulunmaktadir. Bunlar asagidaki maddelerde belirtilmistir (Akgiin, 2010: 17):

e Evrensellik Yaklagimi
e Durumsallik Yaklagimi
e Konfigiirasyonel (Bigimlendirici) Yaklasim

e Baglamsal Yaklasim.
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1.7.1. Evrensellik Yaklasimi

Bu kuram, belirli IKY uygulamalar ile rgiitsel performans arasinda dogrudan bir
iliski kurdugunu savunur. "En Iyi Uygulamalar" olarak adlandirilan IK
uygulamalarinin, her isletmede yiiksek performans ve verimlilik sagladig ileri
stiriilmektedir (Giirbiiz, 2013: 9). Bu yaklasima gore, tiim orgiitler bu uygulamalari
benimsemelidir; ¢ilinkii bu uygulamalar, her durumda performansi artirma ve

verimliligi yiikseltme potansiyeline sahiptir (Sayilar, 2004: 155).

Evrensellik yaklagimina gore, tiim orgiitlerin biiytikliigiinden, sektoriinden
veya isletme stratejisinden bagimsiz olarak belirli uygulamalari benimsemeleri
gerekmektedir. Bu goriisii savunan akademisyenler, "En Iyi Uygulamalarin" her
zaman diger uygulamalardan daha etkili oldugunu iddia etmislerdir. Isletmenin
performansi iizerinde etkili olan en iyi uygulamalarin neler oldugu konusunda
degisik gortisler ortaya konulmustur. Genel de bu uygulamalar; maas, kadro, temel
egitim, performans, kariyer, is tanimi, calisanlarin katilim istegi ve bagliligi, takim

calismast, islerin 6zgiin tasarmm gibi konulardir (Ozutku, 2012: 352).

Arastirmalar arasinda en iyi uygulamanin nasil olacagi konusunda tam bir
fikir birligi yoktur. En iyi uygulamalar arasinda ¢alisan gilivenligini saglamak, etkili
ise alim siiregleri yiirlitmek, kendi kendini yoneten takimlar olusturmak, bilgi
paylasimini tesvik etmek ve beceri gelistirme ile motivasyonu artirict egitimler

sunmak bulunmaktadir (Armstrong, 2013: 23).

Evrensellik yaklasimi, kiiltiirel ve kurumsal farkliliklar1 goz ardr ettigi i¢in
elestirilmis ve bu nedenle en iyi uygulamalarin her durumda orgiitiin performansini
artirmayabilecegi one siiriilmiistiir. Performans hedeflerine ulagsmak igin, bir orgiitiin
insan kaynaklari stratejilerinin diger orgiitsel unsurlarla uyum iginde olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (Sayilar, 2004: 153). Evrensellik yaklasim, iyi uygulamalarin her
yerde ayni sekilde etkili oldugunu one siirdiigii i¢in elestirilmistir. Arastirmalar, bu
uygulamalar1 uygulayan bazi oOrgiitlerin performanslarinda bir artis gormediklerini
gostermistir. Ayrica, uzun siireli rekabet avantaji elde etmek isteyen Orgiitlerin,
rakiplerinin  taklit edemeyecegi Ozgiin bir yap1 gelistirmeleri gerektigi

belirtilmektedir.
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Oysaki Porter’ a (2015) goére en iyi uygulamalar her orgiit tarafindan
benimsenebilir ve taklit edilebilir oldugundan, bu uygulamalarin rekabet avantaji
saglamasit miimkiin degildir. Bu baglamda, evrensel olarak kabul edilen bu
uygulamalarin rekabet i¢indeki orgiitleri farklilagtirmak yerine benzer hale getirdigini
one siirmektedir. Ayrica, “En Iyi Uygulamalar” olarak adlandirilan yontemlerin,
isletmelerin yaraticilifini engelledigi ve kendi orgiit kiiltiirlerine ve 6zgiin yapilarina
uygun uygulamalar gelistirmelerine kisitlama getirdigi diisiiniilmektedir (Porter,

2015).
Evrensellik yaklasima, {i¢ temel ilke ile belirtilebilir:

e IKY uygulamalarinin evrenselligi ve iistiinliigii: Bazi1 IKY etkinlikleri

evrensel nitelikte olup, her tiir organizasyonda uygulanabilir.

e Finansal performansin iistiinliigii ve seciciligi: IKY etkinliklerinin tamami
stratejik olarak degerlendirilmez; bunun yerine, en yiiksek finansal

performansi saglayan IKY etkinlikleri tercih edilir.

e Toplanabilirlik ve 6zerklik: Baz1 IKY faaliyetleri ayn1 anda kullanildiginda,
bu uygulamalarin performansa olan etkisi, her bir IKY uygulamasinin

bireysel etkisinin toplamidir (Allani vd., 2003: 237).

Bilim insanlari SIKY sisteminin, organizasyonlarin orgiitsel performansini
artirmalarina, yenilik ve degisim yeteneklerini gelistirmelerine, verimliligi
yiikseltmelerine ve insan kaynaklar1 maliyetlerini azaltmalarina yardimci
olabilecegini kabul etmektedir. SIKY, cevresel degisimlerle basa ¢ikmada etkili bir
fonksiyon olarak goriilmektedir. SIKY, isletmelere hem dogrudan hem de dolayl
katkida bulunur; ¢iinkii SIK'Y, duraganlig1 inisiyatife doniistiiriir ve drgiitsel hedefleri
acik bir sekilde belirleyerek boliim yoneticilerinin katilimini tesvik eder (Chang vd.,

2005: 436).

1.7.2. Durumsalhk Yaklasim

1970'lerden itibaren durumsallik yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagima gore,
yonetimde basarili olmak i¢in farkli durumlar ve kosullarda c¢esitli kavramlar ve
tekniklerin kullanilmasi1 gerekmektedir. Davraniglar duruma bagli olarak degisiklik

gostermelidir. Bu nedenle, her ortam ve kosulda gecerli olan tek bir en iyi
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organizasyon yapisi bulunmamaktadir; "En Iyi" yaklasim, durumdan duruma
degiskenlik gosterir (Kogel, 2015: 333). Durumsallik yaklasimina gore, “Her bir
yonetim fonksiyonunun ve IKY’nin basarisi, genel durumun analiziyle yakindan
iligkilidir.” Bu yaklagim hem analitik hem de duruma dayali degerlendirmelerin, ilgili

sorunlara ¢6ziim sunabilecegini ongormektedir (Yiiksel, 1997: 17).

Durumsallik Yaklasimi, Paul Lawrence ve Jay Lorsch (1967) tarafindan
ortaya atilmistir. Paul Lawrence ve Jay Lorsch, ¢evre kosullarindaki degiskenlikler
ve belirsizliklerin oOrglitlere olan etkilerini arastirmalart sonucunda literatiire

yerlesmistir (Lawrence vd., 1967: 1-47).

Durumsallik yaklagimi, cevresel faktorlerin artmasi sonucunda Orgiitlerin
farkli yonetim bigimleri benimseme ihtiyacin1 dogurdugunu belirtir. Bu teoriye gore,
cevresel faktorler lic ana kategoriye ayrilir: genel, 6zel ve uluslararasi g¢evre
faktorleri. Genel faktorler; iktisadi, politik, yasal, teknik ve sosyal degiskenlerden
olusmaktadir. Ozel faktorler; sektdrdeki rekabet, miisteriler ve tedarikgiler vb. gibi
orgiitiin paydaslarindan olusmaktadir. Daha karmasik yapiya sahip diger faktor ise,
uluslararas1 gevre faktoriidiir (Bailey vd., 2018: 48). Orgiitlerin zaman zaman goz
ardi ettigi bu faktor, ozellikle biiyiik Olgekli organizasyonlarin iizerinde durmasi
gereken cevre faktoriidiir. Uluslararasi ¢evre, genel olarak ulusal (yerel) ¢evredeki
giiclerle uluslararas1 (yabanci) g¢evresel giicler arasindaki iletisim veya etkilesim
olarak tanimlanabilir. Bu yaklasimin amaglarindan biri, yoOneticilere hedeflere
ulagsmada uygun stratejileri dnermektir. Dogru stratejileri belirlemek i¢in énemli bir
faktor ise zamandir. Orgiitiin faaliyet gosterdigi sektordeki zamana ve déneme baglh
degisimleri dikkate almasi, amacina ulasmak icin gerekli bir faktordiir (Eren, 1998:
57). Durumsallik yaklasimi genel cercevede degerlendirildiginde, Orgiitlerin ve
yonetimin basarisini; i¢-dis miisteriler, rekabet ve pazar kosullari, devlet
midahaleleri, sosyal-kiiltiirel kosullar, yapilan isin ve personelin niteligi, teknoloji
kullanim1 ve altyapi, Orgiitsel amaglar, misyon-vizyon gibi daha bir¢ok degiskenin

sonucu olarak gormektedir.

Durumsallik yaklasimi tamda bu nokta da SIKY ile kesistigi goriilmektedir.
Ciinkii SIKY’de o&rgiitsel farkliliklardan yola ¢ikmaktadir. Orgiitsel farkliliklar

denilince: Oncelikleri, yetenekleri nasil kazanacagi, performans ol¢lim segenegi,
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icinde bulundugu sektor, rakipleri toplumsal beklentilere gore de degisebilen orgiitsel
dinamiklerdir. Dolayisiyla SIKY durumsal yaklasimm sundugu “Gozlemle ve

duruma gore konumlan” mantigini orgiitlerin temel politikas1 haline getirmektedir.

1.7.3. Konfigiirasyonel (Bicimlendirici) Yaklasim

Bu yaklagim, tekil insan kaynaklari uygulamalarindan ziyade, bir dizi uygulamanin
entegre edilmesini ve bu uygulamalarin isletme stratejileriyle uyumlu olmasini 6n
planda tutar (Macduffie, 1995; 200). Konfigilirasyonel yaklasim, insan kaynaklari
uygulamalarin1 olustururken, bu uygulamalarin kurumun stratejileriyle uyumlu
olmasina odaklanir. Bu yaklagim, insan kaynaklar1 uygulamalarinin bir biitiin olarak
kurum stratejileriyle uyumlu bir sekilde yapilandirilmasi gerektigini vurgular.
Stratejinin bagarili olabilmesi i¢in hem igsel (yatay) hem de digsal (dikey) uyumun
saglanmasi1 onemlidir. insan kaynaklari uygulamalari, rekabet stratejileriyle ve ilgili
gruplarla 1yi bir uyum yakaladiginda, yiliksek performans sergileme olasilig1 artar

(Armstrong, 2006: 56).

Insan kaynaklari uygulamalarmin birbiriyle uyumlu ve destekleyici bir
bicimde gelistirilmesi ve uygulanmas siireci “Yatay Biitiinlesme” olarak bilinir. Bu
stire¢, “Konfiglirasyon Tarz” veya “Tamamlayicilarin Kullanimi1” olarak da
adlandirilabilir. Yatay biitlinlesme, insan kaynaklar1 uygulamalarmin stratejik
hedeflerle uyumlu hale getirilmesini ve bdylece genel performansin artirilmasini
hedefler (Thompson, 2024: 31). Bu agidan bu yaklasim, evrensel ve durumsalct
yaklasimdan  farkliligini  ortaya koymaktadir (Delery vd., 1996: 803).
Konfigiirasyonel yaklasim, onceki iki yaklasima gore daha karmagsik ve ¢ok yonlii
iddialar sunar. Oncelikle, bu yaklasim sistematik bir perspektife dayanir ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin biitiinciil bir bicimde ele alinmasina 6nem verir. Bu
konfigiirasyonlar, durumsalc1 yaklasimdan farkli olarak, dogrusal olmayan ve
karmagik iliskileri igerir. Ayrica, konfigiirasyonel yaklagimlar, en yiiksek
performansi elde edebilmek i¢in etkilesimli etmenlerin ¢esitli diizenlemelerini
degerlendirir ve bu diizenlemelerin benzer sonuclar1 dogurabilecegini iddia eder. Son
olarak, konfigiirasyonlar, gozlemlenebilir durumlar ve olaylar yerine, teorik

kavramlardan tiiretilir (Thakur, 2022: 83).
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Konfigiirasyonel yaklasim, belirli IKY uygulamalarmimn bir araya gelerek
olusturdugu gruplara odaklanir. Bu nedenle, bu wuygulamalarin tek basina
kullanildiginda beklenen etkileri saglanamayabilir. Dolayistyla, IKY uygulamalarinin
belirli bir sistem i¢inde uygulanmasi son derece onemlidir. Bu yaklagimin nedeni,
insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢esitli sekillerde bir araya getirilmesinin,

performans iizerindeki etkilerini artirmasidir (Brewster vd., 2005: 190).

SIKY’de konfigiirasyonel yaklasim daha anlam kazanmaktadir. Burada
herhangi bir performans sistemi veya iyi bir oryantasyon siireci degil, biitiin bu
politikalarin ve uygulamalarin birbiri ile uyumlu ve birbirini besleyen durumda
olmasidir. Orgiitler yenilikgiligi benimsediginde ise alimdan iicretlendirmeye,
egitimden kariyer planlamasi gibi tiim insan kaynaklar1 uygulamalarinda
inovasyonun izlerinin goriilmesi gerekmektedir. SIKY’nin verimli bir sekilde
islemesi uygulamalarin anlamli ve tutarli konfigiirasyonlar halinde bir araya

getirilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir.

1.7.4. Baglamsal Yaklasim

Baglamsal yaklasim, SIKY analizinde 6nemli bir degisimi oOnerir. Onceki
yaklasimlardan farkli olarak, bu model c¢esitli cografi ve endiistriyel baglamlari
kapsayan genis bir perspektif sunar. Bilim insanlari, bu yaklasimin sadece igsel
isleyis ve isletme hedeflerine destek saglamakla kalmayip, aym1 zamanda yonetsel
kararlarin digsal ve oOrgiitsel baglam {izerindeki etkilerini de incelemesi gerektigini
ifade ederler. Bu model, igerik unsurlarinin hem 1KY stratejisini etkiledigini hem de
bu stratejilerin icerikle uyumlu olmasini sagladigini savunur. Stratejiler hem orgiitsel
performansa katkilar1 hem de i¢ unsurlar ve dis ¢evre lizerindeki etkileri bakimindan
degerlendirilir. Baglamsal modelle ortaya konan yaklasim, {ic SIKY unsurunun
yeniden gozden gecirilmesiyle onemli bir degisimi vurgular: insan kaynaklarinin
dogasi, analiz seviyesi ve bu orgiitsel islevde yer alan aktorler (Alcazar vd., 2005:
650). Sonug olarak SIKY’de baglamsal yaklasim, drgiitlerin politikalarmi ayrica dis
dinamiklere gore de belirlemelidir. Dis dinamikler, iilkenin iklimi, siyasi ve

jeopolitik iliskileri gibi toplumdan topluma degisebilecek faktorlerdir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve SIKY nin etkilerini ele aldigimizda 6rgiitlerin

performansi, politikalar1 ve stratejileriyle sinirli kalmamaktadir. Bu strateji ve
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politikalarin uygulama agsamasinda yerine getirecek calisanlara ihtiyaglar1 vardir.
Calismamizin bir sonraki boliimiinde kurum performansi algis1 ile kurumlardaki
personellerin yani c¢alisanlarin performans iliskisine deginilerek, yontem ve
uygulamalarin basarisinin sonuglarina etkileri ele alinmaktadir.

IKINCI BOLUM

KURUM PERFORMANS ALGISI VE CALISAN PERFORMANS iLISKiSI
Bu boéliimde, performans kavramina, performans yonetimine deginilmekte ve ¢alisan
performansi ve kurum performansi algis1 olarak ayri ayri incelenmekte aralarindaki

iligkilerinin etkileri ortaya konmaktadir.

2.1. Performans Yonetimi

Isletmelerde personel alimi, isten ¢ikarma ve calisan kayitlarinin tutulmasi gibi
islemleri tanimliyordu. Bu haliyle personel yonetimi, sinirli iglevleri kapsarken, orgiit
icinde stratejik bir dneme sahip degildi. Daha ¢ok operasyonel gorevlerle sinirh
kaliyor, orgiitsel karar alma siireglerinde etkin bir rol oynamiyordu. 1970'lerin sonlar1
ile 1980'erin baslarinda, IKY kavrammin tam anlamiyla netlesmemis olmasi1 bu
terimin tamimlanmasini olduk¢a karmasik hale getirmistir. Baslangigta, IKY terimi,
sadece personel yonetiminin yerine ge¢mekte, yeni bir igerik kazandirilmamaktaydi

(Selamoglu, 1998: 571).

2.1.1. Performans Kavrami

Performans, bir kisinin, ekibin veya organizasyonun belirlenen hedeflere ulasma
diizeyini ifade eder. Bu kavram, genellikle verimlilik, etkinlik ve kalite gibi kriterler
temelinde degerlendirilir. Performans, sadece yapilan isin miktariyla degil, ayni
zamanda isin kalitesi, zamaninda tamamlanmasi ve belirlenen standartlara
uygunluguyla da ilgilidir. Cesitli faktorler performansi etkileyebilir; bunlar arasinda
motivasyon, yetenek, kaynaklar ve cevresel kosullar yer alir. Performans hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde izlenebilir ve gelistirilmesi gereken alanlar

belirlemek i¢in kritik 6neme sahiptir (Agarwala, 2007: 21).

2.1.2. Performans Yonetim Siireci
Performans yoOnetimi, ¢alisanlarin is performanslarini iyilestirmek amaciyla hedef
belirleme, izleme, degerlendirme ve geri bildirim siireclerini igeren bir yOnetim

disiplinidir. Bu siire¢, bireysel ve organizasyonel hedeflerin uyumlu hale
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getirilmesini ve calisanlarin gelisiminin desteklenmesini amaglar. Etkili performans
yonetimi hem ¢alisan motivasyonunu artirir hem de organizasyonun genel basarisina

katkida bulunur (Armstrong, 2009: 39).

Performans degerlendirme sistemini kurmak ic¢in Oncelikle bir siire¢
baslatilmali ve hazirliklar yapilmalidir. Bu asamada, degerlendirmelerin hangi
kisilere yapilacagi, kimler tarafindan gergeklestirilecegi, degerlendirme araliklarinin
ne olacagi, hangi tarihlerde yapilacagi ve hangi yoOntemlerin uygulanacagi gibi
konularin agik ve net bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:
162).

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin basarili bir sekilde
kurulabilmesi i¢in ilk olarak performans kriterlerinin net bir sekilde tanimlanmasi
gerekir. Bu kriterlerin titizlikle secilmesi, ileride elde edilecek verilerin dogrulugunu
ve gecerliligini dogrudan etkileyecektir. Yani, degerlendirilen bilgilerin giivenilirligi
ve Olgiilmek istenen unsurlarin dogru bir sekilde belirlenebilmesi, belirlenen
performans kriterlerinin kalitesine baghdir (Uyargil, 1997: 25-26). Performans
degerlendirme sisteminin etkili bir sekilde islemesi i¢in ilk olarak is ve gorev
analizlerinin tamamlanmis ve is tanimlarmin netlestirilmis olmas1 gerekmektedir. Bu
asamadan sonra, calisanlarin degerlendirilecegi kriterlerin belirlenmesi siirecine

gecilebilir.

Performans degerlendirme, bireylerin basarilarim1 karsilastirmak i¢in net
standartlarin belirlenmesini gerektirir. Bu standartlar aracilifiyla kisilerin bagari
seviyeleri degerlendirilebilir. Performans kriterleri ne kadar agik ve dogru bir sekilde
tanimlanirsa, yapilan degerlendirmeler de o kadar adil ve objektif olur (Geylan,

2013: 143).

2.1.3. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performansin amaci, performans degerlendirme sistemleri, organizasyonlardaki
calisanlar1 sadece siralamakla kalmamali; ayn1 zamanda orgiitsel hedeflerin ¢alisanlar
tarafindan ne derece anlasildigini ve benimsendigini ortaya koymalidir. Bu sistemler,
hedeflerin herkes tarafindan en azindan temel diizeyde gergeklestirildiginden emin
olmali ve c¢alisanlarin memnun oldugu, dinamik bir c¢alisma ortamin

stirdiirebilmelidir (Aguinis, 2023). Performansin artirilmasi ve zayif performans
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gosteren alanlarin belirlenmesi, bu siiregteki ana hedeflerden biridir. Geleneksel
performans degerlendirme yaklasimlari, amirlerin c¢alisanlara bakis agisini
yansitmakla sinirli kalmis ve bu noktada yetersiz kalmistir (Denisi vd., 2017).
Bugiiniin beklentileri, performans degerlendirmelerinin organizasyonun gelecekteki
kariyer planlamalarina yonelik bir ara¢ olmasinin 6tesinde, calisanlara énemli geri
bildirimler saglamak, sistemi siirekli olarak gelecege ve organizasyonun vizyonuna
yonlendirmek ve organizasyonu uzun vadede basartyla siirdiirmek oldugu

yoniindedir (Kaplan, 1994: 167).

Egitim ve performans degerlendirme arasindaki baglanti burada devreye
girer. Performans degerlendirme, organizasyon i¢indeki egitim gereksinimlerini
belirlemede 6nemli bir aragtir ve yoneticilere bu ihtiyaclar hakkinda degerli bilgiler
sunar. Bu degerlendirme, bireylerin gelisimini tesvik eden egitim siireglerinin diizenli
bir parcast olmahidir. Egitim ve degerlendirme siireglerinin etkili olabilmesi i¢in,
calisanlarin performanslarini artirma istegi tasimasi, yoneticilerin ise bu siireci
destekleyerek ve dgretici rol iistlenerek calisanlara yardim etmesi gereklidir (Gruner,
1997: 102). Insanlar, yapici ve dzverili ¢abalarmi sonucunda geri bildirim almaktan
memnuniyet duyarlar ve bu geri bildirimler sayesinde organizasyon icindeki
kariyerlerinin nasil  sekillendigini gozlemleme sans1 bulurlar. Performans
degerlendirme sonuglar;, bu degerlendirmelerin hedeflerine ulagsmak icin SIKY
kapsaminda ¢alisanlarla ilgili ¢esitli kararlarin alinmasinda kullanilmaktadir (Palmer,

1993: 10).

2.1.4. Performans Yonetiminin Faydalar:

Her firma, c¢alisanlariyla ilgili saghkli ve tarafsiz kararlar verebilmek, onlarin
basarilarin1 ve eksikliklerini takip edebilmek ve becerilerini gelistirecek adimlar
zamaninda atabilmek i¢in bir performans degerlendirme sistemi kurmalidir. Personel
Degerlendirmesi adiyla da anilan bu sistem; igin gereksinimlerine uygunluk
acisindan calisanlarin yetkinliklerini ve arzu edilen performans seviyesini inceleyen
bir analiz yontemidir (Kozak, 1999: 30). Performans degerlendirmesi, yoneticiler
tarafindan zaman kaybi, ek is veya zahmetli bir gorev olarak goriilebilir; ancak bu

sistemin organizasyon i¢inde diizgiin ¢alistiginda en fazla fayda saglayanlar yine
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yoneticilerdir. Degerlendirme siireci, yoneticilere asagidaki alanlarda 6nemli katkilar

sunar:

e Yoneticiler, planlama ve denetim siireclerinde daha verimli hale gelir, bu
sayede hem alt kadrolarin hem de departmanlarin performansi olumlu yonde

ilerler (Kaynak, 2000: 208).

e Alt kadrolariyla olan etkilesimleri ve iliskileri daha yapic1 ve pozitif bir

yapiya biiriiniir.

e Alt calisanlarin giiclii yanlarini ve gelisim alanlarini daha rahat tespit eder, bu

dogrultuda onlara rehberlik eder ve destek sunar.

e Yoneticilik yeteneklerini ilerletirler ya da bu yetileri etkili bir sekilde hayata

gegcirebilecekleri uygun kosullara sahip olurlar.

e [Egitim gereksinimleri ve egitim i¢in ayrilacak biitge daha isabetli ve pratik bir

sekilde tespit edilir.

e Kisa vadeli insan kaynagi gereksinimlerinin karsilanmasinda daha fazla

esneklik elde edilir.
e Kurulusun verimliligi ve karlilig: ytikselir.

2.2. Kurum Performans Yonetimi

Burns ile Stalker (1961) ve Woodward (1965) arastirmalarinda, orgiit basarisinin
yapi, teknoloji ve insan kaynaklar1 arasindaki uyuma baglhi oldugunu
vurgulamiglardir. Leavitt (1965) ise benzer sekilde, yapi, gorev, teknoloji ve insan
faktorleri arasindaki uyumun 6nemini belirtmistir. Lorsch ve Allen (1973) ile Lorsch
ve Morse (1974) daha sonra yaptiklar ¢aligmalarla, yapi, gorev, insan ve idari
siiregler arasindaki uyumun arttikca performansin da yiikseldigini ampirik olarak
gostermiglerdir. Bu uyum arayisinin insan kaynaklari uygulamalarma da
yansitilabilecegi belirtilmistir; insan kaynaklar1 uygulamalarinin hem kendi i¢indeki
unsurlarla hem de orgiitiin gelisim asamalariyla uyumlu olmasi gerekmektedir (Baird

vd., 1988: 122).
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2.2.1. i¢sel (Yatay) Uyum

Yatay uyum, insan kaynaklari uygulamalarinin uyumlu ve tutarli bir yap1
olusturmasini, tiim uygulamalarin birbirleriyle ahenk i¢inde ¢aligmasini zorunlu kilar
(Delery, 1998: 291). Yatay uyum konusundaki saha ¢alismalar1 genellikle karmagik
olup, daha derinlemesine incelenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Insan kaynaklari

sisteminin bilesenleri hakkinda ortak bir goriis birligi saglandig1 ifade edilebilir

(Arthur vd., 1992: 27).

Kepes ve Delery (2006) calismalarinda, yatay uyumun saglanabilmesi igin
cesitli i¢sel uyumu tesvik eden uygulamalarin hayata gegirilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Bu baglamda, SIKY kapsaminda yatay uyumu analiz ederken, insan
kaynaklar1 sisteminin bilesenlerinin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi Onemlidir. Bu
sistemin bir pargasi olarak, isletmenin politikalari, programlar1 ve uygulamalar
tarafsiz bir dis gozlemci tarafindan analiz edilmeli ve uyumlu bir sekilde
diizenlenmelidir. Ayn1 zamanda, calisanlarin farkli sistem unsurlarindan ¢eligkili

bilgiler alip almadiklar1 da gbzden geg¢irilmelidir (Lengnick-Hall vd., 2009: 64-85).

2.2.2. Dissal (Dikey) Uyum
Orgiitlerin gelisim asamalariyla yapilarm, sistemlerin ve yonetim uygulamalarmin
uyumlu bir sekilde entegre edilmesinin 6nemi genis ¢apta kabul gérmiis ve bu durum

dissal uyum olarak tanimlanmistir (Davis, 1981; Baird vd.,1988).

Orgiitlerin genislemesi ve evrimi ile onlarin gereksinimleri de doniisiim
gecirir. Bu cergevede, drgiitsel biiyiime ve degisimin dinamiklerini anlamak, IKY nin
nasil evrimlesmesi gerektigini de ortaya koyacaktir (Baird ve Meshoulam 1988:
116). Dikey uyum, orgiitsel yapi ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki uyumu
saglamaya odaklanir (Delery, 1998: 291). Insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejik
yonetim stireciyle entegre edilmesi, dikey uyum olarak adlandirilir (Jackson ve
Schuler, 1987: 32). Isletmenin dikey uyumu saglamak igin stratejisini etkili bir
sekilde uygulamasi ve Orgiitsel performansi artirmak adina en verimli insan

kaynaklar1 sistemini kurmasi gerekmektedir (Wei, 2006: 50).

2.2.3. I¢sel ve Dissal Uyumun Ana Faktorleri
Insan kaynaklari fonksiyonuna iliskin unsurlar, yatay uyumu etkiler ve bu unsurlar iig

ana baslik altinda incelenebilir: insan kaynaklar1 politikalari, uygulama secenekleri
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ve IKY icin ayrilan yatinm ya da biitce. Yatay uyum, IKY sisteminin yap1 ve
organizasyonuna odaklanir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 politikalari, hangi
uygulamalara Oncelik verilmesi gerektigine dair yOnlendirici rol oynar.

Uygulamalara saglanan 6nem ise biit¢eyle belirginlesir (Wei, 2006: 52).

Uygulama segeneklerinin sayisi arttikga, isletmenin en uygun segenegi
belirleme olasilig1 da ylikselir. Bununla birlikte, isletme diizeyinde insan kaynaklari
fonksiyonuna yapilan yatirimlar ve ayrilan biitge artirildikca, insan kaynaklari
departmanina ayrilan kaynak miktar1 da artacaktir. Kaynak bagimliligi kuraminda
belirtildigi gibi, bir orgiitiin kaynaklar arttik¢a rekabetci avantaji da artar. Bu durum,
insan kaynaklar1 departmani i¢in de gecerlidir; daha fazla kaynak, rekabetci avantaji
beraberinde yiiksek kaliteli uygulamalar1 getirir. Bu baglamda, kaynak tahsisi, insan
kaynaklar1 politikalar1 ve uygulama seceneklerinin c¢esitliligi, yatay uyumu tesvik
eden faktorler olarak degerlendirilebilir (Wei, 2006: 53). Bireysel faktorler agisindan
ele alindiginda, insan kaynaklar1 miidiirlerinin yetenekleri, iist diizey yoneticilerin
becerileri ve destekleri ile calisanlarin bilgi ve yetenekleri, orgiitsel hedeflerin ve
stratejilerin etkili bir sekilde uygulanmasini saglar. Bu durum hem yatay hem de

dikey uyumu tesvik eder (Lado vd., 1994: 708-709).

Hedef, yonetsel yetkinlikler aracilifiyla isletme kaynaklarini en etkili sekilde
deger yaratacak bicimde tahsis etmek ve bu tahsislerin mal ve hizmetlere katma
deger saglayacak doniisiim siireclerini belirlemektir (Lado vd., 1992: 83-84). Insan
kaynaklar1 yoneticileri, tutarli ve entegre bir insan kaynaklar1 sisteminin tasariminda

kilit bir rol iistlenirler (Dutton vd., 1993: 399).

Antropologlarin  orgiit ve kiiltiir {izerine yaptiklar1 baska bir arastirma
grubunda, belirli degerlerin 6rgiitiin hedeflerine ulasmadaki etkileri ve bu degerlerin
basarisizlik veya basari lizerindeki katkilar1 incelenmistir (Davis, 1981; Kotter vd.,
1992). Bu tiir calismalar, orgiitlerin kendine 6zgii sosyal yapilari, aktiviteleri, dil ve
sOylemleri, kurallari, rolleri, ritiielleri, gelenekleri, torenleri, normlari, folkloru,
hikdye ve inanglar ile efsaneleri olan minyatiir topluluklar olarak goriilmelerini

desteklemektedir (Morgan vd., 2007: 18).

Yatay ve dikey uyumun tiim belirleyicileri ile uyum tiirleri tizerindeki etkileri

Sekil 2.1° de 6zetlenmistir.
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Sekil 2.1. Uyum Tiirlerinin Belirleyicileri

Insan Kaynakian Fonksiyonuna
lliskin Faktbrier

IK politikalan

IK uygulamalarina iligkin
segenekler
Yatunm/bitce

TOPLAM UYUM

Bireysel Faktbrier Isletme
Yatay Uyum Performansi
IK muddrlerinin yetenekleri
Ust dizey yoneticilerin
yetenek ve destekleri
Caliganlann bilgi ve
yetenekleri

Dikey Uyum

Isletmeye lliskin Faktdrier

Stratejinin dogasi
Degerler ve kiltur

NSV

Kaynak: (Wei, 2006: 52).

2.2.4. Kurumlarda Performansin Kullanildig1 Alanlar

a)

b)

d)

Ucret ve maas yonetimi, performans degerlendirmesinin temel amaglarindan
biri olup, degerlendirme sonuclarinin bu sistemde kullanilmasini icerir. Cogu
isletmede, performans degerlendirme sonuglari dogrudan ya da terfi yoluyla
dolayli olarak ¢alisanlarin maaslarinin belirlenmesinde 6nemli bir rol

oynamaktadir (Uyargil, 1997: 5).

Kariyer gelistirme sistemi: Kariyer yonetimi sistemi, hedef belirleme, 6z
degerlendirme, ast-list degerlendirmeleri ve astlarin egitim programlariyla
gelistirilmesi gibi unsurlart icerdiginden, performans degerlendirme ile
yakindan iligkilidir. Bu iki sistem arasindaki bilgi aligverisi, diger personel
sistemlerinin etkinligini de olumlu yonde etkiler. Kariyer yonetimi programi
bulunmayan isletmelerde ise, performans degerlendirme sonuglar terfi, tayin,
transfer ve rotasyon kararlarinin alinmasinda degerli bir veri kaynagi olarak

hizmet eder (Uyargil, 1997: 7).

Personel programlarimin  etkinliginin = degerlendirilmesi: Modern
organizasyonlarda, personel yonetiminde kullanilan ¢esitli ileri diizey
teknikler, araclar ve yontemler giderek daha fazla yayginlasmaktadir. Bu tiir
yeniliklerin isletmelerde ilk kez uygulanmasi, uygulamalarin faydalilig

konusunda bazi endiselere yol agabilir (Uyargil, 1997: 8).

Personel planlamasi, organizasyonlarin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli
olan nitelik ve sayida calisan1 belirlemeyi amaglayan bir siirectir. Bu siirecte

mevcut personelin performans seviyelerine dair bilgiler de kritik Oneme
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sahiptir. Performans degerlendirme sonuglari, terfi ve tayin gibi kararlarin
alimmasinda etkili olarak, personel planlama islevini destekleyen bir arag

olarak hizmet eder (Kaynak, 2000: 207).

e) Egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi: Bir iist diizey yonetici,
astinin  performansini  degerlendirdiginde, onun mevcut basarisin1 ve
gelecekteki gelisim ihtiyaglarini analiz eder. Bu siirecte, sistem iizerinden
astinin hangi alanlarda egitim almasi1 ve hangi yonlerden gelisim gdstermesi

gerektigi hakkinda oneriler sunar (Kaynak, 2000: 208).

f) lIsten ayrma kararlari: Basarili ve basarisiz personelin adil ve objektif bir
sekilde ayriminda, basarili c¢alisanlarin ddiillendirilmesinin  yani sira,
performansi iyilestirilmis ancak yine de kabul edilebilir diizeye getirilemeyen
kisilerin isten ¢ikarilmasi da 6nemlidir. Bu tiir kararlar alinirken, performans
degerlendirme sonuglar1 diger c¢esitli faktorlerle birlikte gbz Oniinde

bulundurulur (Kaynak, 2000: 208).

2.3. Calisan Performans Kavram

Calisan performansi, bir kisinin kendisine atanan goérev veya hedefleri basariyla
gerceklestirmesine olanak taniyan bir siire¢ olarak tanimlanir; bu siireg, mevcut
kaynaklarin makul sekilde kullanilmasina yonelik genel kisitlamalar altinda
gerceklesir (Krausert, 2009: 170). Calisan performansi, g¢alisanin sahip oldugu
yetenekler ve gorevler konusunda bilingli ¢abalar1 araciligiyla, i tanimini olusturan
gorevlerin ne Olglide yerine getirildigini ve tamamlandigini gdsteren bir basari

gostergesi olarak degerlendirilir (Sonnentag vd., 2010: 117).

Organizasyonun yasami, hangi faaliyetle mesgul olursa olsun, ¢alisanlarinin
performansina baglidir. Performans gereken seviyenin altinda kaldiginda, bu durum
organizasyonun hedeflerine ulasmasini ciddi sekilde engelleyebilir ve bazi
durumlarda  organizasyonun kapanmasina neden olabilir. Bu siirecin
gerceklestirebilecegi kritik hedefler nedeniyle, IKY’nin c¢alisanlarin moralini
yiikseltme, adil olduklarimi hissettirme, sorumluluk almaya tesvik etme ve IKY nin
faaliyetleri i¢in objektif bir temel saglama gibi 6nemli avantajlara ulagsmak amaciyla

0zel bir 6nem verdigi goriilmektedir (Man, 2024: 110).
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2.3.1. Cahisan Performans Degerlendirmesi
Performans hem bireyler hem de ¢alisanlar i¢in biiylik 6nem tasirken, bu onem
organizasyonla iligkili dis paydaslara kadar uzanir ve ¢alisan performansinin 6nemi

surada agikca goriiliir (Bailey, 2018: 227):

a) Performans, iscilerin gizli yetenekleri, istihdam hedefleri, becerileri ve
bilgilerini degerlendirme yetenegine katkida bulunur, c¢ilinkii performans,

bireyin yetenek ve motivasyonunun bir 6l¢iistidiir.

b) Etkili performans, yenilik ve yaraticilik yoluyla organizasyona rekabet

avantaji saglar.

c) Etkili performans, maliyetleri (is giicli maliyetleri) diislirmeye ve harcamalari

rasyonellestirmeye yol acar.

d) Performans, organizasyon igindeki IKY’nin basarisini ve kullanilan

programlarin giivenligini belirlemede 6nemli bir rol oynar.

e) Olaganiistii performans, is organizasyonlarinda {iretim siirecinin girdileri ve

ciktilarindaki kalite seviyesinin yiikseltilmesine yardimct olur.

f) Performans, is organizasyonlarinda is giicliniin gii¢lii ve zayif yonlerinin

belirlenmesine katkida bulunur.

g) Olaganiistii performans, organizasyonun hedeflerine ulasmasina ve bireyin
ithtiyaglarinin ve hedeflerinin ne kadar tatmin edildigine yardimci olur (Aziri,

2011: 78).

Calisanlarin performansinin, bireyin gesitli aktiviteleri ve gorevleri yerine
getirme c¢abalarinin net etkisi oldugu g6z Oniine alindiginda, bu performans
davraniginin bazi faktorler tarafindan olumlu veya olumsuz sekilde etkilenen
belirleyicileri oldugu kabul edilir. Calisan performansinin dayandigi bir dizi
belirleyici oldugundan, bu belirleyiciler iki ana gruba ayrilir: igsel ve digsal

belirleyiciler (Taneja, 2023: 29).
2.3.1.1. icsel Belirleyiciler
e Caba: Bireyin gorevini yerine getirmek i¢in harcadigi fiziksel veya zihinsel

enerjiyi pekistiren (motivasyon) odiiller sonucunda ortaya ¢ikan sonugtur.
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e Yetenek: Iki tiir yetenek vardir: edinilmis yetenekler ve dogustan gelen
yetenekler. Edinilmis yetenekler, ¢evre ve zaman icinde olusur ve 6grenme ile egitim
yoluyla dogustan gelen yetenekleri gelistirir. Dogustan gelen yetenekler ise bireyin
zekasi ve akli ile kendini gosteren zihinsel yeteneklerdir. Fiziksel olmayan yetenekler
ise yapi, viicut, fitness, motor beceriler, gorsel ve isitsel keskinlik gibi fiziksel

olmayan yeteneklerle temsil edilir (Eroglu, 2016: 184).

e Rol Algisi: Calisanin isini ne kadar bildigi, yani isinin davranis ve
aktiviteleriyle ilgili algilarinin ve izlenimlerinin hayalinde somutlasmasi ve ayrica

kurum i¢indeki roliinii nasil icra ettigidir (Agarwala, 2007: 24).

2.3.1.2. Dissal Belirleyiciler
o Is Gereksinimleri: Calisanin gorevlerini yerine getirirken karsilastig
sorumluluklar, araglar ve beklentilerle iliskilidir. Ayrica kullanilan ydntemler ve

ekipmanlar da bu gereksinimlerin bir parcasidir.

e isin Diizenleyici Ortamn: Calisma atmosferi, yonetim, kaynaklar, iletisim
kanallar1, yetki, liderlik tarzi ve &diil-ceza sisteminin varligi veya yoklugu gibi
faktorleri igerir. Bu unsurlardan her biri c¢aliganin motivasyonunu artirabilir veya

azaltabilir ve dolayisiyla tiretkenligini etkiler (Boxall vd., 2000: 191).

e Dis Cevre: Calisanin performansinmi etkileyen dissal faktorler arasinda
rekabet ve ekonomik zorluklar yer alir. Diisiik maas 6demeleri, tesvikler, ddiiller ve
bir kurumdan digerine is riitbesindeki farklar gibi unsurlar, ¢alisanlarin performansini
etkileyebilir. Bu etki, is gereksinimleri, yeterlilikler veya beceriler ile organizasyonel
cevrenin digsal faktorler tarafindan olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilenmesiyle

ortaya ¢ikar ve sonug olarak ¢alisanlarin performansini etkiler (Bratton, 2007: 39).

2.3.2. Calisan Performans Yonetimi

Performans, “Belirlenen hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan eylemleri
gerceklestirme, bir aktiviteyi tamamlayarak basariya ulagsma veya verilen gorevleri
yerine getirme” olarak tanimlanir (Santos vd., 2018: 135). Calisan performansi, bir
organizasyonun c¢alisanlarinin bilgi, beceri ve deneyimlerini, miisteri ihtiyaclarin

zamaninda, etkin ve ekonomik bir bigimde karsilamak i¢in uyguladigi is politikalari,
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prosediirler ve tesviklerle ne Olgiide verimli sekilde kullandigini ifade eder (Cooke,

2001: 323).

2.4. Cahisan Performansiin Kurum Uzerindeki Etkileri

Bir organizasyondaki ¢alisanlarin etkisine odaklanilmakta ve ¢alisanlarin bir sirketin
gergek varliklar1 olarak degerlendirildigi  vurgulanmaktadir. Calisanlar, bir
organizasyonun genel isleyisine etkili bir sekilde katkida bulunur. Belirlenen
hedefleri belirli bir siire zarfinda basarmak i¢in yogun bir sekilde ¢aligirlar. Sirket
sahipleri, iglerini yapmaya istekli personel ihtiyacin1 duyarlar ve verimlilik,
organizasyonun genel performansi icin Onemlidir. Isletme ydneticileri, ¢alisan
performansinin ana 6diillerini tanimlamali ve ¢alisan degerlendirmesi i¢in saglam ve
mantikli yontemler gelistirmelidir. Is yerindeki verimliligi etkileyen bircok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda patronun kisiligi, kurumsal atmosfer, kisisel
meseleler, isin igerigi ve finansal tesvikler yer almaktadir. Tiim bu faktorler, kisisel
endiseler haric olmak iizere, calisanlarin performansi {izerinde olumlu bir etkiye

sahiptir (Saeed vd., 2013: 1200).

Chang ve Lee (2007) ile Maryani, Thoyib, Setiawan ve Salim (2011)'e gore,
calisan performansi sadece bireysel Ozelliklerden degil, ayn1 zamanda calistiklar
organizasyonel ortam gibi cesitli faktorlerden de etkilenir. Calisanlarin basarisi,
organizasyonel hedeflerin basarilmasinda kritik bir rol oynar. Ayrica, ¢alisan

memnuniyeti, verimliligi etkileyen 6nemli bir faktordiir (Ariawaty, 2020: 318-320).

Azeem ve Akhtar (2014)" {in belirttigi iizere, modern ve rekabetci
sektorlerdeki bircok sirket, ¢alisanlarinin baglilik ve is tatminini saglamak amaciyla
bliyiik fedakarliklarda bulunarak rekabet avantajlarimi artirmaya c¢alismaktadir.
Sirketlerin, ¢alisanlarin kimlik duygusunu gii¢lendirme, is yerini koruma, kariyer
gelisimini tesvik etme, daha iyi maas ve artan kazang gibi destekleyici unsurlari hem
isletme hem de calisanlar iizerinde genel olarak olumlu sonuglar dogurmaktadir
(Hanaysha, 2016: 299). Calisanlar, her giin ayn1 gorevleri yerine getirmek zorunda
kaldiklarinda hem fiziksel hem de =zihinsel olarak yorulabilirler. Bu durum,
organizasyonun yapisint goz ardi eder. Calisanlar gorevlerini miikemmel bir sekilde
tamamlayabilirler, ancak hasta veya eksik olan ig arkadaglariyla basa ¢ikmakta zorluk

cekebilirler (Vasanthi vd., 2018: 800).
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Locke ve Latham (1990)'a gore, organizasyonel hedeflere ulasmak icin
yuksek derecede 6zverili ve sadik ¢alisanlar olduk¢a onemlidir. Bunun nedeni, bu
calisanlarin daha verimli, uyumlu, islerine daha bagli ve daha fazla sorumluluk ile is
tatmini yagamasidir. Bu calisanlar, sirkete daha fazla bagl olduklarindan, derin bir
kurumsal baglilik gelistirecek ve bu da onlarin anlamli bir sekilde katilim saglamak
icin daha fazla motivasyon ve mutluluk hissetmelerine yol agacaktir (Hanaysha,
2016: 298-299). McKinsey (2006), calisanlarin farkindalik, yetenek ve
becerilerindeki gelisimin, sirketlerin etkinligine olumlu etkiler yapabilecek basarili
egitim ve gelistirme sistemlerini igerdigini belirtmektedir. Katou (2009) ise, cesitli
organizasyonel faaliyetlerin etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesinin, uygun
uzmanlik, deneyim ve becerilere sahip calisanlarin basarisina bagli oldugunu ifade

etmektedir (Kareem vd., 2019: 311).

2.4.1. Performans Yonetiminin Calisanlar icin Faydalar

Performans yonetimi, calisanlarin organizasyon i¢indeki rollerinin netlestirilmesi,
uygun departmanlara dogru kisilerin yerlestirilmesi ve gerceklestirilen igin etkili bir
sekilde degerlendirilmesini igerir. Ayrica, bireylerin eksikliklerinin belirlenmesi,
gerektiginde egitim gereksinimlerinin karsilanmasi1 ve motivasyon eksikliklerinin
giderilmesi konularinda da Onemli bir rol oynar. Performans degerlendirme
donemlerinde calisanlarin ddiillendirilmesi, islerine olan baghliklarini artirmay: ve

genel performanslarini iyilestirmeyi amaglayabilir (Tunger, 2013: 95).

a) Net Gorev Tammmlari: Performans yonetimi, calisanlarin rollerini ve
sorumluluklarini agik¢a tamimlar. Bu netlik, ¢alisanlarin hangi gorevlerde
basarili olmalar1 gerektigini ve hangi standartlarin beklendigini anlamalarina
yardimci olur.

b) Uygun Atama: Calisanlarin beceri ve yeteneklerine uygun pozisyonlarda
caligmast saglanir. Bu, isin etkinligini artirir ve ¢alisanlarin yetkin olduklar

alanlarda daha iyi performans gostermelerine olanak tanir.

¢) Objektif Olciimleme: Calisanlarin performansi, belirli kriterlere gére diizenli
olarak degerlendirilir. Bu, isin kalitesinin ve verimliliginin dl¢iilmesini saglar

ve calisanlara performanslarini nasil gelistirebilecekleri konusunda bilgi verir.
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d) Eksikliklerin Belirlenmesi ve Giderilmesi: Performans degerlendirmeleri,
calisanlarin zayif yonlerini ve eksikliklerini tespit etmeye yardimci olur. Bu
eksikliklerin giderilmesi i¢in gerekli egitim ve destekler saglanarak kisisel

gelisim desteklenir.

e) Artan Motivasyon: Performans yonetimi, diizenli geri bildirim ve 6diiller
aracilifiyla calisanlarin motivasyonunu artirir. Basarilarin  taninmasi ve
odillendirilmesi, isin degerli oldugunu hissettirir ve ¢alisanlarin iglerine olan

bagliliklarini gii¢lendirir.

f) Kariyer Gelisimi: Performans yonetimi, calisanlarin giicli yonlerini ve
gelisim alanlarim1 belirleyerek kariyer gelisimleri i¢in firsatlar sunar. Bu,
calisanlarin profesyonel becerilerini gelistirmelerine ve kariyerlerinde

ilerlemelerine yardimci olur.

g) Verimli iletisim: Yoneticilerle calisanlar arasinda acik ve etkili iletisim
kanallar1 saglar. Diizenli geri bildirim ve performans degerlendirmeleri,
calisanlarin kendilerini ifade etmelerine ve geri bildirim alarak gelisim

saglamalarina olanak tanir.

h) Odiillendirme ve Tamima: Iyi performans gdsteren calisanlar ddiillendirilir
ve basarilar1 taninir. Bu tiir tesvikler, ¢alisanlarin performanslarini artirir ve

islerine olan baghliklarinm gii¢lendirir.

i) Hedef Belirleme: Performans yonetimi, calisanlara net ve ulasilabilir
hedefler koyar. Bu hedefler, calisanlarin basarilarin1  6lgmelerine ve

profesyonel amaglarina ulasmalarina yardimei olur.

Performans yonetimi, ¢alisanlarin etkili bir sekilde yonetilmesi i¢in kullanilan
ve cesitli Orgiitsel faaliyetlere uyarlanabilen son derece yararli bir yontemdir. Bu
sistem, Orgiitlerin, her ¢alisana 6zel olarak belirlenmis hedeflere ve calisanlarin
ulagtig1 standartlara gore performanslarini degerlendirmelerine olanak tanir.
Performans yonetimi araciligiyla, hedeflerin altinda kalan ¢alisanlar i¢in belirlenen
primlerin gizliligi saglanirken, basar1 gosterenler Odiillendirilir. Bu, orgiitlerin,

calisanlarin performanslari etkili bir sekilde izlemelerini ve yonetmelerini saglar
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(Ozer, 2013: 40). Diger taraftan, orgiit agisindan performans yonetiminin sagladigi

avantajlar su sekilde 6zetlenebilir (Savas, 2005: 17):

e Verimlilik Artisi: Performans yonetimi, ¢aliganlarin daha yiiksek verimlilik
ve etkinlikle c¢aligmalarim1 tegvik eder. Bu siireg, is siireclerinin

gelistirilmesine katki saglar.

o Stratejik Hedeflerle Uyum: Performans yonetimi, calisanlarin kisisel
hedeflerini ve Orglitsel stratejik hedefleri uyumlu hale getirir. Bu sayede, tim

organizasyonun ortak amaglar dogrultusunda hareket etmesini saglar.

o lyilestirilmis Is Kalitesi: Diizenli performans degerlendirmeleri ve geri
bildirimler, is kalitesinin siirekli olarak iyilestirilmesine katkida bulunur.
Calisanlar, performans standartlarini1 68renir ve bu standartlara uygun sekilde

caligmaya tesvik edilir.

e Artan Calisan Memnuniyeti: Performans yonetimi, ¢alisanlarin basarilarini
takdir ederek ve ddiillendirerek is memnuniyetini artirir. Bu durum, ¢alisan

bagliligini giiclendirir ve turnover oranlarini diistiriir.

e Yetenek Gelisimi: Performans degerlendirmeleri, c¢alisanlarin gelisim
alanlarini belirlemeye yardimci olur. Bu, egitim ve gelistirme programlarinin

etkili bir sekilde planlanmasini ve uygulanmasini saglar.

o Seffafik ve Adalet: Performans yonetimi siirecleri, degerlendirme
kriterlerinin ve sonuclarinin acik ve adil bir sekilde belirlenmesini saglar. Bu,

caligsanlar arasinda giiven ve seffaflik olusturur.

Basariyla uygulanan ve siirekli gelistirilen performans yonetimi hem
calisanlar hem de orgiitler ve yoneticiler agisindan 6nemli verimlilik kazanglari
saglayacaktir. Bu siire¢, ayni zamanda maliyetlerin diisliriilmesine de yardimci
olacaktir. Calisanlarin mevcut eksikliklerinin belirlenmesi ve buna yonelik egitim
ihtiyaclarinin karsilanmasi, uzun vadede Orgiitlere biiylik faydalar saglayacaktir

(Pehlivan, 2008: 174).

Genel olarak, bu bdlim SIKY’nin yalmizca birbirinden bagimsiz

uygulamalarin bir araya gelmesinden ibaret olmadigini hem i¢ dinamikler hem de dis
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faktorler tarafindan sekillendirilen biitiinciil bir yaklasim oldugunu gostermektedir.
Bir¢ok perspektif birlikte ele alindiginda, insan kaynaklar1 uygulamalarinin tek tip
¢oziimlere dayanamayacagi, bunun yerine kurulusun stratejisi, yapisi ve cevresel
kosullartyla uyumlu olmasi gerektigi agikca ortaya cikmaktadir. Bu anlamda iyi
tasarlanmis bir performans sistemi, yalnizca ¢alisan gelisimini desteklemekle kalmaz,
ayn1 zamanda kurulusun rekabetci konumunu da giiclendirerek SIKY nin énemli bir

bilesenini olusturur.

Calismamizin  bir sonraki asamasinda, teorik temeller g6z Oniinde
bulundurularak SIKY uygulamalarinin kurum ve galisan performansi iizerindeki
etkilerinin analizlerine iliskin metodolojik kismindan bahsedilip analiz sonuglari

degerlendirilmektedir.

UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA METODOLOJISi VE UYGULAMA

Bu béliimde, arastirmanin konusu ve problemi ile basglayarak tiim asamalari, model
ve hipotezi, evren ve drneklemi, kisitlari, yontemi, kullanilan 6l¢ekleri ve performans

diizeyleri incelenmektedir.

3.1. Arastirma Konusu ve Problemi

Bu calismada, SIKY uygulamalarmin bankacilik sektoriindeki kurum ve c¢alisan
performansi {izerindeki etkileri incelenmektedir. SIKY nin nasil yapilandirildigi, bu
uygulamalarin etkinligi ve sonuglarinin, ¢alisan motivasyonu, memnuniyeti ve genel
kurum performansi algisi iizerindeki yansimalar aragtirilmaktadir. Arastirmamizda
SIKY uygulamalari bagimsiz degisken olup, calisan performans: ve kurum
performansi algis1 iki ayr1 bagimli degiskenlerdir. Bankacilik sektoriinde IKY
uygulamalari, rekabetci bir ortamda organizasyonlarin basarist i¢in kritik bir 6neme
sahiptir. Ancak, etkili SIKY uygulamalarmin ¢aligan performansi ve genel kurum
performansi1 algis1 lizerinde nasil bir etki yarattigi konusunda bilgi eksikligi
mevcuttur. Bu baglamda, aragtirmanin problem ciimlesi: Bankacilik sektoriinde
uygulanan SIKY uygulamalarinin, ¢alisanlarin performansi ve kurumun genel
verimliligi lizerindeki etkileri nelerdir? Bu etkilerin hangi faktorlerle sekillendigi ve

hangi uygulamalarin daha basarili sonuglar dogurdugu arastiriimaktadir.
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3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanmn amaci, bankacilik sektdriinde uygulanan SIKY uygulamalariin
kurum ve calisan performansi lizerindeki etkilerini belirlemektir. Arastirmada,
oncelikle SIKY uygulamalariin egitim, 6diil ve elde tutma alt boyutlarryla hangi
alanlarda yogunlastigini incelemek, ardindan bu uygulamalarin ¢alisan motivasyonu,
baglilign ve genel performansi iizerindeki etkileri degerlendirmektir. Ayrica, SIKY
uygulamalarinin bankalarin genel verimliligini ve bankalarda c¢alisanlarin kurum
performansi algisina iliskin goriislerini  degerlendirmek, sonuglara dayanarak
bankacilik sektoriinde bu uygulamalarin gelistirilmesine yonelik oneriler sunmaktir.
Son olarak, elde edilen bulgularin gelecekteki arastirmalara temel olusturmasi ve

SIKY pratigine katkida bulunmasi hedeflenmektedir.

Bu arastirmanin 6nemi, bankacilik sektoriiniin dinamik ve rekabetgi yapisi
icerisinde insan kaynaklariin etkin yonetiminin, organizasyonel basarinin anahtari
olmasindan kaynaklanmaktadir. SIKY uygulamalarinin ¢aligan verimliligi ve
kurumsal kiiltiir tizerinde etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Bankalarda yasanan
yiiksek ¢aligan devir oran1 ve diisiik memnuniyet seviyeleri, SIKY uygulamalarinin
etkinligi acisindan ele alinmasi gereken 6nemli konulardir. Bu ¢alismanin sonuglari,
bankalarin insan kaynaklar1 stratejilerini gozden gegirmelerine ve gelistirmelerine
yardimer olabilecek somut veriler saglayarak sektordeki SIKY uygulamalarinin
gelistirilmesine  katki saglayabilir. Ayrica, degisen ekonomik kosullara ve
dijitallesme siireglerine uyum saglamada bankalara uygulamaya yonelik bazi
¢ikarimlar sunmaktadir. Bankacilik sektoriiniin siirdiiriilebilir biiylime hedeflerine

ulagmasinda sinirh fakat katki saglayabilecek bulgular sunmaktadir.

3.3. Literatiir Arastirmasi

Boice ve Kleiner (1997), performans degerlendirme sistemlerinin her ne kadar
caligma ortaminin kendine 6zgii kosullarina gore uyarlanmasi gerektigini belirtse de
etkili sistemlerin bazi ortak ozellikler tasidigimi ileri siirmektedir. Bu kapsamda,
basarili degerlendirme sistemlerinin orgiitsel hedeflerle uyumlu olmasi, is rollerinin
net bi¢cimde tanimlanmasi ve degerlendiricilere yonelik egitim siireglerinin

yiirtitiilmesi gibi unsurlar1 igermesi gerektigini vurgulamaktadir.
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Chang ve Huang (2005), SIKY ile érgiitsel performans arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla Tayvan’da 235 isletmeyi kapsayan bir arastirma yiiritmiistiir.
Aragtirma bulgulari, SIKY uygulamalarmin calisan performanst ve kurum
performansi algis1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir.

Cimnaroglu (2010) arastirmasinda, aile isletmelerinde SIKY’nin firma
performansi ilizerindeki etkisini ele almistir. Calismanin 6rneklemini 65 aile sirketi
olusturmus; elde edilen veriler regresyon analizi ile degerlendirilmistir. Bulgular,
SIKY uygulamalari ile firma performansi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak

anlamli bir iligkinin bulundugunu gostermistir.

Tokmak ve Polat (2010), SIKY ’nin isletme performans: iizerindeki etkisini ve
bu iliskide yenilikgiligin aracilik roliinii incelemistir. Marmara ve I¢ Anadolu
Bolgelerinde faaliyet gdsteren 78 savunma sanayi isletmesi iizerinde yiiriitiilen
aragtirmada, SIKY uygulamalarinin isletme performansini hem dogrudan hem de

yenilikgiligin kismi aracilik etkisiyle etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Tutar (2010), OSTIM Organize Sanayi Bolgesi’nde 203 katilimcidan elde
edilen verilerle gerceklestirdigi arastirmada, SIKY uygulamalarinin ¢alisan
performansini artirdigini ve bu artisin dolayli olarak kurumsal performansa da

olumlu yansidigini ortaya koymustur.

Klingner ve arkadaslar1 (2010), etkili bir performans degerlendirme
sisteminin dort temel amaca hizmet etmesi gerektigini ifade etmektedir. Buna gore,
bu sistemlerin yonetimin hedef ve beklentilerini ¢alisanlara agik bicimde aktarmasi,
calisanlar1 performanslarin1 gelistirmeye tesvik etmesi, iicret artis1 ve terfi gibi
odiillerin adil sekilde dagitilmasina katki saglamasi ve yonetime calisan verimliligi

ile is tatminini artirmaya yonelik 6nemli geri bildirimler sunmas1 gerekmektedir.

Cingdz (2011), SIKY uygulamalarmin orgiitsel performans {izerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla Kayseri Organize Sanayi Bdlgesi’nde faaliyet
gosteren 74 sanayi isletmesini kapsayan bir anket calismasi gerceklestirmistir. Elde
edilen verilerin analizi neticesinde, SIK'Y ’nin &rgiitsel performans1 olumlu yénde ve

anlamli bicimde artirdig1 belirlenmistir.
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Adobe ve Deloitte (2012), Rock ve Jones (2015) gibi yaklasik 30 biiyiik
Olcekli isletmenin performans yonetimi yaklagimlarinda doniisiime gittigini ortaya
koymustur. Buna gore, soz konusu sirketlerin; geleneksel performans derecelendirme
sistemlerinden, yillik hedef odakli degerlendirmelerden ve c¢alisanlari birbirleriyle
kiyaslayan zorunlu siralama uygulamalarindan uzaklasarak daha kisa dénemli ve

esnek performans yonetimi siireclerine yoneldikleri belirlenmistir.

Yildirim (2015), istanbul Universitesi'nde gorev yapan 175 calisan iizerinde
yiiriittiigii arastirmada, SIKY siireci ile kurumsal performans arasinda giiclii ve

anlamli bir iligkinin bulundugunu ortaya koymustur.

Cavus (2017) SIKY ile calisan performans: arasindaki iliskiyi ele almustir.
Osmaniye Organize Sanayi Bdlgesi’nde yer alan 49 isletmede yiiriittigli anket
calismasinda, veri analizi i¢in ¢oklu regresyon yontemine bagvurmus; elde edilen
bulgular dogrultusunda SIKY uygulamalarmin ¢alisan performans: iizerinde

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Yazgan vd. (2021), bankacilik sektoriinde personel se¢cimi konusunu SWARA
ve MAIRCA yontemleri ¢ercevesinde incelemistir. Calismada, bankacilik sektoriinde
dogru personel se¢iminin kurumsal etkinlik, hizmet kalitesi ve calisan uyumu
acisindan 6nemli oldugu vurgulanmistir. Bu yoniiyle ¢aligma, bankacilik sektoriinde
insan kaynaklar1 uygulamalarimin yalnizca ise alim siireciyle smirli kalmadigini,
kurumun stratejik hedefleri ve performans ciktilariyla iliskili  oldugunu

gostermektedir.

Demirel ve Sendogdu (2023), bankacilik sektdriinde stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarmin orgiitsel yenilik¢ilik tizerindeki etkisini incelemistir.
Calismada SIKY, orgiitsel yenilikgilik, orgiitsel baglilk ve orgiitsel performans
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri
kullanmilmistir. Elde edilen bulgular, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin  Orgiitsel yenilik¢iligi pozitif ve gilicli bicimde etkiledigini
gostermistir.

Genel olarak degerlendirildiginde, literatiirde SIKY uygulamalarmin énemli

bir kismi farkli sektorlerde yiiriitiilmiis ya da SIKY’nin yalmzca belirli orgiitsel

ciktilar {izerindeki etkisine odaklanmustir. Bankacilik sektorii dzelinde ise SIKY
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uygulamalarinin hem c¢alisan performanst hem de kurum performansi algisi
tizerindeki etkisini birlikte inceleyen ¢alismalarin sinirli olmasi, bu arastirmanin ¢ikis
noktasint olusturmaktadir. Bu nedenle mevcut c¢alisma, Konya ilindeki banka
calisanlar1 iizerinden SIKY uygulamalarinin c¢alisan performanst ve kurum
performansi1 algis1 tlizerindeki etkisini Dbirlikte degerlendirmeyi amaclayarak

literatiirdeki bu boslugu gidermeye katki saglamay1 hedeflemektedir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada, Konya ili merkezindeki ¢esitli bankalarda ¢alisanlarin performansi
ile bankalarin SIKY uygulamalar1 ve bankalarda calisanlarin kurum performansi
algis1 arasindaki iligkileri incelemek amaciyla bir arastirma modeli gelistirilmistir.
Aragtirma modeli, SIKY uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini ve
bu etkinin kurum performansi algisi ile olan iliskisini analiz etmeyi hedeflemektedir.
Hipotezler, bu model c¢er¢evesinde olusturulmustur. Bu ¢ergcevede Sekil 3.1°de

arastirma modelinde hipotezler test edilmistir.

Sekil 3.1. SIKY Uygulamalarimin Kurum ve Calisan Performansina Etkisi

SikY
Uygulamalari

Kurum
Performansi
Algisi

Calisan
Performansi

Hipotezler:

Hi: SIKY uygulamalarmin galisan performans: {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

H>: SIKY uygulamalarinin kurum performansi algis iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Bu aragtirmanin evreni, Konya iline bagl Karatay, Selguklu ve Meram ilgelerinin

merkezinde yer alan; Geleneksel (Kamu), Geleneksel (Ozel), Katilim (Kamu) ve
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Katilm (Ozel) bankalarinda gorev yapan banka calisanlarimi olusturmaktadir.
Aragtirmada amacgli 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu yOntem, arastirma
konusu ile iliskili bilgi ve deneyime sahip katilimcilara ulagmayr miimkiin kildig1
icin uygun goriilmiistiir. Veri toplama siirecinde toplam 396 anket elde edilmis;
ancak 52 anket eksik veya uygun bi¢cimde doldurulmadigi i¢in degerlendirme dis1

birakilmistir. Boylece analizler 344 gecerli anket iizerinden gerceklestirilmistir.

Orneklem belirlenirken katilimeilarin  farkli  banka tiirlerinde, farkli
departmanlarda, farkli pozisyonlarda ve farkli kidem diizeylerinde gérev yapmalarina
dikkat edilmistir. Bu kapsamda miisteri iligkileri ve satig, kredi ve finans, risk ve
uygulama, destek ve teknoloji gibi farkli birimlerde ¢alisan personele ulasilmistir.
Arastirmaya yalnizca bankacilik sektoriinde fiilen ¢alisan ve goniilliiliikk esasina gore
katilim saglayan personelin dahil edilmesi, katilimcilarin aragtirma konusuna iliskin
dogrudan deneyime sahip olmalar1 ve anket sorularina daha saglikli yanit
verebilmeleri agisindan énem tagimaktadir. Bdylece SIKY uygulamalarinimn farkl
calisan gruplan lizerindeki etkisini degerlendirmeye imkan saglayan daha kapsayici

bir veri seti elde edilmistir.

Anket formu, katilimcilara c¢evrimi¢i olarak dagitilmig, anonimlikleri
gozetilerek veri toplama siireci gerceklestirilmistir. Bu sayede, katilimeilarin diiriist
ve tarafsiz yamtlar vermesi tesvik edilmistir. Orneklem secgimi siireci, elde edilen
verilerin giivenilirligini saglayarak, calismanin sonuglarinin bankacilik sektoriindeki

SIKY uygulamalar1 hakkinda saglam bir temel olusturmasina katkida bulunmustur.

3.6. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmada kullanilan 344 anket, Konya ili merkezi i¢indeki bankacilik sektoriinii
temsil etme acisindan yeterli olabilir, ancak bu sayi, tiim Tirkiye genelindeki
bankalarin ve calisanlarin goriiglerini yansitmak icin yeterli olmayabilir. Bu durum,
genel gegerliligi siurlayabilir. Ayrica katilimcilarin anketlerdeki yanitlar, kisisel
goriisler ve algilar dogrultusunda sekilleneceginden, sosyal istenilirlik ve yaniltici

yanitlar verme olasilig1 bulunabilir.

3.7. Arastirmanin Yontemi
Bu aragtirma, bankacilik sektdriinde SIKY uygulamalarinin kurum ve calisan

performansi {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla niceliksel bir arastirma
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yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmada veri toplamak amaciyla bir
anket formu hazirlanmistir. Anket formu, 4 ana boéliimden olusmaktadir: birinci
boliimde katilimcilarin demografik bilgileri, ikinci béliimde SIKY uygulamalari,
ticlincii boliimde c¢alisan performansi ve dordiincii boliimde kurum performansi algisi

ile ilgili 6l¢iim sorular1 yer almaktadir.

3.8. Kullanilan Olcekler

SIKY uygulamalarina iliskin baslangigta 14 ifade, calisan performansma iliskin 7
ifade ve kurum performans: algisina iliskin 6 ifade kullanilmistir. Faktor analizi
sonucunda SIKY o6lgeginde bazi ifadeler cikarilmis ve analizler 9 ifade iizerinden

yiriitilmistir.

3.8.1. Demografik Bilgiler

Arastirmada kullanilan demografik bilgiler olcegi (yas, cinsiyet, medeni hal,
Ogrenim, stati, tecriibe, banka tiirii, gelir (Basar, 2016)), katilimcilarin ¢esitli sosyal
ve ekonomik 6zelliklerini ortaya koyarak, analiz sonug¢larinin daha iyi anlasilmasini
saglar. Bu bilgiler, arastirmanin 6érneklemini daha ayrintili bir sekilde tanimlamak ve
elde edilen bulgularin demografik faktorlerle olan iligskisini degerlendirmek amaciyla

toplanmistir.

3.8.2. SIKY Uygulamalari

SIKY Uygulamalar1 6lgegi igin, Chang ve Huang (2005) tarafindan gelistirilen ve
Basar (2016) tarafindan doktora tezinde uygulanan c¢alismalardan yararlanilmistir.
Basar calismasinda SIKY’yi baslangigta 5 boyutlu ele almis; fakat faktor analizi
sonucunda is giicii planlama ve performans boyutlar1 yeterli faktér dagilimi
gostermedigi i¢in Olcekten ¢ikarmistir. Nihai ve gecerli analizinde; egitim, 6diil ve
elde tutma olmak iizere 3 boyut ile devam etmistir. Calismamiz igin SIKY
uygulamalar 6lgekleri 14 ifadeden olusup 3 alt boyut (Egitim, 6diil ve elde tutma) ile
ele alinmugtir. SIKY Uygulamalarmin galisan ve kurum performansi algisma etkisini
Olcen calismada 5°li Likert o6lcegi kullanilmistir. Likert derecelendirmesi
“l1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;

5=Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.
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3.8.3. Performans

Literatiirde en sik kullanilan subjektif niceliksel performans 6lgegi ile calisanlarin ve
yoneticilerin firmay1; satiglar, karlililk ve imaj gibi kriterler iizerinden kisisel
kanaatleriyle degerlendirmelerine dayanmaktadir (Khandwalla, 1977; Jaworski vd.,

1993).

3.8.3.1. Cahisan Performansi

Calismamizda banka calisanlarinin performansini 6lgmek igin 7 sorudan olusan
calisan performans Olgegi kullanilmistir (Baker vd., 1999; Hochwarter vd., 1999;
Akdogan vd., 2014; Basar, 2016). Bu 6lcek, 5 dereceli Likert 6l¢egi formatindadir.
Likert  derecelendirmesi  “1=Kesinlikle = Katilmiyorum;  2=Katilmiyorum,;

3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katilryorum” seklindedir.

3.8.3.2. Kurum Performansi Algisi

Calismamizda bankada calisanlarin kurum performansi algisini 6lgmek igin 6
sorudan olusan kurum performansi 6l¢egi kullanilmistir (Hochwarter vd., 1999;
Zahra vd., 2000; Akdogan vd., 2014; Basar, 2016). Bu olgek, 5 dereceli Likert 6l¢egi
formatindadir. Likert derecelendirmesi “lI= Cok Diisiik; 2= Diisiik; 3=Orta;
4=Yiiksek; 5=Cok Yiiksek” seklindedir.

Ilgili calismalardan alinan &lgekler bankacilik ve insan kaynaklari alaninda
uzman iki akademisyene sunulmus ve uzman goriisleri sonrasinda calismaya
uyarlanarak kullanilmistir. Anketler doldurtulduktan sonra eksik veri analizi
yapilmustir. Eksik, hatali veya hizli doldurulan 52 anket veri setinden ¢ikarilmustir.
Istatistiksel analizler 344 veri ile yapilmustir. Tek degiskenli normal dagilim
varsayimlari incelendiginde, ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarinin
-2 ile +2 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu durum, verilerin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir (Hahs-Vaughn vd., 2013).

DORDUNCU BOLUM

ANALIZLER VE BULGULAR

Bu boéliimde, arastirmada kullanilan anket yontemi ile elde edilen verilerin analizi,
tanimlayict bulgular1 incelenerek, giivenirlilik analizi, faktor (gecerlilik) analizi,

korelasyon analizi ve regresyon analizleri incelenecektir.



53

4.1. Verilerin Analizi

Verilerin analizi icin SPSS 22 Istatistik Paket Programi kullanilmistir. Ordinal ve
nominal Olgekli demografik o6zellikler ile ilgili sorularda tanimlayici analiz
(Descriptive) yontemi uygulanmistir. Ayrica, Likert tipi ordinal o6l¢eklerin
kullanildig1 sorularda faktér analizine yer verilmistir. Elde edilen faktorlerin
giivenilirligi Cronbach Alfa ile degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki bireysel
iligkiler korelasyon analizi ile belirlenirken, aragtirma hipotezlerinin test edilmesinde

tek yonlii ¢oklu regresyon analiz yontemi kullanilmistir.

Konya ili merkezinde bulunan cesitli banka calisanlarina uyguladigimiz
gecerli 344 anketin Olgeklerinin gilivenilirlik analizi, normallik testi ve faktor
analizleri yapilmis, daha sonra korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak

degiskenler arasindaki iliski 6l¢lilmiistiir.

4.2. Tamimlayic1 Bulgular
Arastirmanin bu boliimiinde yapilan anket sonuglarina gore anket boliimlerine ait

istatistiksel bulgulara yer verilmistir.

4.2.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin veriler Tablo 5’te yer almaktadir.
Toplamda 344 ¢alisan kriterlere uygun olarak anketleri cevaplamistir. Ankete katilan
344 katilimciin %350,9°u kadin, %49,1°1 erkektir. Katilimcilarin %8,4°1 18-25 yas
grubu, %24,7°s1 26-35 yas grubu, %49,1°1 36-45 yas grubu ve %17,4’1 46-55 yas
grubu ve %0,3’i 56 ve lzeri yas grubu arasinda yer almaktadir. Katilimcilarin
%65,4°1 evli, %34,6’s1 bekardir. Katilimcilarin %83,7’s1 lisans, %9,3’u lisansiistd,
%7’si 6n lisans 6grenim diizeylerine sahiptir. Tiirkiye’de 2025 aralik ay1 verilerine
gore banka calisanlarin egitim diizeyleri %81°1 lisans, %10 yiiksek lisans ve %9,03’i
onlisans mezunlarindan olugsmaktadir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2026). Bu da bizim
katilimcilarimizin - egitim seviyesi ile Ortiistiigiinii gostermektedir. Departman
degiskeni acisindan bakildiginda calisanlarin %48’1 Miisteri iligkileri ve satista,
%22,1’1 Kredi ve finans yonetiminde, %18’1 Risk ve uygulama yonetiminde ve
%11,9’u Destek ve teknoloji biriminde gorev yapmaktadir. Caligma siiresi degiskeni
acisindan bakildiginda calisanlarin %35,8°1 6-10 yil arasinda, %34,3’i4 11-15 yil
arasinda, %14,5’1 1-5 yil arasinda, %13,4’ 16-20 yil arasinda ve %2’si 21 yil ve
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iistii olarak kurumlarinda gorev yapmaktadirlar. Banka tiirii degiskeni bakimindan
calisanlarin  %45,9°’u geleneksel (6zel) bankalarda, %27,3°lii geleneksel (kamu)
bankalarinda, %15,8’1 katilim (6zel) bankalarda ve %I11°1 katilim (kamu)
bankalarinda gorev yapmaktadirlar. Gelir degiskeni agisindan bakildiginda
calisanlarin, %42,5’1 40.001-50.000 TL aras1, %24,1°1 50.001-60.000 TL aras1 ve
%19,5°1 60.001 TL ve iistii, %13,9’u 30.000-40.000 TL aras1 gelir elde etmektedir.

Tablo 5. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Gruplar n %
Yas 18-25 29 8,4
26-35 85 24,7
36-45 169 49,1
46-55 60 17,5
56 ve Uzeri 1 0,3
Cinsiyet Kadin 175 50,9
Erkek 169 49,1
Medeni Hal Evli 225 65,4
Bekar 119 34,6
Egitim Durumu On Lisans 24 7,0
Lisans 288 83,7
Lisansiistii 32 9.3
Departman Miisteri iliskileri ve Satis 165 48,0
Kredi ve Finans 76 22,1
Risk ve Uygulama 62 18,0
Destek ve Teknoloji 41 11,9
Calisma Siiresi (Y1l) 1-5 50 14,5
6-10 123 35,8
11-15 118 34,3
16-20 46 13,4
21 ve Uzeri 7 2,0
Banka Tiirii Geleneksel Kamu 94 27,3
Geleneksel Ozel 158 45,9
Katilim Kamu 38 11,0
Katilim Ozel 54 15,8
Gelir 30.000-40.000 48 13,9
40.001-50.000 146 42,5
50.001-60.000 83 24,1
60.001 ve tstii 67 19,5

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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4.2.2. Degiskenlere Iliskin Tanimlayic1 Degerler ve Normallik Testi

SIKY uygulamalarinin kurum ve ¢alisan performansina etkisine yonelik degiskenlere
iligkin ortalama ve standart sapma degerleri ile verilerin parametrik testlere
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla, ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir.
Eger bu degerler +2 ile -2 araliginda kaliyorsa, verilerin normal dagilim sergiledigi
kabul edilmektedir (Hahs-Vaughn vd., 2020). Bu baglamda, ¢alisma verilerine ait
ortalama ve standart sapma degerleri ile carpiklik ve basiklik bilgileri Tablo 6’da

sunulmustur.

Tablo 6. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Degerler ve Normallik Testi

Ifadeler x o Carpikhk Basikhk
SIKY Uygulamalary/Egitim 3,98 0,524

Firmamizda resmi egitim faaliyetleri mevcuttur 3,52 0,926 -0,481 -0,313
Firmamizda kapsamli egitim politikalar1 ve programlart 4,17 0,439 0,790 0,875
mevcuttur

Firmamizda yeni ige alinanlar igin egitim mevcuttur 424 0425 1,252 -0,434
SIKY Uygulamalary/Odiil 4,16 0,492

Firmamizda ¢alisanlarimiza kardan pay verilir 3,94 0,571 -0,007 0,061
Firmamizda prim sistemi mevcuttur 4,240,493 0,435 -0,248
Firmamizda performans ile 6diil arasinda iligki kurulur 4,30 0,524 0,187 -0,641
SIKY Uygulamalary/Elde Tutma 4,13 0,609

Firmamizda ¢alisanlar kararlara katilabilirler 3,94 0,820 -0,839 0,558
Firmamizda ¢alisanlar ise yonelik iyilestirmelere 6neri 4,27 0,542 0,083 -0,417
getirebilirler

Firmamiz ¢alisanlarinin goriiglerine deger verir 4,19 0,627 -0,592 1,344

Calisan Performansi 4,32 0453
4,24 0,660 -0,739 1,193

441 0,543 -0,120 -1,015

Bir ¢alisan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir

Devamsizlik oranlarim diisiiktiir

Moralim yiiksektir 4,19 0,666 -0,587 0,716
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 4,36 0,565 -0,178 -0,756
431 0,565 -0,038 -0,181

Is hedeflerime fazlastyla ulasirim

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla 4,34 0,575 -0,279 -0,129
ulastigimdan eminim

Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢6ziim 4,38 0,574 -0,453 0,407
dretirim

Kurum Performansi Algisi 3,96 0,423

0,478 -0,127 1,368

Oz sermayenize oranla ortalama net karliliginiz 3,96

Mevcut tiim kaynaklariniza oranla vergi dncesi ortalama 3,94 0,479 -0,183 1,286
net karliliginiz
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Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir 3,94 0488 -0,150 1,140

Pazara sundugumuz yeni tiriinlerin finansal basarisi 3,96 0,453 -0,157 1,863

Finansal agidan genel basari diizeyiniz 4,04 0,500 0,071 1,022

Genel olarak karlilik diizeyiniz 3,94 0,620 -0,552 1,301

Genel 4,12 0,474

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 6’da 344 katilimcidan elde edilen verilerin tanimlayici istatistiklerine
bakildiginda, c¢alisan performansinin ortalama degerin {izerinde oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu degerlere gore katilimcilarin c¢alisan performansi (x¥=4,32) orani
daha yiiksek degerde c¢ikarken kurum performansi algisi (Xx=3,96) oram1 daha diisiik
degere sahip oldugu gozlemlenmistir. SIKY uygulamalariin boyutlar1 6zelinde
bakildiginda odiil (x=4,16), elde tutma (x=4,13) ve egitim (x¥=3,98) Onceliginde
siralanmaktadir. Dolayistyla katilimcilarin 6diil ve elde tutma boyutu algisinin
ortalamanin istiinde oldugu, egitim boyutunun ise ortalamanin altinda oldugu

goriilmektedir.

Ayrica 0Olgek ifadeleri igerisinde bakildiginda; “Devamsizlik oranlarim
diisiiktiir” (x=4,41), “Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiiretirim”
(¥x=4,38) ve “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” (x=4,36) ile calisan
performans boyutu icerisindeki ifadelere katilim derecesi daha yiiksek iken, “Mevcut
tim kaynaklarimiza oranla vergi Oncesi ortalama net karliligimiz” (x=3,94),
“Firmamizda  ¢alisanlar  kararlara  katilabilirler” (x=3,94), “Firmamizda
calisanlarimiza kardan pay verilir” (¥=3,94) ve “Firmamizda resmi egitim faaliyetleri
mevcuttur” (x=3,52) ifadeleri diger boyutlarda katilim dereceleri diisiik olarak

gbzlemlenmistir.

Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, boyutlar ve alt boyutlarin
dagiliminin +2 ve -2 esigi etrafinda yogunlastig1 belirlenmistir. Bu sonug, arastirma
hipotezlerinin test edilmesinde parametrik testlerin kullanilabilecegini ortaya

koymaktadir.

4.3. Giivenilirlik Analizi
Bu calismada yer alan Olgeklerin giivenilirligini belirlemek amaciyla cesitli

giivenirlik testleri gerceklestirilmistir. Giivenirlik, bir 6l¢iim aracinin tutarliligini ve
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yeniden kullanilabilirligini ortaya koyan bir kavramdir ve aragtirmalarda elde edilen

bulgularin dogrulugu i¢in kritik bir dneme sahiptir (Ural vd., 2013: 280).

Bu dogrultuda, her bir boyut i¢in Cronbach alfa katsayisi hesaplanmistir.
Cronbach alfa, 6l¢egin i¢ tutarliligini 6lgen bir istatistiktir ve dlglimlerin ne derecede
homojen oldugunu belirler (Cronbach, 1951: 297-334). Katsayi, 0 ile 1 arasinda bir
deger alir; genellikle 0,70'in {lizerindeki degerler, 6lgegin gilivenilir olduguna isaret
eder. Bununla birlikte 0,80’den biiylik olmasi ise yiliksek giivenilirlige sahip
oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu degerler, her bir boyutun giivenilirligini
ortaya koyarak, arastirmanin gecerliligi ve giivenilirligi agisindan 6nemli bir gésterge

sunmaktadir (Kline, 2016: 92).

Hesaplanan Cronbach alfa degerleri, Tablo 7’de sistematik bir sekilde
sunulmustur. Bu tabloda, her bir boyut i¢in belirlenen Cronbach alfa katsayilar1 yer
almakta olup, arasgtirmanin sonuglarinin saglam temellere dayandigin1 ve kullanilan
Olceklerin giivenilir oldugunu goéstermektedir. Bdylece, ¢alismanin metodolojik
acidan giivenilirligi artirllmis ve elde edilen bulgularin daha dikkatli bir sekilde

yorumlanmasi saglanmastir.

Tablo 7. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Olgekler Ifade sayis1 Cronbach alfa
SIKY Uygulamalar 9 0,756
Caligsan Performansi 7 0,871
Kurum Performanst Algisi 6 0,894

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

SIKY uygulamalarinin bes boyutundan yalnizca iigii lgege dahil edilmistir.
Is giicii planlama ve performans boyutlarin1 degerlendirmek iizere kullanilan her biri
3 sorudan olusan ol¢timler, faktdr dagilimi gostermedigi i¢in ve bu durum dlgegin
giivenilirligini azalttig1 icin Olgekten ¢ikarilmasina karar verilmistir. Egitim boyutu
i¢in 4 soru kullanilmis, ancak faktor analizi sonucunda bu sorulardan 1'i de faktor
dagilim1 gdstermedigi icin ele alinmamustir. Nihayetinde, SIKY uygulamalari egitim,
elde tutma ve 6diil boyutlar1 toplamda 9 soru (a = 0,756) ile oOl¢iilerek o6lgek

giivenilirliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Calisan performansi tek boyutlu olup, bu 6l¢egin giivenilirligi toplamda 7
soru (o0 = 0,871) ile Olgiilmiistiir. Kurum performansi algis1 tek boyutlu olup, bu
Olcegin giivenilirligi toplamda 6 soru (a = 0,894) ile Olclilmiistiir. Dolayisiyla
Olgeklerin giivenilirlik katsayilar1 gecerli bir goriinim sergilemektedir. Bunun

ardindan 6lgeklerin gegerlilik analizinin yapilmasi uygun goriilmektedir.

4.4. Gegerlilik (Faktor) Analizi
Arastirmanin gegerliligi agiklayici faktor analizi kapsaminda gergeklestirilmistir.
Faktor analizi kapsaminda 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Kkatsayis1 ile, degiskenler arasi korelasyon yapisimin faktor analizine
uygunlugu ise Bartlett Kiiresellik Testi ile degerlendirilmistir. SIKY uygulamalarina
yonelik aciklayict faktdr analizinde 3 boyut (egitim, 6diil ve elde tutma) elde
edilmistir. 9 ifadeye ait 3 boyut icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,751,
Bartlett Kiiresellik Testi (¥2=900,096; df=36) ve anlamlilik degeri; p<0,001 olarak
tespit edilmistir. Varyans agiklama orani ise 67,501 seklindedir. Calisan performansi
Olcegi i¢in aciklayici faktor analizinde tek boyut elde edilmistir. 7 ifade i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,818, Bartlett Kiiresellik Testi (y2=1195,459; df=21) ve
anlamlilik degeri; p<0,001 olarak tespit edilmistir. Varyans agiklama orani ise 57,114
seklindedir.

Kurum performansi algis1 6lgegi icin aciklayict faktor analizinde tek boyut
elde edilmistir. 6 ifade icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,883, Bartlett
Kiiresellik Testi (x2=1297,269; df=15) ve anlamlilik degeri; p<0,001 olarak tespit

edilmistir. Varyans aciklama orani ise 67,432 seklindedir.

Tablo 8. Degiskenlere iliskin Faktor Analizi

rakar | Voo
Faktor Yikii (%)
SIKY Uygulamalan
Egitim 23,820
SA1. Firmamizda resmi egitim faaliyetleri mevcuttur 0,846
SA2. Firmamizda kapsamli egitim politikalar1 ve programlart mevcuttur 0,789
SA3. Firmamizda yeni ige alinanlar i¢in egitim mevcuttur 0,585
Odiil
SAS. Firmamizda ¢alisanlarimiza kardan pay verilir 0,677
SA6. Firmamizda prim sistemi mevcuttur 0,850 23,732
SA7. Firmamizda performans ile 6diil arasinda iligki kurulur 0,814
Elde Tutma 19,948
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SA12. Firmamizda galiganlar kararlara katilabilirler 0,799

SA13. Firmamizda ¢alisanlar ige yonelik iyilestirmelere dneri getirebilirler 0,835

SA14. Firmamiz ¢alisanlarinin goriislerine deger verir 0,835

Calisan Performansi

SB1. Bir ¢alisan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir 0,639

SB2. Devamsizlik oranlarim diisiiktiir 0,726

SB3. Moralim yiiksektir 0,733

SB4. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 0,780 57,114
SBS. Is hedeflerime fazlastyla ulagirim 0,806

SB.6.’ Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan 0.810

eminim

SB7. Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim 0,782

Kurum Performansi Algisi

SC1. Oz sermayenize oranla ortalama net karliligmiz 0,859

SC2. Mevcut tiim kaynaklariniza oranla vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz 0,801

SC3. Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir 0,887 67,432
SC4. Pazara sundugumuz yeni {iriinlerin finansal basarisi 0,870

SC5. Finansal agidan genel basari diizeyiniz 0,831

SC6. Genel olarak karlilik diizeyiniz 0,657

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Demirel ve arkadaslar1 (2022) yaptiklart calismada, KMO degerinin 0,70 ve

tizeri degerlerin uygun/kabul edilebilir oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle, elde

edilen KMO degerinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sdylenebilir. Ayrica, Bartlett

testi p<0,001 diizeyinde anlamli ¢ikmasi, verilen faktor analizine uygun oldugunu

gostermektedir (Demirel vd., 2022).

4.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkinin yoniini ve

giiclinii belirlemek amaciyla kullanilan yontemdir. Bu analiz degiskenler arasindaki

dogrusal iliskiyi ortaya koyar. Tablo 9°da degiskenlere iliskin korelasyon degerleri

verilmektedir.
Tablo 9. Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri
Faktorler 1 2 3
SIKY Uygulamalari (1) r 1
p 0,001
Calisan Performansi (2) r 0,361%* 1
p 0,001 0,001
Kurum Performansi Algist (3) T 0,234** 0,186** 1
p 0,001 0,001 0,001

**p<0,001 diizeyinde pearson korelasyonu anlamlidir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 9°da yer alan korelasyon analizi sonuglari, SIKY uygulamalari, ¢alisan
performansi ve kurum performansi algisi arasindaki iligkileri gostermektedir. Analiz
sonucuna gore, SIKY uygulamalari ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=0,361; p<0,001). Bu iligki orta diizeye yakin
pozitif bir iliski olarak degerlendirilebilir. Bu bulgu, SIKY uygulamalarma iliskin
alg1 diizeyi arttikca c¢alisan performansinin da artma egiliminde oldugunu

gostermektedir.

Benzer sekilde, SIKY uygulamalari ile kurum performans: algisi arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,234; p<0,001). Bu iliski zayif
diizeyde pozitif bir iliski olarak degerlendirilebilir. Calisan performansi ile kurum
performansi algisi arasindaki iliski ise pozitif ve anlamlidir (r=0,186; p<0,001). Bu

iliski de zayif diizeyde olmakla birlikte istatistiksel olarak anlamlidir.

Genel olarak Tablo 9°daki bulgular, SIKY uygulamalari, ¢alisan performansi
ve kurum performansi algis1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli ve

gecerli iligkiler bulundugunu gostermektedir.

4.6. Regresyon Analizi
Bu ¢alismada SIKY uygulamalar1 bagimsiz degisken; calisan performansi ve kurum
performansi algis1 ise bagimli degiskenler olarak ele alinmistir. Basit dogrusal
regresyon analizleriyle SIKY uygulamalarmin calisan performanst ve kurum
performans: algis1 iizerindeki etkisi ayr1 ayr1 test edilmistir. Bdylece, SIKY
uygulamalarinin hangi degiskenler iizerinde daha anlamli bir etkisi oldugunu ve
modelin agiklayicilik diizeyi degerlendirilmistir.

Analizde oOncelikle betimleyici istatistikler incelenmis; ardindan model
0zeti, ANOVA ve katsayi tablolar lizerinden modelin genel uygunlugu, istatistiksel
anlamlilik diizeyleri (F ve p degerleri), agiklanan varyans orani (R?) ve regresyon

katsayilar1 degerlendirilmistir.
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Tablo 10. SIKY Uygulamalarinin Calisan Performansi ve Kurum Performansi Algist
Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

- <. Bagimsiz 2
Bagimh Degisken Degisken ® t p F R
Calisan Performansi SIKY 0,361** 7,153 0,001 | 51,161 0,128
Kurum Performansi : sk
Algisi SIKY 0,234 4,450 | 0,001 | 19,804 0,052

*#p<0,001 diizeyinde regresyon katsayist anlamlidir.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Hi: SIKY uygulamalarinin galisan performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Konya ilinde geleneksel kamu — 6zel ve katilim kamu — 6zel banka ¢alisanlari
lizerinde yapilan arastirmada, SIKY uygulamalarmmn calisan performansi iizerindeki
etkisi basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonucunda SIKY
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmigtir (f=0,361; p<0,001). Tablo 10°daki F=51,161 ve R?>=0,128 degerleri
incelendiginde, modelin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu ve SIKY uygulamalarmin
calisan performansindaki de§isimin yaklasik %12,8’ini agikladigi1 goriilmektedir. Bu
sonug dogrultusunda Hi hipotezi kabul edilmistir.

Hz: SIKY uygulamalarinin kurum performans: algisi iizerinde pozitif bir etkisi
vardir.

Aragtirmanin diger bagimli degiskeni olan kurum performanst algisi
agisindan regresyon sonuglart incelendiginde, SIKY uygulamalarmin kurum
performansi algis1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir
(B=0,234; p<0,001). Tablo 10’daki F=19,804 ve R?=0,052 degerleri, modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve SIKY uygulamalarmin kurum performansi
algisindaki degisimin yaklasik %5,2°sini acikladigini gostermektedir. Bu sonug
dogrultusunda Hz hipotezi kabul edilmistir.

Sonuglar, her iki performans degiskeni acisindan da SIKY uygulamalariin
anlamli bir yordayici oldugunu ortaya koymaktadir. Kurum performans: algist i¢in
R?>=0,052 diistik gortinebilir. Fakat, tek bir bagimsiz degiskenle performans gibi ¢ok
faktorlii bir yapiy1 agiklarken diisiik R? olagan karsilanmaktadir. Bu sonug, SIK'Y ’nin

anlaml bir etkisi oldugunu ama kurum performansini agiklamak icin liderlik, orgiit
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kiltiiri, teknoloji, ekonomik kosullar, miisteri portfoyii gibi bagka degiskenlerin de

modele eklenmesi gerektigini gosterir.

Ek olarak, modelin agiklayiciligini artirmak amaciyla ileride yapilacak
calismalarda liderlik, orgiitsel destek, motivasyon ve oOrglitsel baglilik gibi ek
degiskenlerin modele dahil edilmesi oOnerilebilir. Boylece SIKY uygulamalarinin
performans gdostergelerini nasil, ne Ol¢lide ve hangi aracit degiskenler iizerinden

etkiledigi daha kapsamli bigimde incelenebilir.

Sekil 4.1. Hipotez Sonucu

Caligan
- Performanst
H1: 0,361**
. -
SIKY
Uygulamalari
N~
H2: 0,234%* Kurum
~ Performansi
Algist
*%(p<0,001) > Kabul edildi

SONUC

Bu arastirma, SIKY uygulamalarinin bankacilik sektdriindeki kurum
performansi algis1 ve g¢alisan performansi lizerindeki etkilerini detayl bir sekilde
incelemek amaciyla gergeklestirilmistir. Banka calisanlart iizerinde yiiriitiilen anket
caligmasi sonucunda elde edilen veriler, SIKY uygulamalarmin galisan performansi
iizerindeki olumlu etkilerini ortaya koymaktadir. Yapilan analizler sonucunda, SIKY
uygulamalarn ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlamh iliski bulunmustur.
Regresyon analizi sonuglarina gore (p=0,361, p<0,001) SIKY uygulamalarindaki

artisin ¢alisan performansi ile olumlu yonde iligkili oldugunu gostermektedir.

Ayni zamanda SIKY uygulamalarinin kurum performansi algis1 iizerindeki
etkisi de incelenmig, bu iliskinin sonucu olarak (p=0,234, p<0,001) kurum
performansi algisinda da benzer bir etki gézlenmistir. Ancak, ¢alisan performansina
gore kurum performansi algisina olan etki nispeten daha zayif degerlendirilmektedir.

Bu bulgular, SIKY uygulamalarinin sadece bireysel ¢alisan performansini degil, ayni
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zamanda kurulug diizeyindeki verimliligi de artirmaya yonelik siirli fakat anlamli
katki sundugunu ortaya koymaktadir. Kurum performansi algisi bu calismada
dogrudan finansal raporlardan degil, ¢alisan algisina dayali olarak Sl¢iilmiistiir. Bu

durum ¢aligsmanin sinirliliklart arasinda degerlendirilebilir.

Arastirma bulgulari, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
calisan performansi ve kurum performansi algisi iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonug, literatiirde yer alan birgok ¢alisma
ile genel olarak paralellik tagimaktadir. Cavus ve Imamoglu (2017), SIKY
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerinde pozitif etkiler olusturdugunu; Tokmak
ve Polat (2010), SIKY uygulamalarmin isletme performansini dogrudan ve
yenilik¢ilik araciigiyla etkiledigini; Ozutku ve Cetinkaya (2012) ise SIKY
uygulamalari ile firma performansi arasindaki iliskide i¢sel ve digsal uyumun 6nem
tasidigin1 ortaya koymustur. Benzer bicimde Demirel ve Sendogdu (2023),
bankacilik sektdriinde SIKY uygulamalarmin drgiitsel yenilikgilik {izerinde pozitif ve
anlaml etkiler olusturdugunu belirtmistir. Bu arastirmada elde edilen bulgular da
SIKY’nin bankacilik  sektdriinde ©nemli bir yonetim araci  oldugunu
desteklemektedir. Bununla birlikte calismada SIKY uygulamalarinin ¢alisan
performansi lizerindeki etkisinin kurum performansi algisina gore daha etkili oldugu
goriilmiistiir. Bu durum, c¢alisan performansinin dogrudan insan kaynaklari
uygulamalarindan daha hizli etkilenebildigini; kurum performansi algisinin ise insan
kaynaklart uygulamalarinin yaninda ekonomik kosullar, orgiit yapisi, teknoloji
kullanimi, miisteri iliskileri ve yonetim politikalar1 gibi farkli degiskenlerden de
etkilenebilecegini diislindiirmektedir. Bu yoniiyle arastirma, literatiirdeki pozitif etki
bulgularini desteklerken, bankacilik sektorii 6zelinde calisan performansi ile kurum

performansi iizerindeki etki diizeylerinin farklilasabilecegini gostermektedir.

Arastirmanin bulgularina gore, ¢alisgan memnuniyetinin artmasi, dolayisiyla
kurum ig¢indeki etkilesimin giigclenmesi, genel performansin artisinda énemli bir rol
oynadig1 gostermektedir. Ancak, egitim programlari ile ilgili memnuniyetin ortalama
degerin altinda kalmasi, bu alanda iyilestirmeler yapilmasina ihtiya¢c oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin egitim firsatlarin1 yeterli gérmemeleri, uzun vadede

kurum igindeki genel motivasyonu olumsuz etkileyebilir. Ayrica, yiiksek calisan
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devri, bankalarin SIKY uygulamalarinin etkinligini sorgulatacak bir durum haline
gelmistir. Bu durumdan ka¢inmak i¢in SIKY uygulamalarinin gézden gecirilmesi,

mevcut sistemlerin degerlendirilmesi ve giincellenmesi olduk¢a 6nemlidir.

Bu nedenle arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular, bankacilik
sektoriindeki SIK'Y uygulamalarinin gelistirilmesi i¢in saglam bir temel sunmaktadir.
Bankalarin SIKY stratejilerimi gdzden gecirip yenileyerek c¢alisan memnuniyetini
artiracak ~ yontemler  gelistirmeleri  gerekmektedir. Bu  arastirma, SIKY
uygulamalarinin bankacilik sektoriindeki etkilerini incelemeyi amacglasa da gesitli
kisitlarla kars1 karstya kalmistir. Oncelikle, drneklem yalmzca Konya'daki geleneksel
(kamu ve 6zel) ve katilim (kamu ve 6zel) bankalarinda calisan bireylerle sinirlidir ve
bu durum sonucglarin yalnizca bu spesifik cografi bolge icin gecerli olabilecegi
anlamma gelmektedir. Ayrica, anket formunun tasarimi, katilimcilarin yanitlarini
etkileyebilecek sinirlamalar igerebilir; katilimcilarin anketin igerigini yanlis anlamasi
veya bireysel Onyargilari, sonuglarin dogrulugunu etkileyebilir. Zaman kisitlar1 da
onemli bir faktordiir; arastirmanin belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmesi,
isyerindeki performans ve memnuniyet seviyelerindeki olast dalgalanmalarin dikkate
alinmamasina yol agmistir. Bu kisitlar, arastirmanin bulgularinin dikkate alinmasin
ve yorumlanmasint sinirlandirabilir. Gelecek ¢alismalarin, bu kisitlart agsmak ig¢in
daha genis bir 6rneklem, farkli cografi bolgeler ve ¢esitli veri toplama yontemlerini

icermesi Onerilmektedir.

ONERILER

* Egitim ve Gelisim Programlar1: Banka calisanlarinin yetkinliklerini artirmaya
yonelik egitim programlarinin kapsami genisletilmelidir. Kurumlar, ¢alisanlarinin
ihtiyag duydugu alanlara yonelik egitimler sunarak, bu alandaki eksiklikleri
gidermelidir. Ayrica, egitimlerin etkinligini 6lgmek icin geri bildirim
mekanizmalart olusturulmali ve diizenli olarak c¢alisan memnuniyeti {izerine

istatistiksel veriler toplanmalidir.

= Odiill ve Tesvik Sistemleri: Calisanlarin motivasyonunu artirmak igin
performansa dayali 6diil sistemlerinin gelistirilmesi 6nerilmektedir. Bu sistemlerin

seffaf ve ulasilabilir hale getirilmesi, calisanlarin bu siirece daha aktif katilimini



65

saglayabilir. Odiil sistemlerinin yan1 sira, sosyal etkinliklere, takim ¢alismasina

dayali 6diillere ve diger tesviklere de yer verilmelidir.

= Jletisim ve Geri Bildirim Mekanizmalarimin Giiclendirilmesi: Calisanlarin
gorlis ve Onerilerini ifade edebilecegi agik iletisim kanallart olusturulmalidir.
Anketler yoluyla calisanlarin diislincelerini toplamak ve bu geri bildirimlerin
degerlendirilerek uygulamaya gecirilmesi, ¢alisan memnuniyetini artiracaktir.

Bankalar i¢in ¢alisanlarin katilimini tesvik eden programlar tasarlanmalidir.

» Cahsan Devir Hizinin Azaltilmasi: Yiiksek calisan devir hizin1 6nlemek
amactyla, c¢alisan bagliligim artiracak stratejilerin  gelistirilmesi  6nem
kazanmaktadir. Uygun ise alim siireclerinin olusturulmasi ve ¢alisanlarin bankaya
olan bagliliklarin1 artiracak sosyal, ekonomik ve psikolojik desteklerin saglanmasi
gerekmektedir. Calisanlarin uzun siireli ve kalic1 bir bigimde bankada kalmasini

tesvik edecek bir atmosfer hedeflenmelidir.

» Dijital Doéniisiime Yatirnm: Bankalarin dijital doniisiim siireglerine yatirim
yapmalar1 hem ¢alisanlarin hem de kurumsal performansin artirilmasi bakimindan
kritik 6neme sahiptir. Bu baglamda, ¢alisanlarin dijital becerilerinin gelistirilmesi
icin egitim olanaklar1 saglanmali ve mevcut sistemler dijitallesme siirecine

uyumlu hale getirilmelidir.

» Siirdiiriilebilir  Arastirmalarin  Desteklenmesi: SIKY  konusundaki
arastirmalarin  desteklenmesi ve yayginlastirilmast Onerilmektedir. Mevcut
bulgular 1s18iInda  gelecekteki arastirmalarda farkli  sektorlerde  benzer
uygulamalarm  incelenmesi, SIKY uygulamalarinin  yaygin  bilgilerle

desteklenmesine olanak tanir.

Bu oOnerilerin uygulanmasi, bankalarin insan kaynaklar1 stratejilerini giiclendirerek
hem c¢alisan performansin1 hem de kurumsal verimlili§i artirmalarma yardimci
olacaktir. Gelistirilen SIK'Y uygulamalari, sadece ¢alisanlar icin degil, ayn1 zamanda
tiim kurumun stirdiiriilebilir biiytime hedeflerine ulasmasi agisindan kritik bir 6neme

sahiptir.
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