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SANLIURFA iLINDEKi BANKALARIN KURUMSALLASMA
DUZEYLERI ILE CALISANLARININ PERFORMANS DUZEYLERI
ARASINDAKI ILISKi: KAMU VE OZEL BANKA KARSILASTIRILMASI

YILDIZ, Emre
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Subat, 2021, 110 sayfa

Glinlimiiz rekabet ortaminda hem 6zel hem de kamu sektor ¢alisanlarinin
performansi, isletmelerin devamliligini siirdiirebilmeleri  agisindan  oldukca
onemlidir. Bu g¢alismanin amaci; finans sektoriinde faaliyet gdsteren bankalarda
kurumsallasmanin, c¢alisan performansi {izerine etkisini incelemektir. Ayrica,
kurumsallasma unsurlar1 olan; formallesme, kiiltiirel gili¢, sosyal sorumluluk,
profesyonellesme, tutarlilik ve hesap verebilirligin, calisan performansi lizerine etkisi

ortaya konmustur.

Calismanin, kurumsallagsma ve ¢alisan performansi teorisine katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Arastirmanin &rneklemini, Sanlurfa ilinde faaliyet gosteren 135
kamu ve 135 6zel olmak iizere toplamda 270 banka ¢alisani olusturmaktadir.

Tez ¢aligmasinin arastirilmasinda veri toplama yontemi olarak yiiz yiize anket
formu kullanilmigtir. Bu ¢alismada elde edilen veriler kodlanarak bilgisayar ortamina
aktarilmis ve SPSS paket programinda analiz edilmistir. Bunun sonucunda veriler
Cronbach Alpha, Faktor Analizi, Normallik Testi, Mann Whitney U Testi, Kruskal

Wallis H Testi ve Spearman Korelasyon ile degerlendirilmistir.

Calisma sonugclart incelendiginde veri analizinde normallik testi yapilmis ve
normal dagilim varsayimi saglanamadigi tespit edilmistir. Kurumsallasma unsurlarinin,

calisan performans diizeyi arasindaki iliskiye bakmak i¢in Sanliurfa ilindeki tiim banka
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calisanlarina korelasyon testi yapilmis, is goren performans: ile kurumsallagma
unsurlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonli ve orta diizey bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Is gdren performansi skorlarmm, calisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi hipotez testleri ile incelenmistir.
Kamu kurumunda ¢alisan bireylerin skorlarinin, 6zel banka ¢alisan bireylere gére daha

ylksek oldugu tespit edilmistir.

Calismamizin ilk boliimiinde; kurumsallasma kavrami ve boyutlari, ikinci
bolumunde performans olgusu ile ilgili kavramlar, Ucinctu boliminde ise,
kurumsallagsma ile ¢alisan performansi arasindaki iliski ve kurumsallagmanin g¢alisan
performansi {izerine etkisini belirlemeye yonelik Sanhwurfa ili kamu ve 6zel banka

calisanlar1 arastirma konusuna dahil edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, Performans, Bankacilik, Is goren, Ozel ve

Kamu Bankaciligi.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE INSTITUTIONALIZATION LEVELS
OF THE BANKS IN SANLIURFA AND THE PERFORMANCE LEVELS OF
THE EMPLOYEES: COMPARISON OF PUBLIC AND PRIVATE BANK

YILDIZ, Emre
A Master’s Thesis
Department of Business Administration
Advisor: Assist. Prof. Dr. Ahmet CAKIR

Fabruary, 2021, 110 pages

In today's competitive environment, the performance of both private and
public sector employees is very important for businesses in means of maintaining
their continuity. This study aims to examine the effects of institutionalization on
employee performance in banks operating in the financial sector. Additionally, the
elements of institutionalization; the effects of formalization, cultural power, social
responsibility, professionalization, consistency and accountability on employee

performance have been revealed.

It is considered that the study will contribute to institutionalization and
employee performance theory. The sample of the study consists of a total of 270

bank employees, 135 of which are public and 135 private, operating in Sanlurfa.

Questionnaire was performed as data collection method in conducting the
thesis study. The data obtained in this study were encoded and transferred to
computer and analyzed in SPSS package program. As a result, the data were
evaluated with Cronbach Alpha, Factor Analysis, Normality Test, Mann Whitney U
Test, Kruskal Wallis H Test and Spearman Correlation.

When the results of the study were examined, normality test was performed in
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the data analysis and it was found that the normal distribution assumption could not be
achieved. In order to examine the relationship between institutionalization elements and
employee performance level, correlation test was performed on all bank employees in
Sanliurfa province, and it was determined that there is a statistically significant, positive
and medium level relationship between employee performance and institutionalization
elements. Whether the employee performance scores differ according to the
demographic characteristics of the employees was examined with hypothesis tests. It
has been determined that the scores of the individuals working in the public institution

are higher than the individuals working in private banks.

In the first part of the study; the concept of institutionalization and its
dimensions, in the second part concepts related to the fact of performance and in the
third part the public and private bank employees in Sanliurfa province were included in
the research subject to determine the relationship between institutionalization and

employee performance and the effect of institutionalization on employee performance.

Keywords: Institutionalization, Performance, Banking, Employee, Private and

Public Banking.
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GIRIS

Giliniimiizde kurumsallasmanin ekonomik piyasalarda yer almasinin dnemi
giderek artmaya baslamistir. Orgiitlerin temel amaci piyasa degerini maksimize
etmektir. Bunu saglamak i¢in de isletmenin biiylimesi ve isletme potansiyelinin
biiylik olmasi gereklidir. Ayrica, bu amaci gergeklestirebilmenin en etkili yolu
calisanlarin performanslari ile kurumun beklentilerini uyumlu hale getirebilmektir.
Bu sebeple, giiniimiizde kurumlar, ¢alisanlara yalnizca ‘iireten personel’ agisindan

yaklagsmamakta, ¢alisanlar1 ‘insan kaynagi’ olarak degerlendirmektedir.

Kiiresellesme ve teknolojinin gelismesiyle birlikte isletmeler, hizli bir
degisim siireci igerisindedir. Bir isletme olan bankalar da faaliyetlerini
siirdlirebilmeleri ve yasamlarint devam ettirebilmeleri icin bir¢ok arayisa ve
yenilige ihtiya¢ duymaktadir. Giinliimiiz diinyasinda birbirine rakip olan bir¢ok
banka bulunmakta olup, isletmenin kar edebilmesinde temel faktor olan
miisterilerin, pek ¢ok tercih segenegi bulunmaktadir. Dolayisiyla bankalar da
rakiplerinin bir adim Oniine ge¢cmesini saglamak ve yeni c¢evre diizenine uyum
gostermek icin yaptiklart ve uzun yillar neticesinde olusturulan tiim yenilik¢i

geligsmeler iyi bir kurumsal kimlige burinilmesi ile mimkindar.

Kurumsallagsma orgiit i¢in biiyiik bir Oneme sahip olmakla birlikte;
calisanlarin is tanimlarinin belirlenmesi, c¢alisma kurallarini tarif eden yazili
kurallarin bulunmasi, c¢alisanlarin yillik izin, dogum gibi sosyal haklarinin
bulunmasi, kurumun belirli bir organizasyon yapist bulunup ast-iist iligkisi igcinde
olunmasi, terfi politikasinin belirlenmesi, yapilan tim islemlerde seffaf olunmasi
kurumsallasma ile miimkiin olmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin orgiite olan
bagliligin1 desteklemekte, performanslarini ve motivasyonlarini arttirmakta, ise gec

kalma gibi oranlar1 azaltmaktadir.

Calismamizin ilk boliimiinde; kurumsallagma kavrami ve boyutlari, ikinci
boliminde performans olgusu ile ilgili kavramlar, Gctnci boéliminde ise,
kurumsallasma ile calisan performans: arasindaki iliski ve kurumsallagmanin
calisan performansi iizerine etkisini belirlemeye yonelik Sanliurfa ili kamu ve 6zel

banka calisanlar1 arastirma konusuna dahil edilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSALLASMA KAVRAMI, AMACI, ONEMIi VE UNSURLARI

1.1. KURUMSALLASMA KAVRAMI

Glinlimiizde kurumsallasmanin birgok farkli tanimi bulunmaktadir. Bir 6rgiitiin
sahislara bagli kalmadan faaliyetlerini siirdiirebilme ve gelistirme, isletmelerin
kaliteli mal ve hizmet Gretebilme, profesyonel bir yonetim bilincinde, uzun sire
sektorde var olmayr basarabilme sanatidir (Biite, 2010, s.6). Webster Sozliiglinde
‘kurum haline getirme, bir kuruma bicimsel bir yap1 ve kimlik kazandirmak’ olarak
tammmlanmistir  (Hasit, 2009, s.54). “Kurumsallasmak” kelimesi Tirk Dil
Kurumu'nun Genel Tirk¢e Soézliigiindeki karsiligi, kurumsal duruma gelmek,
orgutlt duruma gelmek, sureklilik kazanmak olarak ifade edilmektedir. Teknoloji ve
kiiresellesmenin etkisiyle onemini arttiran kurumsallagsma, orgiitler i¢in gunimizde
zorunlu bir durum olmaya baglamistir. Kurumsallasma, kamuya mal olmay,
girisimciligi arttirmayi, yonetim fonksiyonlarinda etkinligi, calisan ve miisterilere
yonelik olmay1 ve yonetim 6zerkligini kapsar (Dogan, 1998, s.144).

Ekonomide yasanan donemsel dalgalanmalar ve uluslararasi sahada varlik
gosteren degisimlere dikkat c¢ekildiginde isletmelerin yasamlarmi saglikli
stirdiirebilmeleri adina kurumsal bir kimlige sahip olmalar1 zorunlu bir hale gelmistir
(Birbil ve Ozdemir, 2007, s.2). Kurumsallasmanin oldugu yerde bireysel insiyatif
bulunmamaktadir. Belirli bir sistem igerisinde siirekli yeni bir seyler katarak sistemli
bir sekilde faaliyetlerine devam eden oOrgiitler kurumsallasmay1 en etkin sekilde
uygulamaktadir.

Kurumsallagsma, sosyal bir olusumdur ve ¢evre faktorii ile onem kazanir.
Kurumsallagsmanin amagladig1 olgu 6rgiitiin lider, patron gibi iist diizey yoneticilere
bagli olmadan varligini siirdiirebilme becerisidir. Tiirkiye’de ortalama her y1l 10.000-
15.000 arasinda sirket kapanmaktadir. Bu kurumsalligin 6rgiit acisindan ne kadar
onemli oldugunu gostermektedir. Kurumsallagmamis sirketlerde gerekli altyap:
yoktur, karlilik ve rekabet giicii diistiktiir. Yatirimlarda basarisizlik ve yanlis kararlar
coktur. Hedeflere ulasmak giictiir. Kurumsallasma uzun bir yoldur, zaman
gerektirebilir, belirli agamalar1 vardir, stirekli denetim yapilmasi gerekir, faydalaria

inanilmal1 ve tiim personel tarafindan benimsenmelidir. Kurumsallasmanin sonuglari



mali verilere zaman iginde yansir. Kurumsallagsma dinamik bir siiregtir. Her ne kadar
da kurallar1 ve belirli standartlar1 olsa da kurumsallagsmay1 tam anlamiyla saglamis
olan kurumlarin sayis1 ¢ok fazla degildir. Degisen diinya diizenine ayak uydurularak
isletme amaglari, isletmenin yapisi, ¢alisanlarin becerileri bir uyum i¢inde olmasina

0zen gosterilmelidir (Yasa, 2006, s.56).

Kurumsallasma kavrami 6zellikle KOBI olarak tarif edilen kiiciik ve orta
olgekli isletmelerin bilyiimesi sonucunda &nem kazanmaktadir. Isletmeler bu
blyiikliige sahip oldugunda orgiit sahiplerinin kurumsallagma kavramini
anlamlandirmasi olduk¢a Onemlidir. Patronlarin kabiliyetleri yeterli olmamakta
halkla iligkiler, pazarlama, muhasebe, insan kaynaklari, konularinda alaninda

uzmanlasmis personellere ihtiya¢ duyulmaktadir.
1.2. KURUMSALLASMANIN DOGUSU VE TARIHSEL GELISiMi

Kurumsallasmanin ~ ortaya c¢ikmasi, kurumsal yoOnetim anlayisinin
benimsenmesi ile ayni donemlerde kendini gostermis ve sonucunda 6nem kazanmis
bir kavramdir. Kurumsal yonetim; ABD’ de patlak veren kurum skandallari
neticesinde ortaya c¢ikmistir. Kurumlari yonetenlerin yapmis oldugu hatalar
kurumsallasmanin 6nemini arttirmis, giderek gelismis ve tiim diinyada konusulur
duruma gelmistir. Kurumsal yonetim ile ilgili olarak hukuki alt yap1 olusturulmus ve
daha sonra kurumsal yonetim ilkeleri ortaya ¢ikartilarak kabul edilmistir. Kurumsal
yonetimde 4 temel ilke benimsenmis olup, bu ilkeler hesap verilebilirlik, adillik,
seffaflik ve sorumluluktur. Bu ilkeler tiim {ilkelere yol gostermis ve iilkeler kendi
kurallarina gore gelistirmislerdir. Kurumsal yonetim ilkeleri, isletmelerin ortaklartyla
olan iligkilerini ¢ergeve olarak kabul ederek toplumsal yararin maksimumlastirilmasi

hususuna odaklanmistir. (www.tusiad.org, 01.03.2020).

Kurumsallasma 6zellikle 1980’lerden sonra Ozellestirmelerle birlikte
rekabetin artmasi kiiresellesmenin etkilerini gostermeye baslamasi ile Tiirkiye’de
kendisini hissettirmeye baslamistir. Kurumsallagma kavrami sanilanin aksine zorlu
bir siiregtir. Bu kavram uzun yillar boyunca devam edecek olan c¢alismalarin
sonucunda olusturulabilecek bir olgudur. Bununla birlikte kurumsallagsmanin
faydasina inanan cesitli Orgiitler, zaman kaybetmeden kurumsallasma sevdasina

tutulmakta ve kurumsallasmanin kendilerine saglayacagi avantajdan yararlanmak



istemektedirler. Fakat daha 6ncede sdylendigi tlizere, kurumsallasma bir anlik bir

siire¢ olmayip, uzun yillar neticesinde olusturulabilecek olan bir sistemdir (Baykal,

2004).

Kiiresellesmenin sonucunda olusan rekabet ortaminda bilhassa kiiciik
isletmelerin devamlilik saglayabilmeleri i¢in kurumsallasma bir zorunluluk olarak
kendini gostermektedir. Giiniimiizde kurumsallasma cabalari; kurumsal yonetim
anlayis1 ve ilkeleri 1s18inda oOrgiitler icin yol goOsteren bir siire¢ olmaya devam

etmektedir.
1.3. KURUMSALLASMANIN ONEMi

Kurumsallagan orgiit, Onceden belirlenen amaglarina ulagmak niyetiyle
orgiitte calisan yoneticilerden personellere kadar tiim herkesin katilimiyla
gerceklestirilen bir ¢alisma ortami saglar. Orgiitiin bir sistem haline ddniismesidir
kurumsallasma. Bir isletmenin her birime 6zgii profesyonelleri istihdam etmesi,
kontroliin elden birakilmasi anlamina gelmeyerek, isletmenin kendine ait degerleri,
kiiltiiri, sorumluluklarin  dagitilmasi,  yetkilerin  personellere  birakilmasi,
prosediirleri, kurallari, aile ve is iliskilerinin birbirinden ayrilmasi anlamina gelir.
Kurumsallagsmay1 basarmis bir isletmede sistem, sahsa bagli olmadan kendiliginden
yluriir. Miidiir, yonetici, patron izne ayrildig1 bir zamanda da isler rayinda gider ve
zamaninda yetisir. Ise alim yapilirken ise gére personel alimi yapilir, personele gore
is yaratmaya calisilmaz. Tiim calisan personellerin gorev tanimi bellidir, her aksi
durumun bir alternatifi vardir. Tiirkiye’de varligini siirdiiren Orgiitlerin maalesef
biiytik bir ¢cogunlugu, planl ve sistemli bir yapi ile kurulmazlar. Az sayida personelle
belirli bir biiyiliklige ulasmaya calisan orgiitler, biiyiidiikge daha biiyiik problemlerle
ugrasirlar. ik basta, biiyiime konusunda herhangi bir planlar1 olmadigindan, sorunlar
boy gosterdikce tek tek cozilir ve 6rgit yoluna devam eder. Fakat sistemli ve
bitiincul bir yaklasim olmadigindan, isletme zamanla sismanlar, hatta “obez” halini
alir ve kontrolii gli¢lesir. Ayn1 zamanda kurucuya bagl olarak hayatin1 devam ettiren
orgiit, ondan uzaklagtiginda veya onu kaybettiginde krize girer. Bir kism1 da krizden

¢ikamaz ve hayati son bulur (www.tesam.orqg.tr, 01.03.2020).



http://www.tesam.org.tr/

Glinlimiizde kurumsallasma yoneticiler ve diger ilgili taraflarca bircok soru
isareti barindiran ve tartisilmaya devam eden bir kavramdir. Bu soru isaretlerinden

bazilar1: (www.hasanbaltalar.com, 01.03.2020).
» Kurumsallagsma orgiitler igin sart midir?
Kurumsallasma sart ise bunun 6l¢iitii nedir?
Kurumsallagma orgiite olumlu etkisi olur mu yoksa olmaz mi1?
Her isletme kurumsallasmali midir yoksa kurumsallasmamali midir?

Kurumsallasmanin 6nemi nedir?

YV ¥V V V V

Kurumsal olmanin anlami nedir? Seklinde siralanmaktadir.

Kurumsallagsmanin 0Orgiit faaliyete gectikten sonra biiyiimeye basladigi
zamanda daha saglam ve planl olarak biiylimesini devam ettirmesi ve diizgiin bir alt
yap1 olusturmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir. Karar alma mekanizmas1 yanlis olup,
dagmik olarak bir noktaya gelmis bir orgiitiin kurumsallagsmas1 da gii¢ olacaktir.
Kurumsallasma, bir sirketin kurumsal olmaya karar verdikten sonra belli prosediirleri
koyup bunlar1 uygulamak anlamina gelmemektedir. Kurumsallagsmaya karar vermek
oOrgiitin  gegmis zamanlardaki faaliyetlerini de incelemeyi gerektirmektedir. Bu
sebeple orglit faaliyete basladiktan sonra ne sekilde disiplinli ve planli bir yonetim
anlayis1 siirdiiriirse kurumsallagmasi o sekilde dogru temeller iizerine atilmis
olacaktir. Orgiitiin belli bir biiyiikliige ulasmadan kurumsallasma cabasi bazi
goriislere gore yerinde bir karar degildir. Orgiite fazladan maliyet yiikler. Fakat
kurumsallasmada ilk yapilmasi gereken kalite sertifikalar1 almak, departmanlari
ayristirmak seklinde algilanmamalidir. Planh bir sekilde yola koyulmak devaminda
kurumsallasmanin gerektirdigi diger sartlarin saglam bir sekilde olusmasina zemin
hazirlayacaktir. Bununla birlikte kurumsallasmanin 6nemi daha erken fark edilmis

olunacaktir (www.hasanbaltalar.com, 01.03.2020).

Tiirkiye ekonomisinin %95’ini olusturan KOBI &l¢eginde aile isletmelerinin
varligint siirdiirebilmesi kurumsallagmalarma baglidir. Bu sebeplerle 6zellikle
KOBI’lerde kurumsallasmanm gerekliligi ve ©Onemi olduk¢a miihimdir.
Kurumsallasma, bilhassa orgiitlerin kendilerini kesfetmesini, kendini tantyan orgiitiin
etkin stratejiler belirlemesini ve karsilagabilecek riskleri belirleyip Onlemler

alinmasin1 bununla birlikte sektdrde daha saglam bir yer edinmesini beraberinde



getirmektedir (Candan, 2018, s.32).
1.4. ORGUTLERIN KURUMSALLASMA AMACLARI

Kurumsallagma, firmalarin yeni ¢evre diizenine uyum saglama siirecidir. Bu
diizene uyum saglama farkli giidiilerden olusmaktadir. Bu giidiilerde kurumlarin
etkisi bazen de icsel baskilardan olugsmaktadir. Kurumsallagmada pozitif sonuglara
ulagsmay1 amaglayan igletmeler, bu amaglara ulasmada mesruluk, uygunluk kazanma,
kaynak artirma, tahmin edilebilir olma ve dengeye ulasma kavramlarini

kullanmaktadir. Bu kavramlar asagida agiklanmaktadir (Apaydin, 2009, s.8).
1.4.1. Mesrulasma

Kurumsallagsmanin ilk ve ana amaci mesrulasma olup, pazarin etrafindaki
kurallara uyumlu olarak firmalarin hukuka uygun calisan bir kurum olmasim
saglama ¢abasidir. Yasal olma veya isletmenin yaptiklarinin ¢evresine kabul ettirilme

stirecidir (Boons ve Strannegard, 2000, s.11).

Isletmenin yaptiklarinin firma cevresince kabullenebilmesi bu eylemlerin
hukuka uygun olmasi ile iligkilidir. Hukuka uygun olmas1 sebebi ile ¢evrenin bu
kurallara uyum saglamasi ve kabullenmesi kolay olmaktadir. Mesruluk dissal
gegcerliliktir ayn1 zamanda sosyal normlara uyumludur. Isletmeler pazar isleyislerini
saglama amaciyla bazi kurullar olusturmaktadir ve Orgltler bu kurallara uyum
saglamasi ile pazarin bir pargasi olmaktadir. Bu sebeple isletme i¢inde belli diizen ve
kurallarin  olmas1 gerekir ve kurallara uyumlu yonetmelikler gelistirerek
kurumsallasabilmektedirler. Mesrulagma c¢abalar1 Orgiitiin kaynaklara varma ve

varhigini siirdiirebilmesini saglamaktadir (Warren, 2003, s.154).
1.4.2. Tahmin Edilebilirlilik

Kurumsallagsma amaglarinin bir digeri de tahmin edilebilirlik saglamaktir.
Isletmenin yaptig1 ve farkli durumlarda nasil tepki vereceginin farkli kurum ve is
gorenlerce tanimlanmasidir. Bu kavram ayni zamanda isletmenin durumunu
onceden farkina varmasi hizli kararlar almasini1 saglamaktir. Her kurumda belirsizlik
yasanmasi o kuruma olan inanci azaltmakla birlikte yatirimcilarin yatirimlarini

yapmalarini engellemektedir.



Tahmin bir sonucun sabit olmasi durumu olarak agiklanabilir. Tahmin
edilebilirlik sayesinde miisteri memnuniyeti ve tatminini olumlu ydnde
etkilemektedir. Degisen ekonomik, siyasi ve sosyal ortamlarda hi¢bir zaman net bir
belirlilik olmayabilir. Belirsizligin az oldugu durumlarda orgiitiin organizasyonu,
planlamas1 basit olmakta ve gelecege yonelik tahminler daha saglikli
yapilabilmektedir. Tahmin edilme orgiite olan gliveni ve devamlilig1 saglar. Tahmin
edilebilme ile performansin artmasi dogru oranti olarak isletmelerde karsimiza
¢ikmaktadir (Kimberly, 1979, s.437). Sosyal orgiitlerdeki ¢ikti performansini
yukselten temel 6ge guvendir (Morgan and Hunt, 1994, s.20).

1.4.3. Denge Kazanma

Kurumsallasmanin  amaglarindan bir digeri dengedir. Orgiitsel denge
farklilasan pazar kosullarima uyum saglayabilmek icin firmalarin orgiit kapasitesini
biiylimesini saglayarak, tiim pazara ulagsmasini ve farklilasan iiriin ihtiyaclarina cevap
verebilecek esnek ve etkili olarak gerceklestirme ayni zamanda gegmis tecriibelerden
yararlanarak yeni yetenekler ortaya cikarilmasi ile elde edilen drgitsel bir olgudur
(Boynton and Victor, 1991, s.53). Cevresel gelisime uyum saglamaya g¢alisan orgit
yapilart zaman gegtik¢e degismektedir kurumsallagsma da ayni sekilde bu baglamda
uyum ¢abasidir. Degisim ve denge birbirleri ile bagdasmayan iki kavram gibi
goziikse de aslinda birbirlerini tamamlayan kavramlardir. Orgiitler degisimi yaparken
deneyim ve kabiliyetlerini de kullanmasi dengeyi olusturan unsurlardir. Orgiitler
kabiliyet ve deneyimlerini bir yana birakarak her seye yeniden baglamaya ¢aligsalardi
firma i¢inde basa ¢ikilmayacak sorunlar ortaya g¢ikacak ve firma verimliligi ve
etkinligi azalacaktir. Bunun sonucunda miisteriler ile olan iliskilerde negatif bir etki
olusacaktir. Bu sebeple miisteri kayiplart yasanmig olacagindan isletme karinda

diistisler meydana gelecektir (Scott, 1987, 5.493).

Isletmeler, dinamik dengeli olarak yapilarini uyumlastirmaya calismaktadir.
Bu yapidan kasit genis kitleli miisterilere, pazarlara hizmet etmektir bu da isletmenin
dinamik olmasinin bir unsurudur. Bununla birlikte goriinen sure¢ yeteneklerine yeni
tecriibenin ve bilginin eklenmesidir ki bu da dengeyi olusturan unsurdur ve drgttlerin
biytimesini meydana getirmektedir. Orgitler tamamiyla goriinen stireg yeteneklerini

bir yana birakmayarak onlardan faydalanmasini &grenmeli ayni zamanda



yeteneklerini gelistirmek icin yeni tecriibe ve bilgilerden faydalanilmalidir. Farkli
kosullara uyum saglayabilmek i¢in baglantilar kurulmali, ast-iist iliskisi azaltilmali,
daha az merkezi olmali ve daha kisa boyutlarda orgiitler kurulmalidir. Kurulan
aglarla ¢evredeki degisim gdzlemlenerek ona adapte olma saglanmaktadir (Apaydin,
2009, s.9).

1.4.4. isletme Kaynaklarim Artirma

Kurumsallagsmanin amaglarindan bir digeri de 0rgut kaynaklarini arttirmadir.
Kaynak bagimlisi teorisi ¢evreyi kaynak saglayan unsur olarak gordiigiinden 6rgatin
disa bagimli oldugunu gostermektedir. Bu sebeple orgutler distan gelen taleplere
uygun yanit vererek cevreden daha c¢ok kaynak saglamayir amag¢ edinmektedirler

(Milne and Patten, 2002, s. 378).

Mesru ve tahmin edinirligi yiiksek olan orgiitlere, bireyler giiveneceginden bu
orgiitlere yatirnm yapma konusunda hevesli olacaktir. Ayn1 zamanda kalifiye emek
giicline bu tiir orgiitler kolaylikla ulasabilmektedirler. Egitimli bireyler ¢alisacaklar
kurumlar1 tercih ederlerken yukarida o6zellikleri sayilan kavramlar1 dikkate
almaktadirlar (Burns and Wholey, 1993 s.112). Kurumsallasan oOrgiitlere diger
firmalar giiven duymakta ve iletisim kurmak i¢in ¢aba gdstermektedirler. Giiven is

diinyasi i¢in ¢ok 6nemli bir kavram olup, iliski kurmanin kalitesini belirlemektedir.
1.4.5. Uygunluk

Uygunluk kavrami tutum ve eylemlerin kurallara uyumlu olmasi, Orgutlerin
uzun soluklu olmasi i¢in énemlidir. Orgiitlerin; is g6renler, hissedarlar ve tedarikgiler
gibi kurumlar tarafindan saglanan kaynaklara varabilme kabiliyeti artmaktadir.
Uygun olmayan orgiitlere hissedarlar yatirim yapmaktan kaginmaktadirlar. Uygunluk
sosyal davranisa denge ve anlam yiikleyen organize, yerlesmis kurallar veya
standartlasmis etkilesim sistemlerinin edinilmesi ile kendini gosterir. Bu baglamda
uygunluk ortamin deger ve kurallarina baglh olma kanun, yasa, yonetmelik vb.
uymak ile ortaya ¢ikar. Kurumsallasma oOrgiit elemanlarinin eylem ve kararlarim
kuvvetlendirmekte ayni zamanda smirlandirmaktadir. Bu da oOrgutlere uygunluk
sagladig: gibi istikrar da saglamaktadir (McNally, 2002, s.82).



1.5. KURUMSALLASMA SURECI

Giliniimiizde kiiresellesmenin etkisi ve rekabet ortami nedeni ile degisimler
devamli ve ivme kazanan bir sekilde ortaya ¢ikmakta, bu kosullarda orgiitler ise
varliklarini siirdiirebilmek igin giiniin sartlarina uyum gostermeleri gerekmektedir.
S6z konusu uyum sireci ise kurumsallik diizeyleri ile dogru orantili seklide

olusmaktadir.

Kurumsallasma dinamik bir siiregtir ve bu silirece kurumun yapisinin,
amaglarinin, c¢alisanlarin, teknoloji gibi benzeri tiim unsurlarin adapte edilmesi
gerekmektedir (Gundlz, 2008, s.47). Bazi orgiitlerin kurumsallagsma diizeyleri
yuksektir ve bu tip orgdtler, ¢evre sartlarmma uyum gosterdikten sonra yapilarini
sabitleyerek kurumda kendine yer bulan misyon, amag, kural, degerler ile gevrelerini
etkiler, kendilerini kisisel deger ve inanglardan uzak tutan bir kurumsal kimlik

olustururlar (Karpuzoglu, 2000, s.54).

Kanunen taninma, varhigin siirekli kilinmasi, bireysel-6rgltsel amag¢ uyumu
ve kurumsal kimlik kazanma kurumsallasma siirecinde isletmenin biinyesinde

tagimasi gereken birtakim unsurlardir.
1.5.1. Kanunen Taminma

Orgutlerin hukuki seklini yasalarca belirlenen 6rgiitsel yapr olusturur. Hukuki
sekil serbestce secilmesi veya yasalarca belirtilmis olmasi 6nemli degildir, asil
tizerinde durulmasi gereken konu, firmalarin yonetsel ve orgutsel gerekleri yerine
getirme sartlarmim bulunmasidir. Hukuki yapmimn getirdigi sartlar isletmelerin
orgiitsel yapilarmi biiyilk oranda etkilemektedir (Ozuysal, 2006). Ydnergeler,
genelgeler, tizukler vb. gayri resmi olmayan orgiit 6geleri ile ilgili iliskiler,
iletisimsel olarak etkili bir bicimde gelistirmekte, bir baska ifade ile gayri resmi
uygulamalar, hukuki yani resmi bir bigimde Ozdeslestirilerek kurumsallagsmay1
saglamaktadir. Kuruluslarin kural ve politikalarinin kesin, net ve anlasilir olmasi

kisiden kisiye degismeyen algilara sebep olacagindan denetimler basitlesecektir.

Resmi olmanin bir bagka ifadesi de kuruluslarin devlet eli ile devletin istedigi
kurallara yani yasalara uygun hareket edilmesidir. Ornek olarak kapali alanda sigara
icilmemesi (Dursun, G. 2004, s.15).



1.5.2. Varh@n Siirekli Kilinmasi

Orgutler pek ¢ok tehditle miicadele ettikleri bir ticaret ortaminda yasamlarimi
strddrdrler ve bu ortamlarda daima piyasaya gore hareket edip, rakiplere ayak
uydurarak kendilerini gelistirmeleri gerekir. Kurumsallasmanin ana olgusunu
Orgiitiin ortaklarina bagimli olmadan gelismesi ve yasamlarini devam ettirebilmesi
olusturmaktadir. Organizasyonun varligini siirdiirebilmesi icin kisilerin ¢evredeki
gelisimlere ayak uydurabilmesi oldukca onemlidir. Orgiitler, devamlilik saglama
acisindan kendi iglerinde gorev dagilimi, kural, davranis ve faaliyetlerini
diizenledikleri bir organizasyon semasi olusturmaktadirlar. Ancak bu kurallara ve
degisimlere ayak uyduran firmalar varliklarini siirdiirebilmektedirler (Ulgen, 1990, s.
172). Varliklarin1 surdiren firmalar ise érgitsel ve bireysel gayelerin bir arada uyum
icinde gerceklesmesini saglayarak ekonomik, psiko-sosyal ve toplumsal konumlarini
guclendirmektedir.  Aymi  sekilde kurumsal bir  firmada belirtilenlerin
gerceklestirilmesi sirasinda is gorenler igletmenin devamliligi iizerine odaklanirlarsa
orgiit varligin1 tehlikeye atan unsurlar1 yok ederek uzun donemli amaglara
ulasabilmektedir (Ozuysal, 2006).

1.5.3. Bireysel-Orgiitsel Ama¢ Uyumu

Orgiitiin  kisaca tamimi, sahis ve gruplardan olusan, bunlar arasindaki
iliskilerle yetisen ve kendisine ait amagclar1 gergeklestiren ya da gerceklestirmek
tizere farkli arayislara girisen sosyal organizmalardir. Isletmelerin temel hedefi kendi
yapisina uygun bir yasam alan1 olusturmak ve bu durumu devamli, saglikli kilmaktir.
Devamliligin olusturulabilmesi igin ise isletmeler yonetsel amaclarin belirledigi
yapiy1 degisen sartlara uygun sekilde kurmak niyetiyle bireysel-6rgiltsel amag ve
deger uyumunu goz ard1 etmemelidirler. Isletmelerin temellerini bireyler olusturur.
Bireyin ana 06zelligi sosyal bir varlik olmasidir. Fakat bireyler baskalartyla iliski
kurarken daima kendi ihtiyaglarin1 ve ¢ikarlarini 6n planda tutarlar. Bu sebeple
bireyler isletmelere kendi istek ve ihtiyaglarini1 karsilamak lzere bagvururlar (Tutar,
N. 2009, s.55). Kisilerin kendilerini isletme ile bagdastirmalari sayesinde Orgiitii
onlar i¢in deger verdikleri bir kigisel doyum kaynagina ulastirir. Bu vesile ile orgiit,
calisanlar1 i¢in ara¢ olmaktan ¢ikar ve kendi baslarina degerli tutulan bir nitelik

haline gelir yani kurumsallagir (Duygulu, 1998, s.16).
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Bu silireci olusturan ana sebep sahislarin igletme ile kendilerini
ozdeslestirmeleridir. Orgiitler kar elde etme amaci ile faaliyetlerine devam ederler
ancak is gorenlerin kendi ¢ikarlar1 vardir. Bu uyumu yakalayabilmek ve kisilerin
kendi hedeflerine ulasabilmeleri ancak firmanin amaclarina ulasmasinin araci olmasi

ile saglanir.
1.5.4. Kurumsal Kimlik Kazanma

Kurum kimligi, orgiitte gorev yapanlarin davranislari, Orgutin iletisim
sekilleri, felsefesi ve gorsel unsurlar1 kapsamaktadir. Orgit, bir kimlik olusturmak ve
calisanlarin1 duygusal anlamda kuruma baglamak icin birtakim degerlere ve normlara
sahip olmalidir. Isletmenin bir kimlige gereksinim duymasinin temel sebepleri,
isletme i¢i yer alan QOyeler ile bitinlesme saglamak, isletme disinda ise farkli
kurumlardan, rakiplerden ayirt edilmek ve onlarin Oniine gegmek olarak
sayilabilmektedir (Okay, 2002, s.38). Kurumsal kimlik, bir kurumun kartvizitinden
web sitesine, kilik kiyafetten miisteri ile konusma tarzina kadar her davranigini igeren
taninma kavrami; bir kurumun kendini temsil etme davranislarinin hepsine verilen
isimdir. Diger bir ifade ile kurumsal kimlik bir isletmenin, satis personellerinin
davranig sekilleri, mal veya hizmetin adi, logosu, kurumun yoénetim sekli, antetli
kdgidi, kurum binasinin genel gorintusi, tasitlarinin dizayni, i¢ dekorasyonu,
firmada yer alan yonetici profili ve kalitesi, hizmet ve iiretim anlayisi gibi unsurlari
kapsayan bir kavramdir (Miitevellioglu, 2011, s.22). Kurumsal kimlik, bir drgtin
uzun vadede hedeflerine ulasabilmesi i¢in miisterilerine, hissedarlarina ve topluma
tanitmak (zere kullandig1 tiim araglarin tek bir gii¢ olacak bi¢imde birlestirilerek
kullanilmasidir. Bir isletme ancak kurumsal kimlik sayesinde diger kurum ve
kuruluslarin, rakiplerin Oniine gegebilir. Artik gliniimiiz sartlarinda birgok Orgut
ikame mal {iretmekte cok kiiclik farklar tiiketicinin tercih sebebi olmaktadir.
Kurumsallagsan orgut diger orgiitlerden farkli bir yapi ve sisteme sahiptir. Tim
kuruluslarin bir kurumsal imaji bulunmaktadir. Kurumsal dizayn, iletisim ve
davranislar gibi unsurlar kurumun kimligini olusturmaktadir. Orgiit felsefesi, 6rgutiin
deger, davranis ve kurallarinda, vizyon, misyon ve tarihinden; orgitsel davranis,
organizasyonun ligiincli sahislara kars1 olan davranisindan; kurumsal dizayn, kurumu
gorsel olarak ifade eden her tiirlii unsurdan ve kurumsal iletisim ise tim pazar

alanlarina kurumsal davranisin etkinligini iletmek i¢in kullanilan kaliplardan
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olusmaktadir.

Orgiit kimliginin olusmasinda, isletme ¢alisanlarmin Onceyi, bugini, gelecegi
yorumlamasina ve kurumsal yasam hakkindaki gergekleri ve hikayeleri anlamasina
paralel olarak gergeklesir. Hikaye ve gercekler tema olarak 6rgutin gelecege yonelik
gelisimine, grup ¢abasimin giliglenmesine yardimei olur. Kurumsal kimlik, kurumsal

kiiltiiriin benimsenmesi ve yasamasiyla kazanilir (Atay, 1998, s.9-17).

Kurumsallasma diizeyini olusturan gostergeler asagidaki gibi siralanabilir: (Paksoy,
2007).

Amagclar, vizyon, misyon
Kurallar ve prosedurler
Insan kaynaklari
Organizasyon semalar1

Isletme ici iletisim

YV V. V V V V

Kurum kiiltiirli ve imaj1

Sonug olarak kurumsallagsma siirecinin son asamasi isletmenin kendisini diger

kurumlardan farklilastiran ayr1 bir yap, iliski ve deger sistemine sahip olmasidir.
1.6. KURUMSALLASMANIN OGELERI

Kurumsallagmay1 saglayabilmek i¢in yalniz kurumsallagsma karar1 vermek
yeterli degildir. Kurumlarin kararli ve degisime agik olmasinin sonucunda
kurumsallasma karar1 uygulanabilir olmaktadir. Kurumsallasma seviyesinin
belirlenmesinde Philip Selnick tarafindan gelistirilen, dort temel 6ge bulunmakta
olup, bunlar; “sadelik, farklilagsama, esneklik ve 6zerklik seklinde dort baslik halinde

asagida aciklamalari ile birlikte verilmistir.
1.6.1. Sadelik

Isletmenin organizasyon yapisi sade ve anlagilabilir olmasmin yani sira
ihtiyag duyulmayan bazi seylerden de arindirilmalidir. Bir diger ifade ile basitlik,
kaynak kullaniminda kisa siirede, daha az efor sarf ederek, kiigiik bir yerde, daha az
emek ile Grin ve hizmet Uretmektir (Dalay, 2002, s.454). Sadelik kurum etkinligini
arttirir. Kurumlar etkinliklerini arttirmak ve karmagikligi azaltmak i¢in miimkiin

oldugunca basit ve sade bir organizasyona ihtiyag¢ duyarlar (Kogel, 1995, 5.208).
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Isletmenin tamaminm, belli bir kism1 veya bir par¢asimin yapisal ve islevsel
bakimdan farklilagmasi ile bu sistemlerde is goren bireylerin akil ve duygusal
yonelimlerinin  farklilasmas1  ile akilciliga 6nem vermeleri, isletmelerin
karmasikligin1 ya da sadeligini ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisi ile bir organizasyon
yalniz tamamiyla degil farkli birimlerinin etkilesim iginde olduklari alt ¢evrenin
Ozellikleri ile de isleyis ve yapt agisindan degisiklik gosterebilir. Farkli gevre
sartlariin olusturdugu, buna bagli organizasyon birimlerinin kontrol mekanizmasina,
amag ve vakit bakimindan 6zel 6nem vermeleri gerekebilmektedir. Bu baglamda
olusan farkliliklarin birlestirilmesi bakimindan organizasyonun basitligi, faaliyetlerin
yapilmasinda miimkiin olan en hizli is akisinin uygulanmasi, bolum ve 0Orgut
kurallarinin sade ve anlasilir olmasi, islerin tasarimini en kisa sekilde daha az siirede
gerceklestirecek calisma sisteminin kullanilmasi, en 6nemli durumlardir. Diger bir
deyisle basit ve yalin bir organizasyon yapisinin var olmasi bir yandan yapilacak
islerin zamaninin daha az olmasini saglarken, diger yandan da is gorenlerin ayni
konuyu ayni sekilde anlamasini saglar. Bu sayede kurumun performansi yiikselir. Bu
bakimdan kurumsallagsma cevresel faktorler ile birlikte incelendiginde; Orgutin
etrafinda sayisal olarak daha tedarikci, rakip ve misteri var ise organizasyonda
gereksinim duyulan ilke ve kurallar da azalacaktir. Diger bir deyim ile organizasyon
yapisi basitlesecektir. Bununla birlikte karmagik bir ortamda ihtiya¢ duyulan ilke ve
prosedur sayist artacaktir (Karpuzoglu, 2004, s. 74-75).

Orgutler, yalinlik sayesinde gereksiz harcamalardan kurtulup az maliyetle
yuksek getiri saglayabilmektedirler. Basit bir organizasyon isin zamanini kisaltirken,
o 1s i¢in ¢alisanlarin ¢ikaracagi sonucun ayni olmasini temin eder (Koyuncu, 2015,
24). Orgltte organizasyon yapismin yalmligi, miimkiin olan en kisa is akismin
faaliyetlerin yerine getirilmesinde kullanilmasi, islerin icrasini en kisa sirede ve
gerceklestirecek calisma sisteminin olusturulmasi 6nemli unsurlardir (Sungurtekin,

2007, 5.58).

Sonug olarak oOrgutlerin var oluslarini siirdiirebilmeleri ve karmasikliklara
sebebiyet verilmemesi i¢in miimkiin oldugunca yalin ve net bir organizasyon
yapisina ihtiya¢ duyulur. Bu anlamda orgiitlerin ¢evresel farklilasma diizeyi baz
alindiginda basit bir organizasyon yapisi kurmalari kurumsallagsma 6gelerinden biri

olarak kendini gosterir (Karpuzoglu, 2004, s. 74-75).
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1.6.2. Farkhlasma

Bu kavram o6zellikle son yillarda zaman igerisinde 6nemli hale gelen ve
isletmeleri yonetimsel diisiince ve oOrglitsel bakimdan farkli gdstermeye aym
zamanda isletme iginde yeni diizen kurmaya, bu sckilde rakip firmalara karsi bir

adim 6ne gegirmesine ve kuvvetli isletme yapisina ulasmasini saglayan bir kavramdir
(Arieti, 2005, s.2).

Bir orgutln i¢yapisi, sahip oldugu dis ve i¢ ¢evrenin meydana getirdigi hale
bagl olarak sekillenmektedir. Hizl1 bir bicimde degisime sahip olan ve ayni Olciide
belirsizlige yer verilen, uzun geri bildirim zamanina sahip ortamlarda ¢alisan
orgutlerin farklilasma seviyesi de esit miktarda yiiksek degerlere maliktir (Bilgin,
2007 s.35). Bir orgut yapisi ve islenisi bakimindan farkli olmay1 basarabilmis ise bu
hal kurumsallasma diizeyine katkida bulunmaktadir (Giinay, 2014 s.41).

Belirsiz bir ¢evrede dinamik degisken olan organizasyonun farklilagmis
olmasi verimliligi yiikseltirken, belirli bir zaman ve olagan bir ortamda organizasyon
birimlerinin ¢okga farklilasmasi gerekmez, ilk durumdaki organizasyon birimlerini
yani kurallarina uygun organizasyon yapisini, bilinen yontem ve ilkelerine bagh
olarak kullanirlarken, ikinci durumdaki organizasyon birimleri ise degisik
organizasyonel ekipmanlar1 kullanmak durumunda kalirlar. Orgitiin farklilasma
seviyesi biiyliik ise kurumsallasma seviyesi de oransal olarak esit biiyiikliikte
olmalidir. Orgiitteki biitiinlesme durumu, teskilat birimleri arasinda farklilasma
seviyesi arttik¢a biiyiir. Ayrica gelisime agik ve hizli bir sekilde degisen, bilgi alma
hususunda belirsizligi bulunan ve faaliyetlerle ilgili olarak geribildirim alma
stiresinin kisa olmadig1 yerlerde boy gosteren isletmelerin farklilasma derecesinin
fazla olmas1 gerekir ve bu dl¢iide biitiinlesme gereksinimini ortaya ¢ikarir. OrgUtin
kurumsallasma diizeyinin artmas1 neticesinde biitiinlesme saglanabilmektedir

(Karpuzoglu, 2004, s. 75-76).

Sonug olarak orgiitiin i¢inde bulundugu ¢evresel faktorler sebebiyle, firmanin
yap1 ve isleyis bakimindan diger firmalar bakimindan bagka yontemler kullanmasi bu
organizasyonda kurumsallagsma diizeyi yiiksek oldugunu anlamima gelmektedir. Bu

durumu gosteren ana sebep ise orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢evrenin genel yapisidir.

14



1.6.3. Esneklik

Esneklik, orgltiin faaliyet gosterdigi cevreye ve isletme icinde meydana
gelecek degisimlere duyarli olmasi anlamina gelmektedir. Bir bagka ifade ile olusan
degisikliklere ve farkliliklara uyum saglama yetenegidir. Orgltin kurumsallasma
duzeylerinin belirlenmesinde en onemli kistaslardan biri de esnekliktir. Orgiitiin kati
nitelige sahip olup olmamasi ve bulundugu ¢evre ile uyum i¢inde olup olmamasidir.
Surekli degisip, yenilenen durumlarla birlikte ortamdaki belirsizlikler artmaktadir.
Bu belirsizlikler orgiitlerin yasama ve blytmelerini tehdit etmektedir. Orgitlerin
karsilastigt bu risklerden dolay1r kurumlarin esnek davranmasini zorunlu hale
getirmektedir. Ayn1 zamanda esneklik orgitin kar edip blyUmesine hizmet eden bir

aractir.

Cevresel faktorlerin siki olmasi ve kiiresellesmenin etkisiyle degisme hizinin
devamli artmasi sonucu olusan belirsizlik, tehditler olusturmaya sebep olur. Bazi
belirsizlikler, isletmelerin devamliligini ve stirekliligini giiglestirmekte ve Orgiitii
sikintiya diisiirmektedir. Isletmelerin devamliligini siirdiirmelerine engel olan dis
cevresel faktor riskleri, isletmenin 6ngdremedigi tehlikeleri ve firsat yakalama
umuduyla firmalarin goéze aldigi riskleri olusturmaktadir. Bu riskler sebebi ile
firmalarin kar elde etmesine, blyumesine hizmet eden bir ara¢ gorevi Ustlenir.
Iligkilerin karsilikli ve siki1 oldugu donemlerde cevresel faktorlerdeki degisimlerin
nasil, ne sekilde olacagini sezmek oldukga glictiir. Bu sebep ile organizasyonlarin
farkli karalar aldiginda bazi degisimlere ayak uydurmalari zordur. Bu ahengi
gerceklestiren firmalar kurumsallasmay1 anlamis, esnek bir organizasyon yapisina

sahip olduklarini sdyleyebiliriz. (Ekvall, 2006, s.2-3).

Sonug olarak Orgiit cevresiyle uyum bakimindan esnek bir yapi icindeyse
kurumsallagsma diizeyinin yiiksek oldugu, orgiit ¢evresi ile uyum bakimindan esnek
bir yap1 iginde degil ve c¢evreyle uyumunda sert bir davranis igindeyse

kurumsallagsma diizeyinin diisiik oldugu soylenebilir.
1.6.4. Ozerklik

Kurumsallagsma diizeyi gelisen oOrgiitlerin, aywrt edici yeterlilikleri ve
kendilerine ait 6zellikleri vardir. Diger bir ifade ile Orgutleri, digerlerinden ayristiran

yonetim Ozgiirlikleri ve farkli kimlikleri vardir. Kendisini baska gruplardan ve
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orgiitlerden ayiran bir kimlige sahip olan ya da 6zerk olan isletmelerin, baska grup ve

Orgutlere bagimli olanlara oranla daha fazla kurumsallastigi ileri siiriillmistir (Kogel,
1995, s. 208).

Kurumsallasma &gelerini  tasiyan isletmeler yonetim  6zgurliklerine
sahiptirler. Kurumsallasmanin sartlarini tam olarak saglayan organizasyonlara
bakildiginda kendilerine ozgii faaliyetlere sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
organizasyonlarin kurumsallagsmayan oOrgiitlere gore ayr1 6zellikleri bulunmaktadir.
Isletmenin vizyonu ve misyonu gercevesinde yonetimde alinan kararlarda 6zglirce
karar vererek firmanin diger isletmelerden farkli bir misyon kazanmasina g¢aligirlar.
Bu baglamda kurumsal kimligin ne oldugu konusunun acikliga kavusturulmasi
gerekir. Kurumsal kimlik, isletmenin hedeflerine ulagabilmesi, devamliligini
strddrebilmesi, istenen imaja sahip olabilmesi, uzun dénemde planli bir sekilde
gayelerine ulasabilmesi icin ig gorenlerine, tedarik¢ilerine, hissedarlarina ve
misterilerine tanitmak i¢in kullanilan tim faaliyetlerin tek gu¢ olarak
birlestirilmesidir. Bir diger ifade ile kurumsal kimlik bir isletmenin logosu, ismi,
mimari goriiniisii, calisanlarin davraniglari, kalite ve hizmet gibi unsurlar1 barindiran
kavramdir. Kurumda var olan gorsel ve gorsel olmayan tum ifadeleri (sosyal, siyasi,
ekonomik tutum) kapsayan kurumsal kimlik 6zetle, orgiitiin kim oldugunu ve halk
tarafindan nasil algilandigin1 gosterir. Asil olarak 3 ayr1 kurumsal kimlikten
bahsedilebilir. Kurumda gorsel kimlik bulunuyorsa isletme basit bir sekilde
hatirlanir. Ornegin, BurgerKing, Pegasus verilebilir. Desteklenmis kimlik ise ana
sirketin yan1 sira diger yan kurulus ve markalarin kendilerine ait kurum imajlar1 var
olmasidir. Ornegin, Siivari-Hatemoglu, Koc-Arcelik gibi firmalar bu imaja
verilebilecek drneklerdir. Ugiincii olarak markalasmis kimlikte ise yan kuruluslarin
farkli kimlik olmasi ve markalagmis kimlikte yan firma ve ana firma arasinda
herhangi bir bag olmadigi goriiniir. En 6nemli 6rnegi Unilever-Philip Morris’dir.

(Karpuzoglu, 2004, s.77).

Sonug olarak kurumsallagsma diizeyi gelismis olan orgiitler, is kollarinda fark
yaratabilen ve sosyal kesim lizerinde olusturmus olduklari farkli bir kurumsal imaja
sahipken kurumsallasamamis olan isletmeler ise diger sirketlerin taklitgisi olmaktan

Ote gidemeyecegi gibi farkli kurumsal kimlikleri de bulunmamaktadir.
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1.7. ORGUTLERDE KURUMSALLASMAYI ORTAYA CIKARAN
UNSURLAR

Hemen hemen tiim kurumlari, tiim orgiitleri kurumsallasma anlaminda tesvik
eden ya da onlar1 kurumsal olmaya iten baz1 sebepler ve gelismeler bulunmaktadir.
Bu sebepler modern kurum teorisinin agiklanmasinda etkili olmustur. Bu aktorleri tic

ana baslik altinda incelememiz miimkiindiir.
1.7.1. Diizenleyici Kurumlar (Kurumlarin Diizenli Yonii)

Diizenleyici kurumlar oOrgiitleri baz1 sekillerde davranma konusunda
zorlamaktadir. Isletmeler baz1 sekillerde davranma konusunda cevrelerini kusatan
diizenleyici kurumlarin isteklerine biiylik oOl¢iide mesruluk kaygist ile
yaklasmaktadirlar. Orgutler diizenleyici kurumlarin davramgsal anlamdaki taleplerine
olumsuz karsilik verdikleri zaman farkli yaptirimlara maruz kalabilmektedir. Bu
yaptirimlar dolayli olabilecegi gibi direkt olarak da gergeklesebilmektedir. Bu
baglamda diizenleyici kurumlar farkli kurallar koymakta, orgdtleri ve &rgitlerin

faaliyetlerini zorla ya da hukuki yaptirimlarla bicimlendirmektedir.

Isletmelere bir dizi kurallar1 uygulamast i¢in diizenleyici kurumlarin firmalara
baskida bulundugunu fark etmekteyiz. Bu baskilarin biiyiik bir bolimii kamu
kuruluslar1  tarafindan  gergeklestirilmektedir.  Yerel olmayan dizenleyici
dayatmalardan da bahsedebiliriz. Bazi isletmeler uluslararasi birtakim gelismelerden
etkilenmektedir. IMF, Dinya Bankasi bu anlamda 6rnek teskil etmektedir. Ayni
zamanda bazi uluslararasi ekonomik is birligi Orgiitlerine devletlerin iiye olmak
istemeleri halinde bu devletler i¢ dizaynlarimi gelecek talepler dogrultusunda

diizenlemek durumunda kalmaktadirlar (Giirol, 2005, s.152).
1.7.2. Normatif Kurumlar

Normatif kurumsal dayatmalarin temelinde profesyonellesme gelmektedir.
Profesyonellesme ise 6nemli derecede mesleki orgiitlenme ile ilgili olup bir meslegin
tiyelerinin islerini yapma sartlar1 ve yontemlerini agiklar. Ayni1 zamanda {ireticilerin
urtnlerini kontrol etmek, mesleki bagimsizliga yonelik bilissel ve hukuki bir temel
olusturmak icin is birligi i¢inde yaptiklari ¢abalar da profesyonellesme icinde ele
almabilir. Tipkt meslekler de Orgiitler gibi bazi yonlendirmelerin hatta baskilarin

altinda kalmaktadir. Cevrelerinde var olan kurumlarin olusturduklar kurallara uyarak
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mesruluk kazanmayr amaglayan isletmeler es zamanli olarak yapilarinin ve
faaliyetlerinin de bu kurumlarca s6z konusu kurallarla denetlenmesini génulll olarak
kabul etmektedir (Scott, 2003 5.880).

Universitelerin verdikleri bigimsel egitim, meslek gruplarinm biiyiimesi ve
yayginlagsmasi profesyonellesmeyi saglamaktadir. Profesyonellesme ise es bigimliligi
yaratmaktadir. Universitelerde ve profesyonel egitim kurumlarinda gelistirilen
mesleki kurallar calisanlar iginde yayginlasmakta ve yine calisanlarla birlikte
organizasyonlara aktarilmaktadir. Ayrica meslek birlikleri organizasyonel ve
profesyonel davraniglarin bigimsellestirilmesine ve yayginlastirilmasina olanak
saglayan bir bagka kesimdir. Ayni is kolundan olanlar veya belli bir iskolu 6rgiitiiniin
calisanlar1 zaman gectikce ortak bir anlayisa ve bigimsellige sahip olmaktadir.
Isletmelerin kendileri haricindeki yapilar1 ve is siireclerini kendi istekleri ile taklit
ederek mesruluk kazanma istekleri ki buna edinme de denilmektedir, bu da normatif
uygulamalarin biiylik bir 6rnegidir. Fakat edinme diger mekanizmalara oranla daha
az baski yapar. Bu mekanizma diger mekanizmalara oranla daha fazla uyumluluk
saglayip daha fazla firsatlar ortaya ¢ikarmasi yoneticiler tarafindan daha fazla tercih
edilmesine sebep olmaktadir. Isletmeler genellikle basarili rakiplerini taklit
etmektedir. Ozellikle son senelerde kendinden siklikla soz ettiren kavramlardan biri
olan “benchmarking” yani kiyaslama bu kapsamda degerlendirilebilir. Kiyaslamanin
temelinde, basarili isletme yapilarinin, is siireglerinin incelenerek ortaya ¢ikardigi
sonuglarinin  hayata gegirilip, isletme performansinin arttirilmasidir. Normatif
uygulamalarin genel 6zelligi istege bagl bir bi¢imde uygulaniyor olmalaridir. Ancak
istege bagli olarak uygulansa bile isletmeler iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu

ortaya ¢ikmaktadir (Aydinli, 2007, s.39).
1.7.3. Bilissel Kuramlar

Bu kurumlar yaklasimin onciileri Geertz, Berger ve Meyer’dir. Bilissel
kurumlar, érgitlerde kurumsallasmayi ortaya ¢ikaran bir diger énemli faktordiir. Bu
kurumlar kisaca kiiltiirel agidan desteklenmis aliskanliklar: igerir. Isletme yonetimi
ve calisanlar s6z konusu kiiltiirel aligkanliklara zamanla uyum saglar ve 0Oyle
davranmaya baslar. Genellikle bu farkinda olmadan yapilir. Aliskanlik yapma

isletmenin goriinmeyen yiiziindeki kurumsal siirecler icindedir. Tekrarlayan
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davraniglar zaman gegtikce belli bir sekle doniislir ve her tekrarlandiginda daha az

enerji ve ¢aba ile gerceklestirilir.

Bilissel kurumlarin kiiltiirel olarak desteklenen kurumlar olmas1 onlarin farkl
toplumlarda farkli 6zellikler, farkli sekil ve siireglerle ortaya c¢ikmasi sonucunu
yaratabilir. Ciinkii her cografyanin kendine has ozellikleri bulunur. Isletmelerin
kurumsallagsma siireglerinde bu noktay: dikkate almalari gerekmektedir. Ozellikle
farkli iilkelere hatta ayn1 {lilke sinirlar1 iginde farkli bolgelerde is yapma geregi veya
firsat1 ortaya ¢ikti§1 zaman buna dikkat etmeleri bir zorunluluk da olabilir. Bilissel
unsurlar; kelimeler, jestler, isaretler ve mimikler gibi sosyal hayatin daha ¢ok
sembolik acilarina onem gostermektedir. Bu ifadeler karsilikli etkilesim sonucu
olusmakta ayni zamanda insanlarin gosterdigi davranislarla korunmakta ve
devamlilik saglamaktadir. Yapisal kurallar biligsel elemanlarin en 6nemlilerini
olusturmaktadir. Bu kurallar c¢ogunluk olarak olaylara fikirlere ve bireylere
uygulanmaktadir. Subjektif veya objektif olabilir. Futbol yapisal kurallara 6rnek
verilebilir. Futbol maginda sportmenlik, mac¢i kazanma arzusu ve ofsayt gibi oyunun
kurallar1 vardir ve bu kurallar bireylerin rollerinin olusmasinda etkili olur (Giirol,

2005, 5.57).

Yapisal kurallarin yaptirimi ve 6nemi bazi zamanlar hukuki kurallardan da
iistin olabilir. Isletmeler ¢alisma faaliyetlerini devam ettirirken ve ozellikle
misterileri, ¢alisanlar1 ve diger paydaslar ile iliskilerini diizene koyarken bu gergegi

dikkate almak zorundadir.
1.8. KURUMSALLASMANIN BOYUTLARI

Kurumsallagsmanin ne oldugu konusunda farkli arastirmalar yapilmasina
karsin boyutlarinin acgik¢a ortaya ¢ikmamasi bu anlamda ciddi bir acik oldugu
izlenimi vermektedir. Bu boyutlarin varliginin yani sira birbirleriyle de uyumlu
olmas1 kurumsallasma diizeyini etkileyen en onemli sebepler arasindadir. Tavsanci
tarafindan kurumsallasma ile ilgili yapilan bir ¢alismada kurumsallagmanin boyutlari

su sekilde smiflandirilmistir; (Tavsanci, 2009).

» Bigimsel faaliyet yapisi
» Big¢imsel yapiya uyum
» Tutarlilik
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Kurumsal gevreye uyum
Kurumsal sosyal sorumluluk
Kiltarel glg

Profesyonellik

Seftfaflik ve hesap verebilirlik

Toplumsal deger ve normlara uyum

YV V V V V V V

Yetki delegasyonu
Bu kavramlarin asagida agiklamalarina yer verilmistir.
1.8.1. Bicimsel Faaliyet Yapisi

Bigimsel faaliyet yapist Orgiit faaliyetleri ile alakali olup, bu faaliyetlerin
belirli bir kural ve sekil sartlar1 igerisinde olup olmadigi ile ilgilidir. Bigcimsel faaliyet
yapisi daha cok isletmelerin faaliyetlerinin genel goriintiileriyle ilgili olup bunlarin
belli prosediirler ve sekil sartlar1 dahilinde yapilip yapilmadigina bakar. Ayrica
planlama, 6rgitlenme, ydritme, koordinasyon ve denetim gibi yonetsel faaliyetleri

ile yurutmeye donuk faaliyetleri de icerir.

Bicimsel faaliyet yapisini iceren kavramlar asagida agiklanmistir. (Tavsanci,

2009).
1.8.1.1. Planlama

Planlama yonetim fonksiyonun baslicasidir. Herhangi bir hedefin
gerceklestirilmesi adina, ne, ne zaman, ne ile ve kim tarafindan yapilacaginin
onceden kararlastirilmasi siirecidir. Planlama, bir veya birden fazla amag belirlenerek
bu amaglara ulasabilmek igin gerekli yol ve yontemlerin dnceden tespit edilmesi
olarak tanimlanabilir. Orgiit amaclarinin belirlenmesi, ne yapilacagina karar
verilmesi, alternatif kanallarin ve stratejilerin belirlenmesi anlamina gelmektedir.

(Karpuzoglu, 2004, s.137).

Kurumsallagsma dizeyleri gelisen isletmelerde planlama fonksiyonu icra
edilirken degerleme, bilimsel veri toplama, ve isleme tekniklerinden yararlanilir.
Yonetim fonksiyonunun, ilk fonksiyonudur ve amag¢ gerceklestirmede planlama
oldukga degerli ve yararlidir. Ayni zamanda bu fonkSiyon liderlere farkli bakis

acilart ve ileriyi diistinme kabiliyeti kazandirir.
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Planlama fonksiyonun diger faydalar1 ise; ydneticinin c¢alismalarini
sadelestirmesi, yapilan ¢aligmalarda beraberlik saglamasi, isgiicii malzeme, yer ve

mevduat vb. kaynaklarin verimli kullanilmasi olarak denilebilir (Aydin, 2007, s.71).
Planlama dort asamadan olusmaktadir (Kogel, 1998, s.91).

1
2
3
4

Misyon ag¢iklamalari ve vizyon

Amag ve hedeflerin belirlenmesi

Amaglara ulastiracak alternatif yollarin belirlenmesi

Alternatifler arasindan se¢im yapma

Tablo 1: Kurumsallasma Diizeyine Gore Isletmelerin Planlama Karsilastirmasi

Planlama Kurumsallasma Diizeyi | Kurumsallasma Diizeyi
Yiiksek Isletmeler Diisiik Isletmeler
Planin Temel Unsurlar1 | Misyon, Vizyon, Amagc, | Hedefler
Hedefler

Plan Turleri

Aile, Miras, Varis, Stratejik
plan, Stratejik durumsallik
plani, Emeklilik plani

Eylemsel, Yonetsel Planlar

Plan Suresi

Uzun, Orta, Kisa

Orta, Kisa

Planlamada izlenen

Yontem

Aile, isletme deger ve
inanglarinin,
butlnlestirilmesi ile aile ve
isletme amaglarinin

uyumlagtirilmast

Aile inang ve degerleri ile
aile, isletme amaglarinin

saptanmasi

Kaynak: Ebru Karpuzoglu, Biiyiiyen ve Gelisen Aile Sirketlerinde Kurumsallagsma,
Hayat Yayinlari, istanbul, 2002.

Kurumsallagmanin  asamalarinin ~ bilinmesi ve orgtlerin  farkindaligi,
planlamanin 6nemini ve orgltlerce stratejik olarak degerlendirilmesinin 6nemini goz

onune sermektedir.
1.8.1.2. Organizasyon

Yonetimin ikinci fonksiyonudur. Planlama islevinden hemen sonra gelen
fonksiyon orgiitleme (organize etme)’dir. Organizasyon, (6rgutlenme) Orgiitiin

amacina ulasabilmesi i¢in dnceden belirledigi metotlar1 yapmasi gerekmektedir. Bu
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metotlart yapacak kisimlarin birbiriyle ahenk icinde ¢alisacak bir bigcimde
olusturulmasi, nakit sermaye faktorlerinin temini ve uyumlu duruma getirilmesi
sireclerini igerir. Planlama sadece yeterli degildir, herhangi bir sonuca ulagmayan

planlar bos yere isletmeler i¢cin zaman kaybina yol agmaktadir.

Maddi ve manevi unsurlari belirli bir diizende bir araya getirme faaliyetinin
sonucunda olusan bu yapi, sozlik anlami da blnye ve iskelet olarak bilinen
orgutlenme kavraminin tanimi olup, belirlenen amaglara ve bu amaglara ulagsmak igin
belirlenen yontemlere uygun bir 6rgiit yapisini1 kurmay1 kapsar. Bu yapinin kurulmasi
igin ise, yapilacak islerin belirlenmesi ve ayristirilmasi, ¢alisacaklarin belirlenmesi ve
atanmasi, yetki ve sorumluluklarin tespit edilmesi, yer, ara¢ ve yoOntemlerin
saptanmasi gereklidir (Tirk, 2007, s.56). Farkli boliimlere ayirma organizasyon
performansinin artirilmasi amaciyla isletmeleri farkli birimlere ayirma, bu bolimlere
bir yonetici atama, yoneticilerin yetki ve sorumluluk alanlarini is tanimlari ile
belirleme ve bu ayrimi organizasyon yapisina uygulamadir. Ayni amaca yonelik
birbirleri ile benzer nitelikteki isler ayn1 bolum igerisinde toplanarak, tamamlanma

stireleri kisaltilip, enerji ve zamandan tasarruf saglar (Miitevellioglu, 2011 s. 28)

Orgitlenme, belirlenen bu planlarin basarili olmasmi saglayacak bir orgiit
yapisini1 kurmaya olanak saglar. Orgiitlenme diger bir ifade ile isletme amaclarina
uyumlu olarak yapilandirilmasi gorevi, se¢ilmis strateji ve planlar1 baz alir. Plan ve
stratejiler orgiitlerde ne yapilmasi gerektigini anlatirken Grgiitlenme de bunun nasil

bir yap1 ile gergeklesecegini belirtir.

Uretimin temel faktorleri olan makineler, hammaddeler, malzemeler ve
personeller orgiitlerde organizasyon gergeklestirilirken amacina uygun tespit edilir ve

en iist fayday1 saglayacak sekilde isletme birimlerine dagitilir (Eren, 1996, s.147).

Tablo 2: Kurumsallasma Diizeyine Gére Isletmelerin Orgiitleme Karsilagtirmast

Orgutleme Bicimleri Kurumsallasma Diizeyi | Kurumsallasma Duzeyi
Yiiksek Isletmeler Diisiik isletmeler
Kumanda Birligi Her astin bir amiri vardir Her astin bir amiri var gibi

gorinse de kurucu ortak
calisanlarla birebir iligki
kurmay1 tercih eder
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Denetim Alani

Is astlara ve diizeye gore
belirlenir

Kurucu ortagin ve aile
uyelerinin denetim alanlar
genistir

Amac Birligi

Kisi- isletme ama¢ uyumu
saglanir

Kurucu ortagin amaci,
calisanlarca bilinir ve
paylasilir

Is Boliimii ve

Uzmanlasma

Is boliimii ve uzmanlasma,
uzmanlasmada geng neslin
ve profesyonellerin
uzmanliklarindan hareket
edilir

Is bolimii ve uzmanlasma
ortaklarin ilgi alanlar etkili
olmakla beraber, kurucu
ortak genellemeci bir tutum
izler

Yetki ve Sorumluluklar

Yetki ve sorumluluklar
yapilan isin gerektirdigi
sekilde ve esit bicimde

dagitilirlar

Yetki kurucu ortakta
toplanmakla beraber
genellikle sorumluluklarin
dagitildigi goriiliir.

Kaynak: Ebru Karpuzoglu, Biiyiiyen ve Gelisen Aile Sirketlerinde Kurumsallasma,
Hayat Yaynlari, Istanbul, 2002

Is gorenler ile isler, isyeri ve araglar arasinda oldugu gibi Orgutiin tirlQ
basamaklarinda yer alan ve bu bakimdan farkli dlgiilerde yetki ve sorumluluklar

tasiyan is gorenler arasinda da gesitli iligkiler olusur.
1.8.1.3. YUrutme

Yiiriitme yonetim fonksiyonlarinin {igiinciisii ve teoriden pratige gegme
asamasidir. Bir baska ifade ile planlama ve Orgiitleme fonksiyonlarmin pratige
doniismesidir. Orgiitlerde yiiriitme asamasi incelendiginde genel olarak pazarlama ve
iretim faaliyetleri 6n plana c¢ikar. Personel ve arastirma gelistirme faaliyetleri

cogunlukla geri plana birakildig1 gozlemlenir.

Yiirtitme fonksiyonu, planlama ve orgiitlenme evreleri sonucu gergeklestirilen
sistemin, igsletme amaglar1 dogrultusunda yonlendirilmesi faaliyetlerini igermektedir.
Planlama ve organizasyon evrelerinde duragan bir durumda olan isletme, yUritme ile
aktif hale gelerek dinamik bir goriintiiye sahip olmaktadir. YUritme fonksiyonunda 2
temel ilke bulunmaktadir. Bu ilkelerden birincisi, amacglarin uyumlastirilmasi
ilkesidir. Calisanlarin isten ve orgiitten ne bekledigi ve orgiitiin belirlemis oldugu
amagclarin  birbiriyle uyumlastirilmalart pozitif bir isyeri havast olusturmada
onemlidir. Bu ilkelerden ikincisi ise kumanda birligi ilkesidir. Bu ilke, personellerin

sadece bir Gst amirinden emir alabilecegini Ongormektedir. Yeni personellerle
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kurulan ilk iligkiler bir isletmede yiirlitme isleminin basladigi ilk asamadir.
Personellerin yaptig1 ise ve isyerine uyumlastirilmasi siirecine oryantasyon adi
verilmektedir. Kurumsallasma duizeyleri dusuk firmalarda problem ¢dzimine, bilgi
ve rapor vermeye yonelik olarak yapilan toplantilar veya diger Kisilere danisma,
kurumsallasma duzeyleri yiksek firmalarda problem ¢6zimi de dahil olmak tzere
karar verme, planlama ve Ozelestiri amactyla yapilan toplantilara doniisiir
(Miitevellioglu, 2011, s.30).

Ydiritme fonksiyonunun karigsik hale gelme sebebi insan ile iliskisinin siki
halde olmasindan kaynaklidir. Bu fonksiyonda personellerin motive edilmesi oldukca
onemlidir. Calisanlarin 6rgiit icinde ¢gogu zaman akillica hareket etmemesi ve insan
davraniglarimin ~ birbirinden  farkli olmasi yiiriitmedeki baslica sorunlardir.
Yoneticilerin alt kademe c¢alisanlarini ne sekilde motive edecegi ve yogun rekabet
ortaminda ne sekilde basarili olunacagi hususu daha siki bir insan iligkisi ile

neticesinde ortaya konulabilir (I¢in, 2008, s.70).

Tablo 3: Kurumsallasma Diizeyine Gore Isletmelerin Yiiriitme Karsilastirmasi

YURUTME KURUMSALLASMA KURUMSALLASMA

BiCIMLERI DUZEYi YUKSEK DUZEYi DUSUK
ISLETMELER ISLETMELER

Personel Segcme ve Sistemler aileden olan ve Sistemlerin kurulmasinda

Yerlestirme, Terfi, olmayan personel ayrimi ve isletilmesinde, aile

Kariyer vb. yapilmadan, objektif, bireylerine 6ncelik verilir

Fonksiyonlarin esaslar Uzerine kurulur ve

Yirutilme Bigimi isletilir

Yonetim Tarzi Katilimci ve profesyonel Merkeziyetci

fletisim Bicimi Aile tiyeleri arasinda, Aile lyeleri arasinda,
profesyoneller arasinda, profesyoneller arasinda
aile Uyeleri ile,
profesyoneller arasinda

Karar Verme Sekli Oy birligi ve oy coklugu Kurucu ortagin karar1 ve

oycoklugu

Toplanti Tiirleri Bilgilendirme ve rapor | Rapor verme, problem
verme, karar  verme, | ¢6zme, bilgilendirme
planlama, problem ¢Ozme,
Ozelestiri

Kaynak: Ebru Karpuzoglu, Biiyiiyen ve Gelisen Aile Sirketlerinde Kurumsallagma,
Hayat Yaynlari, Istanbul, 2002

24




1.8.1.4. Koordinasyon

Koordinasyon, c¢alisanlarin ¢abalarin1  birlestirmeyi, zaman agisindan
ayarlamay1, ortak amaca ulasmak ic¢in faaliyetlerin birbirini izlemesi ve i¢ ice gecip
kenetlenmek suretiyle birbirlerini tamamlamalarini hedefler Yonetim fonksiyonlar
icinde koordinasyon, farkli olusumlarin sistematik bir diizen iginde yurutilmesinin
saglanmasi bakimindan oldukg¢a 6nemli bir fonksiyondur (Simsek, 2002, s. 230).
Dolayisiyla koordinasyon her bir faaliyetin kendi i¢inde de olan bir uygulamadir.

(Simsek, 2002, s. 230).

Koordinasyonu herkesten once her grubun basindaki yoneticinin saglamasi
sarttir. Yonetici olmanin geregi olarak sadece kendisi kimlerin amaclara uygun veya
ters davrandiklarini gérebilecek durumdadir. Isletme biiyiidiikce 6nerge ve emirlerin
yazili sekilde bildirilme zorunlulugu kendini gostermektedir. Bunun icin teknik

baglanti ve iletisim araglarindan faydalanilmasi beklenir.

Koordinasyonun kurumsallasmaya olan katkilar1 asagida siralanmistir (Yarar,
2008, s.41).

» Yeni fikirlerin yayilmasi ve gelismesine imkan tanir
» Calisanlar tarafindan sorunlarin kime ait oldugu tiim gergekligi ile tespit

edilir.
» Gereksiz tekrarlar ve karmasikliklar 6nlenir
» Plan, prensip ve mevcut politika tim yonleriyle anlasilir
> Islerin diizenli yapilmasini saglar.

1.8.1.5. Denetim

Yonetim fonksiyonunun en sonuncusu denetimdir. Organizasyonlar, belirli
amagclara ulasabilmek adina kurulmus yapilardir. Bu sebeple denetim zorunlu olarak
yapilmasi1 gereken bir durumdur. Denetimi, basarilmasi istenilenlerle basarilanlar
arasinda kurulan bir koprii olarak diisiinebiliriz. Diger tiim faaliyetler kurall1 yapilsa
bile, denetimin uygun bir sekilde yapilmamasi diger fonksiyonlarin atil kalmasi

sonucunu ortaya ¢ikarabilir.

Denetim, orgiit tarafindan planlanan faaliyetlerin yapilip yapilmadigini, yapilmis ise
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oransal olarak ne kadar yapildigini, verimli dogru ve etkin yapilip yapilmadigini,
yapilmamis ise yapilmama sebeplerinin kontrol edilmesi olarak tanimlanabilir
(Aydin, 2007, s.72-107).

Orgiitlerde denetimin kim tarafindan yapilacagi denetim fonksiyonu ile ilgili
en Onemli bir asamadir. Geleneksel yaklagim denetimin yoneticiler tarafindan
yapilmasint Onerir. Fakat bu yaklasim yerine c¢ok kaynakli degerlendirme
mekanizmasinin olusturulmasi1 daha saglikli sonuglar ortaya cikarabilir. Farkl
denetim kaynaklar1 birlikte kullanildiginda denetim daha etkili olacaktir. Denetim
faaliyetleri farkli ¢ikar gruplarinin birlikte ve bir biitiin olarak katilimlartyla ortaya
¢ikan ve “sinerjik denetim” yaklasimi ad1 verilen, glincel ve etkin bir yontem olarak
goriilmektedir. Sinerjik denetim anlayisinda isletmenin i¢ ve dis ¢evresinde bulunan
farkli ¢gikar gruplarinin birbirlerinden geri-besleme saglamalari temel diisiincedir. Bu
diisiince ayni zamanda oto kontrolii de saglamaktadir. 360 derece geri besleme
(feedback) yontemi sinerjik denetime iyi bir 6rnek olusturmaktadir. (Pinar ve Turan,

2010 s. 434).
Denetim fonksiyonu 4 asamadan olusmaktadir (Tosun, 1999, 5.280-294).

» Standartlarin tespit edilmesi

» Fiili durumun saptanmasi

» Sapmalarin hesaplanarak, yorumlanmasi

» Sapma nedenlerinin bulunarak diizenleyici 6nlemlerin alinmasidir.

Tim isletmelerde kati, agik ve belirgin bir denetim vardir. Denetim siklikla

haftalik ve aylik raporlar ile yapilmaktadir.

Sonug olarak orgatlerin ulasmak istedikleri hedefler planlama fonksiyonu
tarafindan, hedeflere ulagma derecesiyse denetim fonksiyonu tarafindan saptanir.
Orgiitlerin ulagmak istedikleri hedeflerle ulastiklar1 hedefler arasinda bir uyum var
ise bu durum orgitler agisindan bir basar1 gostergesidir ve bu uyumun yiiksekligi

orgutlerin kurumsallagma seviyelerini gosterir.
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Tablo 4: Kurumsallasma Diizeyine Gore Isletmelerin Denetleme Karsilastirmasi

Denetim Kurumsallasma Diizeyi | Kurumsallasma Duzeyi
Yiiksek Isletmeler Diisiik Isletmeler

Denetim Noktalar: Hammadde ve yar1 mamul | Girdilerin ¢iktilara
aliminda kritik asamalarda doniistiigii noktalarda

Performans, degerlendirme | Standartlar, prosediirler,
ve gozlemler kurallar

Denetim Araclarn

Firma sahibi, aile (yeleri, | Firma sahibi ve aile tyeleri
birim yetkilileri, uzmanlar

Denetleyen Kisiler

Kaynak: Ebru Karpuzoglu, Biiyiiyen ve Gelisen Aile Sirketlerinde Kurumsallasma,
Hayat Yayinlari, Istanbul, 2002

1.8.2. Bigimsel Organizasyon Yapisi

Orgiitler gelistikge organizasyon yapisi karisik bir hale doniismektedir.
Degisik birimler ve pozisyonlar arasindaki baglanti sayisinin yiikselmesi bu sonucu
ortaya cikarmaktadir. Isletmenin yazili bir organizasyon semasi yoksa, gorevler
tanimlanmamigsa, tespiti yapilmig bir raporlama sistemi bulunmuyorsa, yapilan
islerin belgelerle kontrolii saglanamiyorsa Orgiit bircok problem ile karsi karsiya
kalir. Siklikla; gecikmeler, gerginlikler, verimsizlikler, istifalar, hosnutsuzluklar gibi

problemler yasanir (Tavsanci, 2009, s.22).

Islevsel ve rol uzmanlasmas: olmak iizere iki ayri dayanagi bulunan
uzmanlagsma da oOrgilitteki fonksiyonel boliimleri ifade eder. Her ne kadar islevsel
uzmanlasma bulunuyorsa o kadar fonksiyonel bolim bulunmaktadir. Rol
uzmanlagmasi ise islevsel boliimlerdeki uzmanlik gerektiren pozisyonlarin yani
rollerin bilinmesidir. Bu roller ne kadar fazla ise Orgiit o kadar rol uzmanlagsmaya

sahiptir denilir.

Bir problemin ¢6ziimi ic¢in etkili bir bigimsel organizasyon yapisi
gelistirilmelidir. Etkili bir bi¢imsel organizasyon yapisinin i ana 0Ogesi
bulunmaktadir. Bunlar; farklilagma, biitiinlesme ve denetim alamidir. Farklilagsmay1
aciklamak gerekirse orgiitsel sistemin kendi iginde kisimlara boliinmesi ve bununla
birlikte karar verme yetkisinin alt kademeler olusturularak buralara dagitilmasidir.
Karar verme yetkisinin alt yonetici kademeler olusturularak dagitilmasi dikey
farklilasma, yerine getirilecek olan isin alt birimlerine parcalanmasi ise yatay

farklilasmadir. Ikincisi ise biitiinlesmedir; biitiinlesme yatay ve dikey farklilasma
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sonucu boliimlere ayrilmis olan isin boliimleri arasinda koordinasyonun saglanmasini
kapsar. Biitiinlesmenin var olabilmesi i¢in ilk olarak bir¢ok farkli isin bir araya
getirilerek smiflandirilmasina ihtiya¢ duyulur. Sonuncusu ise denetim alanidir;
denetim alan1 bir yoneticinin yonettigi astlarin miktar olarak agiklanir. Organizasyon
semasini geniglik ve yiiksekligi, bigimi ve boliimlerinin biiylikliigii denetim alaninin

dar ve genis olusuna gore siniflanir (Aldemir, 1995, s.108).
1.8.3. Bicimsel Yapiya Uyum

Kurumsallasma zaman icinde yerine oturur bir anda gerceklesmez. Orgiitler
istedikleri kadar kurumsallasmay1r kendi iglerinde barindirmaktadirlar. Amag
kurumsallasmanin tekrarina yer veren durumlar, aligkanliklar araciligiyla isletme
icinde standardize olabilmesidir. Ornek verilecek olursa bir 6rgiit calisanlarinin
karsilikli hitap edisleri, selamlamalari, ceza ve 6diil bigimler, miisteri ile diyalog
srecleri, istlerin astlara karsi davraniglart ve kendi aralarindaki diyaloglar
kurumsallagsmis olabilmektedir. En 6nemli sey yapilanlarin aligkanlik haline gelerek
tekrarlanmasidir. Bu ac¢idan oOrgiitlerin kurumsallasabilmesi i¢in yapilanlarin
birbirlerine uygun olmasi sarttir bunun bir diger adi tutarliliktir. Her bir parganin
istenen biitlinliigii gdstermesi ve ona olan uygunlugudur. Bu sebeple ortaya ¢ikarilan
bigimsel faaliyet yapisinin ve bigimsel organizasyon yapisinin énceden tanimlandigi
bicimde siirdiiriilmesi ve bigimsel yapiya uygun olmasi sarttir. Bu bakimdan
kurallarin ve organizasyon semasinin tiim is gorenler tarafindan ayni sekilde fark

edilip uygulanmasi istenir (Tavsanci, 2009, s.27-28).
1.8.4. Tutarhhk

Tutarlilik, parcalarm uyumlu ve bir biitiin olarak calismasidir. Orgiitlerin
etkili bir bigcimde kurumsallasabilmesi igin misyonu ve eylemleri arasindaki uyum,
benzer firmalarla ayn1 davraniglart géstermesi gibi Ozellikler oldukca 6nem arz
etmektedir. Orgiit faaliyetlerinin istikrari tutarligin bir gostergesidir. Tutarlilik digsal
ve igsel olarak ikiye ayrilmaktadir. Dissal tutarhilik, orgiitiin verdigi sozleri yerine
getirmesi ile sektorde faaliyette bulunan érgutlerin eylemlerinde ve verilen sozlerde
benzerlik gostermesidir. igsel tutarlilik ise kurum ici aktivitelerle ilgili ayn olaylara
aym tepki verme seklinde orgiit eylemleri ile amaglarin uyumunu agiklamaktadir

(Dando ve Swift, 2003, s.196). Tutarlilik, rekabet faaliyetlerinde Orgutin
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belirsizlikten kurtulma cabasi gibi nitelendirilirken, kurumsallasmada ise 6rgltin
mesruiyet kazanma cabasi olarak nitelendirilmektedir (Deephouse, 1996, s.1024-
1025).

Tutarlilik, isletmenin eylem, misyon ve strateji arasindaki uyumu, kurum
yapisinin is siiregleri arasindaki uyumu, orgiit disi tiim herkese verilen sozlerin
yerine getirilmesini, personellerin yeteneklerinin is siireg¢lerine uygun olmasini ve
odallendirme sartlarinin tiim personele esit uygulanmasi gibi konular1 kapsar.
Strateji; bir plandir, burada asil olan istenen sonuglara varilmasidir. Stratejiler belirli
bilgilere sahip olundugunda yapilir. Bazen higbir bilgiye de sahip olunmayabilir ve
boyle bir belirsizlik altinda da yine strateji yapilir. Stratejide orgiit ve onun iginde
yasadigi ¢evre Onem arz eder. Strateji planlara nazaran daha aktif olup
olusturulmalar sirasinda rakipler ve rakiplerin ne yaptiklar1 da 6nem arz eder. Baska
bir deyisle strateji rakiplerin ne yaptiklarimi tespit ederek hedefe ulagmak igin
belirlenmis nihai sonuca odakli, uzun soluklu, dinamik kararlar biitiiniidiir.
Orgiitlerin siki rekabet sartlarinda basarili olabilmesi ve kurumsallasabilmeleri,
strateji, misyon ve vizyonlarini belirlemeleri ancak kendi aralarinda uyum gostermesi
ile olur. Orgutlerin var olma sebeplerini ya da nasil bir 6rgiit olarak kendilerini

gormek istediklerini agiklamalari misyonun agiklamasidir (Ulgen, 2010, s.35)
Orgiitlerin misyon olusturma nedenleri sunlardir; (Kogel, 2005, 5.128-129).

Orgiitlerin genel ve is yapma planimin tespiti

Orgiitiin kendini nasil gordiigii

Hangi pazara ya da miisteriye mal sunacagi

Mal ve hizmetler iiretilirken neler olacaginin bilinmesi
Hangi teknolojinin kullanilacagi

[sletmenin ne kadar biiyiiyeceginin tespiti

V V V V V V VY

Genel olarak topluma vermek istedigi imaj

Vizyon; Orgutlerin ilerleyen zamanlarda olmasini istedikleri durum olarak
adlandirilabilir. Baska bir deyisle vizyon orgiitlerin ileride kendilerini gormek
istedikleri yerdir. Bir orgiitiin bes yil sonra kendini, faaliyet gosterdigi iskolu
siralamasinda ilk 10 isletme icinde gorebilmesi bir vizyon hedefidir. Orgiitiin misyon

ve vizyon stratejisini tespitinden hemen sonra yapacaklarinin bunlarla uyum i¢inde
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olmalarina 6zen gostermeleri 6nemlidir.

Misyon ve vizyonun bireyler tarafindan benimsenmesi ve uygulanmasi ile bireyi
motive edecek, daha iyisini yapmasini saglayacak ve ayni zamanda isletmenin

hedeflerine ulasabilmesi i¢in liderlik vasfin1 6n plana ¢ikaracaktir.

Ozellikle aym is kollarinda boy gdsteren orgiitler kurumsallasmaya
basladiktan hemen sonra bircok ortak ozellikleri olmaktadir. Orgiitlin tutarlilig
olusturabilmesi ilk basta misyon ve vizyon gibi Orglte ait degerlerin saptanmasina
baglhidir. Orgitlerde tutarliligin saglanmasi ayn1 zamanda oturmus bir kiiltiirel gii¢ ve
orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasina da katkida bulunacaktir. Orgiit hissedarlarmin
kararlar ile yapacaklarinin uyumlu olmasi tutarliligin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir
adimdir. Tutarli olabilmek i¢in yonetimin karar alma mekanizmalarinin saydam ve
giivenilir olmas1 gerekmektedir. Odiillendirme firmalarda o6zellikle caliganlarin
gosterdigi performanslarin degerlendirilmesinde, firma yonetici ve sahiplerine karsi
adalet duygusunun gelismesinde Onemli bir rol oynamaktadir. Is gdrenlerin
performansi genellikle bireyin kabiliyetleri ile motivasyonunun bir fonksiyonu olarak
degerlendirilebilir. Orgiitlerde uygulanan odiillendirme sistemlerinin en &nemli
hedeflerinden biri de is gorenlerin performanslarini iyilestirmek ve yiksek
seviyedeki performanslarin1  slirdiirmek icin  kendilerini  motive etmektir.
Motivasyonun hangi durumlarda meydana geldigini agiklamaya ¢alisan motivasyon
teorileri Odiillendirmenin is gorenler iizerindeki motive edici etkisi {istiinde
durmaktadir. Odiillendirmenin, biitiin orgiit calisanlarma esit olarak uygulanmasi
gerekir. S0z konusu uygulamanin gerceklesebilmesi i¢in Oncelikle orgiitlerde
performans degerleme sistemlerinin kurulmasi 6nemlidir. Ister kisisel ister orgiitsel
olsun performans degerleme sistemleri sayesinde firmalarda ¢alisanlarin gosterdigi
basar1 ve basarisizlik hakkinda fikir sahibi olmak miimkiin olacaktir. Bu somut ve
objektif veriler lizerinden yapilacak olan degerlendirmeler ile 6diillendirme esit bir
bi¢imde gergeklestirilebilir. Sonu¢ olarak ddiillendirme veya cezalandirma orgiitiin

biitiin ig gorenlerine esit olarak uygulanmalidir (Ak, 2010, S.63).
1.8.5. Kurumsal Cevreye Uyum

Orgiitler bir yoniiyle de sosyal varliklar olduklar1 i¢in bulunduklar1 ¢evrenin

kurumsal baskilarima ayak uydurmak zorundadir. Bir Orgiitiin i¢inde oldugu
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cevredeki kurumsal faktorler Orgiitlerde bazi degisikliklerin olmasina sebep
olmaktadir. Kurumsal etkenlerden kaynaklanan baskilar bunun en Onemli
sebeplerindendir. Ciinkii 6rgiitler bulunduklar1 gevredeki ayri birimlerle is yapmak
durumundadirlar. Ozellikle etkili kurumlar degisimin unsurlarmi énemli derecede
belirlemektedir. Orgiitsel yapilarin olusumunda kurumsal efsanelerin (myth) etkisi
biiyliktiir. Bu efsanelerin iizerinde olusan orgiitler ¢evrelerine gore daha mesru kabul
edilirler. Hayatlarin siirdiirme sanslar1 yiiksek ve daha basarilidirlar (Ataman, 2001,
5.193-203).

Isletmeler yasadiklar1 toplumda mesrutiyet kazanmak ve kurumlarin yasamasi
icin gereken farkli maddi kaynaklara erisebilmek adina birer efsane islemi goren
kuramsal kurallara (meslekler, is yapma yontemleri vb.) ayak uydurmak zorundadir.
Orgutler uymak zorunda olduklar1 bu kuramsal kurallar sayesinde etraflarindaki
diger kurumlarla olan iliskilerini belli bir diizene oturtmay1 basarir. Ayni zamanda

istikrarli bir yapiya kavusur ve toplumun goziinde mesru bir yap1 kazanir.

Orgiitlerin uluslararas1 mal ve hizmet Kurallarina gore hareket etmeleri,
bulunduklar1 iskolundaki Oncii isletmelerin sertifikasyon ve akreditasyon
uygulamalarini kendi biinyelerine adapte etmeleri, miisterilerinin ve tedarik¢ilerinin
kurumsallagsma baskilarina karsi hareket tarzi gelistirmeleri kurumsal ¢evreye uyum
bashig altinda degerlendirilebilecek konulardir (Ozen, 2007, 5.255-256).

1.8.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Giliniimiizdeki Orgiitler yalnizca {irettikleri iirlinler agisindan degil aym
zamanda topluma karsi duyarliliklart agisindan da degerlendirilmektedir. Toplumun
isletmelere karsi diislincelerini belirlemede, isletmelerin topluma karsi olan sosyal
yiikiimliiliiklerini ne oranda gergeklestirdikleri konusu yer almaktadir. Sosyal
sorumluluk olgusu orgiitlerin hem kendi tiizel kisiliklerine karsi hem de iligki i¢inde
oldugu is gorenler, tiiketiciler, ulusal toplum, yerel halk, uluslararasi toplum gibi
cesitli paydaslarina karsi hizmet etmek icin gergeklestirdigi ve biiyikk Olciide
yiikiimli oldugu faaliyetler grubudur. Toplum goéziinde saygin bir isletme olmaya
caligma, toplumun egitim, saglik, cevre gibi ihtiyaglarina karsi duyarli olma,
toplumun refah diizeyini goz Oniline alarak stratejik planlar olusturma kurumsal

sosyal sorumluluk igerisinde incelenecek konulardir. Orgiitlerin uyguladiklari
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kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalar1 misteri kapasitesinin  artmasini
saglamaktadir. Kurumsal sosyal sorumluluk ile hem toplumun hem de firmalarin

yarar sagladig1 goriilmektedir (Bakirtas ve Erdogan, 2010, s.98).

Sosyal sorumluluklarin kapsamini olusturan unsurlar sunlardir; (Miitevellioglu, 2011,

s.149).

> Orgitin ve onun yoneticilerinin, tiim paydaslara kars: olan yiikiimliiliikler

> Ise yerlestirmede, cinsiyete, 1rka ve sosyal siniflara esit davranilmasi

» Tiketicinin korunmasi

» Meslek etigine sahip olunmasi, haksiz ve asir1 kérlar elde etme, rakip firma
mallarim kétiileyici ve kiiciik disuruct reklamlar yapma gibi hareketlerde
bulunulmamasi

» Cevre Kkirliliginin 6nlenmesi ve cevrenin yasanabilecek bir ortam olarak
korunmast

> Insanliga kars1 duyulmas: gereken ihtiyari sorumluluklardir.

Sosyal sorumluluk giderek dnemini arttiran bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Orgutlerin kendi ¢ikarlarinin yam sira, toplumun refah seviyesinin korunmasina ve
artirllmasina yonelik ¢abalarin gosterilmesi olarak tanimlanir. Orgitler misyon ve
vizyonlarin1 gergeklestirirken, diger taraftan topluma zarar veren veya olumsuz etkisi
olan faaliyetlerden kaginarak toplumsal dengeyi saglamali, toplumun refah ve

sagligina hizmet eden faaliyetlerde bulunarak toplumsal fayday1 arttirmalidur.
1.8.7. Profesyonellik

Orgiitlerin profesyonellesmesi; isletmeyi ydneten kisilerin profesyonellerden
olugsmasi, oOrgiit kiiltiiriiniin profesyonel personellerin 6zelliklerini  gelistirecek
sekilde oOzellikle siirekli egitimle donatilmis bir sekilde desteklenmesi ve aym
zamanda Orgitin sektordeki kurumlarla iletisim igerisinde olmasi olarak
adlandirilabilir. Calisan profesyonellerin Orgit iginde is gorenler arasindaki
oranlamas1  Orgiitiin  profesyonellesmesini  saglayan onemli bir faktordiir.
Profesyonellerin sayis1 cogaldik¢a Orglitler daha fazla profesyonel olmaktadir.
Isletme Kkiiltiiriiniin profesyonel sekilde gelistirilmesi sart oldugundan profesyonel
calisan oOzelliklerinin farkindaligi ve profesyonel yonetici davraniglarinin diger

yoneticilerden farkli olmasi1 verimlilik agisindan degeri bilinmelidir. Profesyonel

32



calisan sayisinit artiran isletmeler daha ¢ok profesyonellik kazanmaktadirlar

(Yazicioglu ve Kog, 2009, 5.500).

Profesyonel yoneticiler kariyerleri karsiliginda maddi kazang elde edenlerdir.
Ustelik bir firmadan diger bir firmaya transfer olabilirler. Profesyonellerin bazi
konularda uzmanlagmasi, o konularda derin ve uzman bilgiye sahip olmas1 onlarin en
onemli Ozelliklerindendir. Profesyonellik kurumsallasmanin  bir unsurudur.
Profesyonellik ya da profesyonellesme giintimiizde Ki¢ik, orta ve biiyiik isletmelerin
en Oonemli sorunu olarak bilinmektedir. Calisanlarin yaptig1 isin geregini en iyi

sekilde yerine getirmesi profesyonelligin en 6nemli kistaslarindandir.

Diinyada insanin var oldugu giinden bu zamana kadar bir¢ok meslek ¢esitleri
de meydana ¢ikmistir. Meslek tiirlerinin ¢ogalmasi 6zellikle niifusun hizla artmaya
baslamasindan kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte farkli meslek ¢esitleri kendini
gostermeye baslamigtir. Her uzmanlik alaninin da kendine ait bir i yapma bigimi ve
asgari calisma kosullar1 olusmustur. Profesyonellik toplumda is yapan herkesin
aidiyet duymasi gereken bir diisiince ve davranis seklidir. Calisandan yoneticiye
kadar herkesi ilgilendiren bir anlayistir. Isletmelerde profesyonellerin calismasi
firmalar igin oldukga pozitif sonuglar alinmasini saglamaktadir. Bu sonuglardan
birincisi firma ¢alisanlarinca profesyonelligin yiiksek olarak algilanmasi, isletme
adaletinin yiiksek olarak algilanmasini saglamaktadir. Bu sayede is gorenlerin orgiite
olan bagliligint ve yapabileceklerini artirmaktadir. Bir digeri ise isletmelerde
profesyonellerin calismast diger kurumlarin uygulamalarim1 takip etmelerine
yardimct olmakta ve bunun neticesinde ise onlarin basarili uygulamalarinin aynisini

yapmalarini benimsemektir (Apaydin, 2009, s. 14-15).

Profesyonelligin genel oOzellikleri asagida siralanmistir (Gokgura, 2005,

5.240).

Zaman yonetimini iyi bilmek

Verimli olmak

Aktif olmak

Yaratici ve girisimci niteliklere sahip olmak

Is hayatinda kendine ait noksanliklarin farkinda olmak

YV V V V VYV V

Is alanda stirekli kendini yenilemek
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> Ozveri sahibi olmak, fedakarlik, diiriistliik, tutarlilik

> Bilgililik, sorumluluk sahibi olmak

» Etik kurallara uygun hareketlerde bulunmak, sir saklayabilmek
» Ekip calismasini desteklemek

Her ne kadar farkli is gruplari olsa da profesyonellikte icerik olarak buyik
oranda ayni basliklar yer bulmaktadir. Bu basliklar iki temel kisma ayrilir birincisi
isin niteligi ikincisi ise gerekli donamim ve tecrilbeye sahip, zamani 1iyi
yonetebilmektir. Kisinin karakteri ile ilgili 6zellikler ise etik davranmak, dirustlik,
Ozveri, sir saklayabilmektir. Profesyonellesme, oOrgiit i¢inden gerekli kosullari
saglayan calisanlarca gergeklestirilecegi gibi orgiit dis1 uzman kisiler alinmasi ile de

saglanabilir.
1.8.8. Seffaflik ve Hesap Verebilirlik

Hesap verebilirlik grup veya herhangi bir kiginin bulundugu konum geregi
yaptig1 eylemleri, islemleri i¢in kendisi disinda yer alan diger bir kisi, kurulusa
aciklama yapmasi veya yanit vermek zorunda kalmasi anlamina gelir (Eryilmaz ve

Biricikoglu, 2011, s.21).

Bu tanimda belirtildigi gibi hesap verebilirligin gerceklestirilen faaliyetlerin
sonuclariyla alakali olarak meydana gelebilecek sonuglarini géze alabilme yoniine
deginilmektedir. Seffaflik ve hesap verebilirlik ilkesinin saglanabilmesi igin 6rgut
faaliyetleriyle ilgili yatirimcilari ve sirket pay sahiplerini ilgilendiren konularin
kamuoyu ile paylasilmasi gerekir. Seffafligi 6nemsemeyen isletmelerde hissedarlar

zarar gorebilmektedir (Tosun, 2013, s.25).

Diger bir ifade ile hesap verebilirlik; Orgiitiin mesruluk kazanmak igin farkl
kurumlarin baskilart neticesinde yaptiklariyla ilgili olarak eksiksiz, taraf tutmadan ve
dogru bilgiyi i¢ ve dis cevresini olusturan kuruluslara ve bireylere saglikli bir
bicimde bilgi akisini saglayarak topluma kars1 agik bir pozisyon gostermesi anlamina
gelmektedir. A¢ik pozisyonun alinabilmesi bagli olunan mesleki kurumlar tarafindan
onaylanmasi ile gegerlilik kazanir. Ayn1 zamanda ilk basta Orgiitlerin faaliyetlerinin
cevresel kurumlarin kurullarma uygun olarak depolanmasi, seffaf olmasi
gerekmektedir. Isletmeler, bazi kurallara uyma sartiyla hesap verebilirlikleri

miimkiin olmaktadir. Insan haklarina saygi, saygili olma, sorumluluk bilincinde
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olma, adaletli olma, bu kurallardan bazilaridir.

Kurumsallagma, sosyal degerlere saygili olmay1 gerektirdiginden bu kavram
ile orgiitler toplumun bir parcas1 haline gelip kabullenilmektedir. Orgiitler farkli
kurumlar iizerinde anlasilan standartlara ve kurallara uyarak hesap verebilir
olmaktadir. Tiim bunlar rekabetin islerligini ve rekabetin yalniz toplum i¢in degil
orgiitler i¢in de yarar saglamasina imkan tanimaktadir. Orgiitler ortaklarin degisik
baskilar1 sebebiyle hesap verebilir olmaya zorlanmaktadir. Orgiitler prensipleri,
standartlar1 ve ilkeleri ile yaptiklar1 hususunda hesap verebilir olmalar1 sarttir. Diger
turlii ortaklar orgiitlere gerekli destegi vermemektedirler. Orgiit ile ilgili bilgilerin
kisilerin ulagimina agik olmasi yani isletmenin seffaf bir yapida olmast mesrulugu

saglamaktadir (Cakir, 2011, s.137-138).
1.8.9. Toplumsal Deger ve Normlara Uyum

Isletmeler mesruluk kazanip kurumsallasmay1 becerebilmesi igin toplumsal
olusumlarin deger ve kurallarina uymaya 6zen gostermelidirler (Tavsanci, 2009,
s.19). Firmalar toplumun deger ve kurallarina uyum gostermeleri ve is gérenlerinden
de beklenti icine girmeleri kendilerini toplum Oniinde mesru ve saygin bir bakis

agisina kavusturur.

Kurallar sosyallesmenin ana 6gelerindendir. Toplumsal kurallarin olusmasi,
toplumsal etkilesim neticesinde aligkanlik haline gelen davraniglar belirli kurallar
veya emredici standartlar seklinde orgiitlendirilirse bagarili olunur. Ilgili kurallar
toplumsal yasam icindeki kisilerin ne sekilde hareket edecegini belirleyen yazili ve
sOzlii kurallar biitiintidiir. Bagka bir deyisle toplumsal kurallar toplumsal beraberlik,
birlik, dayanismayi ve dilizeni saglayan kurallar biitiinii olup; Orfler, adetler,
gelenekler, gorgii, ahlak ve hukuk kurallar1 bi¢iminde gosterilebilir. Bu kurallara
uyum saglanmadigi takdirde yasal (hukuki) ve yasal olmayan (toplumsal dislanma)

cezalar bulunmaktadir (Giiney, 2007, s.31).

Toplumsal deger ve normlar bize dogru ve yanlislarin neler oldugunu ogretir.
Orgiitlerin yasamlarini siirdiirdiikleri farkl iilkelerde ya da illerde negatif bir durum
yasamamalar1 ve bagarilt olmalar1 bu kurallara uyum gostermeleri ile saglanabilir.
Toplumsal deger ve normlara uyumla alakali gibi gbriinen bir baska konu etiktir.

Insanlar tarafindan kurulan kisisel ve toplumsal iliskilerin temelinde yatan degerler
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ve normlar bulunmaktadir. Etik bu degerler ve normlari, dogru-yanlis, iyi-kotu gibi
ahlaksal bakimdan gelistiren felsefi bir diisiincedir. Isletmelerin yasamlarini
stirdiiriirken giinlimiiz ekonomik kosullarinda 6zel bir ahlaki sorumlulugun olmasi

gerektigi diislincesi ise meslek etiginin temelini olusturur.

Yoneticiler, yonetim faaliyetlerini yiiriitirken saydam olmali, finansal
bilgileri ortaklarma agiklamalidir. I¢inde bulundugumuz dénemde ¢ok ortakli
Anonim sirketlerin fazlalikla meslek hayatinda var oldugu bir dénemdir. Bircok
kiiciik Olgekli girisimei  A.S araciligr ile kiiciik birikimlerini is hayatina
aktarmaktadir. Gliven sorunu olusmasi ile bundan tum kuguk, orta, buyuk firmalar

basta olmak iizere tiim mesleki hayat olumsuz etkilenir (Cakir, 2011, s.140).
1.8.10. Yetki Delegasyonu

Orgutlere verimlilik ve esneklik kazandirabilmenin sarti, ydneticilerin
islerinin bir boliimiinii birimlerde calisanlara devretmelerinden ge¢mektedir. Bir
isletmede kararlarin hepsinin bir yonetici tarafindan alinmasi, zaman ve maliyet
acisindan bir¢ok zorlukla karsilagsmasi anlamina gelmektedir. Yetkinin kisilere
devredilmesi o kisilere sorumlulugun devredilecegi anlamina gelmemektedir. Yani
yoneticiler de olumsuz durumlarda olusacak yanlis islemlerden sorumludurlar.
Yetkiler devredilirken bazi sartlar bulunmaktadir. Bu sartlar yetki devredecek bireyin
karakteriyle alakali olanlar ve devredilecek konuyla ilgili olanlar olarak iki asama
seklinde degerlendirilebilir. Bu asamalarda basarili olunabilmesi i¢in yetki devrine
konu olan agamalarla alakali saglikli bir bilgi sahibi olunmasi gerekmektedir (Kogel,

2005, 5.214-215).

Isletmelerde yetki devri yoneticiler ve is gorenler bakimindan bir takim
olumlu sonuglar vermektedir. Ayn1 zamanda orgiitlerde ¢alisanlarin nitelikli ve giicli
bir vasif kazanmasina yol agmaktadir. Yonetici yetki devri yaparken gerekli gorilen
islerde yapilacak seyin daha verimli olacag: diisiincesi ile sahsi yetkilerini ¢alisanlara

devreder.

Calisanlarin sorumluluk bilincini kazanmasi veya caligsanlara isin gereklerini
ogretmek yoneticilerin yetki devretmede gerekli gordiikleri sebeplerdendir. Ayni
zamanda yetki devri ile calisanlarin uzmanlik bilgileri artmakta, yeni firsatlar

gorebilme ve bagimsiz kararlar alabilme kabiliyetleri gelismektedir. Bir baska
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deyisle c¢alisanlar ciddi anlamda isin sahibi olmaktadir (Akcakaya, 2010, s.151).
Yetki devriyle ¢alisanlar bir tir yoneticilik yapacak bir sonraki nesil olarak orguti
tanima ve tecriilbe edinme firsatina sahip olmaktadirlar. Artik ¢alisanlar Grgiitiin

gergek sahipleri gibi olmaktadir (Cakir, 2011, s.140).
1.9. KURUMSALLASMANIN YARARLARI VE SAKINCALARI

Kurumsallagsma,  Orgut  faaliyetlerini,  bireylere  bagimli  olmadan
strddrilebilmesini ve gelistirmesini saglayacak sistemin kurulmasidir. Bu bakimdan
kurumsallasmanin dogru hamlelerle gergeklestirilmesi, tum basamaklarda teyit
edilmesi ve Orgitlin yonetim yapisina uyum saglayacak yontemlerin saptanmasi,
kurumsallasmadan hasil olacak hayatta kalma, etkenlik, verim, kar, misteri
memnuniyeti, dis diinya ile uyum ile kalite gibi yararlarin artmasina olanak
saglayacaktir (Giingor, 2008, s.97). Kurumsallasmanin faydalarini ve sakincalarini
ortaya koyarak kurumsallasmayir daha iyi anlamak ve degerlemesini yapmak
miimkiin olabilir. Kurumsallagma yoluyla kuruluslar idari yonden biitiinliik olusturan
bir sistemde, denetimin kolaylastigi, personelle diyalog yoluna girdigi, aile iginden
olanlarin idari kararlar1 ¢ok fazla degistiremedigi, devamliligin ve gelismenin 6n

planda tutuldugu bir siire¢ igine sokulmaktadir (Geng v.d., 2008, 5.370).
1.9.1. Kurumsallasmanin Yararlari

Kurumsallagma, giliniimiizde girisimciler ve sektorde faaliyet gosteren
sahislar tarafindan firmalar igin oldukca 6nem tasiyan gerekli bir durumken tercihe
bagl bir ihtiyag gibi diisiiniilmektedir. Fakat kurumsallasma hem sekttrde faaliyet
gosteren orgutler hem de (lke ekonomisi bakimindan olduk¢a dnemlidir. Sorumluluk
sahibi, adil, ahlaki, hesap veren ve seffaf bir yOnetim sistemini benimser.
Kurumsallasma gerceklestirildiginde aile i¢i iligskilerden ¢ok personellerin
kabiliyetlerine, kariyerine, uzmanliklarina ve is yasamindaki basarilarina bakilarak
orgiit cikarlarina tarafsizca degerlendirilmelerine olanak tanir. Kurumsallagma
sayesinde tatmin edici bir tcret politikasinin yerlesir. Uzun soluklu dogru bir
biitgelemenin gerceklestirilmesi ile orgutin gelecek planlamasini gergekei bir sekilde
tahmin edebilmesini saglar. Uzman yoneticilerin karar alma siirecinde bulunmasina
firsat vererek kurulusla ilgili disaridan gelecek kararlarin tarafsiz degerlendirilmesine

yardimci olur. Denetim mekanizmasi dogru isler. Orglitte aktif ¢alisan aile fertlerinin
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ve diger paydaslarin hak edislerini yazili bicime getirir. Kurum rekabet basarisini
yikseltir. Kurum ¢alisanmin fikir iiretebilen bir birey olmasinin &niinii acar. Isletme
yeniliklere agiklik kazanir, degisim ve gelisimini destekler. Risk alabilmenin oniinii

acarak alternatif yontemleri agiga ¢ikarir (Erdemir, 2017, s.1).

Kurumsallagsmanin o6rgltlere sagladigi temel faydalar asagidaki sekilde
Ozetlenebilir (Findiket, 2005).

1- Kurumsallagma, tim orgutin i¢inde bulundugu konuma uygun hazirlanirsa

hedefine ulasabilir.

2- Kurumsallagsma personellerin firma sahibiyle olan iliskisine bakilmadan

egitimlerine, deneyimlerine ve ige olan egilimlerine gore degerlendirmeyi saglar.
3- Adaletli ve dogru bir iicret politikasinin olusmasini saglar

4- Uzun donemde saglikli ve planli biitgelemenin yapilarak ileriyi dogru ve

gercek tahmin etmeye olanak saglar.

5- Profesyonellerin karar alma mekanizmasinda kismen yer almasini

saglayarak disaridan isletmeyle ilgili kararlarin objektif degerlendirilmesini saglar.
6- Denetim faaliyetinin diizgiin bir bigimde iglemesini saglar.

7- Bankalarin  ve finans kurumlarmin firmayr kolay ve basit

degerlendirmesine imkén tanir

8- Orgitte calisacak aile fertlerinin ve aktif gdrev yapmayan sirket

paydaslarinin haklarini yazili bigime donistiiriir.
9- Org(itiin rekabet ortami i¢inde basar1 sansim yiikseltir.

10- Calisanlarin fikir Uretebilen ve ileriye bakabilen, irettigi fikri tiretime

gecirebilen kisilerden olugsmasini saglar
11- Orgit igin yenilik saglanarak, firmanin devamli gelismesine olanak saglar
12- Dogru zamanda risk alabilmenin sartlarini belirler
13- Orgitiin nesiller aras1 devrinin saglikli ve sorunsuz yapilmasini saglar

Kurumsallasan bir kurumun itibar1 da artmaktadir. Tedarikg¢iler ve miisteriler

acisindan giivenilir bir duruma gelmesi rekabete karsi daha giiglii olmasi sonucunu
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ortaya ¢ikarmaktadir. Personelleri bakimindan da giiven saglayan firmada isgiicii
verimliligi de artmaktadir. Sektorde is arayanlar agisindan ilgi géren bir 6rgitiin daha
nitelikli ¢alisanlara sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira 6zellikle bankalar
tarafindan da saglam bir yap1 ve giiven gosteren érgutlerin daha az riskli goruldikleri

i¢in bor¢lanma maliyetleri de azalmaktadir (Candan, 2018, s.33).
1.9.2. Kurumsallasmanin Sakincalari

Orgiitiin kontrolti firma sahiplerinin elinden ¢ikabilir. Kurumsallasmanin
asamalar1 yiiksek maliyet gerektirir. Tekrarlarin artmasi ile karar verme siiresi uzar,
sistemin agirlasmas1 s6z konusu olabilir. Boyle bir durumda koordinasyon eksikligi

bas gosterir (Ulukan, 2005, s.35).

Kurumsallagsmanin isletmeler icin temel sakincalar1 asagidaki sekilde

siralanabilir (Findikg1, 2005).

1

Kurumsallagma siireci tiim Orgiit icin ayni zaman dilimi ve sartlarda

islemeyebilir.

2- Kurumsallagma Orgiiti kuran girisimciler i¢in isi profesyonellerle
paylagsmak ve danigmanlik hizmeti almay1 zorlastirabilir.

3- Kurumsallasma, maliyetleri arttirabilir.

4- Kurumsallagma calisanlarin motivasyonlar1 ve verimlerini diisiirebilir.

5- Kurumsallasma isletmenin siirekliligini azaltabilir.

6- Kurumsallagma aile ici sorunlarin ise yansimasinin niine gegcemeyebilir.

7- Kurumsallagma igletmenin ileriyi gormesine engel olabilir.

8- Kurumsallasma eldeki nakdi kontrol edememek ve yanlis yerlere yatirim

yapmaya, yanlis vadelerle bor¢lanmaya sebebiyet verebilir.

Kurumsallagma yaninda biirokrasiye de getirmektedir. Verilen tim gorevlerin
belirli kisilere ait olmasi ile is siirecleri uzamaktadir. Hizli karar alinmasi gereken
durumlarda ©rgit icin zararli bir durum ortaya ¢ikabilmektedir. Fakat
kurumsallasmanin ana taniminda isleyisin kisilerden bagimsiz bir sekilde devam
etmesini saglayabilme konusunun burada 6nem kazandigi goriilmektedir (Candan,

2018, 5.34).
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1.10. KURUMSALLASMANIN ORGUT ACISINDAN SONUCLARI

Kurumsallagma, oOrgiitiin igine dahil edilmis ortak Kkural, standart ve

prosedurler ile ¢aliskanlig1 adapte etmesi, kendisine ait kiiltlir olusturma siirecidir.

Bu sekilde 6rgltler, rakip firmalardan farkli ve ayirt edici bir kimlige sahip
olurlar. Dinyada artan ihtiyaclar sirketleri daha ¢ok kurumsallasmaya
yoneltmektedir. Kdiresel bir pazar konumuna gelen diinya piyasasinda Orgutler
devamliligin1  siirdiirebilmesi i¢in kurumsallasmayr Onemli bir kavram olarak

gormektedirler.

Is iliskileri olan birey ve kurumlar bir érgiitiin kurumsallasma diizeylerini, “o
Orgutun faaliyetlerinin etkinligine ve devamliligina, orgutin kendilerine karsi olan
hak ve ylikiimliiliklerinden borglarin1 6deme kabiliyeti, Urlin ve hizmet kalitesinde
giiven, zamaninda hizmet ve dogru bilgiler verme yetenegi” ile 6lgmektedir. Teorik
acidan bu kadar net tanimlanmakla birlikte, giiniimiiz isletmelerinin 6nem verdigi
kurumsallagsma olgusu isletmedeki calisanlara net agiklanmadigi durumlarda bazen
yanlis olarak algilanabilmekte ve ¢alisanlar tarafindan yeni kurulmak istenen sisteme
direng gosterilebilmektedir. Calisanlar agisindan bakildiginda, kurumsallasmada bazi
problemler yasanabilmektedir. Kurumsallasma bazi durumlarda bir amag¢ olarak
goriilmekte; kurumsallagmanin bazi belirgin kisimlar1 (gérev tanimlari, prosediirler
vs.) tek basmma kurumsallasma olarak algilanmakta; kurumsallasmanin belirli
parcalardan olusan bir biitlin oldugu g6z ardi edilmekte; tiim kurumsallasma
Ogelerine teoride sahip olunsa bile pratikte bunlar uygulanmamakta, eksik veya
yanlis uygulanmakta ve son olarak kurumsallagsma biirokrasi ile karistirilmaktadir.
Kurumsallasma konusunda birbirinden farkli bu fikirler, insanlarin kurumsallasma
konusunda farkli algilara sahip oldugunu gosterir. Bu farkli algilarin bir kism1 dogru
olabildigi gibi, bir kismi1 da yanlis olabilmektedir. Bu nedenle ilk olarak, ¢alisanlara
gerceklestirilecek degisim hareketinin ne oldugu, ne amacla gercgeklestirildigi ve
sonuglarinin neler olacagi aciklanmalidir. Aksi takdirde ¢alisanlarin direng

gostermeleri kacinilmaz olacaktir.

Dis miisteriler acisindan kurumsallasma ise; Isletmenin mal ve hizmetine
giiven duyulmasi, hatalar1 zamaninda fark edip telafi edilmesi, siireklilik ve ¢evreye

verdigi degerlerle 6zdeslesmektedir. Orgiit acisindan kurumsallasma faydalar
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incelendiginde, kurumsallagmig orgiitlerin daha saglikli ve istikrarli politika, fiyat,
maliyet ve yatirim stratejilerini takip ettikleri goriilmektedir. Ayrica kurumsal
orgiitler sadece bugilinkii kosullara uyumu diisiinmemekte, gelecege yonelikte
hazirliklar yapmaktadirlar. Kurumsal oOrgiitler i¢ miisteri agisinda bakildiginda,
calisanlarinin sorunlariyla daha fazla ve yakindan ilgilenmekte, ayrica Orgiit
hakkinda tam bilgiye sahip olmalari saglanmaktadir. Orgiitlerin amaglarini, mevcut
durumunu, politika ve degerlerini bilen c¢alisanlar ise bu agidan daha sorumlu
davranmaktadirlar. Bu agilardan bakildiginda, kurumsallagmanin firma i¢in 6nemi
biiyiiktiir. Gerek caligsanlarin belirli sistemlere gore yonetildiklerini bildikleri igin
daha adil hissetmeleri ve bu nedenle baglilik davranislarini daha ¢ok ortaya
koymalarini; gerekse firmanin belli prosediirler, kalite el kitaplar1 kullanmalarini,
uygulamalarda standardizasyona gitmelerini ve miisteri yonetimi agisindan daha

sistemsel ve takipgi olmalarini saglamaktadir (Giindiiz, 2008, s.60-62).
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI VE ORGUTLER ICIN ONEMi

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Literaturde, performansla alakali olarak birgok tanim yapilmis ve tanimlarin
geneli yakin anlamlar tasimaktadir. Bir tanima gbre performans; genel anlamda,
amagh ve planlanmis bir faaliyet sonucunda elde edileni nicel veya nitel olarak
belirleyen bir kavramdir. Bir bagka tanima gore bir ¢iktinin, sonucun, beklenen,
istenen, gereken ile karsilagtirllmasidir. Bir is sisteminin performansi, belirli bir
zaman sonucunda elde edilen ¢ikt1 ya da calisma sonucudur. Bu sonug, isletme
amacinin ya da gorevin yerine getirilme derecesi olarak algilanmalidir. Bu durumda
performans, orgut hedeflerinin gerceklesmesi igin gosterilen tim cabalarin butini
olarak tanimlanabilir (Akal, 2005, s.17).

Performans kavrami siklikla basar1 kavrami ile ayn1 anlamda
kullanilmaktadir. Fakat genelde performans hedefe ulasmak iizere gosterilen ¢abaya;
basar1 ise bu ¢abanin hedefe ulasma derecesini gosterir. Performans kavrami, sirket
bakimindan belirli bir surede dretilen driin veya hizmetin miktart olarak
tanimlanmaktayken, sahis bakimindan performans amaca ulagmak tizere gosterilen
bireysel etkinlik ve verimlilik diizeyidir. Kisacas1 performans, amac¢ ve hedefin

gerceklesme derecesidir (Tutar ve Altindz, 2010, 5.201).

Performans, belirli sartlar neticesinde bir igin yapilma 6lgUtl veya personelin
davranig sekli olarak da tanimlanabilir. Bununla birlikte performans, personelin belli
bir zaman icinde kendisine verilen isi yerine getirmek amaciyla elde ettigi
sonuglardir. Performans o6lgimi ise performansit tanimlayarak, analiz etme,
raporlama, veri toplama ve gostergelerin iyilestirilmesi olarak agiklanabilir. Diger bir
ifade ile performans ol¢limi, eylemlerin verimlilik ve etkinligin rakamlarla
gosterilme asamas: olarak tanimlanabilir. Orgiit performans, 6rgit ¢ikar cevreleri ile
iligkilerin etkili bir bigcimde yurutilmesi olarak da agiklanmaktadir. Performans
Olcimi orgutlerin surdirdukleri eylemlerin basar1 dizeyini belirlemek ve strateji
gelistirmek bakimindan son derece onemli bir unsur oldugundan, isverenler

tarafindan 6zenle slrdurilmesi gereken bir durumdur. Performans degerlendirmesi
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kavrami ile performans Sl¢iimii birbirleriyle ilgili olmakla birlikte birbirinden ayr
kavramlardir. Performans degerlendirme, performansin yikseltilmesi i¢in yapilmasi
gereken degisikliklerle ilgili olarak tavsiyelerde bulunur. Performans o6l¢cuimi
kurumun mevcut durumunu gostererek amaclarina ulasip ulasmadigi ile ilgili bilgi
verir. Olgiim sonuglarina bakarak bir kurumun basarili veya basarisiz olduguna
kanisina varmak mumkin goérinmemektedir. Fakat detayli bir performans
degerlendirmesi neticesinde, firmanin basarili ya da basarisiz oldugu ve bu sonucun

kaynaklanma sebebi hakkinda saglikl1 bir kaniya varabilir (Yenice, 2006, s.124).

Performans kavramin bir¢ok degiskenden etkilenir. Isletme hedefleri gergekgi
degilse, hedefler personelle paylasilmamigsa, kisisel hedeflerle isletmenin hedefleri
bagdasmiyorsa, personel Kkalitesi artirilmadan performans kavrami On plana
cikarilmissa, isletmede {itopya olarak ele alinan bir 6grenen oOrgiit kavrami varsa,
performans kavrami akademik bir ugras olarak kalacaktir. Dolayisiyla, performans

bir biitlin olarak ele alinmalidir, tim kistaslar tek tek incelenmelidir.

Performans: arttirmak i¢in yoneticilerin akillarindan ¢ikarmamalar1 gereken
kurallar bulunmaktadir. Bunlardan ilki 6vgiidiir. Bu kavram, insanlara basarilari
karsisinda olumlu seyler sdylemektir. Ovgii, olumlu olan davranislarin pekismesini
saglamaktadir. Bu sebeple personellerin basar1 ile gergeklestirdigi islerin
devamliligini saglamak isteyen yoneticiler ¢aba ve basarilar1 dvmektedirler. Ikinci
kavram ise, taninmadir. Insanlarin basar1 ve ¢abalarinin herkes tarafindan bilinmesi
hoslarina gitmektedir. Dolayis1 ile sozlii ve yazili dvgiiler, plaketler, taninmishgi
saglayabilir. Ugiincii kavram takdir edilmedir. Personellerin yoneticileri tarafindan
takdir edilmesi is hayatlarina olumlu yansimaktadir. Ornegin, yapilan isten sonra bir
yoOneticinin personeline "yaptigin isi takdir ediyorum" gibi bir ifadede bulunmasi
orgiit i¢inde c¢alisan personellerin moral ve motivasyonuna olumlu katkilar
saglayarak performansi arttirmaktadir. Bu kavramlardan dordiinciisii ise telkindir.
Motivasyon ve bagliligin temelini olusturur. Calisan performansini yiikseltmek
isteyen Orgiit yoOneticisi, personellerini basariya ulastirabilmesi ic¢in telkinde
bulunmasi1 gerekir. Bu kavramlarin sonuncusu cesaretlendirmedir. Calisanlar
kendilerine inandiklar1 gibi diger calisanlarin da kendilerine inanmalarini isterler.
Yoneticiler, ¢calisanlarindan yapabileceginin en i1yisini yapma beklentisinde oldugunu

hissetmek durumundadir (Palmer, 1993, s.45).
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2.2. PERFORMANSIN BOYUTLARI

Isletmeler hedeflerini hangi asamada gerceklestirip gergeklestirmedigini
saptamalar1 i¢in performans degerlendirme ve Glgme faaliyetlerinde bulunmalar
gerekmektedir. Bu faaliyeti gerceklestirirken ilk olarak isletmenin hangi kriterler ve
boyutlar agisindan degerlendirilecegi tespit edilmelidir. Bu sebeple performans
Olctlmesinde kullanilan baslica parametreler 7 baslik altinda toplanabilir (Andersen,
1995, 5.47).

2.2.1. Kalite

Bu kavram, kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasini saglayan, mal ve
hizmetlere kullanim uygunlugu sunan, insanlarin ihtiyaglarina gore tretim ve hizmet
anlayisini benimseyen ayni zamanda orgiitlerin toplumsal sorumluluklarini da ihmal
etmeden gerceklestirmelerine imké&n taniyan bir performans boyutudur. Ayrica

tirlinlerin hatasiz olma derecesini belirleyen bir kavramdir (Akal, 2005 s.49).
2.2.2. Verimlilik

Verimlilik, iiretim sonucu (¢ikt1) ile iretim faktorleri (girdi) arasindaki
baglantiy1 aciklar. Yani verimlilik, ¢iktilarin girdilere orandir. Verimlilik, dar
anlamda, Uretim odakli bir kavram olup iiretim siirecinde; her ikisi de fiziksel
biydkliklerle 6lgiilen, kullanilan kaynaklar basina iriin ve hizmet ¢iktilaridir.
Verimlilik, bir maliyet merkezi veya tek bir iriin i¢in Olgiilebilecegi gibi tesis,
tesebbiis, endiistri veya ulusal ekonomi diizeyinde de olgiilebilir. Isletme
performansinin temeli olan verimliligi amaglarindan biri olarak gérmeyen drgutlerin

yonlendirilmeleri ve yonetilmeleri miimkiin gorilmemektedir (Palmer, 1993, s.45).
2.2.3. Karhhk

Ugiincii performans boyutu olan karlilik, bir kazang saglamak igin kullanilan
anaparaya orani ya da toplam gelir ile toplam gider arasindaki sonug iliskisi olarak
aciklanabilir. Bu agidan kar, satiglarla maliyetler arasindaki buytkltktir. Orgtlerin
uzun zaman dilimi icerisinde yasamlarin1 devam ettirebilmeleri ve topluma faydali
ciktilar vermeyi surdirebilmeleri igin strekli zarar etmemek zorundadirlar. Zarar
durumlarinda 6rgut gitgide zayiflar ve bunun neticesinde faaliyetlerini sonlandirmak
zorunda kalabilir (Dagdelen, 1997, s.46).
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2.2.4. Maliyet

Yonetim anlayist ve rekabet sartlarinda olusan gelismeler sonrasinda
isletmeler tarafindan ‘‘Faaliyet Tabanli Maliyetleme’” modeli kullanilmaktadir. Bu
modelden, performans oOl¢iimii, deger analizi, liretim kapasite analizi ve malin
maliyetinin hesaplanmas1 gibi sebeplerle yararlanilmaktadir. Maliyetlerin iiriin ve
faaliyetlere dogru bir sekilde dagitilmast bu modelin aktif kullanilmasina baglidir.
Faaliyet tabanli maliyet modelinin kullanilmasi; kaliteyi arttirarak, {iretim
maliyetlerini diisiirmekte, {iretim ve kurum performansini arttirict bir etkiye sahiptir

(Kavrakoglu, 1996, s.67).
2.2.5. Yenilik

Performans boyutlarinin  bir digeri yeniliktir. Yeni bir teknolojinin
kullanilmas1 veya kullanilan teknolojinin etkin ve verimli bir sonuca ulasmasidir. Bir
mal veya uretim surecinde yer alan bilgilerin, kural ve yontemlerin bir stratejik amag
icin uygulanmaya koymasma ise teknoloji denir (Dogan,1988, s.154). Orgit
yonetimi orgiitiin sahip oldugu kaynaklar1 yonetmek ve maksimum dizeyde fayda
saglamanin yam sira gelecegi de hazirlamak durumundadir. Bu agidan oOrgiitlerin
devamliligint siirdiirmesi yenilikgi olmayla ayn1 anlamdadir. Yenilikte risk almak
gerekir. Yenilige kapali olmayan 6rglt yonetimleri, isletmede 6grenmeyi 6zendirici
bir yap1 kurmaya baslarlar. “Orgitte yenilik hangi diizeylerde gerceklesmekte”,
“yeniliklerin performansa etkisi var mi1?” “ne diizeyde?” “bu katki yeterli mi?” gibi
sorulara performans 6lglim ve denetim sistemleriyle veya dogrudan 6l¢iimlerle yanit
bulmak oldukg¢a giictiir (Dagdelen, 1997, s.43).

2.2.6. Miisteri Memnuniyeti

Miisteri memnuniyeti; genis anlamda kisilerin bir mali satin almadan 6nce
beklentileri ile satin aldiktan sonraki sahip olunan yeterlilik olarak ifade edilebilir
(Karpat, 1988, s.22). Miisteriler, orgiitlerin gelecegini belirleyen ana unsurdur.
Bunun yani sira orgiitiin, tek amaci miisteri memnuniyeti olmayip, hedefe ulasmak
i¢in saglanmak mecburiyetinde oldugu bir alt amagtir. Orgiitler sistematik bir diizen
halinde devamliliklarini siirdiirmektedirler bu yiizden ¢ikt1 olarak sunulan {iriin ve
hizmetler, sirketlerin sorumluluk sahibi olmalarinin bir gdstergesidir. Dolayisiyla

piyasa kosullarinda sirketlerin, miisterilerin farkli beklenti ve ihtiyaglarini

45



giderebilmek adina, sistem ve sureclerini devamli olarak gelistirmeleri ayrica mal ve

hizmet kalitelerini arttirmalar1 kagiilmazdir (Altintas, 2000 s.23).
2.2.7. Cahsanlarin Memnuniyeti

Orgiit personellerinin motivasyonlarmin yiiksek derecede olmasi ve yapilan
isin tamamindan tatmin olmalar1 olduk¢a Onemlidir. Bir girkette tiretilen mal ve
hizmetin kaliteli olmasi, talebin karsilanmasi, verimli olunmasi, sirket calisanlarinin
tatmin olmasmna baghdir. Bu ylizden sirketlerin miisteri memnuniyeti
saglayabilmeleri i¢in miisterilere tatmin olmus ¢alisanla hizmet vermeleri sarttir.

Personellerin  memnuniyet derecesini gosteren Olgekler asagida siralanmistir

(Kavrakoglu, 1996, 68).

» Personel devir oran1 (bir yil i¢inde isyerinden ayrilan personel yiizdesi; isten
ayrilan personelin ¢alistiklar1 departmanlar acisindan dagilimi vs),

» Calisan basina verimlilik,

» Calisan basina kar,

» Devamsizlik veya ge¢ gelme orani.
2.3. PERFORMANS OLCME SURECI

Performans Ol¢imu; isletmenin hedeflerine ulagma diizeyinin 0Olgulmesi
amaciyla, sayisal performans gostergelerinin tanimlanmasi ve bu performans
gostergeleri sayesinde kurum raporlarinin izlenmesi ve degerlendirilmesi siireglerini
kapsamaktadir. Kiiresellesme ve rekabetin artmasi ile orgiitler yasamlarii devam
ettirebilmeleri i¢in etrafindaki degisime ayak uydurma faaliyetinin yan1 sira orgiitsel
olarak gelisme ve bliylime saglamak zorundadir. Clinkii rekabetin oldugu piyasalarda
orgiitiin temel hareket noktas1 performansin siirekli iyilestirilmesidir. Bu iyilestirme
ve bilylime stratejisi giiniimiiz isletmelerinde egemen bir yonetim anlayisinin
sonucudur. Rekabet¢i yonetim seklinin temel araglarindan biri de performans
olcimudir (Dagdelen, 1997, s.51). Orgiitler amaglarin1 belirledikten hemen sonra bu
amaclara ulasabilmek i¢in birtakim stratejiler gelistirmektedir. Bu bakimdan
performans Ol¢iimii stratejik karar almada dnemli bir konumdadir. Bu stratejiler igin
gelistirilen performans Olgiitleri sayesinde performanslar odlgiilerek sonuglar
degerlendirilmektedir. Orgiit yoneticileri performans sonuglarin1 degerlendirerek

strateji ve hedeflerini sekillendirir. Performans Ol¢cimiu orgutlerin  siirdiirdiigii
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faaliyetlerde hedeflenen sonuglara ulasip ulasmadigi, hizmetlerin tutumlu, verimli ve
etkin bir seviyede gergeklesip gergeklesmedigi siireglerinin incelenmesinde 6nemli

bir yonetim araci olarak rol oynamaktadir.
2.3.1. Geleneksel Performans Olguleri

Finansal olciiler, geleneksel performans 6Slgiileri adiyla bilinirler ve siklikla
tercih edilme sebebi dogru ve tarafsiz olmasidir. Finans Olgtileri ayn1 zamanda sirket
performansina biitlinsel bir bakis getirmektedir ve sirketin uzun dénemli amaclarin
yansitmaktadir. Sirketin karliligi gibi bir Ol¢ii stratejik bir basar1 olarak
goriilmektedir. Ornegin, bir sirketin temel amaci olan karlilik, beklentilerin altinda
gerceklesmesi sonucunda, sirket stratejilerinin hedeflere ulasmada yetersiz oldugu

veya dogru bir sekilde uygulanmadig1 anlasilmaktadir (Findike1, 2005, s.29).

Geleneksel ol¢iimler, devamlilik, gelisme ve performansi finansal ol¢timler
acisindan desteklemektedir. Bu Slgiimlerin tiim departmanlarda kullanilan bir sekli
bulunmaktadir. Bu performans 6l¢lim yonteminin 6nemli kistaslarindan biri de is
guct  maliyetlerini  duzenlemeye yoOnelik ydnetim muhasebesi sistemine
dayanmasidir. Siirekli degiskenlik gosteren giiniimiiz ¢evre kosullarina bakildiginda
orgiitlerin daha cabuk geri bildirim alabilmeleri 6nemli oldugundan otiirii gegmis
hakkinda bilgi akis1 saglayan finansal performans oOl¢limlerinin saglamis oldugu
fayda kisith olmaktadir. Bunun yani sira geleneksel performans ol¢iitleri eldeki kisith

kaynaklart en maksimum sekilde kullanilmasii tesvik ettigine de deginilmelidir

(Ghalayini ve Noble,1996. s. 64).
2.3.2. Geleneksel Olmayan Performans Olguleri

Sirketlerin para ile iligkili olmayan varliklarinin performansini dl¢gme ihtiyact
sonrasinda ortaya g¢ikan finansal olmayan Olgiiler, kullanicilar, basit bir sekilde
kullanabilmeli, personel ve yoneticilere karar vermesinde gereken akislar1 saglamali,
siirekli gelismeyi desteklemeli ve degisken kosullarda giincelligini siirdiirmelidir.

Yeni performans 6l¢iilerinin 6zellikleri asagida detaylari ile birlikte agiklanmustir.

Ik olarak performans olclleri, sirket hedeflerine uygun olmaldir, sirket
hedeflerini tamamen iceren ve temsil eden o6lgller, sirket performansinin devamli
olarak gelismesi bakimindan 6nemlidir. Performans o6lgiileri hatali motivasyonu

engellemelidir. Bu asamada sonuglar yerine siireclerin 6l¢iilmesi, daha iyi sonuglar
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alinabilecegi anlarda eski siirecler siirdiiriilmesine yonlendirebilir. Performans
Olciileri sirket stratejileriyle dogrudan ortiismelidir. Bu baglanti tiim caligsanlar
tarafindan iyi anlasilarak, hatal1 yorumlamaya konu olmamalidir. Performans 6l¢tileri
iliskilendirilebilir olmas1 6nemlidir. Bir sey ol¢iiliirken sirketin etkilenebilecegi bir
kistas1 Olgmeli ve Olgiim yapilirken basarili ve basarisiz personeller ortaya
cikartlmalidir. Yapilan Olglimiin  kurumu ne kadar ilgilendirdigi de ortaya
konulmalidir. Performans Olgilisiiniin tanimi iyi yapilmalidir. Clinkli tanimi iyi
yapilmis olmasi, toplanan verilerin dogru bir bi¢imde toplanabilmesi ve 6l¢linln
anlasilarak kullaniminin basit olmasi bakimindan 6énem arz etmektedir. Aksi halde
performans oOlgiileri anlagilamaz bir halde olursa anlam ve yorumunda belirsizlikler
olusacak sistem verimsiz bir bi¢imde c¢alisacaktir. Performans Olgiitii zamanl
olmalidir. Olgiimler belli donemlerde sik sik ve diizenli yapilmasi gerekli dnlemler
zamaninda alinabilmesi bakimindan olduk¢a onemlidir. Raporlama, verilerin ortaya
¢ikmasindan itibaren alinmasi gercken kararlar alinmali ve uygulamaya gecilmesi
icin yeterince zaman verecek sekilde olmalidir. Raporlama sikligi, performans
Olgiilerinin hangi zamanlarda ve ne sekilde toplanacagi konusunda gosterici rol
oynamaktadir. Performans Ol¢iisiiniin yapis1 da raporlamanin yapilma sikligini
belirlemektedir. Performans o6lglsu giivenilir olmalidir ve degisime ayak uydurmali
onemli degisiklikleri gorebilmelidir. Hissedarlarin ve tiiketicilerin, performans

bilgisinin dogruluguna yonelik giivenleri tam olmalidir.

Ayn1 zamanda performans 06lglsl, matematiksel olarak anlamli olmaldir.
Performans olglleri gegmis zaman ve benzer programlarla karsilastirilabilir
olmalidir, performanstaki gelismelerin Glgiimlenebilmesi i¢in  Onceki yillar
performanst ve bununla Dbirlikte de benzer sirket performanslar ile
kiyaslanabilmelidir. Performans Olglleri teyit edilebilir olmalidir, Performans
Olcuslnln sahislara bagli olmadan iyi tanimlanmis olmasi, slreclerin kullanicilar
tarafindan farkli yorumlanmamasi bakimindan énemlidir. Siirecin dogrulanabilmesi
icin performans oOl¢iilerinin herkes tarafindan anlasilir bir dokiimantasyon destegine
sahip olmasi1 gerekmektedir. Dokiimantasyonun varligi dl¢iilerin teyit edilebilmesinin
yani sira giivenilirligini de arttirict bir etkendir. Diizenli araliklarla go6zden

gecirilmelidir (Trahant, B.B. ve Koonce, R. 1997, 5.38).
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Tablo 5: Geleneksel Performans Olgiimii ile Yeni Performans Olgiimiiniin

Karsilastirilmasi

Geleneksel Performans Olguimi

Yeni Performans Olguimi

Gegmis tarihli geleneksel muhasebe
sistemine dayanmaktadir.

Isletme stratejisine dayanmaktadir.

Temelde finansal dl¢utlerdir.

Temelde finansal olmayan olcutlerdir

Orta ve yiksek kademedeki yoneticiler
amagclanmustir.

Tilim ¢aligsanlar amag¢lanmistir.

Gecgmis gostergeler (haftalik veya aylik)

Anlik gostergeler (saatlik, gilinliik)

Calisanlarin gelisimi engellenmektedir.

Calisanlarin is tatminini olumlu
etkilemektedir.

Atolye diizeyi ihmal edilmistir.

Genellikle atdlye duzeyinde
Kullanilmaktadir

Sabit bir bicimi vardir.

Gereksinimlere gore diizenlemeler
yapilabilir.

Zaman icinde degisim gostermez.

Zaman i¢inde degisim gosterebilir.

Temelde performansin izlenmesi
amacini kapsar.

Performansin gelistirilmesini kapsar.

Boliimler arasinda farklilik gostermez.

Bolimler arasinda farkliliklar
gOsterebilirler.

Kaynak: Alaa M. Ghalayini ve James S. Noble, The Changing Basis of Performance
Measurement, International Journal of Operations & Production Management 1996

2.4. PERFORMANS DEGERLEME

Performans degerleme, calisanin is ile 1ilgili potansiyelini, becerilerini,
aligkanliklarini, davraniglarini ve buna benzer niteliklerini diger calisanlarla
kiyaslayarak yapilan bir degerlendirmedir. Performans degerleme, orgiitte gorev
ayirmmi  yapmaksizin is gorenlerin ¢aligmalarini, etkinliklerini, eksiklerini,
fazlaliklarini, yeterliliklerini, yetersizliklerini kisacast bir biitiin halinde tiim

yonleriyle gbzden gegirip degerlendirilmesidir (Dicle, 1982, s.18).

Isletme y&netiminde performans degerlendirme, yoneticinin daha onceden
belirlenmis kriterler ile ¢alisanla ilgili ortaya ¢ikan sonug raporlarindan elde ettigi
bilgilere dayanarak, is davraniglarin1 analiz ederek, is gorenin basarisini 6lgme ve
degerlendirme yoOntemidir. Performans degerlendirme, performans yonetiminin

hayata gecirilmis halidir ve amaci calisanlarin is hayatlarindaki basar1 seviyelerini
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belirlemektir. Performans degerlendirme mallarin, hizmetlerin ve islemlerin yerine
getirilmesinde, gorevlerin nasil hayata gegirildiginin bir program ile birlikte objektif
degerlendirilmesi seklidir. Daha kapsamli bir sekilde anlatacak olursak; bir
organizasyon ic¢inde, karar almak ve bu kararlar1 yerine getirme siirecine destek

olmak ve koordine etmek amaciyla bilgi toplanmas: siirecidir (Baykal, 2004, s.9).

Personel yonetiminin en anlagilmaz ve tartismali konularindan birisi
performans degerlendirmedir ve performans degerlendirmenin personeller ve
organizasyonlar agisindan biiylik bir 6nemi vardir. Yaptigr iste basarili olan
calisanlar, gosterdikleri performansin karsiligint maddi ve manevi olarak almak
isterler. Isinde son derecede basarili olan bir ¢alisan, kendisi kadar basarili olmayan
bir calisganin kendisiyle ayni diizeyde degerlendirildigini goriince motivasyonu
diisecek ve caligma istegi azalacaktir. Baska bir agidan bakilirsa da yapilan
degerlendirme sonucunda ¢alisanlar eksikliklerini gorme firsat1 yakalayacak ve bu
eksiklikleri gidererek yeteneklerini ilerletme ayni zamanda daha da basarili olabilme
sansina sahip olabileceklerdir. Performans degerlendirme c¢alisanlar1 ise yonelten,
0zendiren, motivasyonu arttiran bir arag¢ olarak nitelendirilmelidir (Barutgugil, 2004,

S.427).
2.4.1. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerlendirmesi, orgiitlerdeki karar verenlerin, dogru kararlar
alabilmeleri ve sonucunda isletmelerin basart oranlarinin yiikseltilmesi ayn: zamanda
kurulus amaclarin1 gerceklestirebilmesi agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Ayrica
eski caligmalar1 degerlendirip, isletmelerin eksiklerini gérmesi ve bunlar1 gidermesi,
performansi etkileyen faktorleri belirleyip bunlari kontrol etmesi ve kaynaklari bu
faktorlere gore belirlemesi, gelecege yoOnelik hedeflerini daha gercekci temeller
tizerine kurmas1 ve hedeflere dogru zamanda ve dogru yollardan ulagmas1 agisindan
buyuk bir oneme sahiptir. Olgiilmeyen bir seyin gelistirilmesi de pek miimkiin
degildir bu bakimdan isletmelerin en elverisli sekilde yonetimi ve gelistirilmesi i¢in
kritik  performans  gostergelerinin  belirlenip  degerlendirilmesi  gereklidir.
Isletmelerdeki performans degerlendirme sistemleri, is gorenlerin belirli bir
donemdeki gosterdikleri basart1 durumlarmi  ve gelecege iliskin gelisme

potansiyellerini belirlemeye olanak taniyan ¢alismalardir. (Uyargil, 2015, s.244).
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Organizasyonun sahibi veya yoneticisi, amaclara ulasmak i¢in, ¢alisanlarin
katki derecesi hakkinda bilgi almak ve organizasyonu gelistirmek Uzere gerekli
kararlar1 almakla yiikiimliidiir. Bu kararlarin ortaya ¢ikmasi da g¢alisan hakkinda
performans degerlendirme yapilmasiyla miimkiindiir. Bu sekilde insan kaynaklarinin
gelistirilmesi, ddillendirilmesi, cezalandirilmasi, diizeltici, iyilestirici ve yonlendirici
onlemler niteliginde kararlar alinmasi saglanmis olur. Yonetici, organizasyonu daha
verimli bir hale gelebilmesi icin gerekli dizeyde elemanlar almak, elemanlara
gelisim imkan1 saglamak ve basarili elemanlar yetki ve sorumluluk agisindan daha
onemli olan gorevlere getirmek ister. Bu sebepten dolayi, tiim calisanlarin
yeterliliginin, performansinin degerlendirilmesi c¢ok biiyilkk bir Oneme sahiptir

(Canman, 2000, s.4).
2.4.2. Performans Degerleme ilkeleri

Istenen ve arzulanan fayday1 saglamasi ve verimli sonuglar alinmasi
bakimindan degerlendirme yonteminin birtakim 6zellikleri barindirmalidir. Bunlar;

(Turhan, 1998, s.46).

» Yontem adil olmali

Performans degerlendirme yontemi personelde kusku igermemeli
Yol gosterici ve gelistirici olmali

Giivenilir ve genel gecer 6zellikler tagimali

En uygun 6l¢iim araci secilmeli

Genis kapsamli ve biitiinciil olmal

YV V V V V VY

Degerlendirme diizenli ve stirekli olmal

Performans Degerlendirme yontemleri yaraticiligi 6zendirmeli, sonu¢ kadar ¢abalari

da édullendirmelidir.
2.4.3. Performans Degerleme Siireci

Performans degerlendirme siirecinde 6nemli olan sey, hangi kabiliyetlerin,
becerilerin yani nelerin degerlendirilecegi onceden belirlenmesi gerektigidir. Bir
Orgiitlin  ihtiyaclarma gore en uygun degerlendirme sekli belirlenmelidir.
Degerlendirme islemini yapacak olan yoneticiler ise egitilmeli, degerlendirme
yontemleri ¢alisanlara aktarilmalidir. Bu siiregte calisanin isini is tanimina uygun

yaplp yapmadigima bakilarak objektif ve dogru bir sekilde degerlendirme
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yapilmalidir. Daha sonrasinda calisanlara geri bildirim yapilmalidir. En son olarak da

gelecekle ilgili performans hedefleri belirlemesi gereklidir (Baykal, 2004, s.11).

Performans degerlendirme siirecinin ii¢ temel asamasi vardir. Bunlar,
calisanlara performanslar1 ile ilgili geri bildirim yapmak, calisanlara sunulan
hedeflerin agik ve ulasilabilir olmasi ve galisanlara hedeflerin belirlenme agamasinda
s0z hakki vermektir. Performans degerlendirme siireci ne ¢ok uzun ne de ¢ok kisa
olmalidir. Calisanlarin ¢alisma durumlarini1 gozden gegirmesi uzayacagi igin, hem de
¢ok uzun bir degerlendirme siireci dogru degerlendirmeyi saglayamayacagi i¢in uzun
siirede yapilmamalidir. Zaman ve emek kaybina neden olacag: icinde kisa siirede
yapilmamalidir. Performans degerlendirme siirecinde diger bir 6nemli konu da
degerlendirmeyi kimin yapacagi konusudur. Bu noktada bilinmesi gereken en 6nemli
sey, degerlendirmeyi yapacak olanlarin, ¢alisani yeterli bir siire gdzlemleyebilmesi

ve performansina iliskin yeterli kanaati elde edebilmesidir. (Ozyériik, 2009, s.65).

Performans degerlendirme siireci etkili ve dogru bir sekilde yapilmazsa
dezavantajlart1 ortaya ¢ikabilir. Esnek olmayan bir degerlendirme anlayisi,
degerlendirme yaparken 6znellik yoluna gidilmesi, giivenilir olmayan degerlendirme
kriterleri, ¢alisanlarin kisisel hedeflerinin farkli farkli olmasi ve degerlendirme
stirecine yeterli dnemin verilmemesi performans degerlendirme siirecinin etkinligini
azaltir. Performans degerlemesi, birim yoneticileri, insan kaynaklar1 yoneticileri ve
uzmanlarinin ekip ¢alismasi iginde yerine getirdikleri temel bir insan kaynaklart
faaliyetidir. Bu kapsamda performans degerlendirmesi asagidaki kisi veya birimler

tarafindan yerine getirilebilir (Erdogan, 1991, s.175).

> Calisanmin {lk Amiri Tarafindan Degerleme
Bir Komite Tarafindan Degerleme

Is Arkadaslar1 Tarafindan Degerleme

Astlar Tarafindan Degerleme

Kendi Kendini Degerleme

Disardan Bir Kisi veya Kurtulus Tarafindan Degerleme

vV V. V V V VY

Karma Degerleme Yaklagimi
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2.4.4. Performans Degerleme Amaclari

Performans degerlemenin ilk amaci, oOrgiit personellerinin, kisisel
performanslarin1 gorerek motivasyon imkani saglamaktir. Personeller kendi yetenek
ve becerilerinin {ist yoOneticiler tarafindan degerlendirilecek olmasi, personellerin
yaptig1 islerde daha dikkatli olmasin1 saglamaktadir. Ikinci amag ise personellerle
yoneticiler arasinda bir koprii gorevi goriir ve calisan katkist ile bilgi aligverisi
saglayan bir vazife iistlenir. Degerleme neticesinde personelin kapasitesi Ol¢iiliir ayni
zamanda Ucret, ikramiye, terfi gibi kararlar alinmasinda kullanilmaktadir (Oriicii,
2003, s5.202). Performans degerlemenin bir avantaji ise personeller su an ve gegmiste
yaptig1 ¢alismalarla degerlendirilir ve eksik yonlerinin gelistirilmesi amaglanir. Bu
sayede performansi degerlendiren yonetici ile personel arasinda iletisim kurulmus

olur. Performans degerlemenin diger amaglari ise; (Sabuncuoglu, 2005, s.185).

Isgiicii plani igin ¢alisan envanteri hazirlamak
Calisanin egitim ihtiyaglarini saptamak

Terfi ve nakillerde objektif élcttlere gore tercih yapmak

vV V VYV V

Yeterliligi baz alan iicret artislar1 konusunda yonetici kararlarina yardimci

olmaktir.
2.4.5. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerleme orgiitlerin etkin ¢calismasini saglamak ve calisan
performansint maksimum verimlilige ulastirmak icin oldukga 6nemlidir. Birgok
orgiit farkli 6l¢iitler kullanarak ¢alisanlarin performanslarin1 degerlendirmektedir.
Orgiit bu 6lgiitleri secerken kendi hedef ve personel niteliklerini gdz ardi etmemelidir
(Corbacioglu, 2018, s.56).

Calisan performansini degerlemek amaci ile farkli yontemler gelistirilmesine
ragmen her igletme kendisine gore en uygun sistemi gelistirmek ve uygulamak i¢in
caba sarf etmektedir. Pek ¢ok performans degerleme yontemi bulunmasina karsin
performans degerlemeyi genel olarak, geleneksel performans degerleme yontemleri
ve modern performans degerleme yoOntemleri olarak iki yaklasim olarak ele

alinacaktir.
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2.4.5.1. Geleneksel Performans Degerleme Yontemleri

Bu performans degerleme genel olarak iistlerin astlar1 degerlendirdigi kritik
olay, siralama, dereceleme, zorunlu dagilim yontemi gibi Olgiitlerin kullanildigi
performans yontemidir. Ayrica bu performans Ol¢im yOnteminin  6nemli
kistaslarindan biri de is giicii maliyetlerini diizenlemeye yonelik yonetim muhasebesi
sistemine dayanmasidir. Slrekli degiskenlik gosteren giiniimiiz ¢evre kosullarina
bakildiginda orgiitlerin daha c¢abuk geri bildirim alabilmeleri énemli oldugundan
otliric gegmis hakkinda bilgi akist saglayan finansal performans ol¢limlerinin

saglamis oldugu fayda kisithi olmaktadir (Yildiz, 2014, s.318).
2.45.1.1. Siralama Yontemi

Calisan performans degerlendirme kullanilan en eski ve en kolay yontemdir.
Glinlimiiz sartlarinda pek kullanilmamakla birlikte, yoneticiler tarafindan en basarisiz
personel son siituna ve en basarili olan personel ilk siituna yazilir. Diger ¢aliganlar
basari sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirilir (Uyargil, 2015, s. 241). Ozellikle
az sayida personeli olan orgiitler tarafindan kullanilir. Personel maasin ytikseltme ve
terfi saglama gibi Ozelliklerinin yani sira calisanlar1 kayirma, personelin birgok
Ozelliklerinin etkisinde kalma, dnceki basarilarindan etkilenme vb. birtakim hatalara

acik olan bir degerlendirme yontemi olarak gortlmektedir (Yildiz, 2014, s.318).

Tablo 6: Siralama Yontemi

A birimi

Kriter: Miisteri ile iliskiler

1. Tugba YILDIZ (En basarili olan)

2. Ezgi YILMAZ

3. Mustafa ERGEN

4. Fulya ERTEKIN

5. Ozge TOPUZ

6. Giinseli DOGAN (En az basarili olan)

Kaynak: Aykut Goksel, Isletmelerde Performans Degerleme Sistem Tasarimi, Nobel
Yayinlari, istanbul, 2013
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2.4.5.1.2. ikili Karsilastirma Yéntemi

Calisan performans degerlemede kullanilan geleneksel yontemlerden bir
digeri de ikili karsilastirma yoOntemidir. Ayni grup i¢inde yer alan personeller
birbirleri ile ayr1 ayr1 karsilastirilmaktadir. Personel isimleri bir kdgidin sol tarafina
alt alta siralanacak bigimde yazilir sonrasinda degerlendirme yapacak olan iist,
listedeki personeli iistiinde yer alan personel ile kiyaslar. Degerlendiren kisi, hangi
personelin daha fazla performans gosterdigini tespit ettiginde, personelin adinin
yanina bir isaret koyar ve listedeki tiim personellerle kiyaslamaya devam eder. En
sonda en ¢ok isareti alan personel en basarili, en az isareti alan personel ise en
basarisiz personel segilir. En ¢ok isaret alan personelden en az isaret alan personele
dogru siralanir (Barutgugil, 2004, s.438). Siralama yonteminden farki ise, iki

personelin birbiri ile kiyaslaniyor olmasidir (Goksel, 2013, s. 54).

Tablo 7: Ikili Karsilagtirma Y éntemi

1 2 3 4 5 6
1 + 4 k - +
2 - - - - -
3 + + + + -
4 + + - + +
5 + + - + -
6 + + + - +

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Aktiiel Yaymcilik, Istanbul,
2013.

Sol sutunda numara ile belirtilen personellerle yukarida numaralandirilmisg
personeller tek tek birbirleriyle kiyaslanarak daha (st performans gosterdigi tespit
edilen personele (+) isareti yazilir. Yukaridaki 6rnek tablo yorumlandiginda en
fazla (+) isaretinin 2 olarak numaralandirilan g¢alisan oldugu goriilmektedir. O
halde performans agisindan siralama 2,1,5,4,6,3 olacaktir (Sabuncuoglu, 2013,
s.200).
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2.4.5.1.3. Grafik Dereceleme Olcegi Yontemi

Bir diger performans degerleme yontemi olan grafik dereceleme dlgegi en
cok kullanilan ve eski bir yontemdir. Degerlendirme yapacak kisiye her personel
icin bir form verilir ve bu kriterlere bakarak degerlendirme yapilir. Bu yontem ile
onceden saptanan ve Olgekte bulunan niteliklere bakilarak personellerin
performanslar1 tespit edilmektedir. Bu Olcekte bir tablo bulunmaktadir ve
igerisinde bazi niteliklerden olusan derece siitunlar1 vardir. Bu yontem, bazi islerin
basar1 ile gergeklestirilmesi agisindan 6nemli olarak ifade edilen niteliklerin bir
Olcek Uzerinde en kotiden en iyiye veya en iyiden en kotllye numaralandirilmasi
esasina dayanmaktadir. Daha az siire ve cabayla gergeklestirilebilmesi, personeller
arasinda performansi diisiik olan1 belirlemenin basitligi ve diger yontemlere gére
personelleri farkli yonleriyle degerlemeye almasi bu yontemin olumlu gériinen
ozellikleridir (Oge, 2016, s.324). Ancak bu yontemde yoneticiler, personelleri
degerlendirirken, her yonetici kendi personelini daha basarili géstermek amaciyla
puanlart yiiksek verebileceginden yontemin, giivenilirligi ve tarafsizligi ortaya
¢ikmaktadir. Bununla birlikte, degerlemede tamamen belirtilmeyen 06lgim
boyutlarinin varligit ve davranigsal boyutlardan ziyade personellerin sahsi
Ozelliklerinin degerlendirilmesi bu yontemde ortaya ¢ikan bir sorun olarak
gorulmektedir (Glney, 2015, s.205).

2.4.5.1.3. Zorunlu Dagihm Yontemi

Performansi degerlendirenlerin, personelleri kisisel kararlarla 6l¢ekte bir
araya getirerek, ortaya ¢ikacak farkliliklar1 engellemek amaci ile ortaya ¢ikan bir
geleneksel yontemdir. Bu Olgitler ¢ogu zaman personel uzmani tarafindan
yuritilmekte, Ustler ve diger uzmanlar belirlenen dlgutlerin istenirlik ve ayrimcilik
oOzelliklerini kontrol etmektedirler. Personeller, belirli yuzdeler ile simiflandirilir,
yoneticiler performans yiizdeliklerini dagitmakla yiikiimliidiir. Ydneticiler
yiizdelikleri dagitirken personellerin basarilarin1 dikkate almadirlar (Oge, 2016,
5.325). Ornegin bir orgiitte 100 kisi degerlendirildiginde, bu kisiler 6nceden
belirlenen yizdelik dilimlere bu sekilde ayrilabilir. En yiiksek (%10), yiiksek
(%20), diisiik (%20) ve ¢ok diisiik (%10). Bu yiizdelik ayrilmalara gore 10 kisi ¢ok
yuksek, 20 kisi yiiksek, 40 kisi orta 10 kisi ise cok diisiik performans
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gostermektedir (Guney, 2015, s.210).

Bu yontem, kullanim bakimindan sade ve basit olmasiyla birlikte, personel
kayirmay1 engellemesi, personelin ¢ok yonlii degerlendirilmesine musaade etmesi
gibi pozitif yonleri bulunmaktadir. Fakat az ¢alisanli Orgutlere uygun olmamasi,
personellerin gergekten basarili olmalart durumlarinda bile istii en azindan
%10’luk bir grup c¢alisan1 basarisiz oldugunu gosteren negatif bir yoni de
bulunmaktadir (Helvaci, 2002, 5.163).

2.4.5.1.4. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem diger yontemlerden farklidir. Degerleme siiresince gelisen kritik
olaylar sonuncunda personelin kritik olay gerceklestirdiginde gosterdigi olumsuz ve
olumlu hareketleri iist tarafindan gdzlemlenerek not alinir. Zaman gectikce
kaydedilen bu notlar personellerin performans degerlendirilmesinde kullanilmaktadir

(Yildiz, 2014, 5.321).

[k defa 2. Diinya savasinda kullanilmis ve havacilarm basar1 ve basarisizlik
gostermelerine sebep olan durumlarin saptanmasi ve raporlanmas ile ortaya ¢ikmis
daha sonrasinda endiistri alaninda kullanilmaya baslanmistir. Geleneksel grafik
degerleme yontemindeki pozitif degerlendirme egilimini engellemek amaciyla
degerlendiren kisiye kimin daha fazla puana ulastigini kestiremeyecegi birtakim
ifadeler verilmekte ve calisant degerlendirirken bu ifadelerden birini segmeye

mecbur kilmaktadir. (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004, s.306).
2.4.5.1.5. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminden hemen sonra cikarilan bu yontemde kritik olay
yonteminin noksanliklarini gidermek i¢in gelistirilmistir. Bu yontemde personellerin
davraniglarinin niteleyici pek c¢ok ifadeden yer alan bir form bulunmaktadir. Bu
ifadelere evet veya hayir seklinde yanit verilmektedir. Degerlendiren kisi bu formda
personele uygun olani cevaplamaktadir (Uyargil, 2015, s.249). Bu yontemde tiim
sorularin 6nem derecesine gore belirli puanlar1 vardir. Fakat puanlama rakamlarini
sadece yonetici bilmektedir. Degerlendiren kisinin herhangi bir Onyargida
bulunmamasi i¢in soru degerlerinin dnceden bilmemesi gerekmektedir (Barutgugil,

2004, s. 436).
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Tablo 8: Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol Listesi Formu

Degerlenenin Adi Soyadt:

Depertman:

Tarih:

Asagida climleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davranis ve calisma
durumuna en ¢ok uyan cilimlelerin hizasina (*) isareti koyunuz. Kisinin ¢alismasini
ve davranislarini tam olarak nitelemeyen climlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapacak isi yoksa kendine is arar

Kendi iginin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisirlar

Diizensiz bigimde ¢alisir

Hizli 6grenir

Calisirken kiigiik hatalar yapar

Sorumlulugu tartigmadan {istlenir

Yaptig1 isi tamamlamadan birakir

Matematiksel problemleri iyi ¢ozer

Karisik igleri yapmaktan hoslanir

Kendisini gelistirecek Onerilere aldirmaz

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yénetimi, Aktiiel Yaymcihik, Istanbul,
2013.

2.4.5.2. Modern Performans Degerleme Yontemleri

Glinlimiizde kullanilan performans yontemleridir. Bunlar; Amaclara gore
degerlendirme, degerlendirme merkezi, 360 derece yontemi, takim bazli performans

degerleme yontemidir.
2.4.5.2.1. Amaglara Gore Degerleme

Son yillarda ilgi duyulan bu degerleme yOntemine gore, Orgiitiin ortak
hedefleriyle ilgili olarak bir ¢alisma ile basglayip, zaman gectik¢e ayni1 noktaya doniis
yapan bir dongudir. Amagclara gore motivasyon, ddullendirme, planlama, kararlara
katilma vb. birgok faaliyeti tek ¢at1 altinda bilinyesinde toplamaktadir. Bu
degerlemenin bir 6zelligi ise, en istten baslayarak en alta kadar her personelin
belirlenen amaclar neticesinde kendi kendine amaglarin1 saptamasidir. Personeller

amaglarin ne oldugunu seffaf bir sekilde ortaya ¢ikarmalidir (Bing6l, 1996, s.236).

Bu degerlemenin ana temasi, personel ve 6rgiit hedeflerinin birlestirilmesi ve

yonetici ile personelin gelecekteki degerleme zamani igin hedefler konusunda
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anlasma saglamalaridir. Orgiitiin ilk olarak ileriye yonelik hedeflerinin belirlenmesi
ve bireysel, grupsal amaglarin tespiti ile amaglara gore degerleme yoOntemi

uygulanabilmektedir (Sabuncuoglu, 2013, 212).

Bu amaglar orgiitte arzulanan tiirden ve tarafsiz yontemler ile sayisal nitelikte
olmalidir. Amaglarin rakamsal olarak ifade edilmesi anlasilir ve sade olmasi
bakimindan 6nemlidir. Bu yontemde bireysel amaclarin 6rgiitsel amagclar ile uyumu
gerceklestirilir.  Amaglara gore degerleme yontemi, personellerin yani sira
yoneticileri de degerlemede oldukga kullanilan populer bir teknik olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Oge, 2016, s. 326).

2.45.2.2. Degerlendirme Merkezi

Degerleme merkezi uygulamalari, personellerin bir degerleme merkezinde ve
bu konuda uzman kisiler sayesinde grup veya bireysel bir sekilde diizenlenen bir
etkinlige katilmalar1 ile gerceklestirilir (Yildiz, 2014, s.325). Kisinin is ile ilgili
becerilerini ve niteliklerini belirlemekte oldukca saglam bir yOntem olarak
goriilmektedir. Bu etkinlikte personellerin giicli ve zayif yanlar, c¢alistiklar:
pozisyona veya baska bir pozisyona uyumlu olup olmadiklarini tahmin yiiriitme
anlaminda Orgiite bir avantaj saglamaktadir (Fidan, 2016, s.29). Bununla birlikte
personellerin  gelisimlerine yardimct olma ve onlarin ileriye doniik amaglar

belirlemesini tesvik etmektedir (Nemutlu, 2017, s.54).

Degerlendirme merkezi etkinlikleri ile personelleri destekleyici egitimlerin
yam sira onlara farkli bir tecriibe yasatmaktadir. Orgiitiin egitim ihtiyaglarmin
saptanmasinda onemli bir rol Ustlenmistir. Ayni1 zamanda isletmede saglikli bir
iletisim kurulmasina ve kiiltiirel gelisime olumlu katki vermektedir (Sabuncuoglu,

2005, s.209).
2.4.5.2.3. Takim Bazh Performans Degerleme Yontemi

Bazi orgiitler ekip calismasi yapmakta ve personellerin performanslarinin tek
tek Olgiilmesi, ekip calismasi konusunda personellerin heveslerini kirmakta, ekip
sinerjisini bozmakta ayni1 zamanda motivasyonlarin diigmesine neden olmaktadir. Bu
sebepler, personellerin bireysel performanslarinin yani sira ekip olarak performans
degerlemesinin yapilmas1 ve orgutsel amaclarla bireyin ayn1 zamanda takimin

performans amaglarinin birlestirilmesi agisindan énemlidir (Oge, 2016, s. 329).
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Takim bazli performans degerleme de yararlanilan faktorler; (Knouse, 1996,

5.202).

>

Ekip olarak siire¢ gelistirme adeti: EKip olarak basarilan bir igin farkli
kategorilerde (¢iktilar, girdiler, miisteri memnuniyeti gibi.) 6lcimi ve bu
olgtimlerin tek bir skor sekline getirilip, ekipte yer alan kisilere dagitima.

Takimin siire¢ gelistirme ¢abalarina bireyin  etkisi: Kiginin ekip
toplantilarinda veya sure¢ analizinde gerceklestirdigi katkilar olabilir.
Bireyin katkilarinin takim performansini etkilemis olmas1 gerekmektedir.

Siireg gelistirmek ve takima katkida bulunmak igin personelce gelistirilen
kabiliyetlerin seviyesi: Bireyin bir slreci dizeltme ve kabiliyetlerini
gelistirmesi igin ¢abalarinin Yyonetici tarafindan degerlendirilmesi. Bu
degerlendirmenin  amact  personeli  odiillendirmek  ve  gelisimini

gozlemlemektir.
2.4.5.2.4. 360 Derece Yontemi

360 derece degerleme, diger tiim sistemlerin bir arada kullanilmasini ifade

eden yenilik¢i bir yaklasgimdir. Bu yontemin diger yontemlerden en énemli farki geri

besleme vermesidir. Geri beslemelerin verilis sekli 360 derece degerlemenin

organizasyonda kurumsallastirilmas1 ac¢isindan hayati Oneme haizdir. Geri

beslemelerin  kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerin olmamasi

gerekmektedir. Geri bildirim raporlar1 profesyonelce hazirlanmalidir (Senol, 2003,

s.18).

5.327).

YV V V

360 derece performans degerleme yonteminin temel ozellikleri; (Oge, 2016,

Degerleme siireci boyunca gizlilik ilkeleri gozetilmektedir,

Degerlemedeki her veri ayrim yapilmaksizin incelemeye alinir,

Kisisel goriisler tek olarak degerlendirilmez,

Ayni davramis birgok farkli kaynaktan alinan bilgilere gore ortak olarak
degerlendirilir,

Calisanin kendi algis1 ve bagka calisanlarin algilar1 arasinda karsilastirma
yapilir,

Gorevlere 6zgli bulunmasi gereken yetkinlikler belirlenir,
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» Degerleme siireci 6ncesi gerekli planlamalar yapilir ve siire¢ organize edilir,

» Calisanlarin geligim siirecinin takip edilmesine destek olur.

360 derece performans degerlendirme yonteminin isleyisinde ilk olarak etkili
is performansi i¢in gerekli olan becerileri ve davranislar1 siralayan bir beceri modeli
gelistirilir. Beceri modeline dayali olarak da bir performans anketi hazirlanir.
Calisan, kendisini degerlendirmesi i¢in sekiz-on iki kisilik bir isim listesi onerir. Bu
kisiler, dogrudan kendisine bagli olanlar, ayni1 diizeydeki is arkadaslari, yoneticileri,
i¢ miisterileri veya kendisi hakkinda tutarli performans geribildirimi verebilecek
herhangi bir kisi olabilir. Baz1 durumlarda dis miisterilerde ¢alisanin performansini
derecelendirebilirler. Onerilen kisiler listesinden iist yonetici o ¢alisan igin
performans anketini dolduracak alti-on kisiyi secer. Bu kisiler, anket formlarinm
doldururlar ve her bir beceri alami i¢in calisanin performansini derecelendirirler.
Calisan da kendi performansini derecelendiren bir formu doldurabilir. Son agamada
anket cevaplari bir araya getirilir ve ¢alisan kendi performansi ile ilgili algilamalarin
Ozetini iceren, giiclii yonlerini ve gelistirme ihtiyaclarini vurgulayan bir rapor alir

(Barutcugil, 2002, 5.203).
2.5. PERFORMANS DEGERLEME KULLANIM ALANLARI

Performans degerleme, orgilitlerde genel itibari ile 6nem arz etmekte ve farkli
kullanim alanlar1 bulunmaktadir. Personellerin isletme i¢indeki davranis ve iliskileri,
yapilan iglerde gosterilen basari ile dogru orantilidir. Bununla birlikte, personellerin
isletme i¢i kariyer hedefleri, egitim vb. gibi enstiirmanlar bagarilarini1 etkilemektedir
(Goksel, 2013, 5.102). Bir isletmede basarisiz personele ceza yontemi uygulamadan
calisanin performansi diisiik ise yiikseltilmesini saglamak ve buna yonelik dnlemler
almak performans degerlemesinin temel amacidir. Performans degerlendirme,
orgutlerin insan kaynaklart birimi ile yakindan iliskilidir. Bu kavram, insan
kaynaklar1 biriminin farkli sistemlerine veri kazandirmak ve bu sistemlerin kurulmasi
ile gelistirilmesi icin gerekli olan pek ¢ok ¢alismay1 kapsamaktadir. Ayn1 zamanda
performans degerleme verileri insan kaynaklarinin c¢esitli uygulama alanlarinda
kullanilmaktadir (Bing0l, 2014, s.374). Performans degerlemenin kullanim alanlari,
Insan kaynaklari planlamasi, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi ve gelistirme,

ticret yonetimi, stratejik planlama ve terfi, nakiller, isten ayrilmadir.
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2.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Performans degerlemede kullanim alaninin birincisi insan kaynaklar
planlamasidir. Bir orgiit personellerinin ihtiyaglarinin tespit edilmesi ve bu ihtiyaclari
gidermeye yonelik birtakim Onlemlerin alinmasidir. Bu asamada her orgiit kendi
sartlarina gore insan kaynaklari planlamasini gergeklestirmektedir (Sabuncuoglu,
2013, s.32). Bir diger ifade ile 6rgiit amaglar1 dogrultusunda hedeflerine ulasabilmek
icin ihtiyac duyulan nitelik ve nicelikte personelin istihdam edilmesi gerekmektedir.
Bu baglamda, performans degerleme sonuglari, tayin, terfi gibi kararlar verilmesinde

ve insan kaynaklar1 planlamasina oldukca degerli katkilar sunmaktadir (Goksel,
2013, 5.102).

Insan  kaynaklari planlamasinda amaglar su sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu, 2013 s.34).

e Insan kaynaklarinda kisitlamalar ve farkliliklar olusturmak

e Personellerin egitim ve gelisimini saglamak

e Bos kadrolara istthdam saglamak

e Yasa ve kurallara uyumlu olmak

e Isgiicii ihtiyaglarim tespit etmek

e Teknolojiye uyum saglayarak degisen diinya diizenine uyum saglamak

e Orgiitte isgiicii kaynaklarinin envanterini ¢ikarmak
2.5.2. Egitim ve Gelistirme

Gunumuzde orgiitler, kiiresellesen diinya ve teknolojinin gelismesiyle birlikte
icerisinde bulunduklar1 rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmek i¢in egitim ve
gelistirmeye daha ¢ok kaynak ayirmaya baslamuslardir. Orgiitte calisan personelin
bilgi ve becerisinin gelismisligi Orgiitiin basaris1 ile dogru orantihidir. Egitim
personelin yapmakta oldugu isleri daha iyi yapmasini saglarken, gelisim ise personeli

gelecekte karsilasacagi islere ve risklere hazir hale getirmektedir.

Performans degerleme, orgiitlerdeki egitim ve gelistirme gereksinimlerine
veri akist saglama konusunda oldukga basarihidir. Orgiitler, egitim gereksinimlerini
gidermek i¢in farkli yontemlere yonelmektedir. Personel bazi egitim programlarina

katilabilir veya yonetici bir egitim programi ayarlayarak bu gereksinimi
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giderebilmektedir (Uyargil, 2015, s.218).

Performans degerleme yapilmasi neticesinde ulasilan verilerle isletmede
bulunan personellerin performans seviyesi hakkinda bilgi verildigi gibi yetersiz
olunan konularda da bir takim veri akis1 sunmaktadir. Yetersiz olunan durumlarda
personeller igin egitici ve gelistirici bazi egitimler diizenlenmektedir. Bununla
birlikte performans degerleme sonuglarina tiim personeller iizerinden ulasiliyor
olmasi, o isletmedeki genel yetersizliklerinde 6n plana ¢ikmasi bakimindan oldukca
onemlidir (Ozler, 2013, s.126).

2.5.3. Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Kariyer gelistirme, personelin mesleginde gosterdigi basari sonrasinda
yiikselme olarak adlandirilmaktadir. Personellerin kariyer gelisiminde is gorenlere
destek olmak icin isletme personellerine gesitli program ve faaliyetleri formel sekilde
takdim etmektedir. Kariyer gelistirmenin hedefi, orgitteki mevcut is giiciini
korumak, personellerin yeteneklerini kesfederek onlardan daha iyi yarar saglamay1
ve istifa egilimlerini azaltarak Orgitin performansmi arttirmaktir (Irmis, Bayram,

2009, 5.183).

Gilinimiiz modern yo6netim anlayisinda personelin is motivasyonu,
memnuniyeti ve isletmeye olan bagliligi olduk¢a 6nemli bir konumdadir. Bununla
birlike, isletme personelleri icin bir kariyer hedeflemesi yapilmasi ve personele
calismakta oldugu Orgutte yiikselme sansi oldugunu belli etmesi gerekmektedir.
Ayrica, var olan is giiclinlin siirdiiriilebilirligini saglamak icin c¢alisanlara kariyer
firsatlar1 verilmesi ve kariyer planlamasi yapilmasi da orgiitler i¢in dnem arz

etmektedir (Armstrong, 2008, s.165).
2.5.4. Ucret Yonetimi

Performansa dayali iicret sistemi oOrgiitlerde diizgiin bi¢imde kullanildig:
zaman personelin motivasyonunu ylikseltmekte, isletme verimini arttirmakta,
personelin kendine giivenini saglamakta ve sorumluluk bilincini gelistirmektedir.
Ayrica bu gelismelere bagl olarak Orgiitiin yer aldigi sektdrde rekabet {istiinliigii

kazanmaktadir (Diskaya, 2006, s.53).

Performans degerleme sonuglarinin ¢okga kullanilan alanlardan birisi de tcret
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yonetimidir. Orgutlerde personellerin tesvik edilmesinde maddi destekler 6nemli
unsurlardan bir tanesidir. Bu nedenle, son zamanlarda orgitler performans artisina

bagli olarak cesitli ticret sistemleri uygulamaktadir (Oztiirk, 2010, s.5).
2.5.5. Stratejik Planlama

Performans degerlemede kullanim alaninin besincisi stratejik planlamadir.
Isletmelerin &niimiizdeki yillarda performanslarini, basarilarini yiikseltmek ve
devamliligin1 koruyabilmek icin gelecek planlamasi yapilmasi, tasarlanmasi, ileriye
donik kararlar alinmasi, dogru bigimde tahminler yapilmasi, ihtiya¢ duyulan
prosediir ve calismalarin gerceklestirilmesi slrecini ifade etmektedir (Kiraz, 2007,
s.41). Stratejik planlama, o6rglt amagclarina ulagsmaya c¢alismasi ve bu yodnde
isletmenin hedefini, misyonunu tanimlayarak stratejisi ile ilgili kararlarin verilmesi
olarak da adlandirilmaktadir (Demir, Yilmaz, 2010, s.72). Bununla birlikte, stratejik
planlama bir 6rgutte galisan olan tim personeller, yoneticiler tarafindan desteklenen
ve daha o©nceden o6ngorilen bir hedefe ulasmak igin sonu¢ almaya donik

gerceklestirilen ¢aba olarak ifade edilmektedir (Kiigiiksiileymanoglu, 2008, s.403).
2.5.6. Terfi, Nakiller ve isten Ayrilma

Performans degerlemede kullanim alaninin sonuncusu terfi, nakiller ve isten
ayrilmadir. Performans degerleme, Orgltlerde calisan planlanmasmin verimli bir
bicimde yapilmasinda da veri olarak faydalanilmaktadir. Terfi, nakil ve isten ayirma
gibi kararlar uygulanirken orgiitler, bundan ¢ogunlukla yararlanilmaktadir (Goksel,
2013, s.103). Isletmelerde, terfi ve nakil vb. kararlar alinmasinda tarafsiz bigimde
secim yapmak ve bununla birlikte personellerin de terfi ve nakilleri icin talepte
bulunurken sergiledikleri performansa gore kendi konumlarmi test etmelerini ve
gormelerini saglamak icin performans degerleme sonuglarindan faydalanilmaktadir

(Bingdl, 2014, 5.377).

Performans degerleme neticesinde, performansi eksik oldugu tespit edilen
personeller ilk basta gerekli duyulan egitimler aldirilarak oOrgiite kazandirilmaya
gayret gosterilmektedir. Gelisimleri gozlemlenen personeller egitim sonucunda bir
gelisim gosteremezlerse tespit edilen veriler personeli isten ayirma kararini verirken
kullanilmaktadir (Uyargil, 2015, s.219).
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2.6. PERFORMANS DEGERLEMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerleme, i3 gorenlerin i3 yerlerinde sergiledikleri
performanslar ile iligkili toplanan verilerin bir araya getirilerek degerlendirilmesi
islemidir. Is gorenler ile ilgili degerlendirmelerde her ne kadar tarafsiz olunmaya
calisilsa da yanilma payr mutlaka bulunmaktadir. Bu nedenle performans
degerlendirme agamalarinda sorun ve yanliglarla karsilagiimaktadir. Bu problemlerin
cogunlugu, yontemin uygun bir bi¢cimde yapilmamasindan veya degerlendiren
kisilerin bilgi eksikliginden, kullanilan kriterlerde hata bulunmasindan olusmaktadir.
Glintimiizde degerleme yapilirken kabul gormiis siklikla karsilagilan hatalar asagida

yer almaktadir (Bingol, 2014, s.401).
2.6.1. Tam Nesnel Olamama

Performans degerlendirme siirecinde degerlendiren ve degerlenen bir insan
oldugundan otiirii ¢ogunlukla karsilagilan sorunlarin basinda objektif olamama
gelmektedir. Degerlendirmeyi yapacak olan bireye birtakim egitimler verilmeli ve bu
degerlendirmenin 6nemi ve tarafsizligi ile ilgili baz1 bilgilendirme yapilmalidir. Bu
degerleme yontemlerinde, is performansinda dolayli olarak davranis, baglilik, kisilik
vb. siklikla kullanilan faktorlerin nesnel ve saglikli bir bigimde analiz edilmesi

surecinde oldukga zorlanilmaktadir (Unver, 2015, s.66).
2.6.2. Hale Etkisi

Bu sorun, degerlendiren kisinin, degerlendirilen is gorenin kotli veya iyi bir
Ozelliginin etkisi altinda kalarak diger konularda kararlar almasidir. YOnetici veya
degerlendirenin is gorenlerin 6zellikle tek bir olumlu veya tek bir olumsuz 6zelligine,
davranigina bagli kalarak yapilan degerlendirme hatasidir. Bir bagka ifade ile,
degerlendiren bireyin, is goérenin bir Ozelligi etkisi altinda kalip, bunu tim
ozelliklerine genellemesidir. Is géren performansmin degerlemesinde hale etkisinin
yok edilmesi igin, is gorenin ise yoOnelik tiim faaliyetlerinin dikkate alinarak

degerlendirilmesi gerekmektedir (Giiney, 2015, s.233).

2.6.3. Tolerans- Katihk

Tolerans, personellerin yoneticilerle ylz yiize kalmaktan kaginmak amaciyla
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onlart olmas1 gerekenden yiiksek puanlar verilmesidir. Yapilacak olan bir yanlis
personelin kendini oldugundan daha iyi gormesine sebep olacak ve kendini
gelistirmeye gerek gormeyecektir. Katiliksa, toleransin zit kavrami olarak
adlandirilmakla birlikte, tecriibesiz, kendine saygisi az olan kisilerin performans
degerlemede personele olmasi gerekenden ¢Ok daha diisiik puanlar vermesidir.
Personellerin aslinda gostermis oldugu performans seviyesinden daha disiik
performansta gosterilmis olmasi, is motivasyonlarini Yitirmelerine ve kendilerini

gelistirmek istememelerine neden olmaktadir (Unver, 2015, 5.67).
2.6.4. Statuden Etkilenme

Performans degerlemede degerlendiricilerden bazilar1 degerleme esnasinda
gercekte  personellerin  kendilerini  degil ¢alismakta olduklari  konumu
degerlendirmektedirler. Bu durumda iist pozisyonlarda ¢alisanlar1 degerlendirirken
daha yiiksek puanlamalar yapma, alt pozisyonlara c¢alisanlara ise daha diisiik puanlar

verme egiliminde olmaktadirlar. (Digkaya, 2006, s.111).
2.6.5. Atif Hatalan

Kisiler kendi ya da baskalarinin davranislarinin  sebeplerini  belirli
varsayimlara dayanarak agiklama egilimindedirler. Sebepler baz1 zamanlarda kisilige
(igsel atif) baz1 zamanlarda ise dis ¢evreye (dissal atif) dayandirilir. Ornegin, bir astin
basarili performansini kararli ve akilli kisiligine baglarken igsel atif, yoneticisinin
dogru ve iyi tanimlanmis talimatlarma baglarken de digsal atif yapmis oluruz

(Uyargil, 2015, s.240).
2.6.6. Kisisel Onyargilar

Degerlendiren kisilerin personelin performansini tarafsiz kriterlere gére degil
de Onyargilara dayanarak degerlendirmesidir. Bu Onyargilar1 bolge, din, 1k, sehir,
dil, okul gibi yargilar olusturmaktadir. Personellerin kisisel onyargilar ile
degerlendirilmesi durumunda personelin is yerindeki gerg¢ek tutum, davranis ile
ozellikleri goz ardi edilerek kisinin dogru degerlendirilmemesine sebep olmaktadir.

(Oge, 2016, 5.332).
2.6.7. Kontrast Hatalar

Degerlendiren  kisinin  birgok personeli degerlendirmesi durumunda
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degerlendirilenlere verilen puanlarin birbirini etkilemesidir. Bir bagka ifade ile
degerleme siirecinde degerlendiricilerin, kisa zamanda birden fazla is goreni arka
arkaya degerlendirdikleri i¢in personelleri birbirleri ile kiyaslayabilirler. Bu durum
onlar1 temel degerleme Olgiitlerinden uzaklastirip tarafli degerleme yapmalarina
sebep olmaktadir (Giliney, 2015, s.236). Farkli hatalar1 engellemek icin
degerlendiricilere zaman hususunda kolaylik saglanabilir veya degerlendirecegi

personel sayisinda azaltma yapilabilir (Ozyériik, 2009, s.73).
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UCUNCU BOLUM
SANLIURFA iLINDEKi BANKALARIN KURUMSALLASMA DUZEYLERI

ILE CALISANLARININ PERFORMANS DUZEYLERIN ARASINDAKI

ILISKi: KAMU VE OZEL BANKA KARSILASTIRILMASI

Tezin bu boéliminde oncelikle aragtirmanin amaci, kapsami, 6nemi, evreni,
orneklemi, veri toplama araci ile kullanilan yontem ve teknikler hakkinda bilgi
verilecektir. Daha sonra anketin giivenilirligine iliskin veriler sunulacak ve anket

sonucu elde edilen hipotez ve bulgulara yer verilecektir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastrmanin  konusu, ‘‘Sanlwurfa Ilindeki Bankalarin Kurumsallasma
Diizeyleri ile Calisanlarinin Performans Diizeyleri Arasindaki Iliski: Kamu ve Ozel
Banka Karsilagtirilmasi’” olarak belirlenmistir. Bu ¢alisma i¢in kamu ve 6zel banka

calisanlarindan veri toplanmistir.

Bu arastirmanin amaci ise Sanliurfa ilindeki bankalarin kurumsallasma
kavram1 igerisinde yer alan alt boyutlar1 (formallesme, kiiltirel giic,
profesyonellesme, hesap verebilirlik, tutarlilik ve sosyal sorumluluk) ile is goren
performansi iizerindeki etkiyi belirlemektir. Alan arastirmasina dahil olan bankalarin
mevcut  kurumsallasma  seviyesini  ortaya  koymak; firmalarin  neden

kurumsallagsmalar1 gerektigini ve nasil kurumsallagacaklar1 hakkinda bilgi vermektir.

Arastirmada izlenen metodolojiye iliskin bilgi ve agiklamalara detayli olarak
yer verilecektir. Arastirma amacina uygun igerigin belirlenmesinde; kurumsallagma,
performans, kurumsallagsma ile performans arasindaki iligkiler incelenmekle birlikte
iki kavram arasindaki iligkinin incelenmesi arastirmanin temelini olusturmaktadir. Bu
sayede arastirmanin teorik tabanli kaynagi ve igerigi arasinda biitlinliik saglanmis

olacaktir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmada veri toplamak i¢in bilimsel aragtirma yontemlerinde yer alan
anket kullannomina basvurulmustur. Bu anket sorularinin ilgili kisiler tarafindan

cevaplanmasi ve cevaplarin tablolarla degerlendirilmesi yoluna gidilmistir. Bunun
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icin SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for Windows 25.0 programindan
yararlanilmigtir. Sorular 5°li Likert Olcegi ile Olciilmiis ve cevap verenlerden
kurumsallasmaya  ve  performansa  ait sorular  igin 1-Kesinlikle
Gergeklestirilmemekte, 2-Gergeklestirilmemekte, 3-Fikri yok,4- Gergeklestirilmekte,
5- Kesinlikle Gergeklestirilmekte seklinde dlgeklendirilmistir.

Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit
etmek amaciyla dort soru sorulmustur. Anket formunun ikinci boliimiinde ise
kurumsallasma ve performans ile ilgili kirk dokuz sorudan olusan dlgek

kullanilmuistir.

Ankette is goren performansini dlgmek amaciyla Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilmis olan 10 maddelik is goren performans
Olcegi kullanilmistir. Anketin diger boliimlerini olusturan kurumsallasma ile ilgili
sorular ise Bilent Okur (2003) tarafindan hazirlanan ‘Ulusal ve Uluslararasi
Isletmelerin Kurumsallasma Siireclerinin Mukayesesine Iliskin Bir Arastirma’
konulu yiiksek lisans ve Fahri Apaydin (2007) tarafindan hazirlanmis olan
‘Orgiitlerde Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin Pazarlama Eylemlerine ve
Orgiitsel Performansa Etkileri’ doktora tezinin anket sorularindaki ifadelerden

derlenerek hazirlanmistir.

3.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini, Sanliurfa ilinde bulunan kamu ve 6zel banka calisanlari
olusturmaktadir. Sanlurfa ilinde toplam 850 banka c¢alisan1 bulunmaktadir.
(https://www.tbb.org.tr/tr). Bu galisanlarin Altunisik vd.’ne (2007) gére %95 giivenle
850 kisiden olusan bir evreni temsil edebilecek en diisiik 6rneklem sayist 265
olmalidir (Altunisik vd., 2007, s.127). Calismamizda 135 Kamu bankasi ¢alisani ve
135 Ozel banka g¢aligan1 olmak iizere toplamda 270 kisiye anket uygulanmustir. 10
Haziran — 5 Agustos 2020 tarihleri arasinda Sanlwurfa ilinde faaliyette bulunan
bankalarda yiiz yilize goriisme yontemi kullanilarak uygulama calismasi
gerceklestirilmistir. Calismada kullanilmis olan anket formu EK- 1°de yer

almaktadir.
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3.4. ARASTIRMANIN MODELI

Kurumsallagmanin galisan performansina egilimlerin belirlenmesi amaciyla
yapilan bu calismada kullanilan arastirma modeli Sekil 1°de goriilmektedir. Sekil 1°
de goriildiigi iizere bu c¢alismanin temel amacit kurumsallagsmayi olusturan
unsurlarin, performansa olan egilimini belirlemede demografik faktorlerin iliskisini

belirlemektir.

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

PERFORMANS
l
1

Formellesme
- Kalite

Kiltirel Glg
- Verimlilik
Profesyonellesme

Karlihk
Hesap Verebilirlik

Tutarlilik B Maliyet

KURUMSALLASMA

Sosyal Sorumluluk — Yenilik

Yas

CALISANLAR

3.5. VERILERIN ANALIiZIi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences)
for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Ayrica tanimlayici
istatistiklere iligkin grafikler de olusturulmustur. Verilerde normal dagilima uygunluk
Q-Q Plot cizimi ile incelenebilir. Ayrica, kullanilan verilerin normal dagilim
gostermesi ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmasina baglidir. Normal
dagilim uygunluk normallik testleri ve basiklik carpiklik degerleri ile kontrol
edilmistir. Veriler degerlendirildiginde normal dagilim varsayiminin saglanmadigi
tespit edilmistir.

Verilerin analizinde normal dagilim varsayiminin saglanmadig1 i¢in Mann

Whitney U testi kullamilmustir. Ikiden fazla grup karsilastirilmasinda normal
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dagilmayan verilerde Kruskal Wallis H testi kullanilmistir Stirekli verilerde iligkinin
incelenmesi i¢in Spearman korelasyon analizi yapilmistir.

Yapilan testlerin ve sonucglarin giivenilir olabilmesi i¢in 6l¢eklerin glivenilir
olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda olg¢eklere ve alt boyutlara iligkin glivenirlikler
Cronbach Alpha ile incelenmistir. Ayrica dlgeklere iliskin agiklayict faktor analizi
yapilarak yap1 gecerliligi test edilmistir.

3.6. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Hi: Sanlwrfa ilindeki bankalarin kurumsallasma diizeyleri ile ¢alisanlarinin
performans diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hia: Sanlwrfa ilindeki kamu bankalarinin kurumsallagsma diizeyleri ile ¢alisanlarinin
performans diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hig: Sanlwrfa ilindeki 6zel bankalarin kurumsallasma diizeyleri ile c¢alisanlarinin
performans diizeyleri arasinda iligki vardir.

H2: Kurumsallasmanin alt faktorleri ile banka calisanlarinin performans diizeyleri
arasinda iliski vardir.

Has: Banka ¢alisanlarinin performans diizeylerinde tecriibe siireleri agisindan anlamli
bir farklilik vardir.

Ha4: Kamu bankasi ¢alisanlarinin demografik faktorler baglaminda kurumsallagma
diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.

Haa: Kamu bankasi ¢alisanlarmin cinsiyet faktorii baglaminda kurumsallagma
diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.

Hag: Kamu bankasi ¢alisanlarinin yas faktorii baglaminda kurumsallasma diizeyinde
anlamli bir farklilik vardir.

Hac: Kamu bankasi ¢alisanlarinin tecriibe siiresi faktorii baglaminda kurumsallasma
diizeyinde anlaml1 bir farklilik vardir.

Hs: Ozel banka calisanlarinin demografik faktorler baglaminda kurumsallasma
diizeyinde anlaml1 bir farklilik vardir.

Hsa: Ozel banka calisanlarmin cinsiyet faktdrii baglaminda kurumsallasma
diizeyinde anlaml1 bir farklilik vardir.

Hse: Ozel banka ¢alisanlarinin yas faktdrii baglaminda kurumsallasma diizeyinde
anlamli bir farklilik vardir.

Hsc: Ozel banka calisanlarinin tecriibe siiresi faktdrii baglaminda kurumsallasma
diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.

He: Kamu bankasi c¢alisanlarinin demografik faktorler baglaminda performans
diizeylerinde anlaml1 bir farklilik vardir.

Hea: Kamu bankasi ¢alisanlarmin cinsiyet faktorii baglaminda performans
diizeylerinde anlaml1 bir farklilik vardir.

Hes: Kamu bankas1 ¢alisanlarinin yag faktorii baglaminda performans diizeylerinde
anlamli bir farklilik vardir.
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Hec: Kamu bankasi calisanlarinin tecriibe siiresi faktorii baglaminda performans
diizeylerinde anlamli bir farklilik vardir.

H7: Ozel banka calisanlarinin demografik faktorler baglaminda performans
diizeylerinde anlamli bir farklilik vardir.

H7a: Ozel banka calisanlarmin cinsiyet faktorii baglaminda performans diizeylerinde
anlaml bir farklilik vardir.

H7e: Ozel banka calisanlarinin yas faktdrii baglaminda performans diizeylerinde
anlamli bir farklilik vardir.

H7c: Ozel banka calisanlarmin tecriibe siiresi faktdrii baglaminda performans
diizeylerinde anlamli bir farklilik vardir.

3.7. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde anket calismasi sonucu elde edilen verilerin
analiz sonuglar1 tablo ve yorumlar ile birlikte sunulmustur.

3.7.1. Demografik Ozellikler

Tablo 9: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Kamu Ozel Tumu
n % n % n %
Banka turd Kamu 135 | 50,0
Ozel 135 @ 50,0
Cinsiyet Kadin 55 40,7 40 29,6 95 35,2
Erkek 80 59,3 95 70,4 175 @ 64,8
Yas 21-30 72 53,3 56 41,5 128 @ 474
31-40 57 42,2 68 50,4 125 | 46,3
41-50 6 4.4 11 8,1 17 6,3
Yas 30 ve alt1 72 53,3 56 41,5 128 @ 474
31 ve Ustii 63 46,7 79 58,5 142 @ 52,6
Egitim Durumu Lise 7 52 12 8,9 19 7,0
On lisans 2 15 20 14,8 22 8,1
Lisans 115 85,2 97 71,9 212 = 785
Yiiksek lisans 11 8,1 6 4.4 17 6,3
Is Tecriibesi 0-5 yil 58 43,0 50 37,0 108 | 40,0
5-10 y1l 43 31,9 48 35,6 91 33,7
10-15 y1l 29 21,5 25 18,5 54 20,0
15-20 y1l 2 15 9 6,7 11 41
20 yil tisti 3 2,2 3 2,2 6 2,2
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Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler
Tablo 9’da verilmistir. Sonuglar incelendiginde arastirmaya konu olan banka
calisanlarinin %50’si 6zel bankada %350°si kamu bankasinda g¢alismakta; kamu
bankasinda calisanlarin %59,3’ii erkek, 6zel bankada ¢alisanlarin %70,4°1 erkektir;
yas incelendiginde kamu bankalarinda calisanlarin %53,3°t4 21-30 yas araliginda,
0zel bankalarda caliganlarin ise %50,4’t4 31-40 yas araliginda oldugu tespit
edilmistir. Egitim duru incelendiginde ise kamu bankalarindaki ¢alisanlarin %85,2’si
lisans, 6zel banklarin %71,9’u lisans mezunudur. Kamu bankalarda ¢alisanlarin
%431 0-5 yi1l, %31,9’u 5-10 yil arasinda tecriibe yilina sahiptir. Ozel bankalarda
calisanlarin ise %37’s1 0-5 y1l, %35,6’s1 5-10 y1l arasinda is tecriibesine sahiptir.

3.7.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, ¢ok sayida degiskeni daha az sayida faktore indirgeyebilmek
icin kullanilan Onemli istatistiksel bir tekniktir. Bu istatistiksel teknik, tim
degiskenlerden maksimum ortak varyansi c¢ikarir ayni zamanda ortak bir puana
koyar. Faktor analizi az sayiya indirdigi degiskenler arasindaki iliskiyi de olgen

degerli bir analizdir ( Bryant ve Yarnold, 1995).

Tablo 10: "Formallesme" i¢in Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor @ Faktor = Faktor
yuki - yuki yuki
(Kamu) (Ozel) | (Tumii)
Isletmemizin misyon ve vizyonu yazili olarak

0,653 0,757 0,723
tanimlanmigtir

Isletmemizde 6nceden saptanmus tiim kurum diizeyinde

. . . 0,768 & 0,838 0,816
stratejik plan, politika, amag ve hedeflerimiz mevcuttur.

Isletmemizin birimleri belirlenmis ve birimler arasi iliskileri

0,797 0,836 0,825
tanimlanmustir.

Isletmemizin her biriminde yazili calisma prosediirleri ve is
i N 0,789 0,902 0,860
gorenlerin gérev tanim formlar1 mevcuttur.

Islet izd I1 olarak belirlenmi 1 ,
sle me.m1z e yazi 1 olara e' 1.r enmis personel segme 0550 @ 0879 0748
yerlestirme ve degerleme politikast mevcuttur.

Isletme ici haberlesmede bilgi yonetim sistemimiz
0,802 0,779 0,786

bulunmaktadir.
Isletmemizde etkin bir raporlama sistemi mevcuttur. 0,803 | 0,868 0,850
Isletmemizde biitiin faaliyetler yazili hale getirilmis olup 0,648 | 0,710 0,681
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prosediirler, gérev tanim formlari, glivenlik ve ¢alisma
sartlarinin anlatildigi yazil el kitapgiklar: bulunmaktadir.

Kaiser-Meyer-Olkin 0,849 0,919 0,912
x2(28) 483,073 806,941 1281,949
Aciklanan Varyans (%) 53,529 @ 67,782 4971
Oz Deger (A) 4,282 | 5423 | 62,143
Cronbach’s Alfa 0,82 0,930 0,909

Tablo 10°da goriildiigi Uzere “Formallesme™yi 6lgmeyi amaglayan 6lgek, tek
boyut temel alinarak gelistirilmistir. Analiz sonucunda kamu ve 6zel bankalar ayri
ayr1 ve birlikte degerlendirmeye alinmistir. Bu ¢ergevede, aracin faktdr desenini
ortaya koymak amaciyla aciklayicit faktor analizi yapilmistir. Aciklayic1 faktor
analizi uygulamasindan once, drneklem biiytikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu
test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir. Ug veri grubu
icin KMO degeri milkemmel derecede yeterli bulunmustur (KMO>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmistiir (¥2(28); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktor analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra Olgegin faktdor yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak 8
madde icin 6z degeri 1’in iizerinde olan faktor deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6l¢egin

giivenilirliginin yliksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 11: "Kiiltiirel Gii¢" I¢in Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglart

Faktér = Faktor = Faktor
yuki yuka yuki
(Kamu)  (Ozel)  (TUmii)

Isletmemizde d 1 onlendiren ve herkesin
sletmemizde . :a.vrams arimizi y : iren v i 0739 | 0777 | 0,761
uymasi gerektigi kurumsal ahlaki kurallar vardir.

Yonetim i¢indeki anlagmazliklar, kurumun faaliyetlerini
. . - 0,750 | 0,848 = 0,809
engellemeyecek sekilde, siiratle ¢oziime kavusturulur.

Isletme icindeki farkli birimlerd i gorenl da iyi
§e me i¢indeki farkli birimlerde ve is gérenler arasinda iyi 0883 | 0918 & 0.904
bir ama¢ uyumu vardir.

Islet izde tiim kademel da etkin bir sozlii
sle m.em%z. e tiim kademeler arasinda etkin bir sozlii ve 0839 0865 | 0,856
yazili iletisim mevcuttur.

Isletmemizde “biz” duygusu hakimdir. 0,798 | 0,783 = 0,783
Kaiser-Meyer-Olkin 0,824 0,804 0,817
x2(10) 322,855 1 454,861 782,439
Aciklanan Varyans (%) 64,624 | 70,542 | 67,952
Oz Deger (A) 3,231 | 3,527 @ 3,398
Cronbach’s Alfa 0,858 0,893 @ 0,879

“Kiiltiirel Gili¢”i 6l¢gmeyi amaglayan 6l¢ek, Tablo 11°de goriildiigii gibi tek
boyut temel alinarak gelistirilmistir. Analiz sonucuna bakildiginda kamu ve &zel
bankalar ayr1 ayri ve birlikte orneklemin timi degerlendirmeye alimmistir. Bu
cercevede, aracin faktér desenini ortaya koymak amaciyla agiklayici faktér analizi
yapilmustir. Ag¢iklayict faktdr analizi uygulamasindan 6nce, 6rneklem biiytikliigliniin
faktorlestirmeye uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. Ug¢ veri grubu icin KMO degeri miikemmel derecede yeterli

bulunmustur (KMO>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglart incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmiistiir (y2(10); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktor analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra oOlgegin faktor yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak

aciklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak 5
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madde i¢in 6z degeri 1’in lizerinde olan faktdr deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6lgegin
giivenilirliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 12: "Profesyonellesme" I¢in A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglar:

Faktor @ Faktor = Faktor
yuki yuki yuki
(Kamu) = (Ozel) | (Tumi)

Isletmemizde yéneticiler, kendileri ile ilgili islerde
. 0,392 0,360 0,368
bagkalarina sormaksizin karar verirler.

Isletmemizde personel alimi siirecinde uzmanliga dayali bir
. : . . 0,653 | 0,842 0,753
secim ve yerlestirme sistemi mevcuttur.

Isletmemizde is gdrenlerin terfi ettirilmesi; isi yapmalarina
. . 0,667 | 0,751 0,711
ve yeteneklerine gore yapilmaktadir.

Isletmemiz i¢in kilit 5nem tasiyan elemanlarin belli bir
donem olmamasi durumunda isler gerektigi gibi 0,737 0,792 0,764
yurimektedir.

Isletmenizde ¢alisir durumda bir i¢ denetim sistemi
0,551 @ 0,724 0,653
bulunmaktadir.

Isletmemizde is gdrenler kendi faaliyet alanlarinda
s 0,639 0,835 0,758
egitilirler.

Isletmemizde siirekli performans diisiikliigii gdsteren
. e 0,742 0,836 0,797
calisanlar icin, performans gelistirici calismalar yapilir.

Isletmemizde yonetim kurulu ve kalite kurulu toplantilari
0,662 ' 0,778 0,736
yapilmaktadir.

Isletmemizde elde edilen veriler, en etkin sekilde analiz
. . o 0,750 | 0,759 0,754
edilir ve sonuglar tiim ¢alisanlarca bilinir.

Isletmemiz gerektiginde danigmanlik hizmeti almaktadir. 0,688 | 0,719 0,696
Kaiser-Meyer-Olkin 0,834 | 0,873 0,888
%2(45) 470,683 797,384 1223,099
Agiklanan Varyans (%) 43,040 @ 56,482 @ 50,236
Oz Deger (A) 4304 | 5648 @ 5,024
Cronbach’s Alfa 0,843 0,909 0,883
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Tablo 12 incelendiginde “Profesyonellesme” 6l¢egi, tek boyut esas alinarak
geligtirilmigtir. Analiz sonucunda kamu ve Ozel bankalar ayri ayri ve birlikte
degerlendirmeye alinmistir. Bu anlamda, aracin faktér desenini ortaya koymak
amaciyla aciklayic1 faktor analizi  yapilmistir.  Aciklayici  faktdr analizi
uygulamasindan Once, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu test
etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir. Ug veri grubu igin
KMO degeri mikkemmel derecede yeterli bulunmustur (KMO>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmistiir (¥2(45); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktér analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra olgegin faktér yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak
aciklayicr faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak 9
madde igin 6z degeri 1’in iizerinde olan faktor deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6l¢egin
giivenilirliginin yliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 13: "Hesap Verebilirlik" I¢in Aciklayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor | Faktor @ Faktor
yuki yuki yuki
(Kamu)  (Ozel)  (Tumii)

Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
. . 0,761 0,790 0,782
ulasilabilmektedir.

Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel

0,852 0,840 0,848
kurumlarca belirlenen kurallara uygundur.

Isletmemiz dis cevresinde (calisanlar, kamuoyu, is yapilan

0,868 0,809 0,835
kisi ve kuruluslarca ) begenilen ve bilinen bir kurumdur.

Islet iz d ind degisiml d
sletmemiz dis g:evres'l'n e yasana1.1 egisim e'r SOI.lUCIIIl a' 0.836 0.801 0.796
yapilmasi beklenen diizenlemeleri gergeklestirebilmektedir.

Isletmemiz is gdrenler karar ve eylemlerinde toplum

0,849 0,841 0,844
yararinm gozetmektedir.

Kaiser-Meyer-Olkin 0,848 0,835 0,841
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72(10) 376,981 | 323,034 | 682,809

Aciklanan Varyans (%) 69,535 66,641 @ 67,451
Oz Deger (A) 3477 | 3332 @ 3373
Cronbach’s Alfa 0,889 0,870 0,876

Tablo 13’e bakildiginda “Hesap Verebilirlik”1 6lgmeyi amaglayan o6lcek, tek
boyut temel alinarak gelistirildigi goriilmektedir. Analiz sonucunda kamu ve Ozel
bankalar ayr1 ayr1 ve birlikte degerlendirmeye alinmistir. Bu ¢ercevede, aracin faktor
desenini ortaya koymak amaciyla agiklayici faktor analizi yapilmistir. Agiklayici
faktor analizi uygulamasindan Once, Orneklem biyiikliigiiniin faktorlestirmeye
uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmuistir.
Uc veri grubu icin KMO degeri miikemmel derecede yeterli bulunmustur
(KM0O>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmistiir (¥2(10); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagihimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktér analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra Olgegin faktér yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak 5
madde i¢in 0z degeri 1’in lizerinde olan faktdr deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin gilivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6l¢egin
giivenilirliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14: "Tutarlik" I¢in Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglart

Faktor @ Faktor = Faktor
yuku yukdi yuku
(Kamu)  (Ozel)  (Tumii)

Isletmemizde amag, hedef, stratejilerimiz ¢alisma
. o . . 0809 @ 0,859 ' 0,837
bicimlerimizle uyumlu bir sekilde gergeklestirilmektedir.

Isletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir. 0,735 0,894 '@ 0,838

Isletmemizde ddiillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda
0,750 @ 0,839 | 0,790
herkese ayn1 uygulanmaktadir.

Isletmemizde is siirecleri ile calisanlarin teknik yeterlilikleri 0,807 0,897 0,860
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uyumludur.
Isletmemiz calisanlarina verdigi sozleri tutmaktadir. 0,772 0,879 0,816

Isletmemizi sembolize eden ve herkes tarafindan bilinen

_ L , 0,524 ' 0,767 | 0,698
ortak bir simgesi ve isareti mevcuttur.

Kaiser-Meyer-Olkin 0,818 | 0,869 | 0,860
x2(15) 293,825 1 629,420 918,263
Aciklanan Varyans (%) 54,651 @ 73,481 @ 65,341
Oz Deger (A) 3,279 | 4,409 | 3,920
Cronbach’s Alfa 0,828 0,927 0,892

Tablo 14’de goriildigi gibi “Tutarlilik”1 6lgmeyi amaglayan 6lgek, tek boyut
temel alinarak gelistirilmistir. Analiz sonucunda kamu ve 6zel bankalar ayr1 ayr1 ve
birlikte degerlendirmeye alinmistir. Bu ¢er¢evede, aracin faktor desenini ortaya
koymak amaciyla aciklayict faktor analizi yapilmistir. Agiklayic1 faktor analizi
uygulamasindan 6nce, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu test
etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir. Ug veri grubu igin
KMO degeri miikemmel derecede yeterli bulunmustur (KMO>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmiistiir (y2(15); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagihimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktor analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra oOlgegin faktdér yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak 6
madde i¢in 0z degeri 1’in ilizerinde olan faktdr deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6l¢egin

guvenilirliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 15: "Sosyal Sorumluluk" i¢in Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor = Faktor = Faktor
yuk yukd | yokd
(Kamu)  (Ozel)  (TUmii)
Isletmemiz calisanlarin diisiincelerini ve isteklerini

. . 0,683 0,831 0,766
onemsemektedir

Isletmemiz toplumsal degerlere uygun olan eylemler
. . 0,881 @ 0,872 | 0,874
gergeklestirmektedir
Isletme yonetimi ¢alisanlardan, sosyal degerlere uygun
davranis 0,842 0,913 0,887

sergilemesini beklemektedir.

Isletme yonetimi ¢alisanlarin mesleki ve sektorel kurallara

uygun davranislar sergilemesini ve etik kurallara uymasini 0,893 @ 0,887 | 0,887
beklemektedir.

Isletmemizde hesap verilebilirlik s6z konusudur. 0,723 0,844 0,804
Kaiser-Meyer-OlKkin 0,781 @ 0,820 | 0,831
x2(10) 357,673 1 529,782 869,115
Aciklanan Varyans (%) 65,438 | 75,675 @ 71,373
Oz Deger (A) 3,272 | 3,784 = 3,569
Cronbach’s Alfa 0,847 | 0,915 | 0,890

“Sosyal Sorumluluku 6l¢gmeyi amaglayan 6l¢ek, Tablo 15°de goriildiigii gibi
tek boyut temel alinarak gelistirilmistir. Analiz sonucunda kamu ve 6zel bankalar
ayr1 ayr1 Ve birlikte degerlendirmeye alinmistir. Bu gercevede, aracin faktdr desenini
ortaya koymak amaciyla agiklayicit faktor analizi yapilmistir. Agiklayict faktor
analizi uygulamasindan 6nce, drneklem biiytikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu
test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir. Ug veri grubu
icin KMO degeri miikemmel derecede yeterli bulunmustur (KMO>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglart incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmiistiir (¥2(10); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktor analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra ol¢egin faktdr yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak

aciklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak 5
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madde i¢in 6z degeri 1’in lizerinde olan faktdr deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6lgegin
giivenilirliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 16: "Is Goren Performans1” I¢in Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglart
Faktor = Faktor = Faktor

yuki yuka yuki
(Kamu)  (Ozel) | (Tumi)

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,789 0,822 0,820
Gorevlerimi gerekenin tzerinde bir dikkat sarf ederek 0,809
0,725 0,793
yaparim.
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 0,716 0,808 0,793
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyl 0,832
un %gum 1zme.: . alitesinde standartlara fazlasiyla 0.675 0.807
ulastigimdan eminim.
Bi bl lind 1digind hizli gekilde ¢6zi 0,866
i ir PI:O em giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim 0.710 0.816
uretirim.
I 1 Kk i¢i li sebeplerim oldugu giinlerde bil 0,725
se ge memek i¢in gecerli sebeplerim oldugu giinlerde bile 0.413 0.629
nadiren devamsizlik yaparim.
Ihtiyaclar disinda (belirlenmi kah k aral 0,787
iyaglar disinda (belirlenmis ¢ay kahve ve yemek aralari, 0.488 0.687
vb.) asla mola vermem.
Farkli ¢aligma kosullarinda ayni performansi gosteririm. 0,604 0,849 0,796
Calisma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim. 0,660 0,853 0,818
Takim halinde ¢aligma yetenegine sahibim. 0,688 0,825 0,810
Kaiser-Meyer-Olkin 0,838 0,825 0,910
x2(45) 477,292 | 1167,958 | 1836,717
Aciklanan Varyans (%) 43,025 | 66,981 60,753
Oz Deger (A) 4,302 6,698 6,075
Cronbach’s Alfa 0,827 0,944 0,925

Tablo 16°da goriildiigii gibi “Is Goren Performansi” Slgmeyi amaglayan
Olgek, tek boyut temel alinarak gelistirilmistir. Analiz sonucunda kamu ve o6zel
bankalar ayr1 ayr1 bir de drneklemin tiimii degerlendirmeye alinmistir. Bu ¢ercevede,
aracin faktor desenini ortaya koymak amaciyla agiklayici faktor analizi yapilmastir.

Aciklayic1  faktor analizi uygulamasindan Once, Orneklem biiytikliigiiniin

81



faktorlestirmeye uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. Ug¢ veri grubu i¢in KMO degeri miikemmel derecede yeterli
bulunmustur (KMO>0,70).

Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki-kare
degerinin manidar oldugu goriilmistiir (¥2(45); p<0,01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir. Verilerin faktér analizine
uygunlugu teyit edildikten sonra ol¢egin faktdr yapisinin incelenmesi amaciyla
Temel Bilesenler Analizi (Principal Components Analysis) yontemi kullanilarak
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak
10 madde i¢in 6z degeri 1’in {izerinde olan faktdr deseni “tek boyut” olarak elde
edilmistir.

Nuran Bayram’a gore, Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in
tizerinde olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu durumda kullanilan 6lgegin
giivenilirliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

3.8. HIPOTEZ TESTLERI

Tablo 17: Kurumsallagma Diizeyleri ile Calisanlarin Performans Diizeyleri
Arasindaki Tliski

Tum orneklem 1 2 3 4 5 6 7
Formallesme r 1,000
Y
Kultarel r 0,580 1,000
Gg p 0,000
Profesyonellesme r 0,576 0,677 1,000

p. 0000 0,000
Hesap Verilebilirlik r 0570™ 0,639 05557 1,000
p. 0000 0,000 0,000

Tutarhhk r 0,493" 0,692 0,730" 0,629™ 1,000
p 0000 0000 0000 0,000
Sosyal Sorumluluk r  0539™ 0,677 0,687 0,694™  0,679™ 1,000

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
is Goren Performanst | r = 0,431 0,414™ 0,435™ 0,428 0,383 0,457 1,000
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Sanlwurfa ilindeki bankalarin  kurumsallasma diizeyleri ile c¢alisanlarin
performans diizeyleri arasindaki iliski arastirilmistir. Kiiltiirel gii¢ ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (=0,580; p<0,01). Profesyonellesme ile formallesme arasinda istatistiksel
olarak anlaml pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,576;
p<0,01). Hesap verebilirlik ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,570; p<0,01).
Tutarlilik ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta
diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,493; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile
formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli ve orta diizey bir iliski
oldugu tespit edilmistir (r=0,539; p<0,01).

Is goren performans: ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonli ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,431; p<0,01).
Profesyonellesme ile kiiltlirel gii¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,677; p<0,01). Hesap verilebilirlik
ile kiiltiirel gii¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli ve orta dizey bir
iligski oldugu tespit edilmistir (r=0,639; p<0,01). Tutarlilik ile kiiltiirel gii¢ arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,692; p<0,01).

Sosyal sorumluluk ile kiiltiirel gii¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,677; p<0,01). Is goren
performansi ile kiiltiirel giic arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta
diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,414; p<0,01). Hesap verilebilirlik ile
profesyonellesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir
iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,555; p<0,01). Tutarlilik ile profesyonellesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve yiiksek diizey bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,730; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile profesyonellesme arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,687; p<0,01).

Is goren performansi ile profesyonellesme arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,435;

p<0,01). Tutarlilik ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
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yonlu ve orta diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,629; p<0,01). Sosyal
sorumluluk ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (1=0,694; p<0,01). Is goren
performansi ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,428; p<0,01). Sosyal sorumluluk
ile tutarlilik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iligki
oldugu tespit edilmistir (r=0,679; p<0,01).

Tutarlilik ile i goren performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonli ve zayif diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,383; p<0,01). Sosyal
sorumluluk ile ig goren performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,457; p<0,01).

Tablo 18: Kurumsallagma Diizeyleri ile Calisanlarin Performans Diizeyleri
Arasindaki liski

Kamu 1 2 3 4 5 6 7
Formallesme r 1,000
pi.
Kaltarel r | 0,592** | 1,000
Glg p 0,000
Profesyonellesme r 1 0,506**  0,621** 1,000

p 0,000 0,000

Hesap Verilebilirlik ' r ' 0,570**  0,596** | 0,532** ' 1,000
p 0000 0,000 0,000

Tutarhhk r 0,468** | 0,606** ' 0,731**  0,524** 1,000
p 0000 0000 0,000 0,000

Sosyal Sorumluluk r | 0,480** | 0,610** | 0,632** | 0,662** ' 0,678** | 1,000
p | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

is Goren Performansi | r | 0,304** | 0,226**  0,322** 0,307**  0,305** | 0,326** | 1,000
p | 0,000 0,008 0,000 0,000 0,000 0,000

Sanlurfa ilindeki kamu bankalarinin kurumsallagsma diizeyleri ile ¢alisanlarin
performans diizeyleri arasindaki iliski arastirilmistir. Kiiltiirel gii¢ ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iligki oldugu tespit

edilmistir (r=0,592; p<0,01). Profesyonellesme ile formallesme arasinda istatistiksel
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olarak anlaml pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,506;
p<0,01). Hesap verebilirlik ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,570; p<0,01).
Tutarlilik ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta
diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,468; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile
formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski
oldugu tespit edilmistir (r=0,480; p<0,01). Is géren performansi ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve zayif diizey bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,304; p<0,01). Profesyonellesme ile kiiltiirel gii¢ arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli ve orta diizey bir iligki oldugu tespit
edilmistir (r=0,621; p<0,01). Hesap verilebilirlik ile kiiltiirel gili¢ arasinda istatistiksel
olarak anlaml pozitif yonlii ve orta diizey bir iligski oldugu tespit edilmistir (r=0,596;
p<0,01). Tutarlilik ile kiiltiirel gii¢c arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,606; p<0,01). Sosyal sorumluluk
ile kiiltiirel gii¢c arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir
iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,610; p<0,01). Is gdren performans: ile kiiltiirel giic
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve zayif diizey bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,226; p<0,01). Hesap verilebilirlik ile profesyonellesme arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,532; p<0,01). Tutarlilik ile profesyonellesme arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii ve yiiksek diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir
(r=0,731; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile profesyonellesme arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (=0,632;
p<0,01). Is goren performansi ile profesyonellesme arasinda istatistiksel olarak
anlaml pozitif yonlii ve zayif diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (1=0,307;
p<0,01). Tutarlilik ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,524; p<0,01). Sosyal
sorumluluk ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,662; p<0,01). Is gdren
performanst ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve orta diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,307; p<0,01). Sosyal sorumluluk

ile tutarlilik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski
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oldugu tespit edilmistir (r=0,678; p<0,01). Tutarlilik ile is goren performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve zayif diizey bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,305; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile is goren performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve zayif diizey bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,326; p<0,01).

Tablo 19: Kurumsallagsma Diizeyleri ile Calisanlarin Performans Diizeyleri
Arasidaki iliski

Ozel 1 2 3 4 5 6 7
Formallesme r 1,000
p .
Kdaltirel r 0,562** | 1,000
Glg p 0,000
Profesyonellesme r 1 0,629**  0,703** 1,000

p | 0,000 0,000
Hesap Verilebilirlik r 1 0,569** | 0,676** ' 0,600** 1,000
p | 0,000 0,000 0,000

Tutarhhk r | 0,508** | 0,744**  0,728** 0,712** 1,000
p | 0,000 0,000 0,000 0,000

Sosyal Sorumluluk r 0,576**  0,732** | 0,729** ' 0,724** 0,679** ' 1,000
p 0000 0000 0,000 0,000 0,000

is Goren Performansi | r | 0,523** | 0,567** A 0,560**  0,523** = 0,463** | 0,567** | 1,000
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Sanlwurfa ilindeki 6zel bankalarin kurumsallasma diizeyleri ile calisanlarin
performans diizeyleri arasindaki iliski arastirilmistir. Kiiltiirel gii¢ ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,562; p<0,01). Profesyonellesme ile formallesme arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,629;
p<0,01). Hesap verebilirlik ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,569; p<0,01).
Tutarlilik ile formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta
diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,508; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile

formallesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski
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oldugu tespit edilmistir (r=0,576; p<0,01). Is goren performansi ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iligki oldugu tespit
edilmistir (r=0,523; p<0,01). Profesyonellesme ile kiiltiirel gii¢ arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii ve yiliksek diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir
(r=0,703; p<0,01). Hesap verilebilirlik ile kiiltiirel giic arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,676
p<0,01). Tutarlilik ile kiiltiirel gii¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
ve yiiksek diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,744; p<0,01). Sosyal
sorumluluk ile kiltiirel gii¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve
yiiksek diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,732; p<0,01). Is goren
performansi ile kiiltiirel gii¢ arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta
diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,560; p<0,01). Hesap verilebilirlik ile
profesyonellesme arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir
iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,600; p<0,01). Tutarlilik ile profesyonellesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve yiiksek diizey bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,728; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile profesyonellesme arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli ve yiiksek diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,729; p<0,01). Is goren performansi ile profesyonellesme arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir (r=0,560; p<0,01). Tutarlilik ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii ve yiliksek diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir
(r=0,712; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii ve yiliksek diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir
(r=0,724; p<0,01). Is goren performansi ile hesap verilebilirlik arasinda istatistiksel
olarak anlaml pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,523;
p<0,01). Sosyal sorumluluk ile tutarlilik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlu ve orta dizey bir iligski oldugu tespit edilmistir (r=0,679; p<0,01). Tutarlilik ile
is goren performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey
bir iligski oldugu tespit edilmistir (r=0,463; p<0,01). Sosyal sorumluluk ile is goren
performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski
oldugu tespit edilmistir (r=0,567; p<0,01). Korelasyon katsayis1 yani r degeri 0,00-
0,25 arasinda ise ¢ok zayif, 0,26-0,49 arasinda ise zayif, 0,50-0,69 arasinda ise orta,
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0,70-0,89 arasinda ise giiclii ve 0,90-1,00 arasinda ise ¢ok gii¢lii bir iligski oldugu

yorumu yapilabilir (Arslan, 2018, 53).

Tablo 20: Formallesme

Kamu Ozel Tumu
Medyan | Min Mak @ Medyan @ Min Mak Medyan @ Min Mak
S Kamu 4,125 | 1,38 5,00
g‘.c? Ozel 4,125 | 1,00 5,00
U 8727,00
p degeri 0,546
5_; Kadin 4,000 | 3,00 500 4,1875 1,00 500 4,000 | 1,00 5,00
g Erkek 4250 | 1,38 500 4,1250 1,00 5,00 4,125 | 1,00 5,00
U 1734,50 126,50 7873,50
p degeri 0,036 0,401 0,472
30> 4,000 | 1,38 500 4,063 1,00 500 4,000 | 1,00 5,00
E 31 < 41250 ' 3,00 5,00 4,125 @ 1,38 5,00 4125 1,38 | 5,00
U 2032,50 2042,50 8313,50
p degeri 0,297 0,447 0,225
- 0-5yil 4000 138500 4,187 | 1,00 5,00 4,000 1,00 | 5,00
% 5-10 y1l 4125 3,25 /500| 4,000 | 1,75 5,00 4,000 1,75 5,00
;i 10-15y1l =~ 4,375 3,00 500 4250 1,38 500 4375 | 1,38 5,00
B 15 yil + 4125 | 3,13 500 4250 313 500 4,125 | 3,13 5,00
KW 5,591 2,237 4,195
p degeri 0,133 0,525 0,241

Formallesme skorlarinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi hipotez testleri ile incelenmistir. Sonuglar incelendiginde
banka tiirline gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda ¢alisanlarin puanlarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilhik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Erkek calisanlarin

skorlarmin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak 6zel bankalarda, tiim
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bankalarda calisanlarinin skorlarmin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 21: Kiltirel Gig

Kamu Ozel TUmu

Medyan Min Mak | Medyan| Min @ Mak Medyan| Min @ Mak

< Kamu 4,000 @ 1,00 @ 5,00
X

c

g Ozel 4,000 @ 1,00 @ 5,00
U 8987,00

p degeri 0,844
§Kadm 4,000 1,00 5,00 | 4,000 1,00 5,00 4,000 @ 1,00 @ 5,00
K7

'S Erkek ' 4,100 1,80 5,00 4,000 1,40 5,00 4,000 @ 1,40 @ 5,00
U 2109,50 1860,00 8064,50

p degeri 0,683 0,846 0,684

30> 4,200 1,00 1500 4,100 1,00 5,00 4,200 | 1,00 | 5,00
5315 4,000 1,80 5,00 4,000 2,20 5,00 4,000 @ 1,80 @ 5,00

U 1819,50 2109,00 8483,00
p degeri 0,046 0,644 0,342
0-5 4,000 1,00 5,00 4,200 1,00 5,00 4,200 1,00 |5,00
yil
2/ 5-10 4,00 2,20 5,00 4,000 1,60 5,00 4,000 1,60 5,00
% yil
E 10-15 4,00 1,80 5,00 4,000 2,20 5,00 4,000 1,80 5,00
= yil
15 y1l | 4,200 2,40 5,00 4,400 2,80 5,00 4,400 2,40 5,00
+
KW 1,849 1,803 2,588
p degeri 0,604 0,614 0,460
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Kiiltiirel gii¢ skorlarinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi hipotez testleri ile incelenmistir. Sonuglar incelendiginde
banka tlrline gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarmin kiginin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin  kiginin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda calisanlarinin
skorlarinin kiginin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 22: Profesyonellesme
Kamu Ozel Tumu
Medyan Min Mak  Medyan Min @ Mak Medyan Min @ Mak
3,700 1,70 | 5,00

< Kamu

=

8 Ozel 3,900 | 1,10 | 5,00
U 8074,00

p degeri 0,105
§Kadm 3,800 1,70 15,00 4,050 1,40 5,00 3,800 | 1,40 | 5,00
2

O

Erkek @ 3,700 1,70 5,00 | 3,900 1,10 |5,00 3,800 @ 1,10 @ 5,00

U 2177,50 1794,50 8236,50
p degeri 0,920 0,611 0,901
30> 3,750 1,70 15,00 @ 3,850 1,40 5,00 3,800 | 1,40 | 5,00

§31§ 3,700 1,70 15,00 4,000 1,10 5,00 3,800 @ 1,10 @ 5,00

U 2114,00 2019,50 8701,00

p degeri 0,496 0,390 0,545

}2 0-5 3,700 1,70 5,00 | 3,750 1,40 5,00 3,700 1,40 |5,00
B oyl

E 5-10 3,700 1,70 5,00 | 4,000 1,40 5,00 3,900 1,40 |5,00
=yl
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10-15 3,700 2,20 14,90 4,000 1,10 4,90 |3,800 1,10 4,90
yil
15 y11 | 4,400 2,90 4,70 4,000 1,60 500 4,200 1,60 5,00
+

KW 2,887 0,577 3,375

p degeri 0,409 0,902 0,337

Profesyonellesme skorlarinin ¢alisanlarin demografik o6zelliklerine gore

hipotez testleri ile incelenmistir. Sonuglar

farklilik gosterip gostermedigi
incelendiginde banka tiiriine gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tliim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin  kisinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 23: Hesap Verebilirlik

Kamu Ozel Tumi

Medyan Min Mak | Medyan| Min @ Mak Medyan| Min @ Mak
< Kamu 4,200 ' 1,20 5,00
X
c .
g Ozel 4,000 @ 1,40 5,00
U 7928,50
p degeri 0,063
§ Kadin = 4,200 1,20 15,00 4,100 1,40 5,00 4,200 | 1,20 | 5,00
-S Erkek | 4,200 1,80 500 | 4,000 1,40 5,00 4,000 @ 1,40 5,00
U 2057,00 1878,50 8170,50
p degeri 0,518 0,917 0,815
$130> 4,200 1,80 15,00 4,100 1,40 5,00 4,200 | 1,40 | 5,00
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31< 14,200 1,20 5,00 | 4,000 1,40 5,00 4,200 | 1,20 | 5,00

U 2228,50 2119,00 9010,50
p degeri 0,860 0,925 0,903
0-5 4,200 1,80 5,00 4,400 1,40 5,00 4,200 1,40 5,00
yil
2/ 5-10 4,200 2,40 5,00 4,000 2,00 500 4,200 2,00 5,00
% yil
é 10-15 | 4,400 2,00 5,00 4,000 1,40 5,00 4,200 1,40 5,00
=yl
15 y1l © 4,000 1,20 5,00 4,000 2,00 14,80 4,000 1,20 5,00
+
Kw 2,980 2,008 1,417
p degeri 0,395 0,571 0,701

Hesap verilebilirlik skorlarmin calisanlarin demografik 6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigi hipotez testleri ile incelenmistir. Sonuglar
incelendiginde banka tiiriine gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda calisanlarinin
skorlarmin kisinin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda ¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda ¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 24: Tutarlilik

Kamu Ozel Tumu

Medyan | Min Mak  Medyan Min Mak Medyan Min @ Mak

< Kamu 3,833 « 1,50 @ 5,00
X

c .

& Ozel 4,000 | 1,00 | 5,00
U 8967,00

p degeri 0,820

92



§Kadln 3,833 2,17 5,00 | 4,000 1,33 5,00 3,833 1,33 | 5,00
'(Lé; Erkek ' 3,833 1,50 5,00 | 4,000 1,00 5,00 3,833 1,00 | 5,00
U 2069,00 1787,00 8273,50
p degeri 0,556 0,585 0,948
30> 3,833 2,17 5,00 | 4,000 1,50 5,00 4,000 1,50 | 5,00
§ 31< 13,833 1,50 500 | 3,833 1,00 5,00 3,833 1,00 | 5,00
U 1994,50 2009,50 8160,50
p degeri 0,226 0,364 0,146
0-5 3,833 2,17 5,00 | 4,000 150 5,00 3916 1,50 5,00
yil
§ 5-10 | 3,833 2,33 5,00 | 4,000 1,67 5,00 4,000 1,67 5,00
=§ yil
& 10-15 3,833 1,50 5,00 | 4,000 150 5,00 3,833 1,50 5,00
=yl
15 y1l 1 4,333 2,83 500 | 3,583 1,00 5,00 |3,666 1,00 5,00
+
KW 1,009 2,554 0,902
p degeri 0,799 0,466 0,825

Tutarlilik skorlarinin ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi hipotez testleri ile incelenmistir. Sonuglar incelendiginde
banka tiiriine gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklihik gostermedigi
tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda ¢alisanlarinin
skorlarmin kiginin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda ¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda ¢alisanlarinin

skorlarinin kisinin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 25: Sosyal Sorumluluk
Kamu Ozel Tumu
Medyan Min Mak | Medyan| Min @ Mak  Medyan| Min @ Mak
4,000 | 1,60 @ 5,00
Ozel 4,000 | 1,00 @ 5,00

8861,00
0,694

i
c
s
a1]
éKadln 4,000 2,40 5,00 4,000 1,40 5,00 4,000 | 1,40 | 5,00
%)
S Erkek ' 4,000 1,60 5,00 4,000 1,00 5,00 4,000 @ 1,00 @ 5,00

U 2140,50 1851,00 8081,50
p degeri 0,788 0,812 0,704
30> 4,000 1,60 500 4,100 1,00 5,00 4,000 | 1,00 | 5,00

5313 4,000 1,60 5,00 4,000 1,00 15,00 4,000 @ 1,00 @ 5,00

U 1940,50 2195,00 8398,00
p degeri 0,145 0,939 0,278
0-5 4,000 1,60 5,00 4,000 1,00 5,00 4,000 1,00 5,00
yil
2/ 5-10 4,000 2,20 5,00 4,000 1,20 5,00 4,000 1,20 5,00
% yil
E 10-15 4,000 1,60 500 4,000 1,60 5,00 4,000 1,60 5,00
= yil
15 y1l | 4,200 2,80 5,00 4,000 1,00 500 4,200 1,00 5,00
+
KwW 1,324 0,710 1,177
p degeri 0,723 0,871 0,758

Sosyal sorumluluk skorlarinin ¢alisanlarin demografik o6zelliklerine gore
farklillk  gosterip gdstermedigi hipotez testleri ile incelenmistir. Sonuglar
incelendiginde banka tiiriine gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda ¢alisanlarinin

skorlarinin kisinin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin

skorlarinin kisinin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 26: Is Goren Performansi

Kamu Ozel Tuma
Medyan | Min Mak  Medyan Min Mak Medyan Min @Mak
< Kamu 4500 | 1,40 | 5,00
X
= .
5 Ozel 4,400 ' 1,10 5,00
U 76,22,00
p degeri 0,020
§ Kadin = 4,500 3,60 5,00 4,350 1,40 5,00 4500 | 1,40 5,00
-S Erkek ' 4,500 2,40 5,00 4,400 1,10 5,00 4,400 | 1,10 | 5,00
U 2115,50 1720,50 7951,50
p degeri 0,704 0,385 0,555
30> 4,500 240 5,00 4,150 1,10 5,00 4,400 ' 1,10 5,00
§31§ 4,500 3,50 5,00 4,400 1,30 5,00 4,400 | 1,30 5,00
U 2068,50 1857,00 8157,00
p degeri 0,377 0,112 0,145
0-5 4,500 2,40 5,00 @ 4,100 1,40 5,00 4,350 1,40 5,00
yil
215-10 4,500 3,50 5,00 4,200 1,10 5,00 4,400 1,10 5,00
?:i yil
& 10-15 4,400 3,90 5,00 4,500 1,30 5,00 4,400 1,30 5,00
=yl
15 y1l | 4,600 420 4,90 | 4,500 4,00 5,00
+
KW 1,134 8,884 8,014
p degeri 0,769 0,050 0,050

Is goren performansi skorlarinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore

farklilik  gosterip gostermedigi

hipotez
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incelendiginde banka tiiriine gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Kamu kurumunda ¢alisan bireylerin skorlarinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarmin kiginin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin  kisinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve tiim bankalarda c¢alisanlarinin
skorlarinin kisinin is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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SONUC VE ONERILER

Sanlurfa ilinde faaliyet gosteren bankalarda c¢alisan personellere
uyguladigimiz bu arastirmamizda amag, bankalarda kurumsallasmanin (formallesme,
sosyal sorumluluk, tutarlilik, kiiltiirel gii¢, profesyonellesme ve hesap verebilirlik)
calisan performansi lizerinde etkisi olup olmadigini tespit etmektir.

Degisim siireci igerisinde hizli bir sekilde hareket eden bankalar, bu slrece
uyum saglayabilmeleri, devamliliklarii srdurebilmeleri ve artan rekabette basarili
olabilmeleri i¢in kurumsallasma son derece 6nemlidir.

Kurumsallagsan bankalar, yasamis oldugu problemlerin nasil ¢6ziilecegi ve
sikintili stireglerin  farkindaligi hususunda bilgi sahibidir. Bankada calisan tiim
personellerin son yillarda kurumsal kimlik, kurumsallasma vb. gibi kelimelerin
farkinda olmasi bu kavramin ne kadar Onemli oldugunun bir gostergesidir.
Kurumsallagma siireci i¢inde en dnemli rol yoneticilere diismektedir. Koyulan kural
ve prosedurler, bankanin faaliyet gosterdigi ¢evreye uyumlu olmasi, esnek bir yapida
olmasi ve oOzellikle teknolojinin de gelismesi ile gelisen dinya diizenine uygun
hareket edilmesi bu siirecin asamalarini olusturmaktadir.

Kurumsallagma orgiit kiiltiirinlin bir unsurudur, sadece kural ve prosediirlere
bagl olarak kagit iizerinde kurumsallagilamaz, bunu saglayabilmek icin teorikten
pratige gecis asamalar diizenli bir sekilde takip edilmelidir.

Bankalarin; vizyon, misyon ve degerlerinin belirlenmesi, ¢evreye duyarl
olmasi, sosyal sorumluluk projelerine katilmasi, bagimsiz i¢ ve dis denetimi olmasi,
1 planinin kisa, orta, uzun vadeli yapilmis olmasi, isletme kurallarinin yazili bir
mevzuata dayandirilmasi, terfi vb. gibi ¢aligsanlar ilgilendiren konularin belirlenmis
ve acik bir sekilde olmasi, tiim paydaslara agik, dogru, net bilgiler verilmesini
saglayacak tiim tedbirlerin alinmasi1 kurumsallasmanin ne oldugunu agiklar
niteliktedir.

Bankacilik sektorii finansal sistem igerisinde aracilik gérevini yerine getiren
en biiyiik kurulustur. Ayrica bu sektor, finansal sistem igerisindeki faaliyetleri
etkileyen arz ve talep kosullarindaki degisime karsi son derece duyarli olup,
gelismelerden hizla etkilenir.

Son yillarda hem ulusal hem de uluslararas1 alanda ekonomik faktorler

iilkeler icin Oonem arz etmektedir. Bu siirecte kiiresellesme ve teknolojinin rolii
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oldukga buyuk bir paya sahiptir. Banka temelli bir finansal sisteme sahip olan
ulkemizde, finansal istikrarin saglanabilmesi ancak bankalarin giiclii ve saglam bir
yapisinin olmasina baglidir. Bankalar, para politikalar1 ve parasal kontrol i¢in bir
aract olmasinin yani sira ekonominin yeniden yapilandirilmasinda ve uzun soluklu
stirdiiriilebilir makroekonomik istikrarin saglanmasinda etkili finansal kurumlardir.
Dolayisiyla ekonomik biiyiimenin gergeklestirilebilmesi ve siirdiiriilebilir kilinmasi
icin bankalar ciddi bir rol Gstlenmektedir.

Mevcut literatirde konu ile ilgili yapilan ¢alismalar, genellikle sirketlerin
kurumsallagsmas ile performans iligkisine yonelik yapilmigtir. Fakat finans sektori
0zelinde yapilan ¢alisma sayisinin sinirli olmasi ve yapilan literatiir taramasina gore
banka calisanlarina 6zgii Tiirkiye iizerinde herhangi bir ¢alisma yapilmamis olmasi
konunun se¢ilmesinde 6nemli bir faktor olmustur.

Yapilan bu ¢aligma kapsaminda 135’1 kamu bankalarinda, 135’1 ise 6zel
bankalarda olmak Uzere toplam 270 kisiye yliz yiize anket yapilmistir. Elde edilen
veriler, SPSS programi ile analiz edilmistir. Bankalarin kurumsallasmasi ve kamu,
0zel banka calisan performansina etkisini belirlemek amaci ile Okur (2003)
tarafindan hazirlanan c¢alisma ve Apaydin (2007) tarafindan hazirlanan ¢alismadaki
kurumsallagsma 6lgeginin bu tez i¢in en uygun 6l¢ek olduguna karar verilmistir. S6z
konusu Olgekte yer alan boyutlar ayrica arastirmanin bagimli degiskenini olusturan
calisan performansini 6lgmek amaciyla Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan
calismada yer alan 6l¢ek kullanilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde kurumsallasma kavrami, 6nemi, unsurlari,
tarihsel gelisimi hakkinda bilgi verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde performans
kavrami, 6nemi, boyutlar1 ve performans 6l¢iim yontemleri incelenmistir. Calismanin
uctinct bolumiind ise Sanliurfa ilinde faaliyet gosteren toplam 270 banka caliganina
yonelik uygulama olusturmaktadir.

Calisma sonuglar1 incelendiginde veri analizinde normallik testi yapilmis ve
normal dagilim varsayimi saglanamadigi tespit edilmistir. Bundan dolay: ikiden fazla
grup karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H testi kullanilirken, siirekli verilerde
iliskinin incelenmesi i¢in Spearman Korelasyon analizi yapilmistir. Bu baglamda
Olceklere ve alt boyutlara iliskin giivenirlikler Cronbach Alpha ile incelenmis ve

Olgeklere iliskin agiklayict faktor analizi yapilarak yapi gecerliligi test edilmistir.
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Yapilan alan ¢alismast sonucunda elde edilen demografik bulgulara
bakildiginda Sanliurfa’daki kamu bankalarda c¢alisanlarin %59,3’i erkek, Ozel
bankalarda c¢alisanlarin  %70,4’ii erkektir. Ozel banka ise alimlarinda erkek
personeller bayan personellere gére daha cok tercih edilmektedir. Kamu banka
calisanlarinin %53,3” 1, 6zel banka calisanlarinin %41,5’1 21-30 yas araliginda
calisan personeller olusturmaktadir. Dolayisiyla Sanlurfa il merkezinde c¢alisan
kamu bankalar1 ¢alisanlar1 6zel banka calisanlarina gore daha gen¢ ve dinamik
personellerden olustugu sdylenebilir.

Egitim durumu incelendiginde, kamu banka c¢alisanlar1 %85,2’si, 6zel
banklarin %71,9’u lisans mezunudur. Kamu bankalar1 ise alim politikasinda
calisacak olan bireyin lisans mezunu olmasina daha c¢ok dikkat etmekte oldugu
goriilmektedir. Tecriibe unsuruna bakildiginda kamu banka ¢alisanlarinin 74,9’u,
0zel banka calisanlarinin 72,6’s1 1-10 y1l arasi tecriibeye sahip oldugu gortlmektedir.

Yapilan anketlerde egitim durumu %84,8’1 lisans mezunu ve st
oldugundan, anket sorularinin anlagilmasi ve cevaplanmasi bakimindan olumlu
olarak degerlendirilmektedir.

Kurumsallagsmanin unsurlarinda, (formallesme, sosyal sorumluluk, tutarlilik,
kiiltiirel gii¢, profesyonellesme ve hesap verebilirlik) faktor desenini ortaya koymak
amaciyla aciklayic1 faktér analizi  yapilmistir.  Acgiklayict  faktor analizi
uygulamasindan once, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu test
etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir. Ug veri grubu igin
KMO degeri miikemmel derecede yeterli bulunmustur (KMO>0,70). Kaiser- Meyer-
Olkin testi sonucunda degerin yiiksek olmasi, Olgekteki her degiskenin, diger
degiskenler tarafindan miikemmel bir sekilde tahmin edilebilecegi anlamina gelir.
Degerlerin sifir ya da sifira yakin ¢ikmasi durumunda, korelasyon dagiliminda bir
daginiklik oldugu i¢in bu degerlere dayali olarak yorum yapilamaz. Kaiser-Meyer-
Olkin testi sonucunda degerin 0,70’den diisiik olmasi durumunda faktor analizine
devam edilemeyecegi yorumu yapilir (Cokluk vd., 2012, s.207). Nuran Bayram’ a
gore Cronbach Alpha degerinin giivenirlik i¢in 0,70’in {izerinde olmasinin yeterli
oldugunu belirtmektedir (Bayram, N. 2004, s.201). Formallesme unsuru igin
kullanilan Olgegin gilivenilirligi {ic veri grubunda 0,70 iizerinde oldugundan

giivenirlilik yliksek oldugu tespit edilmistir.
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Kurumsallagsma unsurlariin calisan performans diizeyi arasindaki iliskiye
bakmak i¢in Sanlurfa ilindeki tiim banka calisanlarina korelasyon testi yapilmis, is
goren performansi ile formallesme unsuru i¢in yapilan korelasyon testinde
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Kamu banka calisanlar1 igin, Is goren performansi ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve zayif diizey bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Ozel banka calisanlarinin, s géren performansi ile formallesme
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ve orta diizey bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Formallesmenin; ¢alisan performansini etkiledigi, performanslar tizerinde
olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Formallesme’nin performans iizerinde énemli
etkileri bulunmaktadir. Formallesme ile yoneticiler ve personeller arasinda uyum
siireci olusarak daha hizli haberlesme saglanilmakta ve yoneticilerin kontrol
mekanizmas1 gelismektedir. Formallesme ile koordinasyon artmakta, kontrol
sistemleri etkin bir bigimde kullanilmaktadir. Bunun sonucunda ortaya c¢ikan
problemler azalarak, calisan performansi yiikselmekte dolayisiyla hizmet kalitesi
olumlu etkilenerek miisteri memnuniyetini yiikseltmektedir. Formallesme skorlarinin
calisanlarin demografik o6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi hipotez
testleri ile incelenmistir. Kamu bankasinda ¢alisan puanlarinin cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<<0,05). Erkek
calisanlarin skorlarinin daha ytiksek oldugu tespit edilmistir. Sonuglar incelendiginde
banka turtine gore skorlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
tespit edilmistir. Ulasilan bu sonug literatiirde yapilan calismalarla benzerlik
gostermektedir.  Ornegin; Mese (2005) c¢alismasinda, aile isletmelerinin
kurumsallagmasi isimli yiiksek lisans tezinde kurumsallagmanin 6rgiitsel performansi
lizerinde formallesmenin etkili oldugunu belirtmistir. Ancak Ufuk Universitesinde
yapilan benzer caligmada; Turanli (2018) ve Apaydin (2007)’nin ¢alismasinda
formellesme unsurunun performans: etkilemedigi goriilmektedir. Oztlrk (2014)
calismasinda, literatiir ile tutarl bir sonuca ulasilmis, kurumsallagsma ve performans
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Arastirmanin SPSS sonuglarina bakildiginda;
formallesme, profesyonellesme ve kiiltiirel giic  degiskenlerinin  igletme
performansina olan etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu ¢alismada da

ayni etkiler istatistiksel olarak anlamlidir.
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Bankalar tarafindan sosyal sorumluluk projelerine katilimin kurumsallagsmaya
katki saglayacagi calisanlarin ortak kanaatidir. Sosyal sorumluluk projelerine deger
veren bankalar, elde ettikleri refah seviyesini toplumla paylagmaktadir.

Bir bagka unsur olan profesyonellesme de yapilan c¢alisma sonucunda
kurumsallagsma saglanmasi bakimindan olmasi gereken etkenlerdendir. Bankalarda,
profesyoneller tarafindan alinan kararlar daha verimli olacagi kanaati olusmustur.

Tutarli olmak, kurumsallasma bakimindan gerekli oldugu anlagilmistir.
Tutarlilik, standarthik saglamak amaciyla gerekli bir unsur olarak goriilmektedir.
Bankalarda hangi olaylarda, ne sekilde tutum saglayacagi tiim paydaslar tarafindan
bilinmektedir. Tutarli davranan banka, calisanlar acisindan bir gliven ortami
olusturmakta, is ve islemlerin sonuclar1 ¢alisanlar tarafindan bilinmekte ve bu durum
motivasyona olumlu katki saglamaktadir.

Kurumsallasmanin diger unsurlarinda yapilan testlerde Ug veri grubu icin
KMO degeri miikkemmel derecede yeterli bulunmustur. Cronbach Alpha degeri tiim
veri grubunda 0,70 {izerinde oldugundan giivenirlilik derecesi yliksek oldugu tespit
edilmistir. Ayrica Barlett kiiresellik testi yapilarak elde edilen ki kare degerinin
manidar oldugu goriilmiis verilerin normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir.
Faktor analizin sonucuna gore faktor deseni tek boyut olarak elde edilmistir.

H1, hipotezine gore, Sanlurfa ilindeki bankalarin kurumsallagsma diizeyi ile
calisanlarinin performans diizeyleri arasinda pozitif iliski oldugu korelasyon testi
sonucunda ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla kurumsallagsmanin performans iizerinde
etkisi vardir H1 hipotezi kabul edilmistir. Kurumsallasma boyutlar1 performansi
olumlu yonde etkilemektedir. Kurumsallasma ve performans o6lgeklerinin alt
boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif iligkiler oldugu sonucu elde edilmistir.

Aragtirma analizlerinin sonucunda, kurumsallagsma yontem ve stratejilerinin
bankalar {izerinde gergeklestirilmesi isletmelerin performanslarini arttiracagi
anlasilmistir. Karabas, Uysal ve Karkacier (2017) yiksek lisans tezinde kaynak
planlama uygulamalari ile kurumsallagma saglanan isletmelerde, verimlilik, karlilik,
esneklik ve rekabet diizeylerinin arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur.

Hla, hipotezine gore, Sanlwrfa ilindeki kamu bankalarin kurumsallasma

diizeyi ile calisanlarinin performans diizeyleri arasinda pozitif iliski oldugu
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korelasyon testi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla Hla hipotezi kabul
edilmistir.

H1b, hipotezine gore, Sanlurfa ilindeki 6zel bankalarin kurumsallagma
diizeyi ile calisanlarinin performans diizeyleri arasinda pozitif iliski oldugu
korelasyon testi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla Hlb hipotezi kabul
edilmistir.

H2, hipotezine gore kurumsallasmanin alt faktorleri ile banka g¢alisanlarinin
performans diizeyleri arasinda pozitif iliski olmasi sebebi ile H2 hipotezi kabul
edilmistir.

Is goren skorlarinin ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi hipotez testleri ile incelenmistir. Bunun sonucunda;

H3, H4, HS5, H6, H7 hipotezlerinde, Kamu bankalarinda, 6zel bankalarda ve
tiim bankalarda ¢alisanlarinin skorlarinin kisinin cinsiyetine, yasina ve is tecriibesin
gore anlamli bir farklilik gostermemesi sebebiyle reddedilmistir.

Bu c¢alisma teori ve uygulama alami agisindan sinirlamalara sahip olsa da
yazinda dnemli bir katkiya sahiptir. Ozellikle Tiirkiye’de kurumsallasma konusunun
banka calisanlar1 performansina etkisinin bankalar agisindan incelenmis olmasi
finans sektorii yoneticilerine ve bu alanda ¢aligmak isteyen akademisyenlere yol
gosterecektir. Gelecekteki arastirma konusu Giineydogu Anadolu bolgesinde bulunan
tim illeri kapsayan daha kapsamli bir kiyaslama yapmaya yonelik de
gerceklestirilebilir. Buna ilaveten bu g¢alismada smirli sayida banka ve sadece
Sanlurfa ili baz alinmastir.

Gliniimiiz pazar kosullarinin hizli bir degisim igerisinde olmas1 ve teknoloji
ile birlikte surekli gelismesi ile bankalarm bu degisime uyum saglayamamalart,
rekabet giiclerini kaybetmelerine ve performanslarinin kaybedebilmesine yol
acmaktadir. Ayrica iilke igerisinde banka sayisinin hizla artmasi ve kiigiilen pazar
cogu bankalarin uluslararasi pazarlarda faaliyet gostermesini gerekli kilmistir. Pazar
imkanlarinin degismesindeki temel nedenlerden biri olan kurumsal baskilar,
bankalarin kurumsallagsmas1 gerektigini destekler niteliktedir. Bu sebeple banka
yoneticilerinin veya sahiplerinin kurumsallagsmaya onem vermesi ve kurumsallasma
icin caba gostermeleri gerekmektedir.

Banka yoneticileri, banka kural ve prosedirlerini belirlemeli, banka
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icerisindeki disiplin ve koordinasyonu saglayacak bicimde yapilarini dizayn
etmelidirler. Boylece tim fonksiyonlarin yazili hale getirilmesi saglanmalidir.

Banka insan kaynaklari, ise alim politikasinda profesyonel ¢alisan ve yonetici
istthdam etmelidirler. Calisanlarin gelismesine katki saglayacak her tiirlii egitimi
desteklemelidirler. Bu sekilde kendini gelistirmis olan c¢alisandan daha c¢ok fayda
saglanabilir.

Yoneticiler, bankalarda kendi mevzuatini olusturarak, kurallar1 belirlemelidir.
Yazili hale getirilen bu kaynaklar tiim calisanlara paylagimi saglanmali, bu sayede
giiclii bir kurum kiiltiirii olusturmalidirlar. Ciinkli kiiltiirel giiciin yiiksek oldugu
bankalarda calisanlar arasinda gii¢lii bir dayanisma olugmakta ve yoneticiler
tarafindan alinan kararlar kolayca uygulanabilmektedir.

Banka yoneticileri ¢alisanlara verdikleri sozleri tutmali, finans sektoriindeki
diger rakiplerin uygulamalarini ve kullandiklar1 teknolojiyi takip etmelidirler. Tutarl
hareket eden bankalarda, ¢alisanlar, isi daha ¢ok sahiplenmekte ve iyi bir performans
gostermektedir. Bu durum karlilik, verimlilik gibi banka i¢in en Onemli amacin
gerceklesmesine katki saglamaktadir.

Bankalar, oligapol bir piyasa tiiriine sahiptir. Dolayisiyla rakipleri oldukca
fazladir, karlhiliklarint maksimize edebilmesi ig¢in pazari iyi bir sekilde taramali,
miisteriler i¢in uygun {iriinler gelistirerek miisteri memnuniyeti saglamali, dogru
fiyatlama ve reklamlarla miisterileri bilinglendirmelidir. Burada yoneticilere diisen
gorev, pazar ile bankanin stratejik hedefleri arasinda uyumu saglamak, banka
kaynaklarmin etkin bir sekilde kullanilmasim1 koordine etmek ve hedeflere

ulasabilmek adina siklikla performans 6l¢timii yapmak olmalidir.
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EK-1: ANKET FORMU

ANKET SORULARI

Degerli Katilimet,

Bu arastirma, Isletmelerde kurumsallasmanin isgdren performansi iizerine
etkisini tespit etmek amaciyla yapilmaktadir. Yapilan anket yiiksek lisans
tezinde kullanilacagindan sorulara vereceginiz cevaplarin  samimiyeti,
arastirmanin giivenirlik derecesini artiracaktir. Asagidaki sorulari sizin i¢in en
uygun olan se¢enege (X) isareti koyarak isaretleyiniz. Katkilariiz i¢in tesekkiir

ederim.

. BOLUM

1.Cinsiyetiniz?

L Erkek L Bayan

2.Yasmz?

© 1620 " 2130 " 3140 T 4150 T 51 ve dizeri
3. Egitim Durumunuz?

I ilkokul Ortaokul ' Lise = On Lisans Lisans

2 Yiksek Lisans [ Doktora

4. Is Tecriibeniz?

- r

0-5 Yl 5-10Yil | 10-15Yd  15-20Yd 20 Yil Usti

11.BOLUM

Isletmenizde formallesme konusunda asagida belirtilen
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz?

Gerceklestirilmemekte
L}erg:eklestirilmemekte

Kesinlikle
Fikri yok

Gerceklestirilmekte
iGerceklestirilmekte

Kesinlikle

1 |Isletmemizin misyon ve vizyonu yazili olarak tanimlanmistir.

Isletmemizde énceden saptanmus tiim kurum diizeyinde stratejik plan,

2 politika, amac ve hedeflerimiz mevcuttur.

3 Isletmemizin birimleri belirlenmis ve birimler aras iliskileri
tanimlanmustir.

4 Isletmemizin her biriminde yazili ¢alisma prosediirleri ve isgdrenlerin

gorev tanim formlar1 mevcuttur.
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5 Isletmemizde yazili olarak belirlenmis personel se¢me,yerlestirme ve
degerleme politikas1 mevcuttur.
6 |isletme ici haberlesmede bilgi ydnetim sistemimiz bulunmaktadir.
7 |Isletmemizde etkin bir raporlama sistemi mevcuttur.
Isletmemizde biitiin faaliyetler yazili hale getirilmis olup prosediirler,
8 |gOrev tanim formlari, giivenlik ve caligma sartlarinin anlatildig1 yazili
el kitapgiklart bulunmaktadir.
S &
Ell: g| g
£ E = =
. *] %] %} %]
Isletmenizde kiltirel gic konusunda asagida belirtilen g g E E
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? =| 5 = =
D - 723 1723 D
S22 SRR
=X 2| L =2 ==
c 5] i 53 c @
YOl Ol [ QO [¥D
9 Isletmemizde davranislarimizi yonlendiren ve herkesin uymasi
gerektigi kurumsal ahlaki kurallar vardir.
Y Onetim icindeki anlasmazliklar, kurumun faaliyetlerini
10 . - .4
engellemeyecek sekilde, siiratle ¢coztime kavusturulur.
11 Isletme igindeki farkli birimlerde ve isgdrenler arasinda iyi bir amag
uyumu vardir.
12 Isletmemizde tiim kademeler arasinda etkin bir sozlii ve yazili
iletisim mevcuttur.
13 |isletmemizde “biz” duygusu hakimdir.
g &
|
%} P] D 2]
gl E = =
%} 2] %} 2]
Isletmenizde profesyonellesme konusunda asagida belirtilen E E E E
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? 2| & = b=
<& &l x| S8
= X = =< = X
c Y v o 5] c
YOl O |k | QO [¥OD

14

Isletmemizde yéneticiler, kendileri ile ilgili islerde baskalarma
sormaksizin karar verirler.

15

Isletmemizde personel alimi siirecinde uzmanliga dayali bir segim ve
yerlestirme sistemi mevcuttur.

16

Isletmemizde isgorenlerin terfi ettirilmesi; isi yapmalarina ve
yeteneklerine gore yapilmaktadir.

17

Isletmemiz igin kilit 5Snem tasiyan elemanlarin belli bir dénem
olmamas1 durumunda isler gerektigi gibi ytirtimektedir.
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18

Isletmenizde calisir durumda bir i¢c denetim sistemi bulunmaktadir.

19

Isletmemizde isgorenler kendi faaliyet alanlarinda egitilirler.

20

Isletmemizde siirekli performans diisiikliigii gdsteren ¢alisanlar icin,
performans gelistirici ¢alismalar yapilir.

21

Isletmemizde ydnetim kurulu ve kalite kurulu toplantilar:
yapilmaktadir.

22

Isletmemizde elde edilen veriler, en etkin sekilde analiz edilir ve
sonuglar tiim ¢alisanlarca bilinir.

23

Isletmemiz gerektiginde danigmanlik hizmeti almaktadir.

ayni uygulanmaktadir.

g &
|
%} P D 2]
gl E = =
-5} P] %} [P]
Isletmenizde hesap verebilirlik konusunda asagida belirtilen % % % %
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? oSl € T o€
=g & x| &ix S
=X 2| 2| %2 |==
S8 & | &8
) e S ~ I )
O O O o L | O
- Ol O lu | O IX O
Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
24 . .
ulasilabilmektedir.
o5 Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektrel kurumlarca
belirlenen kurallara uygundur.
26 Isletmemiz dis cevresinde (¢alisanlar,kamuoyu, is yapilan kisi ve
kuruluslarca ) begenilen ve bilinen bir kurumdur.
27 Isletmemiz dis cevresinde yasanan degisimler sonucunda yapilmasi
beklenen diizenlemeleri gergeklestirebilmektedir.
28 Isletmemiz isgdrenler karar ve eylemlerinde toplum yararini
gOzetmektedir.
gl &
| X
%} %} Y D
E| E = =
- E|l E E| E
Isletmenizde tutarhhik konusunda asagida belirtilen faaliyetlerin = = = =
el ese e = E = =
hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? ve| € T le €
<< 2l x| &3
=2 Z| 2| %2 ==
S8 & z| &8
88 5| x| 5|85
O QO | L | O [XDQ
29 Isletmemizde amag, hedef, stratejilerimiz ¢alisma bigimlerimizle
uyumlu bir sekilde gergeklestirilmektedir.
30 [isletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir.
31 Isletmemizde ddiillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda herkese
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32

Isletmemizde is siiregleri ile ¢alisanlarin teknik yeterlilikleri
uyumludur.

33

Isletmemiz calisanlarina verdigi sdzleri tutmaktadir.

34

Isletmemizi sembolize eden ve herkes tarafindan bilinen ortak bir

simgesi ve isareti mevcuttur.

g &
_ B 2| %
Isletmenizde sosyal sorumluluk konusunda asagida belirtilen g E g g
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? = = = =
~ =2 = [e) A v
c @ -5 — 5] c
e 2| S| 20
O o @ = o |o @
' Ol Ol | O IXO
Isletmemiz ¢alisanlarin diigiincelerini ve isteklerini
35 |snemsemektedir
Isletmemiz toplumsal degerlere uygun olan eylemler
36 gerceklestirmektedir
Isletme yonetimi ¢alisanlardan, sosyal degerlere uygun davranis
37 sergilemesini beklemektedir.
Isletme ydnetimi ¢alisanlarin mesleki ve sektorel kurallara uygun
38 | davranislar sergilemesini ve etik kurallara uymasini beklemektedir.
39 Isletmemizde hesap verilebilirlik séz konusudur.
B I
22| |2 ¢
Asagida belirtilen isgoren performansi ile alakah ifade sizin = = =
durumunuzu hangi diizeyde yansitmaktadir? ool B 2l
=2 2|3 22
=X 2| & 2 |==
c W -5} i 5] c
zgg 2|lg| 2lgs
S 3 3 = O | D
O O | @k| O |XD
40 |Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
41 |Gorevlerimi gerekenin tizerinde bir dikkat sarf ederek yaparim.
42 [Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.
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43

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim.

44

Bir problem gundeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim.

45

Ise gelmemek icin gecerli sebeplerim oldugu giinlerde bile nadiren
devamsizlik yaparim.

A6

Ihtiyaglar disinda (belirlenmis ¢ay kahve ve yemek aralari, vb.) asla
mola vermem.

47

Farkli ¢alisma kosullarinda ayni performansi gosteririm.

48

Calisma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim.

49

Takim halinde ¢aligma yetenegine sahibim.
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