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OZET

BANKACILIK SEKTORUNDE YENIDEN YAPILANMA SURECINDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIM POLITIKALARI: NAZILLI ORNEGI

BEYAZIT, Esin Ulkii
Yiiksek Lisans Tezi, Yonetim ve Organizasyon ABD

Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Ayse Irmis

Ocak 2010, 98 Sayfa

icinde bulundugumuz bilgi ¢caginda organizasyonlarin basarili olabilmeleri,
ic ve dis cevre kosullarina bagh olarak yasanan degisimlere uyum saglayacak
esnek ve hizh yapilara sahip olmalarina baghdir. Yeni ekonomide, isletmeler
piyasa degeri ile defter degeri arasindaki farkin entelektiiel sermayeden
kaynaklandi@inin bilincine varmuslardir. Bunun o6nemli bir kism ise, insan

sermayesinin etkisidir.

Bankacilik sektorii, finansal araclarin cok c¢esitlendigi, rekabetin hizla
arttigl, uzmanhk ve hizmet kalitesinin gittikce onem kazandigi bir sektor olmaya
devam edecektir. Sektoriin gelecegi, biiyiik olciide degisen miisteri ihtiyaclarina
cevap verebilme yetenegine baghdir. Yasanan teknolojik gelismeler ve rekabetin
hizla artmasiyla birlikte miisteri beklentileri de artmaktadir ve finans piyasasinda

seceneklerin de cogalmasiyla miisteriler daha az sadik olmaya baslamislardir.

Bu ¢alismada, cesitli faktorlere bagh olarak yeniden yapilanma siirecinden
gecen bankacilik sektoriinde insan kaynaklar1 politikalarimin nasil etkilendigi
arastirllmistir. Aydin ili, Nazilli ilcesinde bulunan c¢esitli 6zel finans kurumlarina
ait banka subelerinde anket calismasi yapilmis ve istatistiksel yontemler ile elde

edilen bulgular degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitlerde Degisim ve Yeniden Yapilanma, Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, , Bankacilik Sektori
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ABSTRACT

REORGANIZATION PROCESS OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
IN BANKING SECTOR: NAZILLI CASE STUDY

Beyazit, Esin Ulkii
M. Sc. Thesis in Administration and Organization
Thesis Guidelines: Assos. Prof. Dr. Ayse Irmis

January, 2010, 98 Pages

In the time of the information age, the succesful organisations are the
flexible and rapid ones which can adapt the change that comes by the effect of
internal and external environmental factors. In New Economy organizations
become aware of the importance of intellectual output that causes the difference
between the market and notebook value. One of the significant point is, the effect
of human value.

In banking sector there are various financial instruments so that financial
consultants, expertise and service quality become more important, competition
increases rapidly and it seems, that will continue in that way.

At the same time banking has direct effects on national economy. Because of
this, in the process of reorganization in banking sector human resources are
critically important. Future of banking sector belongs to satisfying the changing
demands of customers. Because of technological developments and increasing
competition nowadays there are so many financial alternatives. As a result of this,
the loyalty of customers decreases day by day.

In this thesis, in terms of various factors which causes the reorganization
process of banking sector and their effect on human resources management is
searched. In the provience Nazilli in Aydin, banks has taken as an example which
belongs to different financial organizations. Results of the research are evaluated
by using statistical methods.

Keywords: Organizational Change and Reorganization , Human Resources
Management, , Banking Sector
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GIRIS

Cagmmizin en belirgin 06zelligi stlirekli ve hizli bir degisimin s6z konusu
olmasidir.Gegmisten bu yana toplumlarin yasadigi teknolojik, sosyal ve kiiltiirel birgok
degisim giliniimiizde yasadigimiz degisimin hizi ile karsilastirilamayacak boyuttadir.
Bilim ve teknolojideki ve buna paralel olarak da orgiit teorileri ve yonetim
yaklasimlarindaki degisiklikler sonucunda, sosyal ¢evre igerisinde yasamini siirdiiren
bir varlik olarak isletmeler de kendi i¢ ve dis ¢evrelerindeki degisimlere uyum saglama
cabalarini artirmiglardir. Bu anlamda teknolojideki gelisme ve degismelerle, calisana ve
orgiite yonelik yeni yaklagimlarin uygulamaya ge¢irilmesi, degisim konusunu en 6nemli

isletme sorunlarindan biri durumuna getirmistir ( Demirbilek, 1996: 38).

Isletmelerin 21. yiizyilda, meydana gelen yogun ve kiiresel rekabet ortaminda
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in ¢evrede meydana gelen degisimlere paralel olarak
kendi oOrgiit yapilarin1 da degistirmeleri gerekmektedir. Kiiresellesmenin ve bilgi
ekonomisine gecisin etkisiyle rekabet faktorlerinin, tiiketici Ozelliklerinin  ve
beklentilerinin degismesi, kullanilan teknolojinin degisimi ve etkileri o6zellikle
bankacilik sektorii gibi dinamik bir yapiya sahip isletmeleri insan kaynaklarinda da
yeniden yapilanmaya zorlayan baslica nedenlerdir. Insan Kaynaklar1 Y®énetimi; isgdren
gereksiniminin belirlenmesi, isgéren ilanlarinin yapilmasi ve uygun isgorenlerin
secilerek kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan, iggérenlerin motivasyonu, performans
degerlendirmesi, ¢atigmalarin ¢éziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin
saglanmasi, yonetim — organizasyonunun gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglikli bir
kurumsal iklimin olugmasi, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve

gelismesine kadar birgok uygulamay1 kapsamaktadir (Findik¢1, 2003: 12).

Cagdas bankacilik isletmelerinde, kullanilan teknoloji diizeyinin yiiksek
olmasinin sonucu olarak insan kaynaklarinin da daha yiiksek niteliklerle donanimh
olmas1 gerekmektedir. Bilgi teknolojilerinin yaygin bi¢gimde kullanimi, calisanlarin
tutum, davranis ve calisma sekillerinde degisiklik yapmalarini zorunlu kilmustir. Ileri
bilgi teknolojileri kullanildikga, is siireclerinin biitiin asamalarin1 gézetebilecek 6zerk ve

nitelikli insan kaynaklarina duyulan ihtiya¢ artmaktadir. Bilgi ¢aginda insan kaynaklari



yonetimi, yasanan hizli teknolojik gelisme ve bilgi artisinin bireylerde yol actigr bilgi
eskimesini Onlemeyi ve ¢alisanlarin kisisel gelisimlerini arttirmayr amaglamaktadir

(Findike1, 2003: 17-20).

Ulkemiz gibi derinligi fazla olmayan ekonomilerde, kesin olan tek sey
belirsizliktir. Finansal sistemin bel kemigini olusturan sektor ise siirekli yogun rekabet
ile kars1 karsiya olan bankacilik sektoriidiir. Bankalar kiiresel ve teknolojik gelismeler
sonucunda olusan rekabet kosullar1 i¢inde yasamlarimi siirdiirebilmek ve gelismelere
uyum saglayabilmek icin entelektiiel sermaye unsurlarindan olan insan sermayesini
stirekli kullanmak zorundadirlar. Bunun icin yeniden yapilanma calismalarini
yiiriitiirken, degisimi 1yice kavrayip bu degisim olgusunun beraberinde getirecegi firsat
ve tehditlerin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Ciinkii yeni ekonomide kiiresel
isletmeler de bilgi sermayesini en etkin ve verimli bigimde kullanarak insan kaynaklari

anlayigina yeni bir boyut ve anlam kazandirmak zorundadir.

Bu c¢alismada, yeniden yapilanma siirecinde bankacilik sektdriinde yasanan
orglitsel degisim ihtiyacinin nedenleri ve bunlara bagli gelismelerin de insan unsuruna
olan etkileri bilgi paylasimi ve kararlara katilim, kullanilan teknoloji, kiiresellesme ve
rekabet ortami, istihdama olan etki, hizmet anlayisindaki degisim ve Orgiitsel yapida

yasanan degisim ile ilgili durumlarinin arastirilmasi amaglanmaktadir.

Calismanin ilk bdliimiinde orgiit kavrami, yonetim yaklasimlari, degisim
ihtiyac1 ve yeniden yapilanma faktorleri lizerinde durulmustur. Ayni1 zamanda, modern-

sonrasi ¢agdas yaklasim ve uygulamalar agiklanmustir.

Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar: ile ilgili bilgiler ikinci béliimiin birinci
baslig1 altinda verilmistir. Bu politikalarda yenilenen bakis agilari ile ilgili bilgilere ise
ikinci béliimiin ikinci bashgr altinda deginilmistir. ikinci béliimiin son bashiginda ise,

bankacilik sektoriinde yaganan degisim ve insan kaynaklari tizerine etkisi incelenmistir.

Aragtirma evreni olarak bankacilik sektorii Ozellikle secilmistir. Bankalar,
bilgiye dayali nitelikli is giliciinii, i¢ ve dis ¢evrede yasanan rekabet ortamini ve degisen

teknoloji uygulamalarini yogun bi¢cimde orgiit yapilarina yansitan kurumlardir.



Caligmada bilimsel arastirmalarda basvurulan ana metotlardan iki tanesine yer
verilmektedir. Birincisi, temel arastirma teknigidir. Burada calismanin teorik yapisini
olusturmak i¢in konu ile ilgili gerek yurt ici, gerekse yurt disinda yayimnlanan bilimsel
calismalardan yararlanilmistir. Ikinci yontem ise, teorisi olusturulan calisma ile ilgili
bankalarda uygulanan saha aragtirmasidir. Saha aragtirmasi i¢in kapali uglu sorulardan
olusan bir anket hazirlanmistir. Aydin ili Nazilli il¢gesinde bulunan 12 farkli 6zel finans
kurumuna ait banka subesinde c¢alisanlarin tamamina anket ¢alismasi yapilmistir. Ancak
bu kurumlardan bir tanesi anket uygulamasini kabul etmemis ve toplam 106 anket
cevaplandiktan sonra elden toplanmistir. Caligmanin uygulama kismini olusturan
aragtirmada, teorik bolimde yer wverilen bilgilerin uygulamaya yansimalari

arastirilmistir.

Caligma evrenini olusturan banka subelerinde yeniden yapilanma uygulamalari
ve insan kaynaklar1 politikalar1 {izerindeki etkileri anket calismasiyla arastirilmaktadir.
Anket calismasinin sonuglart SPSS 15 programi ile degerlendirilmistir. Ankette
sorgulanan arastirma konular1 i¢in gilivenilirlik analizi yapilarak, Kormogrov Simirnov
Testi, T-testi, Anova Testi ve Pearson Korelasyon Testi uygulanmistir. Bulgular
yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 politikalarina etkisinin yiiksek diizeyde oldugu,
calisanlarin cinsiyet, calisma siiresi, 08renim durumu, gelir diizeyi, gorevleri ve

bunlarin alt boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler oldugunu ortaya koymustur.

Calismanin sonunda ise, literatiir, teori ve saha arastirmasi sonuglarinin
iliskilendirilerek degerlendirilmesi amacini tagiyan sonu¢ boliimiine yer verilmistir.
Calismada kullanilan anket soru orneklerine ve istatistiksel tablolara ekler boliimiinde

yer verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

1. ORGUTLERDE DEGISIiM VE YENIDEN YAPILANMA

1.1. ORGUTLENME iHTIiYACI

Orgiit kavraminin ortaya ¢ikmasi insanoglunun ihtiyaglar1 dogrultusunda bir arada
cabalamasi ile ortaya ¢ikmis ve toplumsal yasam gelistik¢e ve sekillendik¢e her gegen

giin vazge¢ilmez bir ihtiyag haline gelmistir.

1.1.1. Orgiit Kavrami ve Tanimi

Yonetim bilimcilere gore oOrgiitlenme ile ilgili ¢esitli tanimlamalar s6z
konusudur. Ornegin, 6rgiit yoneticinin amaglarini gergeklestirdigi bir gesit ‘oyun alan1’
olarak goriilebilir. Orgiitsiiz yonetici diisiiniilemez. Ote yandan yodnetici verdigi
kararlarla Orgiit yap1 ve isleyisini etkiler. Bu agidan da orgiit, yoneticinin amaglarini
gerceklestirmek icin kullandigi bir “ara¢”tir. Bdylece yonetici, bilgi, yetenek ve
becerilerini belirli amaglar1 gergeklestirme dogrultusunda uygulayacagi bu ortamdan

hem etkilenecek hem de onu etkileyecektir (Hampton, 1977: 205).

Yonetim fonksiyonlarinin 6nemli bir asamasi olan orgiit iki veya daha fazla
bireyin belirledikleri ¢esitli amaglar1 gergeklestirmek iizere sistematik bir bi¢imde bir
araya gelerek isbirligi yaptiklar1 gruplardir (Ulgen, 2004: 20). Orgiitler, planlanan
hedefe en verimli ve etkin bicimde ulagsmay1 saglayan yapinin olusturulmas: siirecidir.
Bir bagka ifade ile orgiit belirli bir amaca ulasmak icin emek ve maddi kaynaklarin

anlamli bir sekilde bir araya getirildigi sosyo-teknik yapilardir (Timur, 2008: 26).

1.1.2. Orgiitlenme Nedenleri

Orgiitlerin olusturulmasinda maddi ve sosyal igerikli olmak iizere iki temel
neden s6z konusudur. Maddi nedenlerle olusturulan Orgiitler toplumsal ihtiyaglari
karsilayacak mal ve hizmetleri {iireterek toplum yararina gelir elde edilebilecek
faaliyetlerde bulunmaktadir. Bunlar “kar amacl 6rgiitler” olarak da adlandirilmaktadir.

Cesitli olgeklerdeki ticari isletmeler bunlara 6rnektir. Maddi nedenlere dayali orgiitler



yetenek ya da imkanlarin genisletilmesi, siirecin yogunlastirilmasi, bilgi birikiminin

saglanmasi gibi ii¢ temel hedefe dayanmaktadir (Timur, 2008: 27).

Sosyal nedenlerle olusturulan orgiitler ise “kar amacl olmayan 6rgiitler” olarak
adlandirilir ve sadece toplumun bir araya gelmesini kolaylastiran dernekler, vakiflar,
sendikalar gibi cesitli sosyal amaglar etrafinda birlesen yapilardir. Orgiitler, bir dizi
amaci gerceklestirmek hedefiyle bir araya getirilmis olan, sosyal aktorler, anlamlar ve
fiziki nesnelerden olusturulmaktadir. Dolayisiyla orgiitler sadece ¢esitli mal ve
hizmetleri sunan yapilar olarak degil insan faktoriinii ve g¢evresini bi¢gimlendiren giicler

olarak goriilmelidir (Y1ildirim, 2007: 379).

1.1.3. Orgiit Yapisinin Olusturulmasi

Oncelikle orgiitiin kurulmasi ile ne amaglandig1 ve bu amaca ulasmak igin ne
yapilmas1 gerektigi lizerinde durulmalidir. Bir diger konu ise, Orgiitsel yapilarda
glinlimiizde isletmelerde verimlilik acisindan sik¢a sorgulanan is boliimi  ve
uzmanlasma faktorleridir. Temelinin Adam Smith tarafindan “Ulkelerin Zenginligi” adl
kitabina dayandirildigi is boliimii ve uzmanlasma kavramlarini 20. yiizyillin basinda
Henry Ford gelistirerek iiretimin bazi alanlarinda uygulamaya baslamistir (Timur,

2008:30).

Daha once belirtildigi gibi, orgiitlerde belirlenen hedefe en etkin ve verimli
yoldan ulasabilmek gereklidir. Bunun i¢in benzer isleri dikkate alarak uzmanlagsmadan
yararlanmak suretiyle, denetimi ve koordinasyonu kolaylastiracak, girdileri azaltacak,
icra ve denetimi birbirinden ayiracak ama her seyden 6nemlisi mevcut calisanlar1 ve
kosullar1 gbéz oOniinde tutacak ilkeler ile organizasyonun amagclarina ulagsmak igin
yapilmas: gereken isleri boliimlere ayirmak gerekmektedir. Boliimlere ayirma
isletmelerin iiretim, pazarlama, finans v.b. fonksiyonlarini, cografi faaliyetlerini, iiriin
cesitliligini, miisteri Ozelliklerini dikkate alarak veya bunlardan birkag¢inin bir arada

kullanildig1 karma bir yontemin uygulanmasiyla yapilmaktadir.

Orgiitlerde amaglara ulasmada emir ve komuta zincirleri gibi hiyerarsik yapilarin
kullanilmast yetki, glic ve sorumluluk gibi kavramlarin agiklanmasina ihtiyag
dogurmustur. Ornegin ydnetim bilimci Henry Fayol yetki kavramini emir verme ve itaat
saglama glicii olarak ifade etmistir. Yetki ve gii¢ kelimesi ¢ogu zaman birbirleriyle

karistirilmaktadir. Weber giic kavramini “sosyal iliskilerde bir kimsenin isteklerini



karsisindakilere direnmeye ragmen kabul ettirme imkanidir” seklinde agiklamistir.
Sorumluluk ise, hedeflenen amaca ulasirken verilen gorevi yerine getirme
zorunlulugudur. Bunlara ek olarak merkezlesme, komuta, dikey ve yatay yonetim
alanlari, kurumsallagma Orgiit tasariminda dikkate alinacak diger faktorlerdir (Eren,

2001: 15).

Isletmeler belirli 6l¢iide kar elde etmek ya da hizmet yaratmak amaciyla, iiretim
faktorlerini (sermaye, emek, dogal kaynaklar) bilingli, uyumlu ve sistemli olarak bir
araya getiren ve toplumun gereksinme duydugu mal ve hizmetleri iireten ya da
pazarlayan ekonomik ve sosyal kuruluslardir. Isletmeyi amaglarma ulastirmak igin
isletmede calisan bireyleri ve fonksiyonlar1 bir araya getirip biitiinlestiren yap1 ve siire¢

ise o isletmenin organizasyonudur.

Orgiitlerin en onemli &zelligi bir ydnetim fonksiyonu olmasidir. Isletmenin
iiretimi, tiretiminin dayandig: faktorler, ¢alisanlarinin sayis1 6rgiit modelini segmede goz
oniine alinacak temel unsurlaridir. Orgiitlenme siireci sonunda ortaya ¢ikan formel drgiit
yapist Onceden bilingli olarak belirlenen amagclar1 gerceklestirmek igin olusturulan
iliskiler toplulugudur. Formel (bi¢cimsel) yapi, genellikle bir organizasyon semast
seklinde belirtilir. Ayrica bu yapiyr olusturan unsurlar ve iligkiler (baslica isler,
gorevler, yetki iligkileri v.s.) organizasyon el kitabi1 adi verilen yazili bir belge ile
aciklanir. informel (bigimsel olmayan) orgiit yapisi ise kendiliginden planlanmamis bir
sekilde calisanlarin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan iligkilerin ifade ettigi yapidir.
Bi¢imsel olmayan yap1 yonetici tarafindan géz ardi edilemez ¢iinkii bigimsel yapinin

etkinligini 6nemli dl¢giide etkilemektedir (Kogel, 2007: 131).

Eger isletme c¢ok az sayida calisandan ve fonksiyondan olusuyor ise bu
isletmenin tiim fonksiyonlarinin tek bir elde toplanabilmesi olasilifi ytksektir.
Hammadde temini, iiretim ve satig gibi fonksiyonlar tek bir birim (yOnetici) tarafindan
yapilabilir. Fakat isletmenin zamanla biiylimesi ¢alisan ve fonksiyon sayisini arttiracagi
icin iglerin yerine getirilmesi ve isletme i¢i denetim giiclestirecektir. Bu durumda
isletmelerin biliylime yonlerine bagli olarak yoneticilerin yapmasi gereken sey,
calisanlara belli seviyelerde yetki devri yapmak ve bdylece oOzellikle muhasebe,
pazarlama, iiretim gibi ana fonksiyonlar1 uzman kisilere devretmektir. isletme belirli bir
bliyiikliik seviyesine geldiginde ise faaliyetlerini daha kolay sekillendirebilmek igin,

amagclarina, faaliyet konusuna ve uzmanliga verdigi éneme baglh olarak, kendisine bir



orgiit yapisi belirler ve kendini o sekilde tanimlar. Bu tanimlama, yoneticiler i¢in ileriye
yonelik caligmalarinda rehberlik gorevi gormektedir (Yildiz, 2006: 13). Bunlara ek
olarak, orgiitler mekanik ve organik bir yapida olabilirler veya bazi gorevleri mekanik,
diger baz1 gorevleri organik bir yapida gerceklestirebilirler. Mekanik yapilarda
isletmedeki her pozisyona iligkin teknik yontemler, gorevler ve yetkiler tiim detaylariyla
tanimlanmustir ve ¢aligma ortamindaki iligkiler dikeydir. Organik yapilarda ise, islerin
tanim1 esnek ve kisadir. Sorumluluklar, fonksiyonlar, yontemler ve yetkiler siirekli
degisebilir. Iliskiler ve iletisim dikey emirlerden ¢ok yatay dayanisma ve tartisma

biciminde karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2. ORGUT KAVRAMININ YONETIM YAKLASIMLARI ILiSKiSi

Orgiit bir yonetim fonksiyonu olmasindan dolay1 kavramsal olarak ilk ortaya
ciktig1 yillarda orgiit yapilarin1 daha iyi anlamak ve karsilagilan sorunlara 151k tutmak
adina c¢esitli yaklagimlar giindeme gelmistir. Yonetim ve orgiit kavramlar1 daima birlikte
kullanilan kavramlar olmustur. Bunun nedeni, isi birden fazla kisinin yapmasindan
dolay1 beraber ¢alisma yapisina dayanmasidir. Yoneticiler belirli bir orglitlenme iginde
hareket ederek amaclarimi gerceklestirmeye calisirlar. Ayni zamanda yonetici Orgiit
yapisini olusturma isini verdigi kararlarla gerceklestirmeye calisarak yapi ve isleyiste
gerekli gordiigli degisiklikleri yapar. Bu sekilde yonetici verdigi kararlarla orgiitiin yap1

ve isleyisini etkiler.

1.2.1. Klasik Yonetim Yaklasimi

Yonetim bilimi igerisinde Frederick W. Taylor, Henry Fayol ve Max Weber
tarafindan gelistirilen yonetim yaklasimlar1 Klasik Yonetim Yaklasimi olarak
adlandirilmistir. Insan unsurunun rutin islerde makinelere ek olarak nasil etkin bir
sekilde kullanilabilecegi ve bicimsel Orgiit yapisinin olusturulmasini esas almaktadir.

Klasik Yaklasim asagida belirtilen 3 temel baslik altinda ifade edilmektedir:

1.2.1.1. Bilimsel yonetim yaklasimi

Klasik yaklagim, orgiitlerde insan unsuru digindaki faktorler {izerinde durmustur.
Insan unsuru daima ikinci planda ele alimmistir. Maddi faktérler diizenlendikten sonra
insanin ongoriilen dogrultu ve sekilde davranacagi-davranmasi gerektigi varsayilmstir.

Bu yoni ile klasik yaklasim mekanik oOrgiit yapilart olarak adlandirilan yapilar



onermistir. Bu noktada, mekanik rasyonelli§i bozacak olan insan unsuruna iliskin
faktorler modele dahil edilmemistir. Ekonomik rasyonellik anlayisinin = orgiite
uygulanmasimi ifade eden bu yaklasim, insani kendine sdyleneni yapan, rasyonel
olduguna inanilan sisteme uyan, pasif bir unsur olarak varsaymustir. Klasik yaklasim,
kapal1 sistem odakl1 oldugu i¢in biitiin yaklagimlar orgiitiin i¢sel etkinliginin saglanmasi
iizerinde durmus ve Orgiitlerin degisen sartlara nasil uyabilecekleri iizerinde
durmamustir. Klasik yaklasim, orgiitlerin 6zelliklerini ve i¢inde bulunduklar1 sartlari
dikkate almadan, olusturulan ilkelerin uygulanmasini 6ngormektedir (Kocgel, 2007:

149).

Bilimsel yonetim yaklasiminin Onciisii olarak kabul edilen Taylor 6rgiit kavrami
iizerinde dururken, Gannt mevcut yonetim uygulamalarina karsi ¢ikmais, is¢i psikolojisi
ve moral kavrami lizerinde durarak onderlik ve motivasyon kavramlarmin 6nemini
vurgulamistir  (Ozalp, 2000: 68). Taylor, Gannt ve cagdaslarmin ¢aligmalari
yoneticilerin orgiitlere ve isleyislerine ilk kez bilimsel olarak yaklasmalarina sebep
olmustur. Giiniimiizde uygulanan modern yonetim tekniklerinin temeli Taylor’mn 1911
yilinda yayinladig1 Bilimsel Y&netim Ilkeleri (The Principles of Scientific Management)
adli eser ile atilmistir. Eserde orgiitlerde verimlilik i¢in ekonomik kaynaklarin en etkin
ne sekilde kullanilacagr arastirilmistir. Taylorizm ise, oOrgiitlerde miihendis ve

uzmanlarin teknik standartlar1 ve is standartlarini1 formiile etmesini 6nermektedir.

1.2.1.2. Yonetim siireci yaklasimi

Bir anlamda Bilimsel Yonetim Yaklasiminin devami olarak ortaya ¢ikan
Yonetim Siireci Yaklasimi Henry Fayol tarafindan gelistirilerek sadece orgiitiin dizayni
ile ilgilenmemis ayni1 zamanda Orgiitii bir biitlin olarak ele alip g¢esitli ilkeler
gelistirmistir.  YoOnetim faaliyetleri planlama, oOrgilitleme, yiiritme, denetleme,
koordinasyon olmak {iizere bes kategoride incelenmistir. Fayol’'un agiklanmis olan
yonetim islevleri ve bunlara iligskin ilkeler, insan davranislarina ve psikolojisine ters
diisen klasik yonetim anlayiginin temellerini olugturmaktadir. Buna gore ortalama insan
tembeldir is yapmaktan kagmanin yollarini arastirir. Bu nedenle yoneticiler astlarina
glivenmemeli, yapilan her ise nezaret etmeli ve mutlaka kontrolden geg¢irmelidir.
Insanlar sorumluluktan kagmay1 ve yoneltilmeyi tercih ederler. Ozet olarak, Fayol ve
yandaglarinin insanin {stlin yetenek ve becerileri ile yaraticiligimi gérmek yerine onu

tabiatina aykirt bicimde tanimlamistirlar ve iiretim i¢in duygusuz bir ara¢ ya da robot



gibi algilamig ve degerlendirmislerdir. Bu nedenle disiindiikleri ve kurduklar1 yonetim
sistemi insan i¢in davranigsal bir sorun kaynagi olmus, basaritya ulasamamistir (Eren,
1998: 21). Bunlara ek olarak, Fayol orgiitlerde insanlar arasi iligkiler iizerinde ¢alismis
yani isletmenin psiko-sosyal yoniinii incelemistir. Taylor ise, orgiitlerde insan ile onun
is yaparken kullandig1 araglar ve makineler arasindaki iliskileri yani isletmenin psiko-
teknik olarak incelemistir. Fayol biiyiik ve karmasik orgiit yapilarinda yonetimin nasil

olmasi gerektigine deginmistir.

1.2.1.3. Biirokrasi yaklasimi

Max Weber tarafindan gelistirilen ve etkinlik agisindan ideal organizasyon
yapist olarak kabul edilen yaklasim uzmanlasmaya dayali is boliimiinii, hiyerarsik bir
orgiit yapisini ve islerin ne sekilde yapilacag: ile ilgili somut, yazili ilke ve yontemler
tizerinde durmustur. Diger klasik yonetim yaklasimlarinda oldugu gibi gelistirilen
ilkelerin her organizasyon ig¢in gecerli olabilecegi ve insanin makine gibi mekanik
oldugu yanilgisim1 devam ettirmistir. Weber’e gore yonetsel yetkilerden biri babadan
ogula gegen, dogustan kazanilan ve kisisel olan yonetsel yetkidir. Burada yonetim giicii
geleneksel olarak soylu bir ailenin elindedir. Ikinci yetki tiirii ise, kahramanlk,
kutsallik, biiyticiilik ve benzer iistiin kisisel beceri ve niteliklere dayanan karizmatik
yetkidir. Weber’in son yetki tiirii ise demokratik, akilc1 ve yasal diizenlemelerin oldugu
hukuk toplumlarinda olan mesru yetkidir (Eren, 2001: 14-17). Daha sonra yapilan ¢esitli

aragtirmalar klasik yaklasimin dngoriilerini gesitli sekillerde degistirmistir.

Ozellikle 1930’larda yapilan meshur Hawthorne Calismalar1 Klasik Teorinin
uygulamasi olarak baglamis fakat yoneticilerin kisilerarasi iliskilerden olusan sosyal bir
sistemi yonettikleri gercegini ortaya koyarak orgiitiin anlagilmasinda yepyeni bir boyut
kazandirmistir. Klasik Yonetim Yaklasimi’'nin en ¢ok elestirilen yani olan insan
unsurunun ikinci plana atilmis olmasi, Neo-klasik veya davranigsal yaklasim ile
tamamlanmistir. Daha sonra gelistirilen modern yaklasim ile de klasik ilkeler yeni bir
bakis agisindan ele alinmis ve mekanik yapinin karsiti olarak organik organizasyon
yapilart lizerinde durulmustur ( Kogel, 2007: 165). Weber, biirokrasi adin1 verdigi genis
ve kapsamli oOrgiitlenmelerde uzmanlasma, hiyerarsi ve ilkelerin 6nemi {iizerinde

durmustur.
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1.2.2. Neo-Klasik Yonetim Yaklasimi ( Davranissal)

Organizasyon ve yonetim yaklasimi alanindaki gelismeler 1920 ve 1930’1lu
yillarda olduk¢a gelistirilmistir. Neo-klasik yaklasim organizasyonu sosyal bir sistem
olarak kabul eder ve organizasyon yapisinin etkinligini belirleyen en 6nemli varligin
insan unsuru oldugunu ortaya koyar. McGregor tarafindan Fayol ve Taylor’dan
etkilenerek gelistirilen teori X ve Y olmak {izere iki grupta incelenir. X Teorisi Klasik
Yaklasimi temsil eder ve insan dogasi geregi calismayir sevmeyen, isten kagan bir
yapidadir ve bu nedenle motive edilmesi, maddi olarak o6diillendirilmesi, kontrol
edilmesi veya gerekirse cezalandirilmasi gerekmektedir. Insan sorumluluktan kagar ve
yonetmekten ziyade yonetilmeyi tercih eder. Calisan i¢in en Onemli faktor is
giivencesidir. Y Teorisi ise, Neo-Klasik Yaklasimi temsil eder ve ¢alismanin insan igin
dogal ve tatmin edici bir istek oldugunu savunur. Bu yaklasima McGregor ‘Bireysel ve

orgiitsel amaclarin kaynastirilmas1’ adinm1 vermistir (Eren, 2001: 27).

Insanin organizasyonda iletisime, motivasyon ve o&diillendirmeye, yetki ve
sorumluluk devrine 6nem veren katilimer bir yapiya ihtiya¢ duydugunu savunur. Bir
baska ifade ile, neo-klasik yaklagimin ana fikri, bir 6rgiit yapisi i¢inde c¢alisan ‘insan’
unsurunu anlamak, onun becerilerinden maksimum diizeyde faydalanmak, orgiit yapisi
ile insan davraniglar1 arasindaki iliskileri analiz ederek yoneticiye kullanabilecegi yeni

araclar sunmaktir (Kogel, 2007: 171).

1.2.3. Modern Yonetim Yaklasimi

Yonetim ve orglit konusundaki modernlesme caligsmalari, Neo-klasik yaklasima
paralel olarak ortaya cikarak Sistem Yaklasimi ve Durumsallik Yaklasimi ad1 altinda iki
baslikta incelenir. Modern Yaklasim’in ortaya c¢ikmasiyla oOrgiitlerin ¢evresel
faktorlerden soyutlanan kapali bir sistem olamayacagi, her orgiitiin ¢evresi ile birlikte
diistintilmesi gerektigi ve buna bagli olarak her 6rgiit i¢in gegerli olacak mutlak etkinlik
standartlarinin olamayacagi diisiincesi agirlik kazanmistir (Kogel, 2007: 284). Modern
anlamda insan kaynaklari yonetimi baslangici 1950’li yillardan itibaren iggorenlere
firsat tanindiginda performanslarinda gelismeler olacagi ve yeteneklerini gdstermek i¢in
cabalayacaklar1 dolayisiyla endiistriyel verimlilikte artislar olabileceginin saptanmasi ile
ortaya cikmistir. Kurumun basarisint belirleyen birinci etkenin c¢alisanlar ve onlarin

arasindaki iligkilere dayandig1 gergegi, c¢alisanlara yonelik politika, ilke ve
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uygulamalarin ve ¢alisanlarin yonetiminin bagl basina bir arastirma alan1 olmasina yol

acmuistir.

1.2.3.1. Sistem yaklasimi

Sistem Yaklasimi, 1960 ve 1970’li yillarda giindeme gelmistir. Buraya kadar
olan aciklamalarda orgiitsel ve yonetsel davraniglar1 6rgiit i¢i diizenleme ve iligkilerden
kaynaklandigini kabul eden goriis ve davranislar ortaya koyulmustur. Oysa oOrgiit belirli
bir takim amaglar1 kendisini ¢evreleyen sistem icinde yerine getirmektedir. Oyleyse
orgiit bir ¢evre elemanidir ve bu cevre icinde hareket ederek ondan etkilenmektedir.
Orgiitsel basariyr ortaya koyacak her tiirlii davrams orgiitsel ¢evreden etkilenecektir.
Orgiit ¢evreden ¢alistirmak igin insan, hammadde, makine, techizat, para, teknoloji,
bilgi gibi birtakim girdiler elde eder ve bunlar1 degisim siirecine dahil ederek kendisi ve
diger cevresel elemanlar tarafindan kullanilacak bilgisel geri beslemeler sunar. Sistem
yaklasiminda orgiit daha 6nce oldugu gibi kapali bir yap1 olmaktan ¢ikmis, cevresi ile

etkilesim halinde olan agik bir sistem olarak algilanmistir (Eren, 2001: 45).

Bu yaklagimda insanlar, gruplar, yoneticiler orgiitsel sistemin bir parcasidir ve
davraniglarinda bu sistemi etkileyen faktorleri ve bu faktorlerdeki degisimleri
irdelemek, Orgiitsel basariyr saglayacak davranislarda bulunmak zorundadirlar. Bu
nedenle, tedarik, pazarlama, liretim ve teknik sistemler gibi orgiit i¢cinde olusturulacak
alt sistem ve organlarin gorevlerini iyi belirlemek gerekmektedir (Simsek, 2001: 90).
Arastirmacilar, organizasyonun teknik, sosyolojik ve ekonomik faktdrlerin bir biitiinii
oldugunu ortaya koymuslardir. Boylece, olaylar1 tek bir agidan ve bagka olay ve ¢evre
sartlarindan kopuk incelemek yerine her olay1r belli bir ¢ercevede ve baska olaylarla
iligkili bi¢imde incelemenin daha etkin oldugu anlasilmistir (Kogel, 2007: 181). Sonug
olarak, bu yaklagim orgiitleri ¢evreleri ile etkilesim halinde acik birer sistem olarak

tanimlamistir.

1.2.3.2. Durumsallik yaklasimi

Orgiitsel davramis konusunda buraya kadar yapilan c¢alismalar olusturulan
ilkelerin her organizasyon i¢in tim kosullarda gecerli oldugunu iddia etmektedir.
Durumsallik yaklasiminda ise, temel fikir orgiitlerde yonetici davranisini belirleyen bir
model olmadigidir. Hicbir model ve onu olusturan iliski ve kurallar toplulugu, bir

organizasyonun i¢ biinye ve yapisina uygun diismeyebilir. Bu durumda her yonetici
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kendi organizasyon yapisint bu evrensel ilkelerden de yararlanarak 6zgiin bir bigimde
olusturmak zorundadir. Ayrica durumsallik yaklasiminda c¢alisanlar1 ve organizasyonu
yonetmenin tek bir ideal yolu yoktur. Her yonetici degisim kavraminin bilincinde
incelemelerde bulunarak, orgiitsel ilke ve kurallar1 esnek tutarak olusturmalidir (Eren,
2001: 57). Prof. Dr. Selami Sargut Durumsallik Yaklasimi’'n1 i¢inde bulunulan igsel ve
digsal kosullara bagimli olma anlamindan dolayr “kosul bagimlilik” terimi ile ifade

etmistir.

1.2.4. Post-Modern Yonetim Yaklasimi

Bu yonetim yaklasimina kadar orgiit kavrami esas alinmis olup orgiitlerin
cevresel degisikliklere ne sekilde uyum saglayacagi iizerinde durulmustur. Ancak yeni
bakis acis1 degisimin siirekliligini esas alarak, boyle bir ortamda varligim
stirdiirebilecek esnek ve caligma hizi yiliksek olan Orgiit yapilarimi incelemeye
baslamistir (Grieves, 2000: 3). 1970’lerden 2000’11 yillarin baslarna kadar olan siire
icinde gelisen, yaygin bir sekilde tartisilan ve popiiler hale gelen yoOnetim
yaklasimlarindan olan post-modernizm yerlesmis diisiince ve kaliplardan arinarak
gergegin ne oldugunu belirlemeye degil, gelecekte ne yapacagimiz sorusunu

yanitlamaya ve c¢evresel etkilerinin de farkina varmaya dayanmaktadir (Scott, 1997: 19).

Bu yaklagima gore, insan iiretim ve rekabetin olmazsa olmazi olan bilginin
sahibidir. Calisan bir maliyet degil aksine bir yatirimdir. Bilgi herkesle paylasiimali,
iletisim acik ve etkin bir bicimde olmalidir. Yatay organizasyon ve miisteri odaklilik
esastir. Katilimeciligt ©6ne ¢ikaran bir yonetim yaklasimidir. Post-modernizm;
kiiresellesmenin, tliketici odakliligin, otorite boliinmesinin ve bilginin ticarilesmesinin
toplumsal yasamda oOn plana ciktig1 kapitalizmin gelismesi siireciyle yakindan

baglantilidir. (King, 2005: 519).

Post-modern durum benzerlikler yerine farkliliklar1 6n plana ¢ikarmaktadir
(Spicer, 2005: 671). Giinlimiize kadar ¢esitli sebeplere bagli olarak yasanmis olan
orgiitsel gelisim siirecinde yOnetim yaklasimlarinin zaman igerisinde belirlenen
hedeflere ulagsmak i¢in kullandiklar1 teknikler farklilik gosterse de, temel prensibin

verimliligi arttirmak oldugu acike¢a ortadadir.
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1.3. ORGUTSEL DEGIiSiM VE YENIiDEN YAPILANMA

Gliniimiizde endiistri toplumundan bilgi toplumuna ge¢is nedeniyle pek cok
alanda oldugu gibi yonetim ve orgiit alaninda da 6nemli degisiklikler yasanmaktadir.
Artik orgiitlerde hiyerarsik yonetimden tam katilimli yonetime dogru bigimlenmesi
sebeke Orgiitler, yatay oOrgiitler, sanal Orgiitler gibi cesitli formlarda kendini
gostermektedir. Orgiitsel degisme, orgiitiin cesitli alt boyutlarinda ve bunlar arasindaki
iliskilerde meydana gelebilecek her tiirlii degisikligi ifade eder. Isletmeler tarafindan
yaygin olarak kullanilan orgiitsel degisme tekniklerinden olan degisim miihendisligi,
kiigiilme, kademe azaltma, yalin organizasyon gibi kavramlar isletmelerin daha esnek
hale gelmeleri ve sonucta rekabet giiclerini artirmalariyla sonuglanmaktadir. Diger
taraftan toplumsal diizeyde bakildiginda, bu gibi uygulamalarin c¢alisan sayisini

azaltarak istihdam sorununa yol agtiklar1 goriilmektedir.

1.3.1. Orgiitlerde Degisim Thtiyaci

Rekabetci piyasa kosullarinda, kurumlarin ve organizasyonlarin ana hedef],
miisterileri i¢in deger yaratmaktir. Her iiriiniin belirli bir yasam siiresi vardir ve bu siire
gittikce kisalmaktadir. Kurumlar1 uzun vadede basarili kilan trettigi iiriinler degil,
iirlinlerin ve hizmetin iretildigi tiretim ve yonetim siireclerinin basarisi, {istiinligidiir.
Giliniimiiziin oOrgiitleri kars1 karsiya olduklari degisim ve doniisiim siirecinde basarili

olabilmek i¢in insan kaynaklarinin kalitesine odaklanmalidir.

Insan kaynaklar1 politikalarinda etkinligi ve verimliligi saglamak isteyen
orgiitler, tim diinyada yasanan yogun rekabet ortaminda, kendilerini hizli degisim

siirecine uydurmaya caligmaktadirlar.

Teknoloji ve ekonomi alaninda goriilen yogun gelismeler, orgiitlere hem bir
tehdit hem de bir firsat ortami yaratmakta, bu durum nedeniyle baz1 orgiitler krize
girerken, bazilar1 da satiglarini ve karlarii arttirma olanagi bulabilmektedir. Dolayisiyla
bu durumdan maksimum fayday1r elde etmek isteyen oOrgiitler, Ozellikle degisim
yonetimi anlayisin1 giindeme getirerek, kendilerini de8isen sartlara adapte etmeye

calismaktadirlar (Ozer, 2008: 155).

Diger taraftan yasanan degisimin hizi, orgiitleri geleneksel yapilanmalarini terk
etmeye zorlamaktadir. Ciinkii bu tip Orgiitsel yapilar hizli ve 6nceden belirlenemeyen

degisimle, artan karmasa ortamiyla ve uyguladiklari yonetim tarzlariyla bas etmekte
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zorlanmaktadirlar. 1990’11 yillarin basindan itibaren stratejik bir boyut kazanan degisim
yonetimi kavrami, degisimin belirsizligi ve karmasikligi ile bas etmek ve dengeyi
saglamak icin en uygun yonetim tarzlari olarak kabul goren Toplam Kalite Yonetimi,
degisim miihendisligi, 6grenen organizasyon, stratejik yonetim, kiyaslama, yeniden

yapilanma, kiiltiirel degisim gibi yeni modelleri benimsemektedir (Helvaci, 2006: 1).

Ozelikle de kiiresellesme ile birlikte rekabetin sertlestigi bir ortamda
organizasyonlarin yasamlarini siirdiirebilmeleri, biiyiik 6l¢lide ¢evrenin yarattig1 kisith
imkanlar1 aninda goriip degerlendirmelerine baglidir. Degisime ayak uyduramayan veya
hazirliksiz yakalanan orgiitler, krizlerle yiiz ylize gelebilmektedirler (Budak ve Budak,
2006: 225). Diinyada bir orgiitiin Omriiniin ortalama 20 yil oldugunu kabul edersek
sosyal varliklar olan orgiitlerin de tipk1 biyolojik varliklar gibi zamanla yaslandigini ve
yetersiz hale geldigini goriiriiz. Ancak biyolojik sistemlerden farkli olarak orgiitler bu
durumla karsilastiklarinda yeniden yapilanma yolunu devreye sokarak sorunlarini
giderebilirler aksi takdirde yok olup gitmeye mahkiim olurlar. Sonug¢ olarak, orgiitsel
degisimi “bir Orgiitiin, kendi ¢evresiyle biitiinlesmesinde ve ¢evresinde meydana gelen
degismelere hizli bir sekilde uyum gosterebilecegi bir esnekligin kazandirilmasinda rol
oynayan biitiin yonetsel ve orgiitsel tutumlarin gelistirilmesi i¢in her diizeydeki insanin
yeteneginden, bilgisinden ve kisilik 6zelliklerinden yararlanma siireclerinin tamamidir”

(Eroglu, 1998: 127) seklinde tanimlamak miimkiindiir.

1.3.2. Orgiitsel Degisime iliskin Yaklasimlar

Rekabetci ve dinamik is ortami, sadece degisimin sayisinin artmakta oldugunu
degil, degisimin dogasinin daha karmasik bir hal alarak, de§isim etkilerinin insanlar ve
orgiitler lizerinde daha da etkili oldugunu gostermektedir (Hussey, 1997: 9). Bazi
caligmalarda reengineering, yeniden yapilanma, yeni strateji olusturma (restrategizing),
sirket birlesmeleri (mergers), kiiciilme (downsizing), kalite calismalar1 ve Kkiiltiirel
yenileme projelerinin ¢ogunun yakin bir gelecekte 6neminin azalacagi ifade edilse de,
diger baz1 ¢aligmalarda bu tahmini beklentinin gergeklesmesinin miimkiin olmayacagi
belirtilmektedir. Ekonomik gelismelerin orgiitler tizerindeki etkilerinin 2000°1i yillarda
daha da artacagi beklenmektedir. Bunun sonucu olarak maliyetleri diisiirmek, iirlin ve
hizmetlerin kalitesini iyilestirmek, verimliligi artirmak, biiyiime i¢in yeni firsatlar

aramak ve olusturmak daha da fazla dnem kazanacaktir (Kotter, 1996:3).
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1.3.3. Orgiitleri Yeniden Yapilanmaya Zorlayan Faktorler

Tim yapinin ve iligkilerin degismesine neden olan yeni olusum, orgiitlerin hem
uyum saglamasin1 hem de gerekli hiz1 yakalamasini bir zorunluluk haline getirmektedir.
Pek cok orgiit stirekli degisim gecirmektedir ve bir degisim ile diger degisim arasindaki
gecis siiresi neredeyse yok olmaktadir. Dis cevrede gergeklesen siirekli ve kokli
degisiklikler, orgiitlerde siirekli degisim yoOnetimini gerektirmektedir. Bu, oOrgiitlerin
icyapilarinda siirekli ve koklii igsel degisiklikler yapmak demektir (Geus,1999: 124).
Bir bagka ifade ile 6zellikle bilisim teknolojilerindeki gelismeler ve kiiresel rekabetin
artmasi orgiitleri degisime itmistir. Artik ¢evre, kendi kosullarina uyamayan orgiitleri
saf dig1 birakmaktadir. Yasama sanst bulanlar ise birbirlerine benzemeye, esbicimli

olmaya baglarlar (Kogel, 2007: 278).

1.3.3.1. Kiiresellesme ve Rekabet

Kiiresellesme ekonomik birimler i¢in hem riskler hem de firsatlar yaratmaktadir.
Orgiitler sadece rekabet etmek ve gelismek icin degil, aym1 zamanda varliklarmi
stirdirmek icin radikal ¢abalar sarf etmeye zorlanmaktadir. Kiirsellesme, teknolojik
degisim, uluslararas1 ekonomik biitlinlesme, gelismis {ilkelerdeki i¢ piyasanin doyuma
ulagmis olmasi, Dogu Blok unun ¢okiisii gibi faktorlerle baglantili yaygin ve kuvvetli
giiclerce yonlendirilmektedir. 1980’li yillara kadar verimliligi temel alan kitle {iretimi
ve buna uygun hiyerarsik ya da biirokratik yapida orgiitler kiiresellesme ve yogun
uluslararas1 rekabete bagli olarak yasanan hizli degisim siirecinin ihtiyaglaria cevap

vermekte yetersiz kalmistir.

Kitle iiretimi az gelismis iilkeler ve geleneksel isletmecilik anlayisma sahip
olanlar tarafindan benimsenirken, cagdas veya post modern isletmeler esnek liretim ve
uzmanlagsma iizerinde yogunlasan yeni yapilar aramaya baglamislardir. Bu, kitle
iiretiminin ideal yapist olan biirokratik yapidan ayrilarak, biirokratik yapilarin bazi
ozelliklerinden yararlanan ve bunlara ek olarak matriks yapilarin uzmanlik, esneklik ve
bagimsizlik gibi Ustiinliiklerini tagiyan yeni organizasyon yapilarinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur ve bunlar “post modern yap1” olarak ifade edilmektedir (Yildiz, 2006:
13). Diger bir ifadeyle, oOrgiitler kiiresellesme siireciyle birlikte pazarda {istiinliik
saglamak, etkinligini siirdiirmek ve hizmet kalitesi gibi amaglarina ulagmak icin

yapilarini yeniden tasarlamaktadir. Kiiresel isletmelerdeki bu yeni oOrgiit yapilari ve
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insan unsurunu gelistirilebilir stratejik bir kaynak olarak ele alan bakis acilar1 detayli

bicimde ele alinacaktir.

BILIM VE ORGANIZASYON —_—
TEKNOLOI VE AsGuco
YONETIM YAPISI MALIYETLERI
-SERMAYE
_SERMAYE MALTYETLERI
ATHALAT
MALIYETLERL
-VERGL
MALIYET MALIYETLERI
-SOSYAL GUV.
KATKI
REKABET MALIYETLERI
VERIMLILIK GUCUNU
BELIRLEYEN
ISLETME ICI
ETKENLER -LIDERLIK
KALITESI
KARLILIK -YONETIM
KALITESI
KALITE -INSAN
KALITESI
_SISTEM
KALITESI
) SURUN
S KABET KALITESI
KULLANMADA YENILIKCILIK i
e YOGUNLUGU
ETKINLIK

Sekil 1. Rekabet Giiciinii Belirleyen Faktorler

Kaynak: Aktan, C.C., Vural, D. (2004). Rekabet Giicii ve Rekabet Stratejileri, Tiirkiye
Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu Yayini, s.27

1.3.3.2. Teknolojik Yenilik ve Bilgi Cag:

Teknoloji hem kiiresellesmenin bir sonucu, hem de kiiresellesmeyi tesvik eden
onemli bir faktér konumundadir. Teknolojik yenilik, endiistride rekabetin yapisini
degistirebilmektedir. Rekabetin dinamikleri degistiginde ise bliylik bir belirsizlikle
karsilagilmaktadir ( Kanter, 1999:124). Siirdiiriilebilir bir rekabet¢i avantaja sahip olan
orgiitler, kisa silire icinde bu avantajlarinin kayboldugunu ya da azaldigini
gormektedirler. Bu durum, orgiitlerin temel yetkinliklerinin (core competences)
sorgulanmasimi giindeme getirmektedir (Nadler, 1995 :4). Orgiitler genel olarak
becerilerde, islerde, yapida ve cogu kez orgiit kiiltiiriinde degisiklie neden olmadan,
mevcut yapilarinda yenilige gidememektedir. Son donemde bilgisayarlardaki ve uydu

teknolojisindeki gelismelerle internet kullanimin yayginlagsmasi orgiitlerde hiyerarsik
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farklilik, yonetim alani ve kariyer planlamasi gibi konular1 6nemli 6l¢iide etkilemistir.
Biiyiiklik ekonomisinden esnek ve kiiciik yapilara, yiiksek ve sivri hiyerarsik
orgilitlenmelerden basik ve yalin orgiitlere, biirokratik kisilikten girisimcilige, kantiteden

kaliteye gecis gibi drnekleri arttirmak da miimkiindiir (Kogel, 2007: 285).

Bilgi caginda bilginin patlama sayilacak kadar yogun {iretilmesi, {iretilen
bilginin oldukc¢a kisa siirede uygulamaya sokulmasi, bilisim teknolojilerindeki hizli
gelisme ve kiiresellesme gibi degisimler organizasyonlar1 yapilarini ve siireclerini
gbzden gecirmeye zorlamaktadir. Bilgi caginda orgiitler teknoloji kullaniminda hangi
diizeyde olurlarsa olsunlar, ileri bilgi ve iletisim teknolojilerinin radikal etkileri ile kars1
karstya kalmakta ve dolayisiyla giincel bilgi ve iletisim teknolojileri ¢ok dinamik bir
gelisim gdstererek orgiit yapilarinda yasanan déniisiimii hizlandirmaktadir (Isman vd,
2002:3). Bilginin 80°1i yillarla birlikte {retimin en temel kaynagi olarak kabul
edilmesiyle kamu ve 6zel sektordeki tiim oOrgiitlerin yonetim anlayislart bu c¢ergevede
sekillenmeye baslamistir. Buna bagl olarak insan kaynagi orgiitlerde yasanan siirekli
degisimin etkisiyle bilgi ve uzmanlik sahibi oldugu alanla ilgili yetersiz kalma tehdidi

altinda kendini stirekli yenilemek zorunda kalmaktadir.

Yasanan bu degisimler Orgiitlerin isleyisi ile 1ilgili siireglerin niteligini
degistirmekte ve buna bagh olarak Toplam Kalite Yonetimi, Dig Kaynaklardan
Yararlanma, Sebeke organizasyon, Kiyaslama, Personel Giiglendirme, Stratejik
Ortakliklar, Kiigiilme, Ogrenen Organizasyonlar, Sanal Organizasyonlar gibi yeni
yonetim anlayislar1 ve yapilanma sekilleri ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle son yillarda
iletisim teknolojisinde goriilen gelismeler, toplumsal yasamda blyiik ‘dontisiim’ler
yaratmaktadir. Teknoloji kullanim1 organizasyonlarda ne tiir islerin yapilacagi, bu isleri
yapacak olan ¢alisanlarin sahip olmalari gereken nitelikleri, yapilan isten tatmin
saglanmasini, ¢alisma seklini, iletisim iliskileri gibi pek ¢ok alani etkilemektedir (Kogel,

2007: 207).

1.3.3.3. Ekonomik Trendler ve Krizler

Ulusal ve uluslar arasi ekonomik iligkilerdeki onemli degisiklikler, rekabetin
derecesini ve seklini degistirebilmekte ya da mevcut is siireclerini etkilemektedir. Petrol
krizleri, ticaret engelleri, yabanci paranin deger kazanmasi, enflasyon orani ve doviz
kurlarindaki degisiklikler, ticaret dengesi, tiiketim kaliplari, sermaye birikimi gibi

faktorler Orgiitlerin faaliyette bulundugu dis cevre kosullarimi hizli bir sekilde
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degistirebilmektedir. Bu durumda Sistem Yaklasimi’ndan sonra kapali sistem anlayisini

terk eden orgiitlerin de bdyle dnemli bir degisimden ge¢meleri kaginilmaz olmaktadir.

Ekonomik trendlerdeki degisikliklere ek olarak isletmeleri derinden etkileyen bir
diger konu ise, yasanan yerel veya kiiresel kaynakli krizlerdir. Beklenilmeyen, 6nceden
sezilemeyen ve isletmeleri zor durumda birakan durumlara genel olarak kriz
denilmektedir. Krizin en 6nemli gdstergesi, isletmelerin karar mekanizmalarinin ve
rasyonel siireglerinin yetersiz hale gelmesidir. Boyle bir durum isletme fonksiyonlarinda
ozellikle de yonetim-oOrgiit alaninda ciddi sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir. Yonetim ve
orgiit agisindan krizler, isletmelerde Orgiit igi iletisimi bozar, yetkiyi merkezi hale
getirir, orgiitsel degisimi geciktirir, karar siireclerini bozar, calisanlarda psikolojik ve

fizyolojik ¢okiintii meydana getirir ve hatta kararlarin kalitesini bozar.

Ulkemizde son yillarda yasanan makro biiyiikliikteki krizler isletmeleri derinden
etkilemistir. Krize hazirlikli olmayan veya esnek o0zellik gosteremeyen isletmeler
yasama miicadelesi vermektedir. Bazi isletmeler biinyelerinde degisime giderek veya
yapisal baz1 6nlemler alarak, bu siireci atlatmaya ¢alismaktadir. Kisaca, yasanan krizler
isletmelerin yapilarinda, bazi durumlarda zorunlu olarak bazi durumda da yoneticilerin

inisiyatifi ile degisimler yaratmaktadir.

Kriz siirecinin, isletmelerde mevcut durumu ve isletmenin gelecegini tehdit eden
bir unsur oldugu dikkate alindiginda, yonetsel ve oOrgiitsel yapida onemli degisimleri
zorunlu kilacagr agiktir (Ozbakar, 1992: 2). Kriz siirecinde, orgiitsel stres en iist diizeye
ulagmaktadir. Bir yanda krizi ¢dzebilmek i¢in uygun ¢oziimler bulabilme zorunlulugu,
diger yanda belirsizligin yarattig1r gerilim ve zaman kisithligl isletmelerin yonetim
yapisin1 olumsuz etkilemektedir. Isletme yoneticileri alacaklar1 tedbirlerle, bir tehdit
unsuru haline gelen krizden korunmak ve zararlarini en aza indirmek igin, orgiitsel ve
yonetsel yapida cesitli degisiklikler yapmaktadir. Kriz, hizli cevap vermeyi
gerektirdiginden, isletmenin yonetim yapisinda hizli karar almay1 saglayacak tedbirlere
ihtiya¢ dogmaktadir. Standart karar alma yontemlerinin krizi ¢ozmede yetersiz kalmasi,
yoneticileri karar alma konusunda yeni yaklasimlara itmektedir. Onemli olan, yeni
ortaya c¢ikan sartlara uyum saglamaktir. Kriz donemlerinde, bilginin tam ve dogru
olarak toplanamamasi, haberlesme engellerinin bulunmasi ve calisanlarin psiko-sosyal

durumlari, orgiitiin iklimini derinden etkilemektedir.
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1.3.3.4. Yasal Degisiklikler

Yasal a¢idan yeniden diizenlenme, rekabet¢i ortamda ©nemli degisimler
yaratabilmektedir. Bu degisimler, organizasyonlar ic¢in ‘rekabetin kurallarini’ yeniden
belirlemekte, yeni yaklasim ve stratejilerin  {retilmesini ve uygulanmasin

gerektirmektedir.

Ozellikle uluslar aras1 sinirlarin ortadan kalkmasiyla yabanci kaynakli pek c¢ok
kurum faaliyetlerini dis llkelerde de yayginlastirmaktadir.Bu durum i¢ piyasada
yasanan yogun rekabetin etkilerini daha da arttirmakta ve isletmeleri olduk¢a zor

durumda birakmaktadir.

1.3.3.5. Kiiltiirel Degisiklikler

Isletmelerin hayatta kalmalari, bilyiime ve gelismeleri i¢in hizla degisen ic ve dis
cevre kosullarina uyum saglamalar1 zorunludur. Bu zorunlulugun gerceklestirilebilmesi
icinse isletmede ortak bir takim degerlerin varligi ve bu degerler ¢ergevesinde
calisilmas1 gerekmektedir (Eren, 2001: 136). Rekabetin giderek daha yogun hale
gelmesi, isletmelerin dis pazarlara agilmasi, kiiresellesme egiliminin giderek
yayginlagmasi gibi gelismeler sonucunda isletmelerin geleneksel yontemler disinda
isletmelerin rekabet giiglerini arttirict yeni araglar gelistirmelerini zorunlu kilmustir.
Yine gilinlimiiz kosullarinda siirsiz bir biiylimenin yerine optimal biiytikliik kavraminin

yerlesmis olmasi da 6nemli bir gelisme olarak belirtilebilir.

Dis cevrede, Ozellikle ekonomik ve sosyo-kiiltiirel ¢evrelerde meydana gelen
degisme ve gelismeler sonucunda yenilik yapma, 6grenme gibi kavramlar 6n plana
cikmistir. Calisanlarin kiiltiir diizeylerinin ylikselmesi, onlarin bagl olduklar 6rgiitlerde
sosyal doyum aramalarina neden olmus ve ekonomik Odiillendirmenin basli bagina
yetersiz kalacagi ortaya ¢ikmistir (Aktan,1999:2). Gliniimiizde gegerli olan degerlerle
gecmis donemde gecerli degerler karsilastirildiginda énemli degisiklikler goze carpar.
Geleneksel degerler olarak ele alabilecegimiz degerlerden disiplin yerini oto kontrole,
itaat katilima, hiyerarsi takim anlayisina, otorite uzlasmaya birakmistir. Kiiltiir
kavraminin isletme yonetimine konu olmasi ve orgiit kiiltiiriiniin isletmenin etkinlik ve
verimliligi iizerinde etkili oldugunun anlasilmasi yonetim yaklasimlarinin incelenmesi

ile agiklik kazanacaktir. Sanayilesme sonrasinda ortaya ¢ikan yonetim ve organizasyon
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teorileri incelendiginde bu teorilerin birbirine karsit hareketler oldugu ve her yeni

yaklasimin bir 6ncekine tepki olarak ortaya ciktig1 goriilmektedir.

1.4. ORGUT YAPILARI VE DEGISEN YONETIM ANLAYISI

Yonetim fonksiyonlarindan ilk asama olan planlama hangi isin nasil
yapilacagina yonelik amag ve stratejileri belirlemek anlamindadir. ikinci asama olan
orgiitlenme ise, belirlenen amaca en etkin ve verimli sekilde ulasacak yapiy1
olusturmaktir. Oyleyse kurumun amaglar1 veya bu amagclara ulasmak igin izledigi
politikalar degistiginde kurumun 6rgiit yapisi1 da degigmelidir. Ayrica, ¢evrenin degisen
talep ve ihtiyaglarina en kisa siirede ve en etkin bigimde cevap verebilen Orgiitler
basarili olacaktir. Ciinkii degisimin baglica sebeplerinden biri degisen ¢evre kosullarina

uyum saglamaktir.

Yeniden Yapilanma, orgiitiin performansini arttirmak amaciyla mevcut yapisinin
ve buna bagli olarak boéliimlere ayirma yontemlerinin degisen amaclar, degisen
politikalar, degisen cevre kosullar1 ve degisen teknoloji dogrultusunda gozden
gecirilerek yeniden saptanmasi ve buna baglh olarak yetki, sorumluluk ve haberlesme

iligkilerinin yeniden diizenlenmesidir (Timur, 2008: 94).

1.4.1. Toplam Kalite Yaklasimi

1980’1 ve ozellikle 1990’11 yillarda ortaya ¢ikan yeni bir yonetim felsefesidir.
Bu yaklasim 6nce miisteri tatmini ile ilgili davranislarin iyilestirilmesini hedeflemisse
de, daha sonra oOrgiitiin bir sistem oldugunu ve sistemle iligkisi olan tiim c¢evresel
unsurlarla ilgili olan iliskilerin kalitesinin de gelistirilmesi gerektigini ortaya koymustur.
Miisteri memnuniyeti ise c¢alisanlarin yaratici, katilimci ve Orgiitii benimseyen
tutumlariyla gergeklesecektir. Oyleyse ¢alisanlarin memnuniyeti siirekli olarak
incelenmeli ve kontrol altinda tutulmalidir. Bunlara ek olarak, Toplam Kalite
Yonetimi’nde tedarikgiler ile sattiklar1 mal, hizmet, bilgi v.b. girdilerin kalitelerini daha
diisik maliyetler ile yiikseltmeleri i¢in siki iligskiler kurularak diizenli bir sekilde
denetleyici rol istlenilmelidir. Basarili rakiplerle karsilastirmalar yapilarak eksik ve
yetersiz yanlarini iyilestirecek onlemler uygulanmalidir (Eren, 2001: 59). Orgiitlerde
basariy1 elde edebilmek i¢in, insan kaynaklarinin siirekli gelistirilmesi ve egitilmesini
onemlidir ¢ilinkii isletme faaliyet ve siirecleri miisteri i¢in deger yarattig1 6lgiide anlam

ifade eder ve bunu saglayacak olan da ¢aliganin kendisidir.
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Toplam Kalite Yonetimi’nde yatay organizasyon yapisi, personel giiclendirme
ve daraltilmis yonetici fonksiyonlart agirlik kazanmistir. Temel gayesi kar elde etmek
olan isletmeler i¢in bunu saglamanin tek yolu miisteri tatmininden ge¢cmektedir.
Yonetici ve calisanlar arasinda ortak amaca ulasmak igin isbirligi fikri esas
alinmaktadir. Elbette sistemin basarili olmasi i¢in, iist yonetim de dahil olmak iizere

tiim calisanlarin katilimini ve destegini saglamak en 6nemli kosuldur.

1.4.2. Dis Kaynaklardan Yararlanma (Outsourcing)

Di1s kaynaklardan yararlanma; ‘bir Orgiitiin 6z yetenekleri disinda kalan
hizmetleri veya iliretim unsurlarini disaridan bir Orglitten satin almasina yonelik bir
strateji’ veya ‘geleneksel olarak bir orgiitiin kendi personeli ve kaynaklar1 tarafindan
yuriitilmekte olan faaliyetlerin baska oOrgiitler araciligiyla yaptirilmasi® olarak
tanimlanabilir. Dis Kaynaklardan Yararlanmanin en oOnemli Ozelligi oOrgiitlerin
faaliyetlerini asil ugras alanlarima yogunlagmasidir. Bu yonetim uygulamasini kullanan
orgitler farklt mekanlarda veya farkli is kollarinda faaliyet gostermekle birlikte stratejik
ve siireklilik gosteren igbirligine odaklanmaktadir. Bu uygulama ayni zamanda bir
kiigiilme yontemidir ve yeniden yapilanma calismalarinda 6nemli bir yer teskil

etmektedir (Timur, 2008: 101).

Giliniimiizde, D1s Kaynaklardan Yararlanma bilgi-islem, halkla iliskiler, tasima,
temizlik, insan kaynaklar1 danismanligi, egitim, konaklama, hukuki danismanlik, Pazar
aragtirmalar1 ve ¢esitli tiretim faaliyetleri gibi pek cok alanda yogun olarak karsimiza
cikmaktadir. Bir baska ifade ile orgiitlerin sadece kendi sahip olduklar1 yetenek ve
becerileri esas alan igleri yapmak istemeleri, 6z yeteneklerinin kullanilmadigi isleri ise
orgiit disindan tedarik etmek istemeleri yaygin bir “outsourcing” veya ‘“dis
kaynaklardan yararlanma” uygulamasini ortaya cikarmistir (Kogel, 2007: 298). Dis
Kaynaklardan Yararlanma uygulamasina taseron firma kullanmayi, ulasim, yemek,
gilivenlik hizmeti satin almay1 veya fason iiretimi 6rnek gosterebiliriz. Ancak burada

onemli olan nokta, tedarikg¢i isletmelere asir1 baglilik duyulmamasi gerektigidir.

1.4.3. Sebeke Organizasyon

Isletmelerin bir mal veya hizmeti iiretebilmek amaciyla yaptiklari is ve
faaliyetlerde kullandiklar1 kaynaklari, farkli isletmelere dagitmalar: ile olusan ve pek

cok kiiciik igletmenin biiyiik bir igletme biinyesinde toplandigi, yatay iligkilerin oldugu
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organizasyon yapisidir. Birbirinden bagimsiz olarak karsilikli iliskilerde bulunan,
aralarinda herhangi bir hiyerarsik tstiinlik olmayan; ancak belirli anlasmalarla kendi
aralarinda igboliimiine giderek mal ve hizmet iiretimi ve satis1 konusunda isbirligi yapan
topluluga “sebeke organizasyonlar” adi verilmektedir (Eren, 2001: 342). Bu tiir
organizasyonlarda satin alma, pazarlama, ar-ge ¢alismalar1 gibi temel faaliyetlerin her
biri alaninda uzmanlagmis ayr1 bir yonetim altinda ¢aligmaktadir. Sebeke organizasyon
3 grupta incelenmektedir. Bunlar; dahili, dengeli ve dinamik sebeke oOrgiitler olarak
adlandirilmis olup bilgi ¢aginda yasanan teknolojik ve g¢evresel degisimlere uyum ve

esneklik ihtiyacindan dolay1 ortaya ¢ikmuslardir (Ogiit, 2001:95).

1.4.3.1. Dahili Sebeke Organizasyon

Dahili sebeke organizasyon yapisi, dis kaynaklardan ¢ok fazla yararlanmadan
piyasa mekanizmasinin avantajlarindan yararlanmak ve girisimci bir isletme olabilme
yetenegi kazanabilmek i¢in olusturulmaktadir. Dahili sebeke yapisindaki bir isletme
belirli bir is kolundaki varliklarin tiimiine ya da ¢ogunluguna kendisi sahiptir. Yani
temel faaliyetler farkli isletmelerin konusu olsa da kaynaklarm timi ayni elde
toplanmaktadir. Yoneticiler ihtiya¢ duyulan bu varliklar bir piyasa disiplini igerisinde
ele almaktadir. Dahili sebekelerin temel mantifinda, dahili sebeke icerisindeki her
isletme birbirinin miisterisidir ve tiim iligkiler, faaliyetler bir piyasa disiplini igerisinde

yiiriitiilmektedir.

1.4.3.2. Dengeli Sebeke Organizasyon

Dengeli sebeke organizasyonlar, belli bir oranda dis kaynaklardan yararlanma
uygulamalarini i¢inde barindiran ve deger zinciri igerisine esnekligi katan bir yapidir.
Dengeli sebekenin dahili yapidan farki; belirli bir mal veya hizmeti tiretmek i¢in gerekli
olan kaynaklarin birbirinden tamamen bagimsiz olan isletmelerin biinyesinde olmasidir
(Kogel, 2007 :302-303). Dengeli sebeke yapilarinda kullanilan iiretim araglar1 sebekede
yer alan isletmelerin miilkiyetindedir, fakat sadece belli bir isin yerine getirilmesinde
kullanilir. Ornegin, satici isletmelerden olusan bir grup, biiyiik bir lider isletmenin
etrafinda hem isletmeye girdi saglamakta, hem de o isletmenin ¢iktilarinin pazarlama ve
dagitimin1 yapmaktadir. Dengeli sebekenin organizasyon yapisindan faydalanabilmek
taraflar arasindaki yakin igbirligine, istenilen kalitenin saglanmasia ve dagitici ya da

tedarikci isletmelere olan giivene baglidir. Sistem c¢ekirdek kadrolarla calistigi igin
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maliyetler azalmakta ancak planlama, koordinasyon ve kontrol gibi organizasyon

fonksiyonlar1 6nem kazanmaktadir.

1.4.3.3. Dinamik Sebeke Organizasyon

Bu sebeke tiiriiniin temelinde, yapiyr olusturan isletmelerin ve aralarindaki
iligkilerin ¢ok dinamik olmalar1 yatmaktadir. Diger Sebeke Organizasyon’lardan temel
farki lider bir isletmenin mevcut olmamasidir (Ogiit, 2001: 97). Ozellikle rekabetin hizli
ve diizensiz oldugu kosullarda bazi isletmeler bu hizli ve diizensiz rekabet kosullar ile
bas edebilmek icin kendi sahip olduklar1 kabiliyetlerin Otesine gegmek istemekte ve
dolayisiyla dinamik sebeke organizasyonlar1 olusturmaktadirlar. Ornegin, oyuncak,
basim-yayim, sinemacilik ve biyo-teknoloji gibi is alanlarinda faaliyet gosteren bazi

isletmeler yaygin bir sekilde dis kaynaklardan yararlanmaktadir.

Dinamik sebeke organizasyon yapilar1 isletmelere uzmanlasma ve esneklik
saglamaktadir. Sebeke yapinin her bir birimi kendi uzman oldugu isi yerine getirmekte
ve araci isletme iiretim araglarmi hizli bir sekilde bir araya getirebildigi siirece de,
isletme piyasanin ihtiyaglarma ¢ok daha hizli cevap verebilmektedir. Sebeke veya
network adi altinda ele alinan organizasyon yapist incelendiginde, bunun bir bakima
dikey ayrigimin bir sonucu, bir bakima da dis kaynaklardan yararlanma uygulamalarinin
bir sonucu oldugu goriilebilir. Sebeke organizasyonu, hiyerarsik kademelerden miimkiin
oldugu kadar uzak, yatay iliskiler i¢in ¢alisan birimlerden olugmaktadir (Schweiger vd,

2003:1).

1.4.4. Kiyaslama ( Benchmarking)

Diinya pazarinda etkin olabilme amaci tasiyan isletmeler sunduklari iiriin ve
hizmetlerde 0&zellikle kalite konusunda daha hassas davranma gereksinimi
duymaktadirlar. Esas amaci kér elde etmek olan isletmelerin piyasaya sunduklari {iriin
veya hizmetlerin satis miktarin1 korumak ve artirmak ic¢in piyasanin durumu, kendi
sektoriinde veya diger sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin durumu ve belki de
hepsinden 6nemlisi isletmenin kendi durumu hakkinda yeterli bilgi sahibi olmas1 igin

kiyaslama yapmasi1 kaginilmazdir.

Artan rekabet kosullari, isletmeleri, uyguladiklar1 yonetim teknikleri agisindan
bir takim degisikliklere zorlamaktadir. 1980’li yillarin basinda glindeme gelmis olan

kiyaslama, bu anlamda son yillarda organizasyon performansini arttirmada énemli bir
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arag olarak goriilmektedir. Kiyaslama teknigi en basit sekliyle, Olgiilebilen ve
gozlemlenebilen her seyin kiyaslama ¢alismasina temel olabileceginden hareketle, en iyi
uygulamalarin arastirilmasi ve isletmelere uyarlanmasi siirecidir (Efil, 2002: 285). Bir
baska ifade ile, kiyaslama kavrami “isletmelerin, stratejilerini ve performansini, gerek
isletme icinde gerekse isletme disinda kendi smifinin en iyileriyle karsilastirarak
O0lcmeye yarayan bir yonetim teknigi” olarak tanimlamaktadir (Freytag ve Hollensen,
2001: 25). Kiyaslama, 6grenen organizasyon anlayisinin onemli bir parcasi olmakla

birlikte anlama, uyarlama, paylasma ve gelisme siirecidir.

Sonug olarak, yeni dénemin kiiresel pazarinda ayakta kalmanin tek yolu artik
“en biiyiik” olmak degil, “en iyi” olmay1 hedeflemekten gegmektedir. insanlarin her
zaman merak ettigi basarinin sirlarimi da yine bu teknik a¢iga cikarmaktadir. Bu
nitelikleri sayesinde kiyaslama, son yillarda gelismesini araliksiz siirdiirmektedir. Bir
bakima kiyaslama, bir igletmenin performansini yiikseltebilmesi i¢in kendi sektoriinden
veya bir bagka sektorden iistiin performansi olan diger isletmeleri incelemesi, kendi
tekniklerini onlarla kiyaslamasi ve bundan ¢ikardigir sonuclari uygulamasidir (Kogel,
2007: 313). Kiyaslamanin sadece ayni sektordeki firmalar dikkate alinarak yapilmasi
zorunlu degildir. Herhangi bir sektdrdeki uygulama, bazen diger sektorler ig¢in de bir
esin kaynagi olabilir. Bu nedenle girisimcilerin kiyaslama ufkunu genis tutmalari,
uyarlama ve gelistirme konusuna siirekli olarak kafa yormalar1 gerekmektedir.
Kiyaslama calismalar1 iiretim sektdrlerinde baglamasina ragmen giiniimiizde bankacilik,
bilisim ve lojistik gibi hizmet sektorii dallarinda da olduk¢a yaygin kullanim alam
bulmaktadir. Ornegin bankacilik sektoriindeki islemlerin siireleri kiyaslandiginda

hizmetlerin iyilestirilmesi ve hizlandirilmasi kolay hale gelmistir.

1.4.5. Personel Giiclendirme (Empowerment)

Personel giiclendirme veya yetkilendirme, kiiresel degisim ve rekabetin ortaya
cikardig1 ve dnemini artirdigi yeni bir yonetim kavramidir (Geng, 2004: 223).Y 6netim
kavrami olarak yetkilendirme, bir ¢alisanin faaliyet alani i¢inde herhangi bir kisiden
onay almaksizin karar vermesine yonelik bir otoritedir. Yetkilendirmenin ortaya
cikmasi isletmelerde rekabet giicliniin hizla artmasiyla birlikte verimliligin Onceki
yillara oranla daha fazla artirilmasi i¢in yoneticilerin ¢alisanlar1 kararlara daha fazla

katma zorunlulugunu hissetmeleridir.
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Personel giiclendirme, orgiit kiiltliriindeki degisikliklerin temel unsuru olmakla
beraber giliclendirme diizeyi orgiit kiiltiiriinlin gii¢liiliigline baghdir (Dogan, 2003: 56).
Calisanlar, isleri iizerinde kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel giiclendirmesi
gergeklesir. Giiclendirilmis c¢alisanlar, yaptiklart islerin kendilerine ait oldugunu
hissederler ve sonuglarmin da kendilerine ait oldugunu bildikleri i¢in daha fazla
sorumluluk {istlenirler. Islerin yapilmasinda inisiyatif alirlar, yaptiklar1 islerden zevk

alirlar ve bunun sonucunda da isletme i¢indeki etkinlikleri artar.

Personel gii¢lendirme anlayisinin, orgiit kiiltiirii i¢ine yerlesebilmesi ve faaliyete
gecebilmesi i¢in bazi kosullar vardir. Bunlar; katilim, yenilik, bilgiye ulasabilirlik ve
sorumluluktur.  Personel gii¢lendirmesi kavraminda, isi fiilen yapan kisinin o is ile
ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun igin yetistirilmesi vardir. Bu durum isi yapan
ile karar vereni yakinlastirmakta ve bdylece islerin yapilma siiresi kisalmaktadir.
Glniimiizde  isletmelerde, bilgisayar kullaniminin = yayginlagsmas:t ve  bilgi
teknolojilerinde yasanan gelismelere bagli olarak orta kademeyi ortadan kaldirici bir
etki olugsmustur. Artan rekabet ortami ise miisteri beklentilerine hizli cevap verme
zorunlulugunu dogurmustur. Orgiitlerde egitim diizeyi ve kariyer beklentileri yiiksek
calisanlarm istihdam edilmesi agirlik kazanmaktadir. Isletmelerin rekabet giiciinde fark
yaratabilecek en onemli unsur c¢alisanlarin bilgi ve uzmanligini 6n plana ¢ikarmaktir.
Modern orgiitlerde ast-iist iliskileri yerine meslektaslik ve takim iligkileri gergegi on

plana ¢ikmistir (Kogel, 2007: 318).

Isletmeler tahmin edilemeyen sorunlarla ilgilenen ve giinliik islerini yerini
getirmeleri i¢in calisanlara verdikleri giicii yeniden dagitmak yolunu se¢mektedirler.
Ozellikle hizmet alaninda faaliyet gosteren orgiitlerde, ¢alisanlara bu giiciin verilmesi,
miisterilere hizmetin verildigi ve tiiketildigi anda énemli olmaktadir. Cilinkii miisteriler
hizmetin sunuldugu o anda, yapilan hatalardan ve karsilagtiklar1 uygulamalarda,
calisanlar diizeltmeye istekli olsalar da, aninda etkilenmektedirler. Personel giiclendirme

hem isletme hem de miisteri i¢in 6nemli dl¢iide zaman tasarruflarina neden olmaktadir.

Gilinlimiizde c¢alisanlarin kendi kararlarin1 verebilmelerine imkan taniyan
personel giiclendirme teknigi, {izerinde durulmasi gereken bir konu haline gelmistir.
Giiclendirme ile ¢alisanlarin isin sahibi haline gelmeleri saglanmakta ve esnek bir ortam
olusturularak, inisiyatiflerini kullanmalar1 miimkiin olmaktadir (Dogan, 2003: 63).

Egitim ve gelistirme ¢abalar1 ile kisilerin yetenekleri arttirilmaktadir. Kisiler yeni
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fikirlerin olusturulmasi konusunda desteklenmektedir. Giiglendirmenin basartyla
uygulanabilmesi i¢in, orgiit icinde bilgi paylasimi, agik bir iletisim ortami, kisilerin
sorumluluk almalari, i¢sel bagliligin, karar verme gibi konularda katilimin saglanmasi
gereklidir. Gii¢lendirilmis calisanlardan olusan bir orgiitte, ¢alisanlarin isyeri amaclar
dogrultusunda sorumluluk duyarak ve benimseyerek calismasi saglanmaktadir. Ucret
artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme, daha iyi is verme, 6vme gibi
odiillerin hepsi birer gii¢ kaynagidir. Yonetici bunlar1 saglayabiliyorsa, grup iiyelerini

etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahiptir (Kogel, 2007: 322).

1.4.6. Kiiciilme (Downsizing)

“1980’1i yillarda daha ¢ok operasyonel diizeyde uygulanan bu yonetsel metot
son yillarda daha ¢ok orta kademe yoneticilerin sayisinin azaltilmasi hatta bu hiyerarsik
basamagin ortadan kaldirilmasi seklinde yaygin bicimde uygulanmaktadir. Bilgi
teknolojisinin gelismesi nedeniyle iletisim ve denetim fonksiyonlarin nitelik
degistirmesinin yani sira oto- kontrole ve ekiplere dayali orgiitsel yap1 ve yonetime
gecis egiliminin artmasina paralel olarak iist yonetim ile operasyonel kademe arasindaki
baglantiy1 olusturan orta kademe yéneticilere ihtiyac giderek azalmaktadir. Olgek
kiigiiltme calismalarinin bu niteligi orgiit piramidinin basiklagsmas1 ve hiyerarsik
basamaklarin azalmasi sonucunu beraberinde getirmektedir.” (Efil, 2006: 389).
Kiiresellesmeyle birlikte kiigiilen 6rgiitlenmelerde, azalan personele artan sorumluluklar
yiiklenmektedir. Artik daha cok c¢alismak yerine, daha etkin ve akilli ¢aligmalari

gerekmektedir.

Isletmelerde biiyiime dogal ve saygmlik yaratan bir gelisme olarak kabul
edilirken, Orgiitsel kiiclilme kriz zamanlar1 gibi beklenmeyen zorluklarla karsilagtig
donemlerde ortaya cikar goriisii artik anlamini yitirmektedir. Kii¢lilme, yonetimin
bilingli olarak aldigi kararlarla maliyetleri diisiirmek, verimliligi arttirmak, hizli ve
esnek olmak gibi ¢esitli amaclara ulasmak i¢in dis kaynaklardan yaralanma, siireg
yenileme, kademe azaltma, takim bazinda organize olma bi¢imindeki uygulamalarla

yakindan iliskilidir (Kogel, 2007: 327).

Orgiitlerde kii¢iilme ve kademe azaltma ile iliskili olan kavramlardan birisi de
“stfir hiyerarsi”dir. Orgiit yapisinin yiiksek ve dar olmaktan ¢ikip basit ve genis bir sekil
almasi, hiyerarsinin asgari diizeye indirilmesi anlamindadir. Diger bir ifadeyle; genel

midiir yardimciliginin kaldirilip genel miidiiriin dogrudan boliim bagkanlari ile iletisim
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kurdugu ya da boliim bagkanlarinin kaldirilip genel miidiir yardimcilarinin dogrudan
birim yoneticileri ile iletisim kurmasit durumudur. Bu yap1 ayni1 zamanda giiniimiizde
hem kaynak hem de etkinlik yoniinden gereksiz goriilen orta kademe yoneticilerin
kaldirilmas: anlamima gelmektedir. Orta kademe yoneticilerini devre dis1 birakan sifir
hiyerarsi denetim gorevlerinin ¢alisanlara verilmesi, yetki ve sorumluluklarin c¢alisanlar
tarafindan paylasilmasi sonucu yonetsel kademelerin olduk¢a az oldugu bir 6rgiitlenme

bi¢imidir.
1.4.7. Ogrenen Organizasyonlar

Kiiresellesme siirecinde yasanan cok yonlii ve siirekli degisim toplumun her
kesimini ve dolayisiyla, toplumun 6nemli bir alt kesimini olusturan oOrgiitleri de
etkilemektedir. Isletmelerde varliklarmi siirdiirebilmek icin de@isen sartlara uyum
saglamak zorundadirlar ve bunun icin yeni yapilanmalara ydnelmektedirler. Isletmeler
acisindan bakildiginda degisime uyum saglama gorevini, rekabette istlinliigiin sirrini
olusturan ve orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan “insan” iistlenmektedir. Ogrenme,
rekabeti artirmada istiinliik saglar. Gelecekte en basarili olacak birey ve kurumlar, en
kolay ve en hizli 6grenenler olacaktir. Yasam boyu 6grenme, genis bir uzmanlik alani,
isbirligine dayali bir yaklasim bilgi ekonomisinde calisan olmanin aranan sartlaridir

(Keser, 2005: 1).

Bu nedenle bir Orgiitte ¢alisan insanin, ¢alisirken de 6grenmesi ve kendisini
gelistirmesi gerekmektedir. Ancak giiniimiizde bireyler gibi orgiitlerin de, 6grenme ve
kendini gelistirmeyi yasamlart boyunca siirdiirmeyi amaglamalari, {irlinlerini ve
hizmetlerini tiim yoOnleriyle siirekli olarak iyilestirmeye ¢alismalar1 kacinilmazdir.
Ogrenen orgiitlerde calisanlar daha once ydneticilerin konusu olan isletmenin satis
hedefleri, pazarlama taktikleri, finansal yapis1 gibi durumlar hakkinda da bilgi sahibi

olurlar.

Ogrenen orgiitler siirekli olarak yeni bilgiler elde eden, bu bilgileri gelistirerek
faaliyetlerini bu yeni bilgilere gore bicimlendirme yetenegine sahip olan ve boylelikle
siirekli gelismeyi gergeklestirerek rekabet {istlinliigli yakalamay1 amaglamaktadir. Bu
orgiit yapisinin 6zellikleri arasinda strateji ve orgiitsel 6grenmeye hiz kazandiracak bilgi
teknolojileri alt yapisinin olmasidir (Pinar, 2007: 103). Bilgi ¢aginin yogun rekabet
ortaminda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri amaciyla “6grenen organizasyon”

kavrami gelistirilmistir. Calisanlarin yeni bilgi yaratmalar1 ve paylastiklar1 bu bilgiyi
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orgiitlerin varlig1 haline getirerek sorunlarin ¢oziimiinde etkin bigimde kullanmalarini
esas almaktadir. Bu sekilde orgiitler, daha once edindikleri tecriibelerden ve elde
ettikleri yeni bilgilerden nasil rekabet edeceklerini, Orgiitiin sorunlarin1 nasil

cozeceklerini 6Zrenecektir.

Ogrenme, degisim siirecinde orgiitin ¢evresine uyumunu ve etkinligini
artirmaktadir. Ciinkii 6grenme, yiiksek derecede belirsizlik tagiyan teknoloji ve pazar
kosullarinda isletmenin rekabet edebilmesini; verimlilik, yaraticilik ve yenilik
yapabilme yeteneklerini korumasini ve gelistirmesini saglar. Bu durumda, isletmelerin

belirsizlik ortaminda kullanacaklari en 6nemli gii¢ 6grenme kapasiteleridir.

1.4.8. Yahn Orgiitler

Kiiresellesme, rekabet ve teknoloji alaninda yasanan degisimler, yatay, daha az
kademeye sahip yalin orgiitlerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Yalin organizasyon,
‘gereksiz agamalarin ortadan kaldirilmasi, geriye kalanlarin devamli bir akis diizenine
konulmasi, s6z konusu etkinlikle ilgili isgiiciiniin ¢capraz fonksiyonlu takimlar bi¢iminde
yeniden organize edilmesi ve siirekli gelisme icin ¢aba gdsterilmesi sonucunda
isletmenin geligebilecegini’ dngoren bir felsefedir ve yalin organizasyonun temelinde
‘kaosu diizen ile dengeleyen’ bir 6zellik yer almaktadir (Tikici vd, 2006: 23). Orgiitiin
yalin olmasi, gereksiz calisanlardan, islerden, gorevlerden ve tiim bunlarin maliyetinden

kurtulmak anlamina gelir.

Yalin organizasyonlar; “takim ruhunun hakim oldugu, miisteriler tarafindan
yonlendirilme ve siirekli gelisme ilkesine dayali, basik bir orgiit piramidi i¢inde yetki
devrinin etkin sekilde hayata gecirildigi, basitlestirilmis gorevlerin biiyiik bir etkinlik
icinde yerine getirildigi bir yap1” olarak tamimlanmaktadir (Efil, 1998:339). Orgiitiin
yalin olmasi, “gercekten ihtiya¢ duyulmayan her seyden kurtulmak™ anlamindadir ve
bu, hizmet ve iiretimle ilgili gereksiz islemler olabilecegi gibi organizasyon modelinde
gerekli olmayan gorevlerden, elemanlardan ve bunlarin maliyetinden kurtulmak da
olabilir. Boylece isletmelerin daha az zaman, daha az enerji, daha dar bir alan, daha az

insan giicii harcayarak tiretim yapmalar1 saglanmaktadir (Efil, 2006: 409-410)

Yalin organizasyonda birbirinden kopuk geleneksel fonksiyon iliskileri yerine o
konu ile ilgili kisilerin is {linitelerinde bir araya gelmeleri s6z konusudur. Boylece daha

hizli bilgi iletimi ve esneklik icerisinde miisteri beklentilerinin hizli ve dogru bi¢cimde
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karsilanmasi saglanmaktadir. Sonu¢ olarak; yalin orgiitlerin ¢evre sartlarindaki hizl
degisimlere tepki verme konusunda ve ¢esitli yontemler sonucu olusan belirsizligin
neden oldugu sorunlarin ¢oziimiinde son derece esnek davrandiklarini séylemek

miimkiindiir (Yenigeri, 2002: 219).

1.4.9. Sanal Orgiitler

Bilgi teknolojilerindeki sigrama ve degisen kiiresel rekabet kosullari (¢abuk
hareket etme, kaynaklara kolay ulagma, degisen miisteri ihtiyaglari, yeni iriin ve
hizmetler sunma zorunlulugu) sanal orgilitlenmenin itici giiclinii olusturmaktadir. Sanal
orgitler, degisik cografi bolgelerdeki isletmelerin, belirli iiriinlerin {iretimi amaci ile
haberlesme teknolojisi yardimu ile birbirine baglanmasi, uyumlu hale gelmesi ve sanki
tek bir isletme varmis gibi caligsan bir yap1 halini almasi olarak tanimlanabilir (Yiiksek
ve Murat, 2001: 113). Bu orgiit yapisinda hiyerarsi ve emir-komuta iligkileri olmadigi
icin miisteri ihtiyaclar1 hizla karsilanabilmektedir. Bireylerin yiiz yiize iliskileri

sinirlandirilmis olmakla birlikte, orgiit i¢i giiven ve uyum diizeyi yiiksektir.

Her sanal orgiitlenme ayn1 zamanda bir sebeke orgiittiir yani sebeke orgiitiin 6zel
bir seklidir. Sanal “virtual” kavrami, fiillen mevcut olmayan fakat sanki varmis gibi
goriilen, algilanan anlamindadir. Sanal isletmenin Orgiit yapisiyla klasik isletmenin
orglit yapis1 arasindaki en biiyiik fark, hiyerarsinin tamamen veya biiyiik 6l¢iide ortadan
kalkmasidir. Bu sebeke yapinin i¢inde yer alanlar kendi uzmanlastiklar1 konularda
gorev yaparlar ve is birligi karsilikli iliskilere dayanmaktadir (Larsen ve Mclnerney,
2002: 447). Sanal isletmenin karmasik yapisi, kurumsal bir nitelik tasimadigi i¢in boyle
bir yapiya islerlik kazandiran bir emir-komuta zincirinden, iist-ast iligkisinden veya
hiyerarsiden bahsetmek giictiir. Sanal organizasyonun temelinde bilgisayar sebekesi
(network) vardir. Tliim isler bilgisayar veya bilgisayarlar yardimiyla, internet araciligiyla
yapilamaktadir. Temel yetenek disindaki isler ‘outsourcing’ adi verilen dis

kaynaklardan yararlanma yoluyla gerceklestirilmektedir (Kogel, 2007: 338)
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IKiINCi BOLUM

2. ORGUTLERIN INSAN KAYNAKLARI YONETIM POLITIKALARINDA
DEGISiM

Yonetim yaklagimlarinda yasanan biitiin degisimlerin odak noktasi insan
unsuruna dayanmakta ve bunun sonuncunda da Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrami
ortaya ¢ikmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramsal olarak, herhangi bir érgiitsel
ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye ve cevreye yararli olacak
bigimde, yasalara da uyularak etkin yoOnetilmesini saglayan islev ve calismalar

bitinudir.

Insan Kaynaklari ydnetiminin gercek anlamda &neminin 1980°li yillardan
itibaren arttig1 goriilmektedir. Adindan da anlasilacagi gibi kaynaklar1 yonetimin
konusu ‘insandir’. Insan kaynaklari terimi, bir isletmede en iist konumda bulunan
yoneticilerden en alt konumdaki vasifsiz is¢ilere kadar tiim c¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Her isletmede, ¢esitli egitim diizeylerinde, farkli gorev ve statiilerde ¢ok sayida insan
calisir. Insan kaynaklar1 kavrami sadece isletme iginde calisanlar degil ayn1 zamanda
isletmenin disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isletme dis1 is

giiclinii de kapsar.

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI

Gliniimiiz cagdas yonetim anlayisinda orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en
onemli unsurun insan oldugu ger¢egi pek cok kisi ve Orgiit tarafindan kabul
edilmektedir. Gilinlimiizde isin insancillagtirilmasi kavrami en genel anlamda, insanin
yalnizca bedensel degil, zihinsel, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de dikkate
alarak, calisma kosullarinin iyilestirilmesini de ifade etmektedir. Bu amacla is
siirecinin, calisma kosullarinin ve ¢evresinin insani gereksinimlere uygun olarak

yeniden organize edilmesi gercegini igermektedir. Insan dgesi isletmenin hem araci,
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hem de amaci olarak degerlendirilmelidir. Arag olarak bakildiginda ondan verimlilik
saglamaya calisilir. Amag olarak ele alindiinda ise onun istek, 6zlem, duygu, diisiince

ve Onerilerine saygi duymak gerekir (Sabuncuoglu, 2000:18).

Cagdas anlamda Insan Kaynaklari Yonetimi ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve
becerilerinin iglevsel bigimde kullanilmasini saglayarak isletmeye olan katkilarini en tist
diizeye cikarmak ve ayni zamanda is yasaminin kalitesini yiikseltmek konularini
kapsamaktadir (Tahiroglu, 2002: 21). Isletmelerin iginde bulundugu yogun rekabet
kosullart onlarin isletmelerin yasamasi i¢in etkin ve verimli bir bi¢imde faaliyet
gostermelerini zorunlu kilmustir. Isletmelerin varliklarini siirdiirmeleri igin gerekli olan
finansal kaynaklarin temini, teknoloji ihtiyacinin karsilanmasi, iirlinlerin pazarlanmasi,
yeni hizmetlerin sunulmasi gibi islevler calisanlar tarafindan gerceklestirilir. Yani,
isletme fonksiyonlarmin tamaminda insan faktorii en temel faktordiir. Giinlimiizde,
maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, orgiitiin insan kaynaklar1 yeteri kadar

etkin degilse basar1 olasilig1 diisiik olacaktir.

2.1.1. Insan Kaynaklarmin Planlanmasi

“Insan Kaynaklar1 Planlamasi, orgiitlerin  gelecekteki insan kaynaklari
ithtiyaclarim1 karsilamak icin kapsamli bir stratejinin gelistirilmesidir. Calisanin ise
girisini, isten ¢ikisini ve orgiit i¢i hareketligini diizenleyen ve degerlendiren bir siirectir.
Insan kaynaklar1 planlamasmin temel hedefi insan kaynaginin etkin kullaniminin

saglanmasidir”’(Barutcugil, 2004: 240).

Insan Kaynaklar1 Departmani’nin isletme i¢inde yapmasi gereken ilk is, insan
kaynaklar1 ihtiyacinin tespit edilmesi islemidir. Isletme iginde eleman ihtiyacinin
gerektigi birimlerle koordinasyon i¢inde yliriitiilen bu calismada oncelikle boliimlerin
acik kadrolar1 tespit edilmektedir. Daha sonra bu boliimlere hangi nitelik ve niceliklerde
insanlardan gerektigi ortaya koyulduktan sonra insan kaynaklar1 biriminin calisanlar
tedarik siireci de baslamis olur. Ihtiya¢ duyulan insanlarin sayilarmin ve niteliklerinin
onceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin
saptanmasima iligkin faaliyetlerin tiimii insan kaynaklar1 planlamasina dahildir.
Isletmelerde genellikle kapsamina gore bir insan kaynaklari yoneticisi veya insan
kaynaklar1 birimi bulunur. Insan kaynaklar1 ydneticisi, diger birim miidiirleri ile sik1 bir

isbirligi ¢ercevesinde isletmenin genel amaclarina ulagilmasina yonelik ¢alismaktadir.
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Isletme faaliyetlerinin icerisinde gok cesitli isler yer almaktadir ve s6z konusu
islerin icerigi, bu isleri yapacak kisilerin sahip olmasi gereken nitelikler ile ilgili bilgi
ihtiyacin1 karsilayacak sistematik calismalar biitiinii “Is Analizi” olarak adlandirilir.
“Her is i¢in yapilacak analizler, islerin birbirine karigsmasini dolayisiyla calisanlarin
gbrev ve sorumluluklar nedeniyle catismasini dnleyecektir. Is analizi ile isin ne oldugu,
ne gibi eylemler gerektirdigi ortaya konuldugu i¢in is ile calisgan arasindaki uyumu
saglayacak bilgiler de elde edilmis olmaktadir.” (Barutgugil, 2004: 249). Isletmenin
sahip oldugu isgiiciinii planlama, segme ve yerlestirme, yer degistirme, egitim ve
gelistirme, licret yonetimi, ¢alisma kosullarini iyilestirme, ¢alisan verimliligini arttirma
gibi temel Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin tamaminda kullanilmas: gereken bir

aractir.

Is analizi calismalarindan elde edilen bilgilerin diizenlenmesi ile “Is Tanimu ve Is
Gerekleri” olusturulmaktadir. Is tanimlar1 spesifik (mekanik orgiitler igin) ve genel
(dinamik orgiitler igin) olmak iizere ikiye ayrilabilir (Gomez, 2007: 65). Is tanimlari, “is
analizi sonucu elde edilen bilgilere dayanan ig/gérev tamimi, gorevi yerine getiren
insanin ise iliskin davranis, eylem, prosediir, igerik, kapsam, yetki ve sorumluluklarin
belirtir. Calisanin isini etkin bir bi¢imde yerine getirebilmesi i¢in bireysel olarak bilmesi
gereken bilgileri kapsar.” (Barutgugil, 2004: 250).Yapilacak is biitiin hatlariyla
incelenip tanimlandiktan sonra isi yapacak kisinin sahip olmas1 gereken nitelikler ortaya
koyulmaktadir. Bu 0Ozelliklerin baginda kisisel egitim, tecriibe ve yetenekler yer

almaktadir.

Isletmede islerin zorluklari, aldiklar1 zaman ve tasidiklar: riskler gibi unsurlar
gdz Oniine almnarak karsilastirilip siiflandirilmasma “Is Degerlemesi” denir. Bazi
isletmelerde, bu yontem Tcretlerin belirlenmesinde etkili olmaktadir. Biitiin bu
caligmalar yapildiktan sonra ihtiyag duyulan insan kaynaginin duyurulmasi asamasina
gelinir ve internet, bilgi bankalari, sesli-yazili medya, brostirler, afigler gibi pek ¢ok arag
ile gerekli eleman ihtiyact duyurulur. Duyurularda kurumun adi, amblemi, ¢alisacak
insanlarda aranan sartlar (yas, askerlik durumu, egitim, deneyim v.b), bagvuru sekli, yeri

ve tarihi mutlaka anlagilir bigimde yer almalidir.
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2.1.2. insan Kaynaklari Secimi ve Yerlestirilmesi

Is analizleri ve is tanimlari, is ile isi gerceklestirecek insan arasindaki uyumu
saglayacak bilgiler vermektedir. Insan kaynaklar1 se¢im siireci ise, bir géreve uygun is
goren adaylarini bulmak icin i¢ veya dis kaynaklardan yapilan tedarik faaliyetlerinin
timidir (Akytliz, 2001: 105).Yeni kurulan isletmeler sadece dis kaynaklardan tedarik
yoluna giderken, zaten var olan isletmeler hem dis kaynaklardan hem de i¢
kaynaklardan faydalanma yoluna gitmektedirler: insan kaynaklarinda i¢ tedarik yontemi
hem kurum hem de c¢alisanlar icin ¢ok biiyiilk dnem tasimaktadir. I¢ kaynaklardan
faydalanma kurum 06z kaynaklarinin degerlendirilmesini ve c¢alisanlarin  da
beklentilerinin karsilanmasina imkan tanir. Aymi zamanda, bu sekilde kaynak
yaratmakla kurum disina beyin gocili engellenmis olur ve kurum kiiltlirii benimsenmis

oldugundan maliyeti diisiiktiir.

Ozellikle “iist diizey kadrolara, icerden terfi yoluyla yerlestirme, genellikle
tercih edilen ve dogru olan bir yontemdir. Calisanin; kurumu, insanlarini, miisterilerini,
iriin ve hizmetlerini iyi tanimas1 6nemli bir Ustiinliiktiir. Ancak tiimiiyle, yeni konularin
ve iglerin giindeme gelmesi ve ciddi bir tarz ve tutum degisikliginin gerekli olmasi
durumunda st diizeylere disardan yoneticilerin secilmesi daha uygun olabilir”
(Barutcugil, 2004: 260). Ayrica bazi durumlarda kurumun taze kana ihtiyac1 vardir ve
kideme dayal1 terfi orgiitlerde korelmeye sebep olabilir. Buna ek olarak, terfi edemeyen
calisanlar arasinda is tatmini, ¢alisma istegi azalabilir ve catigsmalar giindeme gelebilir.
I¢ kaynaklardan insan kaynagi genellikle terfi, tenzi ve nakil bigiminde

karsilanmaktadir.

Dis kaynaklardan yararlanirken, kurum Oncelikle eleman ihtiyacini belirler ve
cesitli yollarla bunu ilan eder. Bu siiregten sonra bagvurular kabul edilerek
degerlendirmeye tabi tutulur. Miiracaat edenlerle gerekli goriismeler yapildiktan sonra
alman kararlar dogrultusunda ihtiya¢ duyulan insan kaynagi ise yerlestirilir. Kisaca, is
unsurunun incelenmesiyle baglaylp insan kaynagiin kesin olarak ise alinmasiyla
sonuclanan siiregte tedarik islemi gerceklesmektedir (Findik¢i, 2000: 200). Dis
kaynaktan yararlanmada dikkat edilecek en 6nemli husus ise alinacak kisi ile kurum
kiiltiri arasinda uyum saglayici bir paralellik olmasidir eger saglikli bir se¢im

yapilamazsa bu kurumsal agidan ciddi bir zaman sorunu ve maliyet yaratacaktir.
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2.1.3. Egitim ve Degerlendirme

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetim stratejisinin ayrilmaz bir parcasidir ve
rekabetgi Ustlinliigiinii saglayacak en 6nemli gii¢ olan insan kaynaklarinin belirlenecek
vizyon, misyon, amagclar, uzun doénem planlar ve stratejiler dogrultusunda egitilmesi,
gelistirilmesi ve uyum iginde kurumsal hedefleri gerceklestirmesi gerekmektedir (Ulgen
ve Mirze, 2004:285). Isletmeler ihtiya¢ duydugu insan kaynagini gerek i¢ kaynaklardan
gerekse dis kaynaklardan tedarik ettikten sonra egitim asamasma gelinir. ise yeni
baslayanlara kurumun ve calisma konularmin tanitilmasi i¢in oryantasyon egitimi
verilmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 63). Bunun verimliligi arttirmak, personel devir

hizin1 azaltmak, motivasyonu saglamak gibi pek cok rasyonel nedeni vardir.

Kurumlar giiniimiiziin agir rekabet kosullar1 ile miicadele edebilmek igin
calisanlarina ve onlarin egitimine 6nem vermek zorundadirlar. Egitime olan ihtiyag
belirlendikten sonra egitim midiirliiklerinden veya bu konuda uzmanlasmis
kurumlardan ve kisilerden konferanslar, seminerler, brosiirler gibi cesitli sekillerde
yardim saglanir. Egitim planlamasinda iist yonetimin ve insan kaynaklar1 birimlerinin
uyum icinde yer almasi basarili bir politikanin ortaya konmasinda 6nem arz etmektedir.
Bir organizasyonda egitim politikas1 belirlenirken dikkat edilmesi gereken kritik

noktalar egitimin siiresinin ve igeriginin detayl bicimde ortaya konmasidir.

Personel ise alinip, egitildikten sonra orgiitsel anlamda degerinin ne oldugu
konusunda siirekli bir degerlendirmektedir. Bu uygulamanin amaci ¢alisanlarin
tanimlanmis olan gorevlerini gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Bu periyodik
degerlendirmenin sonuglarina gore terfiler, transferler, iicretler, 6diillendirmeler ve isten
ayrilmalar ortaya konulmaktadir. Degerlendirmeyi yapacak kisiler tarafsiz olmalidir ve
mutlaka uygulama hakkinda geri bildirimde bulunmalidir. Ayrica performans

degerlendirme siiregleri ve formlar1 da egitim ihtiyacinin analizi i¢in yararl olabilirler.

Insan Kaynaklarinin egitimi gerceklestirilirken {i¢c temel asama s6z konusudur.
Oncelikle egitimin kim veya kimler tarafindan gerceklestirilecegi ve hangi konulari
kapsayacagi, kimlerin bu egitimden ne kadar siire ile yararlanacagi belirlenmelidir.
Egitimin yeri ve zamani1 duyurulduktan sonra verilen egitim programinin sonuglarinin
nasil degerlendirilecegine karar verilir. Daha sonra kurumun ihtiyag duydugu egitim

programi olusturularak belirlenmis olan kisilere verilir. Egitim siireci tamamlandiktan
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sonra, dlgme ve degerlendirme asamasina gelinir ve bir sonraki egitimin gerekliligi ve

igerigi bakimindan bu agsama 6nemli ipuglar1 vermektedir.

2.1.4. Insan Kaynaklar ve Kariyer Yénetimi

Insan kaynaklarin1 gelistirme; alistirma, egitim, kariyer gelistirme faaliyetleri
araciligiyla c¢alisanlara bilgi, beceri, tutum ve deneyim kazandirmayi saglayarak
isletmeyi daha verimli ve rekabet edebilir kilmay1 amaglayan bir kavramdir (Chaisiri,
2006:3). Giliniimiizde calisan insanlar i¢in kariyer planlamasi hem bireysel hem de
kurumsal agidan son derece 6nemlidir. Isletmeler agisindan, yetenekli kisilerin orgiitte
tutulabilmesi ve daha verimli hale gelmesi s6z konusu iken; bireysel agidan is tatmini ve

motivasyonu yiiksek bigimde calisma ortaminda bulunmak s6z konusudur.

Yeni yonetim anlayisinin sonuglarindan biri olarak birey orgiitsel etkinligin odak
noktast haline gelmistir. Artik nitelikli ¢alisanlar1 igletmelerde sadece iicret veya sosyal
imkanlar ile elde tutmak zorlagmistir. Kariyer planlamasi ile yapilmak istenen orgiitiin
gelecekte basarili olabilecek nitelikli isgiicii havuzunu olusturabilmesidir. Ulkemizde
bireylerin meslek se¢iminde yeterince bilingli olarak yonlendirilmedikleri gdz oniine
alinirsa Orgiitiin egitim gelistirme ve kariyer planlama politikalarinin 6nemi daha net

anlasilacaktir (Bingol, 2003: 255).

Kariyer planlama ve gelistirme birey odakli goériinmekle beraber
calisanin performansinin degerlendirilmesi ve ihtiyaglar1 oraninda egitilmesi sadece
bireysel olarak degil ayni1 zamanda orgiitsel agidan da yiiriitiiliirse daha basarili sonuglar
verecektir (Anafarta, 2001: 3). Stratejik olarak disiiniildiiglinde de, giinimiizde
orgiitlerin sahip oldugu en degerli varlik insan sermayesi olduguna gore rekabetin
yogun olarak yasandigi sektorlerde yer alabilmek icin nitelikli insan kaynagina sahip
olmak ve onu gelistirmek kritik 6éneme sahiptir. Degisen yonetim anlayisi ile beraber,
giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Y&netiminin temel fonksiyonlarindan bir tanesi de

Kariyer Yonetimi’dir.

“Kariyer YOnetimi, insan kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biitiinlestirilmesini,
kariyer yollarin belirlenmesini, kariyer bilgisinin arttirllmasi1 i¢in agik islerin
duyurulmasini, c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini, astlara kariyer
danigmanlig1r yapilmasini, is deneyimlerinin arttirilmasmi ve egitim programlarnin

diizenlenmesini igerir.” (Barutcugil, 2004: 321). Bunlara ek olarak, giiniimiizde
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calisanlar sadece teknik bilgi ile degil yaraticilik, analitik diistinme ve verimli insan

iligkileri ile de donanimli olmalidir (Greenspan, 2002: 16).

2.1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ucretlendirme

Insanlarin calisma hayatina girmesinin sosyallesme, kendisini bir kuruma dahil
hissetme, gec¢imini saglama gibi sosyal ve ekonomik olmak iizere cesitli sebepleri
vardir. Cogu zaman verilen emek veya sunulan hizmet karsiligi alinan iicret ¢alismanin
temel sebebidir. Ucret ve maas yonetimi gerek caliganlarinin is tatminini, gerek drgiitsel
performansi yakindan ilgilendiren énemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur (Mucuk,
2005: 338). Etkili Insan Kaynaklar1 Yonetimi tatmin edici parasal &diilleri
gerektirmektedir ¢ilinkii yliksek nitelikli, uzmanlagsmis ve yetenekli insanlar1 Orgiite

cekmede ve performanslarini arttirmada énemli bir faktordiir (Bing6l, 2003: 312).

Ucret sistemlerini incelerken vurgulanmasi gereken énemli konulardan birisi,
icret sistemlerinin etkili olabilmesi i¢in organizasyonun yapist ile uyum
saglayabilmesidir. Personelin isletmede etkili ve yararli bir bigimde calistirilmasinda
oldukca etkili olan fiicretin belirlenmesinde, is analizlerinden ve is degerlemesinden
yararlanmakta fayda vardir. Ucret politikalarinda esit ise esit {icret, belli bir yasam
seviyesini saglayacak iicret, kideme bagl olarak artan {icret, tiim calisanlar i¢in adil
iicret gibi temel prensipler vardi r(Can vd, 2001: 242). Isletmelerde uygulanmakta olan
zamana bagli, miktara bagli ve karma olmak {izere ¢esitli iicret sistemleri vardir.
Bunlara ek olarak, calisanlarin isletmede {iretime veya hizmete olan katkisi gz oniine
aliarak verimliligi arttirmak amaciyla kullanilan 6zendirici bir {icret sistemi olan primli

ticret uygulamasi da s6z konusudur.

2.1.6. Sosyal Hizmetler

Isletmeler, calisanlarin isgiiciinden daha fazla yararlanmak igin {icret disinda
sosyal hizmetler olarak adlandirdigimiz bazi imkanlar1 da sunmaktadirlar. Bunlarin
basinda oncelikle, kurum ic¢inde etkin bir iletisim sistemi kurmak ve seffaf bir 6diil-ceza
mekanizmasina sahip olmak gerekmektedir. Bunlarin yani sira, ¢alisanin is esnasinda ve
is disinda manevi olarak da kendisi ve ailesiyle ilgili yasayabilecegi sorunlar1 en aza
indirgeyecek ¢esitli hizmetler sunulmaktadir. Saglik hizmetleri, kres, lojman ve ¢esitli

finansal yardimlar bunun en iyi 6rneklerindendir.
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2.1.7. Sendikalasma

Calisanlar ihtiyaglarinin orgiit yonetimi tarafindan karsilanmadigi durumlarda
cesitli arayislara girmektedirler. Calisanlarin veya isverenlerin kendi ¢ikarlarini
korumak amaciyla olusturduklar orgiitlere sendika adi verilir. Giiniimiizde isveren ve is
gorenlerin en temel sosyal haklarindan birisi olan sendikalar Sanayi devriminden sonra
olumsuz ¢alisma sartlarinin ortadan kaldirilmasma yonelik is¢i hareketleri olarak
baslamistir. Sendikalarin gelisimi, isletmelerin dlgek yapisiyla yakindan iligkilidir ve
pek cok isletme az sayida calisani oldugundan veya aile sirketi oldugundan dolayi
sendikalasamamustir. Tirkiye’de mesleki iskoluna dayali sendikallagma yaygindir ve
yasalar ¢ercevesinde sendikalasan kurumlarda, taraflardan birisi grev digeri de lokavt ile
sahip oldugu haklar acisindan bir baski ortami olusturmakta ve belirli durumlarda toplu
sozlesme yoluyla pazarlik etmektedirler. Insan Kaynaklar1 Yénetimi agisindan

sendikanm en 6nemli faaliyeti, Toplu Is Sézlesmesi yapmasidir (Bingdl, 2003: 396).

Diger taraftan, Kapsam Dis1 personel uygulamasi, Tiirkiye'de 1980-1983 arasi
olaganiistii hal doneminde toplu is sézlesmelerinde nitelikli isgiicliniin kapsam dis1
birakilmasiyla gilincellik kazanmistir. Baslatilan bu uygulama, 1983 sonrasinda da
giderek artan bir oranda devam ettirilmektedir. Kapsam dis1 personel kavrami, toplu is
sozlesmesi taraflarinin karsilikli anlasmasi sonucunda sendika tiyesi olsun veya olmasin
TIS rejimi disinda birakilan kisileri ifade etmektedir (Subasi, 1998: 170). Kapsam dis1
personelin sendikalara iiye olmasinda yasal bir engel yoktur. Ne var ki, igveren
tarafindan nitelikli iscilere, yani ‘isletme seckinleri’ne (Can, 1994: 10) yiiksek ticret
verilerek toplu s6zlesme kapsaminin disinda tutulmasi, elbette ki is¢inin sendikalara iiye
olma egilimini 6nemli 6l¢iide azaltan bir unsur olmaktadir. Ayrica sdzlesmeli personel
ve Ozel giivenlik gorevlileri de sendikalasma hakkindan yoksundur (Ozkaplan, 1994:

168).

2.2. INSAN KAYNAKLARI POLITiKALARININ YENILENEN
BAKIS ACILARI

Giliniimiizde bilgi teknolojilerine ait araglarin is hayatinda yaygin olarak
kullanilmaya baslanmasi, orgiit yapisini, is ve ¢alisma yontemlerini, yonetici ve calisan
profilini ve genel olarak is hayatin1 degistirmekte ve 6zellikle 6rgiit i¢i ve dis1 iletisimde

yeni modeller ortaya koymaktadir. Bilgi ekonomisinin getirdigi yeni ekonomik
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yapilanmanin etkisiyle isletmelerin sahip olduklari1 maddi varliklar1 kadar maddi
olmayan varliklar1 da 6nemli hale gelmistir. Bu siirecte igletmelerin piyasa degerleri ile
defter degerleri arasindaki fark giderek artmis ve toplam varliklar igerisinde maddi
olmayan varliklarin pay1 oldukga yiiksek boyutlara ulagmakla beraber firmalarin piyasa
degerinin tespit edilmesinde maddi olmayan varlik dedigimiz insan kaynaklarinin pay1
onemli Ol¢iide artmistir. Oyleyse 21. yy. isletmelerinin basaris1 sahip olduklar

entelektiiel sermayenin kaldirag etkisi yaratma giiciine bagli olmaktadir.

Bilgi Cagi’nda bir¢ok igletme geleneksel yonetim anlayisindan vazgegerek yeni
caligma iligkilerine uygun stratejiler benimsemektedir. Orgiitler, kendi yapilarima,
kurumsal kiiltiire, disa acik yontemlere uyan yenilik¢i unsurlari insan kaynaklar
politikalarina dahil etmek i¢in iyi egitimli, uzmanlagsmis, esnek ve yaratict isgiiciine
ihtiya¢ duymaktadir. Elbette bunun icin Orgiitlerde ozellikle iist diizey calisanlarin
ortaya koydugu ve stratejik yonetim diye adlandirilan, stratejilerin planlanmasi igin
gerekli arastirma, degerlendirme ve se¢im ¢abalarini, bu stratejilerin uygulanabilmesi
icin Orglt ici her tiirlii yapisal Onlemin yiriirliie konulmasini, stratejilerin
uygulanmadan 6nce amaglara uygunlugunun kontrol edilmesini kapsayan siire¢ devreye

girmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitlerin insan kaynaklarini nasil daha
etkin kullanarak rekabetci tistlinliiklerini arttirabileceklerine odaklanan bir yaklagimdir.
Bu yaklasima gore, insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarmin diger kaynaklarla
birlikte nasil saglanacagi, istihdamin nasil tedarik edilecegi ve yonetilecegine iliskin
kavramsal bir yaklasim olarak temel felsefesi etkinlik ve karlilik olan isletme stratejileri

ile calisanlarin uyumu ve biitiinliigii ile i¢ icedir (Barutgugil, 2004: 127-129).

Bilgi Devrimine paralel olarak yasanan degisimle birlikte orgiitlerde bir¢ok tepe
yonetici, insan kaynaklari yOnetimini yasamsal nitelikli bir orgiitsel islev olarak
gdrmeye baslamistir. Insan kaynaklar1 yoneticileri de genel isletme kararlarma daha ¢ok
katilarak ve isgilicii programlarmin orgiitsel hedeflere olan etkisinin daha ¢ok farkina
varmak durumunda kalmistir. Cagimizda orgiit calisanlarinin beden giiciinden ziyade
akil giliciinii 6n plana cikaran yeni yOnetim anlayist insan unsurunun sadece emek
giiciiyle degil ruh ve goniil giicliyle sunulan iiriin ve hizmetlerin katma degerine ihtiyag
duymaktadir. Daha 0Once sOyleneni yerine getiren c¢alisanlar uyumlu olarak

nitelendirilirken yeni yOnetim tarzinda verimlilik ve kaliteye anlayisina bagh
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degisimlere hizli ve esnek cevap veren yenilige acik insanlar uyumlu goriilmektedir
(Eroglu, 1997: 19). Insan kaynaklar1 boliimleri, drgiitiin temel amag¢ ve hedeflerinin
gerceklestirilmesine  yonelik faaliyetlerde daha sorumlu hale gelmektedirler.
Giliniimiizde insan kaynaklar1 stratejileriyle orgiitsel stratejilerin bir biitiinliik i¢inde
yiiriitiilmesi dogrultusunda genel bir egilim sdz konusudur. Insan kaynaklari
yoneticileri; isletmede calisanlarin gelecekte sergileyecekleri tutum ve davranislar ile
onlarin yaraticilik potansiyellerini 6ngérmek zorundadirlar. Bunlara ek olarak,
calisanlarinin yaraticiliklarinin desteklenmesi ve yonlendirilmesi verimliliginin artmast,

orgiit diizeyinde maliyetlerin diismesi ve yeni iirlin dnerilerinin ortaya ¢ikmasi demektir.

2.2.1. Degisimin Duygusal Boyutu

Degisim orglit calisanlar1 arasinda farkli tepkilerle karsilanmaktadir. Degisime
acik olanlarla degisime direnenlerin ¢atigsmast ve ciddi anlagmazliklarin dogmasi ¢cogu
kez kaginilmazdir (Schuler, 2003). Orgiitlerde gesitli sebeplere bagli olarak gelisen
degisime diren¢ olgusu degisik yonetim basamaklarinda farkli sekillerde ortaya
cikmaktadir. Cogunlukla iist yoneticiler degisimin gerekliligini ve etkilerini ¢alisanlari
ile paylagsmadiklar1 zaman degisime bagli sonuglar1 kontrol altina almakta zorlanirlar.
Degisimin calisanlar1 tizerindeki etkilerini tam ve dogru olarak tahmin edemezler. Eger
yoneticiler, iletisim kurmaktan ve kotii haber duymaktan kaginan bir tavir sergiler ve
calisanlarin degisimi sorgulamayip buna uymalarimi beklerlerse degisimin zamani,
siiresi, niteligi ve gibi konularda yeterince bilgi sahibi olmayan c¢alisanlarin degisime

direnci ile karsilasirlar (Ozkan, 2004: 7).

Bu durumdan sorumlu tutulacak kisiler ise genellikle Orgiitiin orta kademe
yoneticileridir. Orta kademe yoneticiler, lizerlerinde iist yonetimin orgiitsel degisimle
ilgili baskisini hissederler. Yeniden yapilanma konulari kendileri ile de acgik ve net
bicimde paylasilmamis ise calisanlar ve iist diizey yonetim arasinda sikisip kalirlar.
Calisanlar 6grenen orgiitlerin bir pargasi olamamis iseler risk almaktan kaginan ve yeni

seyleri tecriibe etmeyi reddeden bir tavir sergilerler.

Degisim donemlerinde yapilabilecek en biiylik hata onun insanlar tlizerindeki
etkisini kiigimsemektir. Gerilim, odaklanamama, bas ve mide agrilarindan baslayip
uykusuzluk, terleme, asir1 sinirlilik gibi bir¢ok psikolojik ve fiziksel belirtilere yol acan
degisim siirecindeki sorunun kaynagi ¢cogu kez kaybetme duygusudur (Sayli, 2003: 32).

Degisim olumlu yonde bile olsa kaybetme duygusunu beraberinde getirir. Bu nedenle,
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yoneticilerin Oncelikle kayiplari anlamasi ve bunun yarattifi duygular1 yonetmesi
gerekir. Islerinin ve iliskilerinin kontroliinii kaybettikleri duygusunu yasayan insanlar
gelecek endisesi duyarlar, kendilerine ve is yerlerine olan gilivenlerini kaybederler.
Diger taraftan, egitim ve deneyimle kazandiklar1 uzmanliklarinin giderek gecersiz
kalacagindan endise eden insanlar, diger taraftan da yeni bilgi ve becerileri nasil
kazanacaklarini bilememenin sikintisin1 yasarlar (Kogel, 2007: 533-536). Kendilerini
rahat ve gilivenli hissettikleri ortam kayboldugunda c¢alisanlar Orgiitsel baglilik

duygularin yitirirler.

Cagdas orgiitlerde ozellikle tepe yoneticiler degisimin duygusal boyutuna da
odaklanarak calisanlar1 ile bir biitiin olmakta ve basarinin sirrin1 sadece orgiitiin maddi
kaynaklar1 ile ilgili verimliligine baglamak yerine insan kaynaklar1 potansiyelinin de

orgiit i¢inde nasil en iist diizeyde kullanilacagini dikkate almaktadirlar.

2.2.2. Cahsanlar: Elde Tutma

Her gegen giin artan rekabet kosullarinda orgiitler ayakta kalabilmek i¢in, sahip
olduklar1 bilgi birikimini dogru degerlendirmek ve kullanmak zorundadirlar. Insan
sermayesi isletmelerin mali olmadig1 i¢in tatmin olmadiginda, motive edilmediginde,
daha 1yi imkanlar elde etmek i¢in arayisa girer. Charles Handy, “insanlar1 sirkete bagli
kilmak i¢in, bir tiir siirekliligin ve bir tiir aidiyet duygusunun olmasi gerektigini
sOylemektedir” (Stewart, 1997: 111). Aidiyet duygusunu kazandirmanin yollarindan
birisi insan sermayesini isletmenin ortagi yapmaktir. Bu sayede insan sermayesi
kendisini isletmenin bir parcgasi olarak hisseder. Bunun yaninda yaraticiligi desteklemek
ve Odiillendirmek, yeni beceriler kazandirmak, yetkilendirmek, miisteri istekleri ile
kendi becerileri arasindaki farklarin giderilmesi yoniinde siirekli 6grenmeye tesvik
etmek, sonuglardan ziyade siiregleri odiillendirmek insan sermayesini isletmede
tutmanin yollar1 arasindadir. Fakat en Onemlisi; insan sermayesinin her an elden
gidebilecegini diisiinerek, insan sermayesinde bulunan ortiilii bilginin agik bilgiye
doniistliriilmesini  desteklemek suretiyle, bilgiyi insan sermayesinin tekelinden
kurtararak isletmenin yapisal sermayesinin bir unsuru haline getirmek gerekir. Boylece
insan sermayesi isletmeden ayrilsa da bilgi isletmede kalir. ‘“Arastirmalar insan
sermayesine yapilan yatirimlarla sirket hisse degeri arasinda pozitif bir korelasyon

oldugunu gostermektedir” (Pfau, 2001: 17).
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2.3. BANKACILIK SEKTORUNDE DEGIiSiM VE iINSAN
KAYNAKLARI YONETIMI’NE ETKIiSi

Bankaciligin gelecegi, biiyiikk Ol¢lide degisen miisteri ihtiyaclarina cevap
verebilme yetenegine bagh bulunmaktadir. Uriin sunumu konusundaki sinirlamalar,
miisterilerin finansal ihtiyaglarini karsilamada bankalar1 zorlamaya devam edecektir.
Rekabet¢i bir pozisyon gelistirmek i¢in firsat avantajlar1 giinden giine azalmaktadir.
Ekonomik ve finansal islemler giin gectikce daha karmasik bir yap1 kazandigindan,
bankalarin sunduklar1 hizmetler de oldukg¢a farklilasmis ve bircok hizmet klasik

pozisyona diiserken, bir dizi yeni iiriin ve hizmet ortaya ¢ikmistir (Ekren, 2004:10).

2.3.1. Bankacilik Sektoriinde Yeniden Yapilanma Nedenleri

Bankacilik sektoriinde farkli iilkelerin finansal hizmetler sektorleri arasindaki
sinirlar ortadan kalkmig ve piyasalarda rekabet ortami kiiresel bir boyuta ulagmstir.
Bankalar arasi1 rekabeti ve banka disi finansal kuruluslarin bankaciligin en karh
alanlarina girmesini engelleyen yasal diizenlemeler, zamanla 6nemini kaybetmeye
baslamis ve degismistir. Sunulan iirlin ve hizmetlerde teknolojik yenilenme siireci
hizlanmus, yeniliklere karsilik vermek ve uyum saglayabilmek oldukc¢a zorlasmistir.
Banka, banka dis1 finansal kuruluslar ve diger kuruluslarin faaliyetlerinde ortaya cikan
farkliliklar yiiziinden, adeta fonksiyonlar1 birbiri ile ¢akisir durumda yapilar ortaya
cikmistir. Bunun sonucu olarak, para piyasalarinin temel kurumu olan ticari bankalar
yogun bir rekabetle kars1 karsiya yeni hizmet arayiglarina girmek zorunda kalmislardir.
Biitiin bunlara ek olarak, hizla diisen hisse senedi fiyatlari, finansal tablolarda olumsuz
veriler, is yogunlugu, is siirecinde aksamalar ve miisteri memnuniyetsizligi, st
yonetimin istegi gibi sebepler bankalarin 6rgiit yapisinda yeniden yapilanma i¢in 6nemli
ipuclar1 vermektedir. Orgiitsel yeniden yapilanma, degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarmna
uygun bankacilik organizasyonunu ve bunun siirdiiriilebilir olmasini saglayacak
altyapiy1 olusturmaktir. Bu ¢ercevede bankaciliktaki gelisim ve degisimi iyi algilamak
biiyiikk 6nem tasimaktadir. Uygulamanin basarili olmasi i¢in degisim alanlar1 ve bunlara
calisanlarin nasil uyum saglayacagi konusunda etkin bir vizyon ve misyon
belirlenmelidir (Boehringer, 2004). Ayrica bankada tiim diizeylerde calisanlarin kararli
bigcimde degisime taahhiitte bulunmasi saglanmalidir. Tiim calisanlar degisim igin
degisik fikirler yaratirken, sadece yonetim kurulu hangi fikirlerin uygulanip,

hangilerinin uygulanmayacagimi belirlemek yetkisine sahiptir. Bu nedenle uygulama
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siireci boyunca, iist yonetimin 6rgiitiin ve c¢alisanlarinin neyle karsi karsiya oldugunu
hem mantiksal agidan hem de duygusal acidan tiim detaylariyla ¢ok iyl anlamasi

gerektirmektedir.

2.3.2. Bilisim Sisteminin Bankacilik Sektoriine Etkisi

Degisim unsurlarindan biri olarak kabul edilen teknolojide onemli gelismelerin
olmasit yeni kavramlarin isletme literatiirine girmesine sebep olmustur. Bu
kavramlardan bir tanesi de Bilisim Sistemleridir. Bilisim Sistemi sayesinde diger
isletmeler gibi bankalar da islerini daha verimli hale getirmenin yaninda degisime daha
¢abuk adapte olma imkanim elde etmislerdir. iletisim teknolojilerinin yayginlagmasiyla
birlikte bireylerin hizla gesitlenen ihtiyaglarim1 karsilamak icin bankacilik iiriinleri de

buna paralel olarak ¢esitlenerek artmaktadir.

Tipki diger isletmeler gibi birer hizmet isletmesi olan bankalar da Bilisim
Sistemlerini oOrgilitlerinde uygulayarak faaliyetlerini bu dogrultuda ayarlamak zorunda
kalmiglar ve bir takim yeni teknikler gelistirmislerdir. Bu dogrultuda Bilisim Sisteminin
bankacilik sektoriine getirdigi yenilikler ve bu yeniliklerin orgiitsel yap1 ve yonetime
etkileri incelenecektir. Bunun i¢in kisaca bankacilifin ve banka isletmeciliginin
tanimlarin1 vermek yararli olacaktir. Giiniimiiz ekonomilerinde para ve kredi
politikasinin vazgecilmez araglarindan olan bankalar, her iilkenin ekonomik yapisi ve
ihtiyaglarina paralel olarak yasalarla denetim altina alinmis olan; ustlendikleri
fonksiyonlar bakimindan iilke kalkinmasinda 6nemli bir rol {istlenen mali kuruluslar
olarak goze carpmaktadir (Cankaya ve Oz, 2001: 7). Ekonomik sistemin bir pargasi olan
bankalar, mevduat olarak tasarruf sahiplerinden topladiklar1 fonlar1 kredi olarak fon
talep eden kuruluslara satarak tasarruf etmek isteyen mevduat sahipleriyle, bu fonlar
kullanmak isteyen kredi miisterileri arasinda aracilik eder ve boylece aradaki fark ile

temel gelir kaynaklarini elde etmektedirler.

Belirtildigi gibi, teknolojinin her gegen giin ilerledigi bu donemlerde; bankalar
da varliklarint koruyabilmek icin bir takim teknolojik yenilikleri kullanmak ve
hizmetlerini bu dogrultuda sunmak zorunda kalmiglardir. Bankacilik sektoriinii,
teknolojik yenilikleri kullanmaya zorlayan maliyet unsuru, kiiresellesme, rekabet,

miisteri talepleri, yeni tirlinlerin sunulmasi ihtiyaci gibi ¢esitli faktorler s6z konusudur.



43

2.3.3. Orgiitsel Acidan Yonetim Kademesinde Teknoloji ve Yeniden
Yapilanma

Yoneticiler agisindan teknolojiye bagli yeniden yapilanma bircok yeniligi
beraberinde getirmistir. Bilisim Sistemleri sayesinde yoneticilerin karar verme ve
denetleme gorevleri oldukca kolaylasmistir. Ornegin, ¢alisanin performansina iliskin
veriler, kullandig1 izin siiresi, ¢aligsma siiresi v.b konular kullanilan banka i¢i otomasyon
sistemi nedeniyle tist kademe yonetimi tarafindan kolayca takip edilebilmektedir. Ancak
her kademede calisan bu teknolojiye ayak uydurmak i¢in kendisini siirekli yenilemek ve

gelistirmek durumundadir.

2.3.3.1 Orta diizey yonetici istihdaminin azalmasi

Yeniden yapilanma bankacilik hizmetlerinde kullanilmaya baslandigindan beri
orta dilizey yoneticilerin fonksiyonlarinda bir azalma olmustur. Bilisim teknolojisi ile
geleneksel bankacilik hizmetlerine olan ihtiyag¢ hemen hemen ortadan kalkmustir.
Subelerin azaltilmasi, bir takim bankacilik fonksiyonlarinin telefon veya internet
aracilifiyla yapiliyor olmasi; geleneksel bankacilikta subeye gelen miisteriye gerekli
bilgileri veren, yonlendiren orta diizey yoneticinin fonksiyonlarinin azalmasina neden
olmustur. Bunun sonucunda artik bankalar, hizmetlerini miisteriye ulastirabilmek i¢in
fazla subeye ihtiya¢ duymaz hale gelmislerdir. Ciinkii sunulan hizmetlere herkes istedigi
yerden daha az zamanla ulasma imkanina sahiptir. Orta diizey yOnetici pozisyonunda
calisanlarin azalmasi da orgiit yapisinin yatay bir duruma gelmesi ile sonuglanmaktadir

(Financial Tecnology Infrastructure, 1997: 84 ).

2.3.3.2 Yeni Departmanlarin Olusturulmasi

Bilisim Sistemlerinin Orgiitsel yap1 {lizerinde bir¢ok degisik etkileri s6z
konusudur. Bankalar da diger kurumlar gibi yagsanan bu hizli degisime uyum saglamak
ve miisterilerine en iyi hizmeti sunarak onlarin memnuniyetini saglayabilmek i¢in orgiit
yapilarin1 da degistirmek durumunda kalmiglardir. Bunun sonucunda, yeni tekniklerin
bankacilik sektdriine girmesiyle birlikte pek ¢ok yeni birim olusturulmustur. Ornegin;
telefon ve internet bankaciligini kullanan bankalar miisterilerinin bu sistemi en uygun

sekilde kullanabilmeleri i¢in bu alanlarda hizmet veren birimler olusturmuslardir.
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2.3.3.3.Yonetimin sorumlulugunun dagitilmasi;

Yeniden yapilanmanin beraberinde getirdigi degisikliklerle sorumlulugun
dagitilmasi, kiiciik ve esnek calisma kiimeleri olan takimlarin olusturulmast bu yapi
degisikligine en biiyiik 6rneklerdir. Sorumlulugun dagitilmasi, subede calisanlar1 birkag
kisiden olusan calisma gruplarina ayirarak gerceklestirilmektedir. Her gruba pazarlama,
bireysel bankacilik, isletme bankaciligi1 gibi farkli gorev, yetki ve sorumluluk verilerek
bankanin ortaya koydugu hedeflere ulasilmasi beklenmektedir. Bu durum ile miisteri

istekleri daha cabuk ve kolay yerine getirilir.

2.3.4. Cahsanlar Acisindan Teknoloji ve Yeniden Yapilanma

Yeniden yapilanma bankacilik sektorii iizerindeki etkisi en ¢ok maliyetler
konusunda gostermistir. Otomatik vezne makineleri, telefon, internet gibi teknolojilerin
kullanildig1 islemlerin bankalara getirdigi islem maliyeti ile banka kasalarindan yapilan
islemlerin bankalara getirdigi islem maliyeti arasinda biiyiik fark vardir. Bu durum da
bilisim  teknolojisinden  kaynaklanan  yeniliklerin ~ maliyetleri  diislirdiigiinii

gostermektedir.

Ancak yeni teknolojiyi kullanacak olan kisiler daha nitelikli olacagi icin
ortalama isgiicii maliyetinde bir artis olmaktadir. Ayrica bu hizli gelismelere paralel
olarak uzmanlik bilgileri kisa slirede degerini yitirmektedir. Diger taraftan, teknolojinin
yaygin bicimde kullanilmasiyla birlikte biiylik miisteri kitlelerine ulagmak i¢in ¢ok
sayida sube agma gerek kalmadigindan dolayr kurumlarin en 6nemli maliyet kalemi
olarak goziiken ¢alisanlarinin sayisinda ciddi azalmalar s6z konusu olmaktadir. Banka
calisanlarina teknolojinin bir diger etkisi ise Orgiit yapisinin sanallagmasi ve insanlari
adeta robotlagtirmasidir. Giiniimiizde bankalarin bilisim teknolojilerini kullanmaya
baslamalar1 ile galisanlar arasi iletisim de dijitallesmekte ve intranet diye adlandirilan
dahili bilgi akis sistemleri ile haberlesme ve bilgi paylasimi saglanmaktadir. Yani sanal
bankacilik uygulamalar1 orgiit i¢i calisan iligkilerine de yansimaktadir. Olusturulan
egitim merkezlerinin disinda pek ¢ok egitim konusu da banka calisanlarina yine bu

sistem tizerinden verilmektedir.

2.3.5. Bireysel Bankaciik

Uzun yillardan beri, zarar riskinin ¢ok az oldugu ve belirli bir kdrin neredeyse

garantilendigi disilinlilen bankacilik sektorii; yasanan yeni gelismeler ve egilimler
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sonucunda yalniz kendi i¢inde degil, diger finansal kurumlardan da gelen siddetli
rekabet ortami igerisinde varligini stirdiirmeye ¢alisan, zarar riskinin de s6z konusu
oldugu bir sektor haline gelmistir. Son yillarda 6zellikle iletisim ve teknoloji alaninda
yasanan bas dondiiriicli degismeler diinya genelinde bankacilik sektdriiniin dinamizmini
de etkilemis ve rekabet alaninda One c¢ikabilmek i¢in bireysel bankacilik olarak

adlandirilan bir stratejinin gelistirilmesine sebep olmustur (Parasiz,2007:356).

2.3.5.1.Bireysel Bankacilik Uygulamalarina Yonelten Nedenler

Finansman diinyasinin dinamik yapisi yenilikleri de beraberinde getirmektedir.
Finansman alaninda faaliyet gosteren kurum ve kuruluslarin sunduklar1 finansal
hizmetler igerisinde dogrudan bireylere yonelik olanlar, son yillarda gerek diinyada
gerekse Tiirkiye’de 6nemli artislar gostermistir. Degisen kosullar ve degisen ortam
bankalarin rekabet giiclerini arttirmak, kar marjlarini yiikseltebilmek i¢in sunmus
olduklar1 hizmetlerin pazarlanmasina daha sistematik bir sekilde yaklasmalarina neden
olmustur. Bankacilik hizmetlerine olan talep, her yil biraz daha degismekte ve hizmet
yetenegi olan bir bankanin miisteri ¢evresinin istek ve gereksinmelerini karsilamak i¢in

yeni hizmet ve yontemleri sunma yarigina girmekte oldugu goriilmektedir.

Bankalarin degisimler sonucunda pazarlama kavramina gerekli 6nemi vererek
daha ayrintili diisiinen miisterilerini memnun edebilmek ve yogun rekabete ayak
uydurabilmek icin pazarlama etkinliklerini arttirma yolunda ele aldiklari stratejiler
arasinda en Onemlilerinden biri de; yeni hizmetler gelistirerek miisterilerinin
gereksinmelerini tatmin edebilmek ve yeni rekabet alanlarina girebilmektir. Bireysel
bankacilik hizmetleri olarak adlandirilan tiiketici kredileri, kredi kartlar1 ve elektronik
fon transfer sistemi, ev -ofis bankacilig1r vb. uygulamalar1 bankalarin yeni {riinler ve

hizmetler gelistirme ¢abalarinin sonucudur.

2.3.5.2.Miisteri Odakh Bireysel Bankacilik

Gilinlimiizde kiiresellesme ile birlikte rekabetin de artmasiyla isletmeler icin
yapisal degisimler zorunluluk haline gelmistir. Bu degisim siirecine uyum saglamaya
calisan oOrgiitler, kendi biinyelerinde birtakim degisimler ger¢eklestirmektedirler.
Miisteriye odaklanan sirketler kendileri i¢in gilivenli ve siirekli kazan¢ olanagi bulmus
ve hayat boyu karliliga yonelmislerdir (Ryals ve Payne, 2001: 3-27). Miisterinin

istekleri dogrultusunda hizmet verme gorevini iistlenen sirketlerin bu yonde yeniden
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yapilanmaya gitmeleri gereklidir. Ayrica gliniimiizde rekabette kalicilik ve siireklilik,
rakiplerden daha iyiyi yapmaya degil, daha kaliteli ve daha farkli yapabilmeye

dayanmaktadir.

Bankalar uzun bir zaman kurumsal bankacilik iizerinde temellenen klasik
bankacilik hizmetleri sunmuslardir. Onceki dénemlerde de miisteriler bankalara para
yatirtyorlar ama miisteriye, bireye parasinin giiven altinda saklanmasi disinda higbir
hizmet sunulmuyordu. Ne kredi kart1, ne kredi ihtiyaci oldugunda para ¢ekebiliyordu ve
bu sistem tek tarafli bir iligkiye dayaliydi. Ancak 20. Yiizyilin ikinci yarisindan sonra
bankalarin bireysel bankacilik faaliyetleri teknoloji ile beslenerek gelismistir. Artan
banka sayisi, kurumsal rekabetin karliligi azaltmasi ve makroekonomik riskler
nedeniyle yeni arayislara giren bankalar bireyi kesfetmislerdir. Birbiri ardina miisteri
odakli bireysel bankacilik iiriinlerini piyasaya siliren bankalar hizmet kalitesinde
farklilagsmaya gitmek durumunda kalmislardir. Bankalar asir1 bir rekabetin yasandigi
gilinlimiizde rakiplerine Ustiinliik saglamak icin ¢esitli ve kaliteli hizmet sunma yarigina

girmislerdir.

Son yillarda bankalarin en biiyiik silah1 ‘Miisteri iliskileri Y®netimi’
uygulamasidir. Kisaca ‘MIY” olarak adlandirilan banka calisan1 her gegen giin daralan
portfOyiinli miisterilerini tanimlayarak, simiflayarak ve Onceliklerini belirleyerek
pazarlama faaliyetinde bulunmaktadir (Ersoy, 2002: 8). Yine bu uygulama i¢in de
teknolojik gelismelerden yararlanmaktadirlar. Ozellikle iletisim sektdriinde yasanan
gelismeler bankacilik iizerinde etkili olmustur. Bankalar miisteriyi kazanmak ve
devamli miisteri haline getirmek icin kaliteli, hizli, daha az maliyetli hizmet sunmak
zorundadirlar. Tirkiye ¢ok hizli gelisen bir iilke ve teknolojiye ¢ok siiratli bir sekilde
uyum saglamaktadir. Eskiden bankacilik sektoriinde birka¢ yil sonrast i¢in hedefler
olusturulabilirken simdi teknoloji Oyle hizli gelisiyor ki gelecegi Ongorebilmek
neredeyse imkansiz hale gelmistir. Bu teknolojiye adapte olan, ayak uyduran bankalar,

bireysel bankacilikta oyuncu olarak kalmaya devam edecektir.

Gilinlimiiz bankaciligmin ¢esitli teknolojik iletisim aletlerinden  (telefon,
bilgisayar, cep telefonu, internet) olusan iletisim kanallarinin da kullanilarak hizmet
sunmalar1 anlamma gelen ‘“uzaktan bankacilik” kavrami ortaya ¢ikmustir. Teknolojik
gelismeler ve genel kabul gormelerle, uzaktan bankacilik, stratejik bir faktor olarak

kullanmakta ve var olan sube yapisinin kayda deger bir kisminin yerine ikame edilebilir.
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2000°’1i yillarda bankalar arasinda en yogun rekabetin gelismis teknolojilerin
etkin kullanimi ile miimkiin olacagi ve bu nedenle bankalarin bireysel bankacilik
alaninda yeni, kaliteli, hizli ve gilivenilir {riinler sunmak konusunda yarisacagi
ongoriilmektedir. Ayrica, bireysel bankacilik {riinlerine olan talebin en ¢ok nakit
yonetimi, tiiketici kredileri, sigorta islemleri ve kredi kart1 gibi iiriinlerde olacagi

gozlenmektedir.

Miisterilerin kisitli saatler igerisinde hizmet veren subelere karsin 365 giin-24
saat bankaya ulasabilme ve islem yapabilme rahathigini tercih edip etmeyecekleri
sorusuna verilecek olan cevap acgiktir. Son yillarda bankalar kesintisiz hizmet anlayisi
adi altinda 6gle tatillerinde de subeleri miisteriler i¢in acik tutarak caligmaktadir.
Bankalarin geleneksel subelerin ve kurumsal miisterilerin 6neminin azalarak yerini
ekspres sube, mobil sube, miisteriye yerinde hizmet veren bankacilar, dijital elektronik
nakit sistemleri ve ile bireysel miisterilerine ulasma cabalar1 siirmektedir. Ayrica
dagitim kanallar1 agisindan subelerden insana daha az bagimli dagitim kanallaria dogru

bir yonelim ongoriilmektedir.

Ozellikle iilkemizde belli araliklarla yasanan bankacilik krizlerine kars1 aldiklart
onlemleri maliyetleri diigiirmek, verimliliklerini artirmak ve riski tabana yaymak
seklinde siralamak miimkiindiir. Etkin teknoloji kullanimi ile bireysel bankaciligi
gelistirmek ve bireysel miisteri sayisimi arttirmak; personelin bilgi, uzmanlik ve
becerilerinin egitim yoluyla iyilestirmektir. Bilgi islem teknolojisinin bankacilikta
kullanilmast bireysel bankacilik hizmetlerinin tiirlintin, kalitesinin, gilivenirliginin ve
sayisinin artmasini saglamistir. Bankalar bireysel miisterilere gore az sayida ve yiiksek
risk oranlarma sahip ticari ve kurumsal miisterilerin risklerini bireysel bankacilik
hizmetlerinden elde ettikleri gelirlerle garanti altina almaktadirlar (Yigidim ve Colak,
2001: 62). Ayrica teknolojideki gelismeler piyasanin ihtiyaglarina ve bireysel
miisterilerin 6zel iirlin ve hizmet taleplerine cevap verme kabiliyetini arttiracagi, maliyet
ve riski yoOnetecek, mali raporlar hazirlayacak gerekli bilginin saglanacagi; bilgi
paylasimi ve yaraticiligi arttiran bir ortam olusturacagi, iiriin ve hizmet kalitesinin
devamli olarak gelistirilmesine yardim edecegi; islem hizin1t arttiracagi

varsayilmaktadir.

Etkin maliyet yonetimi uygulayabilen ve digerleri ile ayn1 kalitede hizmeti veya

iriinii en diislik maliyetle miisterilerine sunabilen banka rekabet avantaji yakalayacaktir.
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Bu tiir bir organizasyon yaratilmasi iginse tutarli bir yOnetim vizyonu, bilgi
teknolojisinin daha 1iyi kullanilmasi, etkin risk yonetimi ve performans Ol¢limii

yapabilecek yonetim bilgi sistemleri kritik faktorlerdir.

Arastirma sonuclarindan da anlasilacagi iizere bankalar giiniimiizde bilingli bir
sekilde teknolojiyi kullanarak hem kendileri agisindan hem de miisterileri agisindan
olumlu sonuglar doguracak bir takim kokli degisikliklere gitmenin gereginin
farkindadirlar. Bu baglamda da ATM cihazlarindan POS cihazlaria; kredi kartlarindan
kredili banka kartlarina, Internet hizmetlerinden WAP bankaciligina kadar uzanan genis
bir yelpazeye yayilan bireysel bankacilik hizmetleri tiiketiciye bircok olanak

sunmaktadir.

Sonug olarak; temellerini, 1847 yilinda Istanbul Bankasi’nin kurulmasiyla atan
Tiirk Bankacilik Sektorii, bir takim farkli alanlarda pek ¢ok degisim gegirerek bugiine
ulagmistir. Giiniimiizde ise bankalar; yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin
teknolojik yenilikleri uygulamak zorunda kalmislardir. Bu sektordeki teknolojik
yenilikler; orgiitsel ve elektronik olmak {izere iki alanda kendini gdstermis ve sonugcta
sunulan hizmetler daha giivenilir ve daha kolay hale gelmistir. Ozellikle Bilgisayarl
Iletisim Teknolojisi olarak da ifade edilebilen Bilisim Teknolojilerinin bankacilik
sektoriine girmesi; bireysel bankacilik gibi yeni hizmet anlayislarinin dogmasina sebep
olmus, islemlerin daha hizli, daha az hata ile ve daha diisiik maliyetle yapilmasina

olanak saglamigstir.

Elbette biitiin bunlarin istenilen diizeyde basariyla gerceklesmesi bankalarda
istthdam edilen insanlarin sadece egitim ve bilgi diizeyine degil, esnek mesai saatlerine
uyum saglayacak, giiler yiizlii, iyl goriinimli, enerjik ve ikna kabiliyeti yiiksek
olmalarina baglidir. Kendilerine yeni pazarlama hedefleri verilen ve ¢aligtiklart ¢itanin
stirekli yiikseltildigi banka c¢alisanlar1 isler yolunda gitmediginde performans
degerlendirme diye sorgulanan yegane varliktir. Bunlara yogun rekabet ortamina bagl
olarak ortaya ¢ikan orgiitsel kiiciilme, banka birlesmeleri gibi durumlar da eklenince
iilkemiz gibi derinligi fazla olmayan ekonomilerde finansal sistemin bel kemigi olan

bankalarda calisan olmanin ne kadar zorlastig1 goriilmektedir.
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2.3.6. Bankacilik ve Yeniden Yapilanan insan Kaynaklar1 Yonetimi

“Bir organizasyonun vizyonunu ger¢eklestirebilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi
icin her seyden once uygun nitelikler tasiyan, gerekli bilgi ve becerilerle donanmis ve
uygun tutum gelistirmis yeterli sayida yonetici ve calisana sahip olmasi gerekir. Ihtiyag
duyulan insanlarin sayilarinin ve niteliklerinin énceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin
nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin saptanmasina iligskin faaliyetlerin timii insan

kaynaklar1 planlamasinin i¢inde yer alir.” (Barutgugil, 2004 :241).

Bilisim teknolojileri onu sorgulamadan kullanildiginda degil, ancak onu nasil,
nerede, ne amagla ve ne kadar kullanilacag: bilindigi siirece yararli olacaktir. Bilgi ¢ag1
dogrultusunda yasanan doniisiim siireci, bilim-arastirma-teknoloji iiretiminden, her
diizeydeki bilginin kullanimina kadar nitelikli insan kaynaklarim1 gerektirmektedir. 21.
yiizyilda yonetimin gerceklestirmesi gereken en Onemli katki, bilgi calisanlarinin
verimliligini arttirict politikalar ortaya koymaktir. Bu baglamda, bilgi ¢agi, insan
kaynaklar1 ylizyili olarak degerlendirilebilir. Bankalarda her gecen giin kullanilan
teknoloji diizeyin yiikselmesi insan kaynaklarinin daha yiiksek niteliklere donaniml
olmasin1 gerektirmektedir. Bilgi teknolojilerinin genis kullanimi, ¢alisanlarin tutum,
davranis ve calisma sekillerinde degisiklik yapmalarmni zorunlu kilmustir. Ileri bilgi
teknolojileri kullanildikga, is siireclerinin biitlin asamalarmi gozetebilecek nitelikte

insan kaynaklarina gereksinim artmaktadir.

Biitiin bunlar Insan kaynaklarmin planlanmasma yoénelik farkliliklar1 zorunlu
kilmaktadir. Insan Kaynaklari Yonetim fonksiyonlarindan birisi olan se¢gme ve
yerlestirme siirecini irdelenecek olursa; istihdam anlaminda biiyiiyen sektorler arasinda
yer alan bankacilik, 6zellikle yeni mezunlarin istthdam edilerek yetistirilmesi, hizli
yiilkselme sansi ve yonetici yetistirme konularinda en gelismis sektorlerin basinda
gelmektedir. Calisanlarin agilan pozisyonlar ile ilgili diizenli olarak bilgilendirilmesi

icin ise Kariyer Biiltenleri yayinlanmaktadir.

Egitim ve degerlendirme asamasinda, bankalar insan kayna@i olarak son
donemde teknik bilgileri kendileri tarafindan kazandirilacak ve kurum kiiltiiriine bagl
olarak yetisecek yeni mezunlar1 6zellikle istihdam etmektedir. Bunun nedeni, giiven
ortamimin 6nemle lizerinde durulmasi gereken para piyasast kurumu olan bankalarda
yeni ise baslayan genclerin hem daha diisiik maliyet unsuru olusturmalar1 hem de

orgiitsel bagliligin saglanmasina yonelik egitilmeleridir. Caliganlara, ise baslanan ilk



50

gilinden itibaren bankacilik konusunda gerekli tiim egitimler verilmektedir. Calisanini
yetistirmeyi ve gelistirmeyi bir yatirim olarak goren bankalar, egitime dnemli bir biitce
ayirmaktadir. Gergeklestirilen egitimler, teknik yeterlilik saglamanin yan1 sira,
yetkinliklerin artirilmasi ve ortak caligma kiiltiirii olusturulmas: amaglarina da hizmet

eder.

Kariyer yonetimi konusunda ise, gliniimiizde bankalar sektorel biiyiimeyle
birlikte, ihtiyaclarini biiyiik oranda igeriden karsilama, yoneticilerini igeriden ¢ikarma
yolunu se¢gmektedir. Bankacilik sektoriinde istihdam edilen genclerin yiikselerek kariyer
yapma sanslar1 ise oldukca fazladir. Bir baska deyisle, oncelikli tercihlerin igeriden
atamalar oldugu ve bir¢ok kisinin terfisinin daha fazla yeni geng¢ calisanin ise alimi
anlamina geldigi goriilmektedir. Bankalar, yoneticilerinin ve yonetici adaylarinin bir tist
pozisyona hazirlanmasima olduk¢a 6nem vermekte ve belirlenen siireler i¢inde yliksek
performans gosteren ve bir iist pozisyona aday goriilen yonetici ve yonetici adaylarina
yonelik  egitim  merkezleri  olusturarak  Yonetici  Gelistirme  Programlari

uygulamaktadirlar.

Ozet olarak, sektdrde kazandiklari deneyim calisanlara iceriden atanma firsati
saglamakta ve bankalar deneyimli ¢alisanlar transfer etmek yerine kendi biinyelerinden
ist diizey yoneticiler tayin etmektedirler. Bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin
icretlendirilmesine iliskin politikalara deginildiginde yiiksek ticret politikasi izleyen
isletmeler, siki rekabet ortaminda bu uygulamadan saglayabilecekleri faydanin hesabini
iyi yapmaktadirlar. Yiiksek ticret ddeyerek, yatirnm yaptiklar iyi ¢alisanlarini rakiplere
kaptirmayarak eleman yetistirme maliyetlerinden tasarruf etmeyi amaclamaktadirlar.
Performansa bagh iicret politikalarinin gergeklesmesi sadece ¢alisanin ¢abasina degil
banka subesinin genel siralamalarda beklenen hedefi tutturmasiyla miimkiindiir. Son
olarak, ¢aliganlara sunulan sosyal hizmet olanaklar1 basta saglik konusu olmak iizere her
gecen giin iyilestirilmeye calisilmaktadir. Birka¢ kamu bankasi disinda lojman, kres v.b.
hizmetler s6z konusu olmamakta veya sadece iist diizey calisanlara saglanan imkanlar

olarak sinirli tutulmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. BANKACILIK SEKTORUNDE YENIDEN YAPILANMA SURECINDE
INSAN KAYNAKLARI YONETIM POLITIKALARI UZERINE NAZIiLLI
BANKA SUBELERINDE YAPILAN ARASTIRMA

3.1.  ARASTIRMANIN AMACI, HIPOTEZi VE YONTEMI

Bu boliimde aragtirmanin amaci agiklanmis, hipotezler olusturulmus ve
kullanilan istatistiksel yontemler ile elde edilen veriler 1s181nda kurulan hipotezler test

edilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma ile ozellikle kiiresellesme ve artan rekabet, teknolojik yenilik,
ekonomik trendler ve krizler, yasal ve kiiltiirel degisiklikler gibi nedenlere bagli olarak
yeniden yapilanma siirecine giren bankacilik sektoriinde insan kaynaklart politikalarina
yanstyan etkilerin arastirilmasi amaglanmaktadir. Orgiit yapilarinda yasanan degisim
uygulamalarindan insan kaynaklarmin da olumlu veya olumsuz agidan etkilendigi
tartisilmaz bir gergektir. Rekabetci piyasa kosullarinda, bankalarin ve organizasyonlarin
ana hedefi olan miisterileri i¢in deger yaratma olgusu ancak etkin ve verimli insan

kaynaklariyla gerceklesecektir.

Calismada yeniden yapilanma siireciyle beraber banka organizasyonlarinin insan
kaynaklar1 yonetim anlayisinda yasanan degisiklikler, ¢alisanlarin kararlara katilima,
egitim ve gelistirme ¢aligsmalari, teknoloji kullaniminin ve rekabet ortaminin istthdama
etkisi, yeniden yapilanmanin Orgiit yapisina ve c¢alisanlara olan etkisi ile ilgili

durumlarinin arastirilmasi amag¢lanmaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Hipotezi

Sosyal bilimler alaninda 6zellikle de insani duygu ve diisiincelerin etkili oldugu

yonetim bilimlerinde pozitivist bir yaklagimla hipotezlerin agik¢a ifade edilmesi
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oldukg¢a zordur. Bu nedenle arastirmanin daha saglikli sonug vermesi adina pozitivist ve

yorumlayici yaklagimlarin bir arada kullanildig1 karma yaklasimdan yararlanilmstir.

Aragtirmada test edilecek hipotezler sunlardir:

HI : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi ytliksek
diizeydedir.
H2 : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi ile

calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3 : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklari yonetim politikalarma etkisi ile
calisanlarin medeni durumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4 : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi ile
calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

HS : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklari yonetim politikalarma etkisi ile
calisanlarin ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6 : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi ile
calisanlarin 6grenim durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7 : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklari yonetim politikalarma etkisi ile
calisanlarin gelir diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

HS8 : Yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi ile
calisanlarin bankadaki gorevi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H9 : Yeniden yapilanma siirecinin insan kaynaklari politikalarma etkisinin alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.1.3. Arastirmanin Yontemi
3.1.3.1.0rneklemin Secimi

Aragtirma tezin sonunda ek olarak verilen anketin yeniden yapilanma siirecinden
gegen ve baglica emek faktoriiniin ¢alisan insan kaynagi oldugu bankacilik sektoriine ait
Nazilli ilgesinde bulunan 12 farkli 6zel banka subesinde farkli kademelerde gorev yapan
banka c¢alisanlarinin tamamina uygulanmasiyla gergeklestirilmistir.120 kisiye anketler
dagitilmis ve toplam 106 anket elden toplanmistir. Anketler banka calisanlarina zorunlu
olmayan anketler olarak gonderilmistir. Bu c¢alisma i¢in banka yonetimi herhangi bir

zorunluluk getirmemistir. Banka ¢alisanlarinin sahsi tercihlerine gore doldurulmustur.
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Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde SPSS 15 ( Statistical Package for the
Social Sciences) paket programi kullanilmistir. Anket formundaki tim soru basliklar
kodlanmis, daha sonra anket formundaki cevaplar veri halinde diizenlenerek analiz
edilmek lizere programa girilmistir. Yeniden yapilanma siirecinin bankacilik sektoriinde
insan kaynaklar1 politikalar1 ile ilgili olarak gelistirilen hipotezler istatistiksel

yontemlerle test edilmis ve sonuclar1 degerlendirilmistir.

3.1.3.2.Verilerin Toplanmasi

Katilimcilara, ilk 7 sorusu demografik bilgileri igeren, diger 26 sorusu yeniden
yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina olan etkisini 6grenmeye yonelik
toplam 33 sorudan olusan anket formlar1 elden dagitilmistir. Katilimcilarin anket
sorularina iligkin anlayamadiklar1 yerler varsa aciklik getirilmeye calisilmis ve
katilimcilarin herhangi bir etki altinda kalmadan sorular1 cevaplandirmalari i¢in gerekli
aciklama ve calismalar yapilmistir. Cevaplanan anket formlar tekrar elden toplanmustir.
Anket formlarimi dagitma ve toplama siiresi yaklasik bir aylik bir zamanda

gergeklesmistir

3.1.3.3.0I¢egin Secimi

Sorular Likert 6l¢egi dikkate alinarak besli (5°1i) bir 6lgekle hazirlanmistir. Her
bir sorunun cevap kismi, “kesinlikle katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”,
“katilmryorum” ve “hi¢ katilmiyorum” seklindedir. Calisma Nazilli ilgesinde faaliyette
bulunan 6zel sektor bankalarinda yapilmistir. Orneklem olarak da bu bankalarda ¢alisan

yonetici ve astlar secilmistir.

3.1.3.4.Sorularmn Niteligi

Anket c¢alismas1 teorik c¢erceveden hareketle gelistirdi§im 33 sorudan
olusmaktadir. Ilk 7 soru katihimcimin cinsiyet, medeni durum, yas, calisma siiresi,
ogrenim durumu, bankadaki gorevi ve gelir diizeyi gibi demografik 6zellikleri

belirlemeye yonelik sorulardir.

8. sorudan 33. soruya kadar olan sorular ise katilimcinin yeniden yapilanmanin
insan kaynaklarma etkisi ile ilgili ifadelere katilim derecelerini 6lgmeye yonelik Likert
tipi sorulardir. Bu sorular yoluyla yeniden yapilanmanin demografik iligkilerle
arasindaki iliskiler ve yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 politikalarina etkisinin alt

boyutlar1 arasindaki iligkiler saptanmaya ¢alisilmistir.
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3.1.3.5.istatistiksel Analiz Yontemi

Aragtirmada veri toplama araglari ile elde edilen bilgilerin ¢éziimlenmesi SPSS
15 paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gerceklestirilmistir. Anketin
giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach Alfa) yararlanilmistir.
Yapilan analizlerde 106 katilimcidan elde edilen veriler kullanilmistir. Ayrica sorularin,
alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide bulunduklarini saptayabilmek igin;
“Degisken Silindigi Taktirde Olgegin Alfa Katsayis1” (Alpha if Item Deleted) degeri
hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken silindigi taktirde, geri kalan
degiskenlerin i¢ tutarhiliklarin1  gostermektedir. Arastirmada normal dagilim
hesaplamasi i¢in Kormogrov Simirnov Testi, iki farkli grubun farklilasmasi t-testi,
ikiden fazla grubun farklilasmasi Anova Testi, alt boyutlarin karsilastirilmasi igin

Pearson Korelasyon Testi uygulamustir.
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Tablo 3.1. Gilivenirlik Analizi

Cronbach's Madde
Alpha Sayisi
0,761 26

Yeniden Yapilanma Olgeginin i¢ tutarliliginm incelenmesi sonrasinda o = 0,761

seviyesinde bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 3.2. Ol¢egi Olusturan Maddelerin Giivenirlige Etkileri

Madde Madde
Madde Silindiginde | Silindiginde Ol¢ek | Diizeltilmis Madde Silindiginde
Olcek Ortalamasi Varyansi Biitiin Korelasyonu | Cronbach Alfa
s 8 78,495 0,406 0,749
s 9 79,741 0,329 0,753
s 10 76,327 0,235 0,760
s 11 76,544 0,329 0,751
s 12 79,825 0,166 0,761
s 13 78,045 0,270 0,755
s 14 79,312 0,300 0,753
s 15 75,528 0,516 0,741
s 16 74,891 0,449 0,743
s 17 78,829 0,220 0,758
s 18 81,851 0,217 0,758
s 19 80,353 0,224 0,757
s 20 79,033 0,316 0,752
s 21 77,881 0,300 0,753
s 22 84,921 -0,109 0,788
s 23 76,193 0,476 0,743
s 24 74,576 0,431 0,744
s 25 76,343 0,331 0,751
s 26 77,588 0,483 0,745
s 27 78,268 0,288 0,753
s 28 80,650 0,247 0,756
s 29 80,179 0,229 0,757
s 30 80,239 0,279 0,755
s 31 78,953 0,400 0,750
s 32 78,447 0,354 0,750
s 33 76,661 0,310 0,752

Yeniden yapilanma 6lcegi olusturan sorularin genel giivenirlik diizeyine etkileri
Tablo 2’ de incelenmistir. Tablonun madde silindiginde cronbach alpha degerleri
incelendiginde 22. sorunun dlgegin i¢ tutarliligini diistirdiikleri goriilmektedir. Bu

cercevede 22. soru ¢ikarilarak test tekrar edilmistir.
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Tablo 3.3. Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha| Madde sayisi
0,788 25

Tekrarlanan analiz sonrasinda iletisim becerileri 6lgeginin is tutarliligi a = 0,761

den, a = 0,788’ e yiikselmistir.

Olgegin boyutlar1 uzman goriisii almarak Hizmet anlayisindaki degisim
boyutunu 26, 27, 28, 33. sorular, Teknolojiye bagh degisim boyutunu 11, 18, 23.
sorular, Orgiit yapisindaki degisim boyutunu 20, 21, 24, 30, 31, 32. sorular,
Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim boyutunu 16, 19, 29. sorular, Degisimin
istihdama etkisi boyutunu 8,9, 10, 25. sorular, Bilgi paylasimi ve kararlara katilim

boyutunu 12, 13, 14, 15, 17. sorular olusturmaktadir.

Olgegin boyutlandiriimasindan sonra tanimsal istatistikler( frekans, ortalama),
iligkili testler(t-testi, Anova, korelasyon) yapilarak 0.95 giliven araliginda 0.05

anlamlilik diizeyinde analizler yapilarak sonuglar tablolastiriimistir.

3.2. ARASTIRMANIN GENEL DEGERLENDIRMESI

Bu bolimde bankacilik sektoriinde yeniden yapilanma siirecinin insan
kaynaklar1 yonetim politikalar1 iizerine etkisinin ¢alisanlar {izerinden degisimi

incelenmistir.

3.2.1. Arastirmanin Sosyo-Demografik Verilerinin Degerlendirilmesi

Bu alt bolimde oOrneklem grubunun demografik ozelliklerine gore dagilimi

frekans ve ylizde tanimlayici istatistikleri kullanarak incelenmistir.

Tablo 3.4. Orneklem Grubunun Cinsiyet Dagilimi

Sikhik | Yiizde
Kadin 54 50,9
Erkek 52 49,1
Total 106 100,0

Orneklem grubunun cinsiyete gore dagilini Tablo 3.4’de gériilmektedir. Buna
gore katilimcilarin %50,9’u Kadin, %49,1°1 erkektir. Bu oran bankacilik sektoriinde
kadin -erkek calisanlar arasindaki oransal dagilimin birbirine yakin oldugunu bildiren

Tiirkiye Bankalar Birligi’nin raporlarin1 desteklemektedir.
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Tablo 3.5. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Sikhik | Yiizde
Bekar 32 30,2
Evli 74 69,8
Total 106 100,0

Omneklem grubunun medeni durumlarma gére dagilmi  Tablo 3.5°de

gorlilmektedir. Buna gore katilimcilarin %30,2’s1 bekar, %69,8’1 evlidir.

Tablo 3.6. Orneklem Grubunun Yaslarina Goére Dagilimi

Sikhik | Yiizde
18-25 8 7,5
26-35 63 59,4
36-45 28 26,4
46 ve lstii 7 6,6
Total 106 100,0

Orneklem grubunun yaslarina gore dagilimi Tablo 3.6’de incelenmistir. Buna
gore katilimcilarin %7,5’inin 18-25 arasi, %59,4’linlin 26-35 arasi, %26,4 {iniin 36-45,
%6,6’s1n1in 46 ve istii yastadir. Bankacilik sektdriinde agirlikli olarak geng niifusun

istihdam edildigini gostermektedir.

Tablo 3.7. Orneklem Grubunun Calisma Siirelerine Gore Dagilim

Sikhik | Yiizde
0-5 yil 35 33,0
6-10 yil 28 26,4
11-15 y1l 28 26,4
16 ve st 15 14,2
Total 106 100,0

Orneklem grubunun ¢alisma siirelerine gére dagilimi Tablo 3.7°de incelenmistir.
Buna gore katilimcilarin %33°1 0-5 yil arasi, %26,4°1 6-10 y1l arasi, %26,4°1 11-15 yil

aras1,%14,2’si 16 ve iistii siirede bankalarda gorev yapmaktadir.

Tablo 3.8. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagihm

Sikhik | Yiizde

Lise 11 10,4
Universite 83 78,3
Y .Lisans 12 11,3

Total 106 100,0
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Orneklem grubunun 6grenim durumu dagilimi Tablo 3.8’de incelenmistir. Buna
gore katilimcilarin = %10,4’tinlin  6grenim  durumu  lise, %78,3’linlin {iniversite,
%11,3’liniin yiiksek lisanstir. Yukaridaki verilerden anlasilacagi lizere bankacilik

sektorii nitelikli iggiicii istthdam etme gayretindedir.

Tablo 3.9. Orneklem Grubunun Gelir Diizeyine Gére Dagilimi

Sikhik | Yiizde
1000 ve alt1 28 26,4
1001-1500 21 19,8
1501-2000 17 16,0
2001-2500 15 14,2
2501-3000 16 15,1
3000 ve tistii 9 8,5
Total 106 100,0

Orneklem grubunun gelir diizeyi dagilimi Tablo 3.9°da incelenmistir. Buna gore
katilimcilarin %26,4’iintin 1000 TL ve alt1, %19,8’inin 1001-1500 TL arasi, %16,0’1nin
1501-2000 TL arasi1, % 14,2’sinin 2001-2500 TL arasi1, %15,1’inin 2501-3000TL arasi,

%38,5’inin 3000 ve st gelir diizeyi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.10. Orneklem Grubunun Bankadaki Gérevine Gore Dagilimi

Sikhk | Yiizde
Eleman 24 22,6
Sef Yrd./ Uzman Yrd. 13 12,3
Yetkili/Uzman 47 443
Miidiir Yrd. 14 13,2
Miidiir 8 7,5
Total 106 100,0

Orneklem grubunun bankadaki gorevleri dagilimi Tablo 3.10°de incelenmistir.
Buna gore katilimcilarin %22,6’s1 bankada eleman, %12,3’ii Sef yardimcisi/Uzman
yardimcisi, %44,3°1 yetkili uzman, %13,2’si miidiir yardimcisi, %7,5’1 miidiir olarak
gorevini siirdlirmektedir. Eleman kadrosunda ¢alisanlar bankalarin glivenlik gorevlileri,
servis elemanlar1 vb. ifade etmektedir. Sef Yrd / Uzman Yrd. pozisyonu adayligi
kalkmamis ise yeni baslayan calisanlar1 ve gise gorevlilerini ifade etmektedir. Yetkili ve
uzman pozisyonu misteri temsilcisi, operasyon, pazarlama, bireysel ve kurumsal
bankacilik ve krediler boliimlerinde c¢alisanlardir. Bankacilik sektoriinde bilisim
teknolojilerinin yaygin kullanimin da etkisiyle miidiir yardimcist gibi orta diizey

yonetici istihdaminin azaldig goriilmektedir.
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3.2.2. Yeniden Yapilanma Olgeklerinin Ortalamalarina iliskin Bulgular

Tablo 3.11. Yeniden Yapilanma Ol¢eginin Alt Boyutlarinin Ortalama Tablosu

N Min. Max. Ort S.s

Hizmet anlayisindaki degisim 106 | 2,750 5,000 4,106 0,570
Teknolojiye bagli degisim 106 | 2,000 | 5,000 | 4,035 0,576
Orgiit yapisindaki degisim 106 | 1,667 | 4,500 3,701 0,521
Kiiresellesme ve rekabete bagli

degisim 106 | 1,333 5,000 | 4,075 0,562
Degisimin istihdama Etkisi 106 | 2,250 | 4,750 | 3,606 | 0,557
Bilgi Paylasim ve Kararlara

Katilim 106 | 1,400 | 5,000 | 3,385 0,705

Olgegi olusturan alt boyutlarin ortalama puanlari incelendiginde banka
calisanlar1 tarafindan yeniden yapilanma en yiiksek hizmet anlayisindaki degisim
konusunda, en diisiik ise bilgi paylasimi ve kararlara katilm konusunda ortaya
konmustur. Yeniden yapilanmanin insan kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi yliksek
diizeydedir seklinde olusturulan H1 hipotezi kabul edilmistir (3.82 ortalama). Banka
calisanlar1 degisimi algilamakta ancak degisimin kendileriyle paylasilmasi ve kararlara
katilimlarmin saglanmasi konusundaki ¢alismalari yeterli diizeyde bulmamaktadir. Oysa
Post-modern yaklasimda bilisim teknolojilerinin gelismesiyle ¢alisanlarin  bilgi

kaynagina olan ihtiyacin daha da artacagi vurgulanmustir.

3.2.3. Bankacilik Sektériinde Yeniden Yapilanma Siirecinde ins“an
Kaynaklar1 Yonetim Politikalar1 Uzerine Etkisi Ile Demografik Ozellikleri
Arasindaki Iliskiler

Tablo 3.12. Yeniden Yapilanma Siirecinin insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisi ile Calisanlarin Cinsiyetleri Arasindaki Iliski

S.Hat
Grup N Ort S.s a T P

Hizmet anlayisindaki Kadin 54 | 4,194 | 0,538 | 0,073 1.638 | 0104
degisim Erkek | 52 | 4,014 | 0,593 | 0,082 | ’
Teknolojiye bagl Kadin 54 | 4,062 | 0,583 | 0,079
degisim Erkek | 52 | 4,006 | 0,574 | 0,080 0492 1 0.624
Orgiit yapisindaki Kadin 54 | 3,843 | 0,386 | 0,053
degisim Erkek 52 | 3,554 | 0,600 | 0,083 2,950 | 0,004
Kiiresellesme ve Kadin 54 | 4,179 | 0,461 | 0,063 1959 | 0.053
rekabete bagl degisim Erkek 52 | 3,968 | 0,637 | 0,088 ’ ’
Degisimin Istihdama Kadin 54 | 3,620 | 0,586 | 0,080
Etkisi Erkek 52 | 3,591 | 0,531 | 0,074 0,267 1 0,790
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Bilgi Paylasim ve Kadin 54 | 3,352 | 0,716 | 0,097
Kararlara Katilim Erkek | 52 | 3,419 | 0,699 | 0,097

-0,490 | 0,625

Gorildiigii gibi, 6rneklemi olusturan banka ¢alisanlarinin hizmet anlayigindaki
degisim alt boyutu puanlarinin banka g¢alisanlarinin cinsiyeti degiskenine gére anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup
t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (¢=17,638; p>0.05).Bankalarda gorev yapan kadin ve erkekler

hizmet anlayisindaki degisim konusunda herhangi bir farklilik gdstermemektedir.

Teknolojiye bagli degisim alt boyutu puanlarinin banka calisanlarinin cinsiyeti
degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (z=0,492; p>0,05). Bankalarda gorev yapan kadin ve erkekler

teknolojik degisim konusunda herhangi bir farklilik géstermemektedir.

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutu puanlarmin banka ¢alisanlarinin cinsiyeti
degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamlt bulunmustur (¢=2,950; p<0,05). Kadin banka calisanlarina gore oOrgiit
yapisindaki degisimin etkisi, erkek banka calisanlarindan daha yiiksektir. H2 hipotezi
kabul edilmistir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutu puanlarinin banka
calisanlarinin cinsiyeti degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (¢=1,959; p>0,05).

Degisimin istihdama etkisi alt boyutu puanlarinin banka ¢alisanlarinin cinsiyeti
degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamlt bulunmamustir (¢=0,267; p>0,05).

Bilgi paylasim ve kararlara katilim alt boyutu puanlarinin banka calisanlarinin
cinsiyeti degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (¢=-0,490,; p>0,05).
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Tablo 3.13. Yeniden Yapilanma Siirecinin insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisi ile Calisanlarin Medeni Durumlar1 Arasindaki iliski

Grup N Ort S.s S.Hata t P
Hizmet Bekar 32 | 4,117 | 0,516 | 0,091
anlayisindaki 0,131 | 0,896
degisim Evli 74 | 4,101 | 0,595 | 0,069
Teknolojiye bagh Bekar 32 | 4,083 | 0,448 | 0,079
degisim Evli 74 | 4,014 | 0,625 | 0,073 0,571 1 0,569
Orgiit yapisindaki | Bekar 32 | 3,734 | 0,423 | 0,075
degisim Evli 74 | 3,687 | 0,560 | 0,065 0429 1 0,669
Kiiresellesme ve Bekar 32 | 4,052 | 0,536 | 0,095
rekabete bagli -0,280 | 0,780
degisim Evli 74 | 4,086 | 0,576 | 0,067
Degisimin Bekar 32 | 3,602 | 0,411 | 0,073
Istihdama Etkisi Evli 74 | 3,608 | 0,612 | 0,071 0,055 10956
Bilgi Paylasim ve Bek.ar 32 | 3,288 | 0,614 | 0,108 0,935 | 0352
Kararlara Katilm | Evlj 74 | 3,427 | 0,741 | 0,086

Tabloda goriildiigii gibi, Orneklemi olusturan banka calisanlarinin Hizmet
anlayigindaki degisim alt boyutu puanlarinin banka ¢alisanlariin medeni durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (¢=0,131; p>0.05).

Teknolojiye bagli degisim alt boyutu puanlarinin banka ¢alisanlarinin medeni
durumu degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir (z=0,571, p>0,05).

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutu puanlarmin banka c¢alisanlarmin medeni
durumu degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir (1=0,429, p>0,05).

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutu puanlarmin banka
calisanlarinin medeni durumu degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (= -0,280; p>0,05).

Degisimin istihdama etkisi alt boyutu puanlarmin banka calisanlarinin medeni
durumu degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (1= -0,055, p>0,05).
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Bilgi paylasim ve kararlara katilim alt boyutu puanlarinin banka calisanlarinin
medeni durumu degiskenine gore gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (z=-0,935; p>0,05).
H3 hipotezimiz anlaml bir iliski kurulamadig i¢in reddedilmistir.

Tablo 3.14. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki fliski

Grup N Ort Ss S.Hata F p

Hizmet 18-25 8 |4,156 0,582 | 0,206

anlayigindaki 26-35 63 | 4,079 | 0,569 | 0,072

degisim 36-45 28 | 4,143 10,629 | 0,119 0,111 0,953
46 veiisti | 7 |4,143 (0,378 | 0,143

Teknolojiye bagli | 18-25 8 |4,125]10,533 | 0,188

degisim 26-35 63 | 4,032 0,538 | 0,068
36-45 28 | 4,000 | 0,679 | 0,128 0,1221 0,947
46 vediisti | 7 |4,095]0,630 | 0,238

Orgiit yapisindaki | 18-25 8 |3,854]10,458 | 0,162

degisim 26-35 63 |3,622 10,547 | 0,069
36-45 28 | 3,827 10,500 | 0,094 1,289 10,282
46 vediisti | 7 |3,73810,331| 0,125

Kiiresellesme ve 18-25 8 (4,208 0,562 | 0,199

rekabete bagli 26-35 63 |4,032]0,616 | 0,078

degisim 36-45 28 | 4,167 | 0,458 | 0,087 0,627 | 0,599
46 vediisti | 7 |3,952|0,448 | 0,169

Degisimin 18-25 8 3,656 | 0,399 | 0,141

Istihdama Etkisi | 26-35 63 | 3,544 0,567 | 0,071
36-45 28 13,714 10,596 | 0,113 0,670 | 0,572
46 veiisti | 7 |3,679|0472| 0,179

Bilgi Paylasim ve 18-25 8 12,900 (0,962 | 0,340

Kararlara Katilim 26-35 63 | 3,368 | 0,689 | 0,087
36-45 28 [3,59310,590 | 0,111 2,237 | 0,088
46 veiisti | 7 |3,257]0,781 | 0,295

Tabloda goriilebilecegi lizere, Hizmet anlayisindaki degisim alt boyutunun
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas
gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(F=0,112;p>0,05).

Teknolojiye bagli degisim alt boyutunun ortalamalarinin yas degiskenine gore

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
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varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,122;p>0,05).

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutunun ortalamalarinin yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarmin ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,289,p>0,05).

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutunun ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=0,627,;p>0,05).

Degisimin istthdama etkisi alt boyutunun ortalamalarinin yas degiskenine gore
anlamlhi bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarmin ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,670;p>0,05).

Bilgi paylasim ve kararlara katilim alt boyutunun ortalamalarmin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=2,237,;p>0,05).

H4 hipotezimiz anlamli bir iliski kurulamadigi i¢in reddedilmistir.

Tablo 3.15. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Cahsma Siireleri Arasindaki iliski

S.Hat
Grup N Ort Ss a F p
Hizmet anlayisindaki | 0-5 yil 35 3,964 | 0,616 | 0,104
degisim 6-10 y1l 28 | 4,161 | 0,537 | 0,101
11-15 yil 28 4,241 | 0,525 | 0,099 1,352 10,262
16 ve Usti 15 4,083 | 0,580 | 0,150
Teknolojiye bagh 0-5 yil 35 [3,914 ] 0,562 | 0,095
degisim 6-10 y1l 28 | 4,167 | 0,467 | 0,088
11-15 yil 28 4,107 | 0,560 | 0,106 1313 | 0,274
16 ve Usti 15 3,933 | 0,779 | 0,201
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Orgiit yapisindaki 0-5 yil 35 3,452 1 0,602 | 0,102

degisim 6-10 yil 28 | 3,839 (0394 | 0,074
11-15 yil 28 |3,833 0411 0,078 4,421 1 0,006
16 ve iistii 15 |3,778 | 0,544 | 0,141

Kiiresellesme ve 0-5 yil 35 3,867 | 0,710 | 0,120

rekabete bagli 6-10 y1l 28 | 4,214 ] 0398 | 0,075

degisim 11-15 yil 28 | 4,179 | 0,467 | 0,088 2,630 10,054
16 ve iistii 15 | 4,111 0499 | 0,129

Degisimin Istihdama | 0-5 yil 35 3,457 | 0,502 | 0,085

Etkisi ;
6-10 yil 28 [3,759 ] 0,555 ] 0,105 1584 | 0.198
11-15 yil 28 | 3,625 ] 0,555 | 0,105
16 ve iistii 15 [3,633 0,654 0,169

Bilgi Paylasim ve 0-5 yil 35 3,297 | 0,838 | 0,142

Kararlara Katilim -
6-10 yil 28 | 3,443 0,600 | 0,113 0323 | 0.809
11-15 yil 28 | 3,450 | 0,641 | 0,121
16 ve iistii 15 [3,360 | 0,710 | 0,183

Tablo 3.15°de goriilebilecegi ilizere, Hizmet anlayisindaki degisim alt boyutunun
ortalamalarinin ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, ¢alisma siirelerinin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (F=1,352;p>0,05).

Teknolojiye bagli degisim alt boyutunun ortalamalarinin calisma stiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, calisma siirelerinin
ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel olarak  anlamli  bulunmamigtir

(F=1,313;p>0,05).

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutunun ortalamalarmin caligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, ¢alisma siirelerinin
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F'=4,421,p<0,05).
0-5 yil calisma siiresi olan katilimcilara gore Orgiit yapisindaki degisimin etkisi, daha
uzun siire ¢alisanlara gore daha diisiliktiir. Degisimin hizinin her gecen giin daha artarak
ortaya ¢iktig1 bankacilik sektoriinde ise yeni baglayanlar heniiz Orgiit yapisindaki

farklilagsmalar1 algilamamaktadir. HS hipotezi kabul edilmistir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutunun ortalamalarinin ¢alisma

stiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek




65

amactyla yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, ¢alisma siirelerinin

ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel olarak  anlamh

(F=2,630;p>0,05).

bulunmamistir

Degisimin istihdama etkisi alt boyutunun ortalamalarinin c¢aligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, ¢alisma siirelerinin

ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel = olarak  anlamli  bulunmamistir

(F=1,584;p>0,05).

Bilgi paylasim ve kararlara katilim degisim alt boyutunun ortalamalariin
calisma siiresi degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, ¢alisma siirelerinin

ortalamalar1  arasindaki  fark  istatistiksel olarak anlamli  bulunmamistir

(F=0,323;p>0,05).

Tablo 3.16. Yeniden Yapilanma Siirecinin “insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlar1 Arasindaki liski

Grup N Ort Ss [ S.Hata F p

Hizmet anlayisindaki | Lise 11 3,977 | 0,666 | 0,201

degisim Universite 83 | 4,123 10,572 | 0,063 | 0,315 | 0,730
Y .Lisans 12 4,104 | 0,494 | 0,143

Teknolojiye bagh Lise 11 3,697 | 0,505 | 0,152

degisim Universite 83 | 4,064 | 0,597 | 0,066 | 2,246 | 0,111
Y .Lisans 12 | 4,139 0388 | 0,112

Orgiit yapisindaki Lise 11 3,227 | 0,716 | 0,216

degisim Universite 83 | 3,745 | 0,466 | 0,051 | 5,702 | 0,004
Y .Lisans 12 | 3,833 (0497 | 0,144

Kiiresellesme ve Lise 11 3,667 | 0,907 | 0,273

geelzl;fr;e bagh Universite 83 | 4,104 | 0,491 | 0,054 3789 | 0,026
Y Lisans 1 | 42500515 0,149

Degisimin Istihdama | Lise 11 | 3,500 | 0,548 | 0,165

Etkisi Universite 83 | 3,587 | 0,560 | 0,061 | 1,249 | 0,291
Y Lisans 12 |3,8330,537| 0,155

Bilgi Paylasim ve Lise 11 3,327 1 0,989 | 0,298

Kararlara Katilim Universite 83 | 3,381 (0,662 | 0,073 | 0,117 | 0,890
Y .Lisans 12 3,467 | 0,760 | 0,219
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Tablo 3.166’da goriilebilecegi iizere, Hizmet anlayisindaki degisim alt
boyutunun ortalamalarinin 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, 6grenim durumu ortalamalarinin arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (F=0,315,;p>0,05).

Teknolojiye bagli degisim alt boyutunun ortalamalarmin 6grenim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, Ogrenim durumu
ortalamalarinin  arasindaki  fark istatistiksel olarak anlamli  bulunmamistir

(F=2,246:p>0,05).

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutunun ortalamalarinin 6grenim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, Ogrenim durumu
ortalamalarinin  arasindaki  fark  istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur
(F=5,702,;p<0,05). Yiksek oOgrenim durumundaki banka c¢alisanlarina goére Orgiit
yapisindaki degisimin etkisi, diger banka ¢alisanlarindan daha ytiksektir. Katilimcilarin

cevaplarina gore egitim diizeyi arttik¢a Orgiitsel degisim daha fazla algilanmaktadir.

Kiiresellesme ve rekabete bagl degisim alt boyutunun ortalamalarinin 6grenim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, dgrenim durumu
ortalamalarinin  arasindaki ~ fark  istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur
(F=3,789,p<0,05). Yiksek 0Ogrenim durumundaki banka c¢alisanlarina gore
kiiresellesme ve rekabete bagli degisimin etkisi, diger banka calisanlarindan daha
yiiksektir. Katilimcilarin cevaplarma gore egitim diizeyi arttikca sektorde yasanan

yogun rekabet ortami daha fazla algilanmaktadir. H6 hipotezimiz kabul edilmistir.

Degisimin istthdama etkisi alt boyutunun ortalamalarinin 6grenim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, Ogrenim durumu
ortalamalarinin  arasindaki  fark istatistiksel olarak anlamli  bulunmamistir

(F=1,249;p<0,05).
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Bilgi paylasim ve kararlara katilim degisim alt boyutunun ortalamalarinin
ogrenim durumu degiskenine gbére anlamli bir farkhilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, 6grenim
durumu ortalamalarinin arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir

(F=0,117;p<0,05).



Tablo 3.17. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Gelir Diizeyleri Arasindaki iliski

Grup N | Ort Ss S.Hata [ F P
1000 ve alti | 28 | 3.982 | 0.620 | 0.117
_— 1001-1500 | 21 |3.988 |0.615 | 0,134
. [1501-2000 |17 |4.118 |0.477 |o0.116
zggzilf;ndakl 20012500 |15 |4.150 | 0311 |oo0so | 470 | 0203
2501-3000 | 16 | 4422 | 0,522 | 0,131
3000 veiisti |9 | 4,111 | 0,772 | 0,257
1000 ve altt | 28 |3.929 | 0,539 | 0,102
1001-1500 | 21 |3.968 |0.493 | 0,108
Teknolojiye 15012000 [17 [4078 [0572 0439 | .|
bagl degisim 2001-2500 15 14,178 [0,562 |0,145
2501-3000 | 16 | 4.167 | 0.644 | 0,161
3000 veiisti | 9 | 3,963 | 0.807 | 0,269
1000 ve alti | 28 | 3.458 | 0.652 | 0,123
Ot 1001-1500 | 21 | 3.667 | 0.431 | 0,094
. 1501-2000 | 17 | 3.676 | 0.554 | 0.134
ﬁg:ﬁfakl 20012500 |15 |3.844 0292 |0075 | 2838 | 0019
2501-3000 | 16 | 4,000 | 0370 | 0,093
3000 veiisti | 9 | 3.815 | 0.444 | 0,148
1000 ve alti | 28 | 3.786 | 0.760 | 0,144
) 1001-1500 | 21 | 4.079 | 0.458 | 0,100
i“;:i‘;%gine 1501-2000 17 14,196 10200 10070 |, , 0,003
bagh dogisim | 2001250015 [4.222 [0.349 [ 0,090
2501-3000 | 16 | 4271 | 0.425 | 0,106
3000 ve iisti | 9 | 4,148 | 0,709 | 0,236
1000 ve altt | 28 | 3.393 | 0.555 | 0,105
1001-1500 | 21 |3.548 | 0.595 | 0,130
Degisimin 15012000 [17 [3,588 [0.507 [0.123 |, 1o | 4047
Istihdama Etkisi | 2001-2500 15 |3,700 |0,392 |0,101 ’ ’
2501-3000 | 16 | 3.750 | 0592 | 0,148
3000 ve iisti | 9 | 4,028 | 0537 | 0,179
1000 ve altt | 28 | 3.014 | 0.898 | 0,170
L 1001-1500 | 21 |3.533 | 0.608 | 0,133
VB:I%;; :r-‘ﬁ?a‘ml 1501-2000 |17 [3.553 (0695 [0068 |5 e | 00
Kt 2001-2500 | 15 | 3,160 | 0,401 | 0,104
2501-3000 | 16 | 3.588 | 0.429 | 0,107
3000 ve iisti | 9 | 3,889 | 0481 | 0,160

Tablo 3.177°de goriilebilecegi iizere, hizmet anlayisindaki degisim alt

boyutunun ortalamalarinin gelir diizeyi degiskenine gdre anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
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sonucunda, gelir diizeyi ortalamalarinin arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (F=1,479;p>0,05).

Teknolojiye bagli degisim alt boyutunun ortalamalarimin gelir diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gelir diizeyi ortalamalarinin

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=0,635,p>0,05).

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutunun ortalamalarmm gelir diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gelir diizeyi ortalamalarinin
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,838,p<0,05). Gelir diizeyi
2501-3000 TL olan banka calisanlarina gore orgiit yapisindaki degisimin etkisi, diger
calisanlardan daha yiiksektir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutunun ortalamalarinin gelir
diizeyr degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gelir diizeyi
ortalamalarinin  arasindaki  fark  istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur
(F=2,419;p<0,05). Gelir dizeyi 2001-2500 TL olan banka ¢alisanlarina gore
kiiresellesme ve rekabete bagli degisim etkisi, diger bana calisanlarma goére daha

yiiksektir.

Degisimin istithdama etkisi alt boyutunun ortalamalarinin gelir diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gelir diizeyi ortalamalarinin
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,338,p<0,05). Gelir diizeyi
3000 TL ve iistii olan banka calisanlarima gore degisimin istthdama etkisi, diger
calisanlarma gore daha yiiksektir. Ozellikle yénetici pozisyonunda olanlar yeniden
yapilanan insan kaynaklar1 yonetim politikalarinin istihdama olan etkisine iliskin soruda

katilimlarmni ifade etmistir.

Bilgi paylasimi ve kararlara katilim alt boyutunun ortalamalarimin gelir diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gelir diizeyi ortalamalarinin

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,883,p<0,05). Gelir diizeyi



70

2501-3000 TL olan banka ¢alisanlarina gore bilgi paylagimi ve kararlara katilim, diger
calisanlarina gore daha yiiksektir. H7 Hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.18. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Bankadaki Gorevleri Arasindaki Iliski

Grup N |Ort Ss S.Hata |F p
Eleman 24 (3,990 10,614 10,125
Hizmet Sef Yrd./ Uzman Yrd. (13 {3,904 10,495 0,137
anlayisindaki Y etkili/Uzman 47 14,197 10,505 10,074 {1,005 10,409
degisim Miidiir Yrd. 14 4,161 10,669 10,179
Miidiir 8 4,156 10,719 10,254
Eleman 24 (3,917 10,592 10,121
Teknolojiye Sef Yr‘d./ Uzman Yrd. |13 3,897 (0,498 0,138
bagh degisim Y etkili/Uzman 47 4,177 10,439 10,064 {1,326 (0,266
Midiir Yrd. 14 13,929 (0,829 (0,221
Midiir 8 3,958 10,786 (0,278
Eleman 24 (3,389 10,686 10,140
Orgiit Sef Yrd./ Uzman Yrd. {13 (3,718 0,356 0,099
yapisindaki Y etkili/Uzman 47 13,844 (0,378 10,055 {3,336 10,013
degisim Miidiir Yrd. 14 3,714 10,618 0,165
Miidiir 8 3,750 10,427 10,151
Eleman 24 13,833 10,822 10,168
Kiiresellesme ve|Sef Yrd./Uzman Yrd. |13 3,872 10,553 0,153
rekabete bagli  |Yetkili/Uzman 47 4,241 10,292 10,043 |2,872 (0,027
degisim Miidiir Yrd. 14 4,048 10,597 0,160
Miidiir 8 4,208 10,533 0,188
Eleman 24 (3,531 10,568 10,116
Degisimin Sef Yr'd./ Uzman Yrd. (13 {3,385 (0,475 (0,132
istihdama Etkisi Yetkili/Uzman 47 13,644 10,556 10,081 {2,135 (0,082
Miidiir Yrd. 14 13,554 10,573 10,153
Miudiir 8 4,063 10,458 (0,162
Eleman 24 13,050 10,918 10,187
Bilgi Paylasimi Sef Yrd./ Uzman Yrd. |13 3,400 10,800 10,222
ve Kararlara Yetkili/Uzman 47 3,430 10,573 10,084 |2,642 (0,038
Katilim Miidir Yrd. 14 13,514 (0,501 (0,134
Midiir 8 3,875 10,512 10,181

Tablo 3.188’de goriilebilecegi iizere, hizmet anlayisindaki degisim alt
boyutunun ortalamalarinin gérevlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,
gorevlerinin ortalamalarinin arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir

(F=1,005;p>0,05).
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Teknolojiye bagli degisim alt boyutunun ortalamalarmin goérevlerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gorevlerinin ortalamalarinin arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F'=1,326,p>0,05).

Degisimin istthdama etkisi alt boyutunun ortalamalarinin gorevlerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gorevlerinin ortalamalarinin arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F'=2,135,p>0,05).

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutunun ortalamalarmin gorevlerine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gorevlerinin ortalamalarinin arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (£=3,336,p<0,05). Gorevi Yetkili/uzman olan
calisanlarina gore orgiit yapisindaki degisimin etkisi, diger ¢alisanlarina gore daha

yiiksek diizeydedir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutunun ortalamalarmin
gorevlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gorevlerinin ortalamalarinin
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,872;p<0,05). Gorevi
Yetkili/luzman olan ¢alisanlarina gore kiiresellesme ve rekabete bagl degisim etkisi,

diger calisanlarina gore daha yiiksektir.

Bilgi paylasimi ve kararlara katilim alt boyutunun ortalamalarinin gorevlerine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gorevlerinin ortalamalarinin arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,642;p<0,05). Yeniden yapilanan insan
kaynaklar1 yonetim politikalarinda bankadaki gorevi miidiir olan calisanlarin bilgi
paylasimi ve kararlara katilima etkisi, diger calisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir.

HS8 Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.19. Yeniden Yapilanma Siirecinin insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisinin Alt boyutlarinin Aralarindaki Iliskiler

Boyutlar Boyut N r P
Teknolojiye bagl degisim | Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,455 0,000
Orgiit yapisindaki degisim | Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,523 {0,000
Orgiit yapisindaki degisim | Teknolojiye bagli degisim 106 0,602 | 0,000
Kiiresellesme ve rekabete

bagl degisim Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,371 0,000
Kiiresellesme ve rekabete

bagli degisim Teknolojiye bagl degisim 106 0,413 0,000
Kiiresellesme ve rekabete

bagli degisim Orgiit yapisindaki degisim 106 0,530 | 0,000
Degisimin istihdama

Etkisi Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,256 | 0,008
Degisimin Istihdama

Etkisi Teknolojiye bagli degisim 106 0,362 10,000
Degisimin Istihdama

Etkisi Orgiit yapisindaki degisim 106 0,351 0,000
Degisimin Istihdama Kiiresellesme ve rekabete

Etkisi bagli degisim 106 0,402 10,000
Bilgi Paylasimi ve

Kararlara Katilim Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,062 | 0,527
Bilgi Paylagimi ve

Kararlara Katilim Teknolojiye bagl degisim 106 -0,058 | 0,554
Bilgi Paylagimi ve

Kararlara Katilim Orgiit yapisindaki degisim 106 -0,094 | 0,340
Bilgi Paylagimi ve Kiiresellesme ve rekabete

Kararlara Katilim bagl degisim 106 0,037 |0,710
Bilgi Paylagimi ve

Kararlara Katilim Degisimin Istihdama Etkisi 106 0,404 0,000

Yukaridaki tablodan anlasilacagi iizere, Teknolojiye baglh

degisim alt

boyutundan alinan puanlarla hizmet anlayisindaki degisim alt boyutu puanlari

arasindaki iliskiyi belirlemek {lizere yapilan Spearman Sira Farklar1 Korelasyon analizi

sonucunda, puanlar arasinda istatistiksel a¢idan p<.05 diizeyinde pozitif yonde anlamli

bir iligki saptanmustir.

Orgiit yapisindaki degisim alt boyutundan alinan puanlarla Hizmet anlayisindaki

degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlaml bir iligki

saptanmistir.
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Orgiit yapisindaki degisim alt boyutundan alinan puanlarla Teknolojiye bagh
degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlaml bir iliski

saptanmistir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutundan alinan puanlarla Hizmet
anlayisindaki degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde

anlaml bir iligki saptanmustir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutundan alinan puanlarla
Teknolojiye bagli degisim alt boyutu puanlari arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde

anlaml1 bir iligki saptanmustir.

Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutundan alman puanlarla Orgiit
yapisindaki degisim alt boyutu puanlari arasinda istatistiksel acidan pozitif yonde

anlaml1 bir iligki saptanmustir.

Degisimin istihdama etkisi alt boyutundan alinan puanlarla Hizmet anlayisindaki
degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlaml bir iligki

saptanmistir.

Degisimin istihdama etkisi alt boyutundan alinan puanlarla Teknolojiye bagl
degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlamli bir iligki

saptanmistir.

Degisimin istihdama etkisi alt boyutundan alman puanlarla Orgiit yapisindaki
degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlaml bir iligki

saptanmistir.

Degisimin istihdama etkisi alt boyutundan alinan puanlarla Kiiresellesme ve
rekabete bagli degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde

anlaml1 bir iligki saptanmustir.

Bilgi paylasimi ve kararlara katilim alt boyutundan alinan puanlarla Hizmet
anlayisindaki degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski

saptanmamuistir.
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Bilgi paylagimi ve kararlara katilim alt boyutundan alinan puanlarla Teknolojiye
baglh degisim alt boyutu puanlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki

saptanmamuistir.

Bilgi paylasimi ve kararlara katilim alt boyutundan alinan puanlarla Orgiit
yapisindaki degisim alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski

saptanmamuistir.

Bilgi paylasimi ve kararlara katilim alt boyutundan alinan puanlarla
Kiiresellesme ve rekabete bagli degisim alt boyutu puanlar arasinda istatistiksel agidan

anlaml1 bir iligki saptanmamustir.

Bilgi paylasimi ve kararlara katilim alt boyutundan alinan puanlarla Degisimin
istthdama etkisi alt boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel acidan pozitif yonde anlamli

bir iliski saptanmustir.

Arastirmada, yeniden yapilanma siirecinin bankacilik sektdriinde  insan
kaynaklar1 politikalarina etkisinin alt boyutlar1 arasinda anlamli iligki vardir seklinde

kurulan H9 hipotezimizin kabul edildigi goriilmektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Orgiit kavrammn ortaya ¢ikmasi insanoglunun ihtiyaglari dogrultusunda bir
arada cabalamasi ile ortaya ¢ikmis ve toplumsal yasam gelistikce ve sekillendik¢e her
gecen giin vazgecilmez bir ihtiya¢ haline gelmistir. Yonetim fonksiyonlarinin dnemli bir
asamas1 olan orgiit iki veya daha fazla bireyin belirledikleri c¢esitli amaclari
gerceklestirmek tizere sistematik bir bicimde bir araya gelerek isbirligi yaptiklar
gruplardir (Ulgen, 2004:20). Orgiitler, bir dizi amac1 gerceklestirmek hedefiyle bir araya
getirilmis olan, sosyal aktorler, anlamlar ve fiziki nesnelerden olustugu i¢in Orgiitii

meydana getiren insan faktorii 6nemle dikkate alinmalidir.

Orgiitlerde amaclara ulasmada emir ve komuta zincirleri gibi hiyerarsik yapilarin
kullanilmast yetki, gli¢ ve sorumluluk gibi kavramlarin agiklanmasina ihtiyag
dogurmustur. Orgiit bir ydnetim fonksiyonu olmasindan dolayr kavramsal olarak ilk
ortaya ciktig1 yillarda orgiit yapilarimi daha iyi anlamak ve karsilasilan sorunlara 1sik
tutmak adina gesitli yaklasimlar giindeme gelmistir. Yonetim ve orgiit kavramlar: daima
birlikte kullanilan kavramlar olmustur. Bunun nedeni, isi birden fazla Kkisinin

yapmasindan dolay1 beraber ¢alisma yapisina dayanmasidir.

Temeli 1900’lii yillara dayanan Klasik Yonetim Yaklasimi insan unsurunun
rutin islerde makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde kullanilabilecegi ve bigimsel
orgiit yapisinin olusturulmasini esas almaktadir. Bu Yaklagim Bilimsel ydnetim
Yaklasimi, Yonetim Siireci Yaklasimi ve Biirokrasi Yaklasimi olmak iizere 3 temel
baslik altinda ifade edilmektedir. Bu donemde gelistirilen ilkelerde her organizasyon

icin gegerli olabilecegi ve insanin makine gibi mekanik oldugu yanilgisina diistilmiistiir.

Daha sonra gelistirilen Neo-klasik yaklasimin ana fikri, bir orgiit yapist iginde
calisan ‘insan’ unsurunu anlamak, onun becerilerinden maksimum diizeyde
faydalanmak, oOrgiit yapis1 ile insan davranislar1 arasindaki iligkileri analiz ederek

yoneticiye kullanabilecegi yeni araglar sunmaktir (Kogel,2007:171).

Modern Yonetim ise Sistem ve Durumsallik Yaklagimlari ile kurumun basarisini

belirleyen birinci etkenin ¢alisanlar ve onlarin arasindaki iligkilere dayandigi gercegi,
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calisanlara yonelik politika, ilke ve uygulamalarin ve calisanlarin yonetiminin bash
basina bir arastirma alani olmasina yol agmistir. Son olarak, Post-Modernizm Yaklagim,
insani Uretim ve rekabetin olmazsa olmazi olan bilginin sahibi olarak nitelendirmistir.
Bu yaklasima gore calisan bir maliyet degil aksine bir yatirnmdir. Bilgi herkesle
paylasiimal, iletisim agik ve etkin bir bicimde olmalidir.

Gliniimiizde endiistri toplumundan bilgi toplumuna ge¢is nedeniyle pek cok
alanda oldugu gibi yonetim ve orgiit alaninda da 6nemli degisiklikler yasanmaktadir.
Orgiitsel degisme, orgiitiin ¢esitli alt boyutlarinda ve bunlar arasindaki iliskilerde
meydana gelebilecek her tiirli degisikligi ifade etmektedir. Rekabetci piyasa
kosullarinda, oOrgiitlerin hedefi, miisterileri i¢in deger yaratmaktir. Kurumlari uzun
vadede basarili kilan iirettigi tirtinler degil, iirtinlerin ve hizmetin iiretildigi iiretim ve
yonetim siireclerinin {istiinliigiidiir. Insan kaynaklar1 politikalarinda etkinligi ve
verimliligi saglamak isteyen oOrgiitler, tiim diinyada yasanan yogun rekabet ortaminda,

kendilerini hizli degisim silirecine uydurmaya calismaktadirlar.

Kiiresellesme ve rekabet, yasal ve kiiltiirel degisiklikler, teknolojik yenilik ve
bilgi ¢ag1, ekonomik krizler ve egilimler orgiitsel degisime yol agan baslica unsurlardir.
Yonetim fonksiyonlarindan ilk asama olan planlama hangi igin nasil yapilacagina
yonelik amag ve stratejileri belirlemek anlamindadir. Ikinci asama olan drgiitlenme ise,
belirlenen amaca en etkin ve verimli sekilde ulasacak yapiyr olusturmaktir. Oyleyse

kurumun amagclart veya bu amaglara ulasmak icin izledigi politikalar degistiginde

kurumun o6rgiit yapist da degismelidir.

Yeniden Yapilanma, orgiitiin performansini arttirmak amaciyla mevcut yapisinin
ve buna bagli olarak boliimlere ayirma yontemlerinin degisen amaglar, degisen
politikalar, degisen cevre kosullar1 ve degisen teknoloji dogrultusunda goézden
gecirilerek yeniden saptanmasi ve buna bagl olarak yetki, sorumluluk ve haberlesme

iligkilerinin yeniden diizenlenmesidir (Timur,2008: 94)

Toplam Kalite Yaklasimi, Dis Kaynaklardan Yararlanma, Sebeke Orgiit,
Kiyaslama, Giiglendirme, Kiigiilme, Ogrenen Orgiitler, Sanal Orgiitler, Yalin Orgiitler
degisen oOrgiitlenme bigimleri arasindadir. YoOnetim yaklagimlarinda yasanan biitiin
degisimlerin odak noktas1 insan unsuruna dayanmakta ve bunun sonuncunda da insan

Kaynaklar1 Yonetimi kavraminin dnemi ortaya ¢ikmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
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kavramsal olarak, herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite,
bireye ve cevreye yararli olacak bicimde, yasalara da uyularak etkin yonetilmesini

saglayan islev ve caligmalar biitliniidiir.

Gilinlimiiz cagdas yonetim anlayisinda Orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en
onemli unsurun insan oldugu gercegi pek cok kisi ve oOrgiit tarafindan kabul
edilmektedir. Cagdas anlamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi ¢alisanlarmn bilgi, yetenek ve
becerilerinin islevsel bigimde kullanilmasini saglayarak igletmeye olan katkilarini en ist
diizeye ¢ikarmak ve ayni zamanda is yasaminin kalitesini yiikseltmek konularini
kapsamaktadir (Tahiroglu, 2002: 21). Bilgi ekonomisinin getirdigi yeni ekonomik
yapilanmanin etkisiyle isletmelerin sahip olduklar1 maddi varliklar1 kadar maddi
olmayan varliklar1 da &nemli hale gelmistir. Orgiitler, kendi yapilarma, kurumsal
kiiltiire, disa acik yOntemlere uyan yenilik¢i unsurlar insan kaynaklar1 politikalarina
dahil etmek icin iyi egitimli, uzmanlagmis, esnek ve yaratict isgiicline ihtiyac

duymaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yasamsal nitelikli bir drgiitsel islev olarak goriilmeye
baslanmustir. Insan kaynaklar1 yoneticileri de genel isletme kararlarma daha gok
katilarak ve isgiicii programlarinin orgiitsel hedeflere olan etkisinin daha ¢ok farkina
vararak davranmak durumundadir. Cagimizda oOrgiit ¢alisanlarinin beden giiciinden

ziyade akil giliciinli 6n plana ¢ikaran yeni yonetim anlayis1 benimsenmelidir.

Cagdas orgiitler ¢evrelerindeki degisime en hizli ve esnek cevap veren, degisimi
yasarken de yeniden yapilanma konular1 ve beklenen sonuglarini degisimin bas aktorleri
olan calisanlariyla paylasan, siirekli 6grenmeye agik calisanlarinin siireclere katilimi
saglamaya yonelik cabalayan yapilardir. Basarinin sirrini, sadece oOrgilitiin  maddi
kaynaklart ile ilgili verimliligine baglamak yerine insan kaynaklar1 potansiyelinin de

orgiit icinde nasil en iist diizeyde kullanilacagini dikkate almak gerekmektedir.

Gilinlimiizde isletmeler siirekli degisen bir ortamda faaliyet gostermektedir.
Karmagiklik, hiz, degiskenlik ve belirsizlik, giiniimiiz ¢alisma hayatinin stirekli karsi
karsiya kaldigi olgulardir. Degisen bu olgulardan finansal sistemin bel kemigi olan
bankacilik sektorii de nasibini almaktadir. Teknoloji hayatin her alaninda oldugu gibi
bankacilikta da islerimizi kolaylastirmaktadir. Bugiin gelinen noktada teknoloji bankay1

insanin ayagina getirmektedir. Teknoloji agirlikli olarak gelisen yeni hizmet anlayisi
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misteri odakli bireysel bankacilik diye adlandirilmaktadir. Bu duruma 6zellikle iletisim
sektoriinde yasanan gelismeler bankacilik {izerinde etkili olmustur. Bankalar, miisteriyi
kazanmak ve devamli miisteri haline getirmek icin kaliteli, hizli, daha az maliyetli

hizmet sunmak zorundadirlar.

Giiniimiizde rekabette kalicilik ve stireklilik, rakiplerden daha iyiyi yapmaya
degil, daha kaliteli ve daha farkli yapabilmeye baghdir. Kosulsuz miisteri
memnuniyetini esas alan gliniimiiz bankacilari, bireysel bankacilik enstriimanlarindan
miisterilerini alabildigine yogun bir sekilde kullandirma gayreti igerisindedirler. Bu
gayret, her gecen giin yeni bireysel bankacilik enstriimanlarinin gelistirilmesine,
bankalarin hizmet kalitesinde gozle goriiliir artiglara ve hizmet farklilastirmalarima yol

agmaktadir.

Gilinlimiiz bankaciligmin ¢esitli teknolojik iletisim aletlerinden  (telefon,
bilgisayar, cep telefonu, internet) olusan iletisim kanallarinin da kullanilarak hizmet
sunmalar1 anlamima gelen ‘“uzaktan bankacilik” kavrami ortaya cikmistir ve bu
uygulama var olan sube yapisinin kayda deger bir kisminin yerine ge¢mistir. Arastirma
sonuglarindan da anlagilacag: lizere bankalar giiniimiizde bilingli bir sekilde teknolojiyi
kullanarak hem kendileri agisindan hem de miisterileri agisindan olumlu sonuglar
doguracak bir takim koklii degisikliklere gitmenin gereginin farkindadirlar. Elbette tiim
bunlarin istenilen diizeyde basariyla gergeklesmesi bankalarda istthdam edilen
insanlarin yeniden yapilanma siirecine ve sonuglarina fiziksel ve zihinsel olarak

katilimlar: ile mimkiindir.

Bankalarda her gecen giin kullanilan teknoloji diizeyin ylikselmesi insan
kaynaklarinin daha yiiksek niteliklere donanimli olmasimi gerektirmektedir. Bilgi
teknolojilerinin genis kullanimi, ¢alisanlarin tutum, davramis ve caligsma sekillerinde
degisiklik yapmalarin1 zorunlu kilmistir. ileri bilgi teknolojileri kullanildikga, is
siireglerinin biitlin asamalarin1 gozetebilecek nitelikte insan kaynaklarina gereksinim

artmaktadir.

Anket calismamiz da gostermektedir ki, yeniden yapilanma siireci bankacilik
sektoriinde hizmet anlayisinda, teknoloji kullantminin yayginlagsmasinda, Orgiit
yapisinin  kademelerinin azalarak yatay hale gelmesinde, istidam konusunda,

kiiresellesme ve rekabet konularinda calisanlar tarafindan oldukc¢a yogun bir bigimde
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algilanmaktadir. Ancak bilgi paylasimi ve kararlara katilim konusunda bankacilar

kendilerinin yeniden yapilanmada yeteri kadar siirece dahil diistinmemektedir.

Anket ¢alismasinda sonuglarini etkileyen faktorlerden bir tanesi esnek mesai
saatleri altinda ve teknoloji kullanimmin daha fazla performans gostermeyi gerekli
kildig1 rekabet ortaminda hizmet eden banka c¢alisanlarinin adeta robotlagsmis olmasidir.
Zira calisanlar agisindan cinsiyet, yas, medeni durum gibi demografik farkliliklar

anlamini yitirmistir.

Bizim bu konudaki 6nerimiz, degisime ilk olarak bankanin 6rgiit yapisinin yalin
ve yatay hale getirilmesiyle baslanmasidir. Hiyerarsik yapinin ve kademelerin
azaltilmasi, iletisim kanallarinin agik olmasi ve takim ¢alismasinin desteklenmesi basari
faktorli lizerinde olumlu etkilere sebep olacaktir. Genellikle degisimi {ist yonetim
tasarlamakta ve astlar sadece bu uygulamalarin verimli sekilde gerceklesmesinden
sorumlu tutulmaktadir. Ancak bu sekilde faaliyet gosteren bankalarda c¢aliganlar
yaraticiliktan ve kendilerini gelistirmekten uzak kalmaktadirlar. Personel giiclendirme
uygulamalar1 yaygimlastirilmalidir. Calisanlarinin fikirlerine saygi duyan ve onlarla
bilgiyi paylasarak, kararlara katilimlarini saglayan bankalar yeniden yapilanma siirecine

bir adim 6nde baglayacaktir.

Bunlara ek olarak banka calisanlar1 performans degerlendirmelerinin ¢alistiklar
sube miidiirii tarafindan yiiriitiilmesi nedeniyle tutum ve davraniglarinda agirlikli olarak
miisteriye degil iist yonetime karsi diizenlemektedirler. Ancak bazi durumlarda sube
yetkilileri yeterince nesnel olamamaktadir, bunun sonucunda ¢atisma ortamina zemin
hazirlanmakta ve siireglere katilimda sorun yasanmaktadir. Ayrica bankalarin kendi
vizyon ve misyonlar1 ¢alisanlara siirecin basinda izah edilmeli ve bu dogrultuda insan
kaynagi se¢im ve yerlestirilmesine 6zen gosterilmelidir. Boylece orgiit kiiltiirliniin

yerlesmesi konusunda 6nemli bir adim atilmis olacaktir.

Gerekli kosullarda dis kaynaklardan yararlanma, katma deger yaratmayan
hizmet konularinda kiiciilme ve kiyaslama gibi tekniklerin devreye sokulmasiyla
rekabetin yogun bicimde yasandigi bankacilik sektoriinde ciddi anlamda zaman
tasarrufu saglanmis olacaktir. Toplam kalite anlayisinda hedef, miisterilerin istek ve
beklentileri dogrultusunda {iriin ve hizmetlerin kalitesinin yiikseltilmesi ve verimliligin

artirllmasidir.  Toplam kalite felsefesinde kalite ve verimliligin artirilmasi icin
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calisanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve ddiillendirilmesi, performans degerlendirme
ve O0lgme yontemlerinin kullanilmasi, hatalarin ve yanlislarin ortadan kaldirilmasi, ekip
calismasina agirlik verilmesi, stratejik planlamanin yapilmasi gibi hedefler {lizerinde
durulmaktadir. Basarili olabilmek i¢in, yonetim kademesinin insan faktoriinii dikkate
alarak yeniden yapilanma siirecinin neleri kapsadigini ve Ongoriilen sonuglarini

calisanlariyla paylagsmasi gerekmektedir.
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EKLER

EK-1: ANKET

BANKACILIK SEKTORUNDE YENIDEN YAPILANMA SURECINDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIM POLITIKALARI UZERINE ARASTIRMA

Bu ankette yer alan sorularin yanitlar1 Pamukkale Universitesi Isletme
Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda yapilmakta olan yiiksek
lisans tez ¢alismasinda kullanilacaktir. Anket degisen piyasa kosullarina esnek ve hizli
bicimde cevap vermek zorunda olan banka organizasyonlarinda yeniden yapilanma
stirecinin insan kaynaklar1 yonetim politikalarma etkisini yansitacak bilimsel bir
calisma niteligindedir.

Asagida anket sorulari iki boliim halinde verilmektedir. Birinci bdliimde
demografik bilgiler, ikinci boliimde ise yeniden yapilanma siirecinin bankalarda insan
kaynaklar1 yonetim politikalarina etkisi tespit edilmeye ¢aligilmaktadir.

Insan kaynaklar1 derken banka subelerinde her kademede gorevli ¢alisanlar
kastedilmektedir.

Ayiracagimiz zaman ve katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Doc. Dr. Ayse irmis
Pamukkale Universitesi Ogretim Uyesi
Esin Ulkii Beyazit

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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L.Boliim
1.Cinsiyet () Kadin () Erkek
2.Medeni Durum () Bekar ( )Evl
3.Yas ( )18-25 ( )26-35 ( )36-45 ()46 ve isti
4.Calisma Siiresi ( )O-5yil ( )6-10y1l () 11-15 ( )16-25
( )25+
5.0grenim Durumu () Ilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( ) Universite ( )
Y .Lisans
6.Bankadaki Gorevi ( ) Eleman ( ) SefYrd./Uzman Yrd. ( ) Sef/ Uzman

() Yetkili () Midir Yrd. () Miidiir
7.Gelir Diizeyi ( )550-750 ( )751-1000 ( )1001-1500 ( )
1501-2000
( )2001-2500 ( )2501-3000 ( ) 3001 ve iistii
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8-Bankamda nitelikli is giicii istihdam
edilmektedir.

9-Banka calisanlarinin egitim ve
gelistirmesi i¢in yatirim yapilmaktadir.

10-Egitim ve gelistirme maliyeti banka
personeline yansitilmaktadir.

11-Bankacilik sektoriinde teknolojinin
hizli gelismesine bagli olarak uzmanlik
bilgileri kisa stirede degerini
yitirmektedir.

12-Bankamizda bilgi kesintisiz olarak
her kademede c¢alisanla
paylasiimaktadir.

13-Bankamizda yeniden yapilanma
konular tiim ¢aliganlarla
paylasiimaktadir.

14-Bankada yeni iiriin ve hizmetlerin
sunulmasinda c¢alisanlarin katilimi
saglanmaktadir.

15-Banka c¢alisanlarinin kendi
birimlerinde kararlara katilimi
saglanmaktadir.

16-Bankamizda performansa dayali bir
iicretlendirme sistemi vardir.

17-Calisma sartlar1 ve licret gibi
konularda calisanin katilimi
saglanmaktadir.

18-Bankacilik sektdriinde teknoloji ve
rekabet kosullar1 hizla degismektedir.
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19-Finans sektoriinde kiiresellesmeyle
artan rekabet Pazar payini daraltmakta
ve calisanlarin hedeflere ulagsmasi
zorlagmaktadir.

20-Bankacilikta yeniden yapilanma
Orgiit yapisini yatay bir hale getirmistir.

21-Bankacilikta orta diizey yonetici
istihdam azalmaktadir.

22-Bilisim teknolojilerinin kullanimi
calisanlarinin is yiikiinii azaltmaktadir.

23-Bilgisayar sistemlerinin kullanimi
yayginlagmasi bankalarda sanal
Orgiitlenme bigiminin gelismesine
sebep olmustur.

24-Biligim teknolojilerinin kullanimi
bankacilik sektoriinde 6rgiit yapisinin
kiigiilmesine sebep olmaktadir.

25-Yoneticiler uzmanlagmig galiganlari
elde tutma gayreti icindedirler.

26-.Yeniden yapilanma siireci bireysel
bankacilik hizmetlerini agirlik
kazandirmigtir.

27- Miisteri odakl1 sistemde banka
calisan1 olmak ekstra harcamalar
gerektirmektedir

28-Yeniden yapilanmanin kesintisiz
hizmet anlayis1 calisanlarin 6gle
tatilinde de hizmet vermesine sebep
olmaktadir.

29-Yeniden Yapilanma siirecinde
yasanan sirket birlesmeleri banka
calisanlariin is kaybina sebep
olmaktadir.

30-Bankalarin yeniden yapilanmastyla
yeni departmanlar olusturulmaktadir.

31-Bankamizda Yeni ¢alisma
gruplariin olusturulmasi yonetim
sorumlulugunun dagitilmasina sebep
olmaktadir.

32-Yeniden yapilanma siireci hiyerarsik
yapinin dolayisiyla yonetim
kademelerinin azalmasina sebep
olmustur.

33-Subesiz bankacilik anlayisi(ev/ofis,
telefon)bankalarda ¢aligsan sayisini
azaltmaktadir

TESEKKUR EDERIM.
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Tablo 3.12. Yeniden Yapilanma Siirecinin insan Kaynaklar1 Y&netim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Calisanlarin Cinsiyetleri Arasindaki Iliski

S.Hat
Grup N Ort S.s a t P

Hizmet anlayisindaki Kadin 54 | 4,194 | 0,538 | 0,073 1.638 | 0104
degisim Erkek | 52 | 4,014 | 0,593 | 0,082 | ’
Teknolojiye bagh Kadin 54 | 4,062 | 0,583 | 0,079
degisim Erkek | 52 | 4,006 | 0,574 | 0,080 0492 1 0.624
Orgiit yapisindaki Kadin 54 | 3,843 | 0,386 | 0,053
degisim Erkek 52 | 3,554 | 0,600 | 0,083 2,950 | 0,004
Kiiresellesme ve Kadin 54 | 4,179 | 0,461 | 0,063 1959 | 0.053
rekabete bagl degisim Erkek 52 | 3,968 | 0,637 | 0,088 ’ ’
Degisimin Istihdama Kadin 54 | 3,620 | 0,586 | 0,080
Etkisi Erkek 52 | 3,591 | 0,531 | 0,074 0,267 1 0,790
Bilgi Paylasim ve Kadin 54 | 3,352 | 0,716 | 0,097 0490 | 0625
Kararlara Katilim Erkek 52 | 3,419 | 0,699 | 0,097 ’ ’

Tablo 3.13. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisi ile Calisanlarin Medeni Durumlar Arasindaki Iliski

Grup N Ort S.s S.Hata t P

Hizmet Bekar 32 | 4117 | 0,516 | 0,091

anlayisindaki 0,131 | 0,896
degisim Evli 74 | 4,101 | 0,595 | 0,069

Tekn(.)lopye baglh Bek_ar 32 | 4,083 | 0,448 | 0,079 0.571 | 0,569
degisim Evli 74 | 4,014 | 0,625 | 0,073

Orgiit yapisindaki | Bekar | 32 | 3,734 | 0423 | 0,075

degisim Evli 74 | 3,687 | 0,560 | 0,065 0429 1 0,669
Kiiresellesme ve Bekar 32 | 4,052 | 0,536 | 0,095

rekabete bagli -0,280 | 0,780
degisim Evli 74 | 4,086 | 0,576 | 0,067

Degisimin Bekar 32 | 3,602 | 0,411 | 0,073

Istihdama Etkisi Evli 74 | 3,608 | 0,612 | 0,071 0,055 1 0936
Bilgi Paylasim ve Bekar 32 | 3,288 | 0,614 | 0,108 0.935 | 0352
Kararlara Katilim Evli 74 | 3,427 | 0,741 | 0,086 ’ ’
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Tablo 3.14. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Calisanlarin Yaslar1 Arasidaki fliski

Grup N Ort Ss S.Hata F p

Hizmet 18-25 8 |4,156 0,582 | 0,206

anlayigindaki 26-35 63 | 4,079 | 0,569 | 0,072

degisim 36-45 28 | 4,143 10,629 | 0,119 0,121 0,953
46 veiisti | 7 |4,143 (0,378 | 0,143

Teknolojiye bagli | 18-25 8 |4,125]10,533 | 0,188

degisim 26-35 63 | 4,032 0,538 | 0,068
36-45 28 | 4,000 | 0,679 | 0,128 0,1221 0,947
46 veiisti | 7 |4,095]0,630 | 0,238

Orgiit yapisindaki | 18-25 8 |3,854]0,458| 0,162

degisim 26-35 63 |3,622 10,547 | 0,069
36-45 28 | 3,827 10,500 | 0,094 1,289 10,282
46 veiisti | 7 |3,738]0,331| 0,125

Kiiresellesme ve 18-25 8 (4,208 | 0,562 | 0,199

rekabete bagli 26-35 63 |4,032]0,616 | 0,078

degisim 36-45 28 | 4,167 | 0,458 | 0,087 0,627 | 0,599
46 veiisti | 7 |3,952]0,448 | 0,169

Degisimin 18-25 8 3,656 | 0,399 | 0,141

Istihdama Etkisi | 26-35 63 | 3,544 0,567 | 0,071
36-45 28 13,714 10,596 | 0,113 0.670 | 0,572
46 veiisti | 7 |3,679|0472| 0,179

Bilgi Paylasim ve 18-25 8 12,900 (0,962 | 0,340

Kararlara Katilim 26-35 63 | 3,368 | 0,689 | 0,087
36-45 28 [3,59310,590 | 0,111 2,237 | 0,088
46 veiisti | 7 |3,257]0,781 | 0,295
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Tablo 3.15. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Cahsma Siireleri Arasindaki iliski

S.Hat

Grup N Ort Ss a F p

Hizmet anlayisindaki | 0-5 yil 35 3,964 | 0,616 | 0,104

degisim 6-10 yil 28 | 4,161 | 0,537 | 0,101
11-15 y1l 28 | 4,241 | 0,525 | 0,099 1,35210,262
16 ve iistii 15 | 4,083 | 0,580 | 0,150

Teknolojiye bagh 0-5 yil 35 [3,914 ] 0,562 | 0,095

degisim 6-10 yil 28 | 4,167 | 0,467 | 0,088
11-15 y1l 28 | 4,107 | 0,560 | 0,106 1,313 10,274
16 ve iistii 15 |3,933 10,779 | 0,201

Orgiit yapisindaki 0-5 yil 35 | 3,452 ] 0,602 | 0,102

degisim 6-10 yil 28 |3,839] 0,394 | 0074
11-15 y1l 28 | 3,833 | 0,411 | 0,078 4,421 | 0,006
16 ve iistii 15 | 3,778 | 0,544 | 0,141

Kiiresellesme ve 0-5 yil 35 3,867 | 0,710 | 0,120

rekabete bagl 6-10 yil 28 | 4,214 0,398 | 0,075

degisim 11-15 y1l 28 | 4,179 | 0,467 | 0,088 2,630 | 0,054
16 ve iistii 15 | 4,111 ] 0,499 | 0,129

Degisimin Istthdama | 0-5 yil 35 | 3,457 | 0,502 | 0,085

Etkisi 6-10 yil 28 |3,759 ] 0,555 | 0,105
11-15 y1l 28 | 3,625 | 0,555 | 0,105 1,584 0,198
16 ve iistii 15 | 3,633 ] 0,654 | 0,169

Bilgi Paylasim ve 0-5 yil 35 3,297 | 0,838 | 0,142

Kararlara Katilim -
6-10 y1l 28 | 3,443 | 0,600 | 0,113 0.323 | 0.809
11-15 y1l 28 | 3,450 | 0,641 | 0,121
16 ve iistii 15 | 3,360 | 0,710 | 0,183
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Tablo 3.16. Yeniden Yapilanma Siirecinin"insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlar Arasindaki iliski

Grup N Ort Ss [ S.Hata F p

Hizmet anlayisindaki | Lise 11 3,977 | 0,666 | 0,201

degisim Universite 83 |4,123 (0,572 | 0,063 | 0,315 | 0,730
Y .Lisans 12 | 4,104 | 0,494 | 0,143

Teknolojiye bagh Lise 11 3,697 | 0,505 | 0,152

degisim Universite 83 | 4,064 | 0,597 | 0,066 | 2,246 | 0,111
Y .Lisans 12 | 4,139 0388 | 0,112

Orgiit yapisindaki Lise 11 3,227 1 0,716 | 0,216

degisim Universite 83 | 3,745 ] 0,466 | 0,051 | 5,702 | 0,004
Y .Lisans 12 3,833 1 0,497 | 0,144

Kiiresellesme ve Lise 11 3,667 | 0,907 | 0,273

gelga}b¢te bagh Universite | 83 | 4,104 | 0,491 | 0,054 | 3505 | 026

cgisim
¥ Lisans 1 | 4250|0515 0,149

Degisimin Istihdama | Lise 11 | 3,500 | 0,548 | 0,165

Etkisi Universite 83 | 3,587 | 0,560 | 0,061 | 1,249 | 0,291
Y .Lisans 12 |3,833]0,537| 0,155

Bilgi Paylasim ve Lise 11 3,327 1 0,989 | 0,298

Kararlara Katilm Universite 83 | 3,381 0,662 | 0,073 | 0,117 | 0,890
Y .Lisans 12 3,467 | 0,760 | 0,219




Tablo 3.17. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Gelir Diizeyleri Arasindaki iliski

Grup N | Ort Ss S.Hata [ F p
1000 ve alti | 28 | 3.982 | 0.620 | 0.117
_— 1001-1500 | 21 |3.988 |0.615 | 0,134
. [1501-2000 |17 |4.118 |0.477 |o0.116
zggzilf;ndakl 20012500 |15 |4.150 | 0311 |oo0so | 470 | 0203
2501-3000 | 16 | 4422 | 0,522 | 0,131
3000 veiisti |9 | 4,111 | 0,772 | 0,257
1000 ve altt | 28 |3.929 | 0,539 | 0,102
1001-1500 | 21 |3.968 |0.493 | 0,108
Teknolojiye 15012000 [17 [4078 [0572 0439 | .|
bagl degisim 2001-2500 15 14,178 [0,562 |0,145
2501-3000 | 16 | 4.167 | 0.644 | 0,161
3000 veiisti | 9 | 3,963 | 0.807 | 0,269
1000 ve alti | 28 | 3.458 | 0.652 | 0,123
Ot 1001-1500 | 21 | 3.667 | 0.431 | 0,094
. 1501-2000 | 17 | 3.676 | 0.554 | 0.134
ﬁg:ﬁfakl 20012500 |15 |3.844 0292 |0075 | 2838 | 0019
2501-3000 | 16 | 4,000 | 0370 | 0,093
3000 veiisti | 9 | 3.815 | 0.444 | 0,148
1000 ve alti | 28 | 3.786 | 0.760 | 0,144
) 1001-1500 | 21 | 4.079 | 0.458 | 0,100
i“;:i‘;%gine 1501-2000 17 14,196 10200 10070 |, , 0,003
bagh dogisim | 2001250015 [4.222 [0.349 [ 0,090
2501-3000 | 16 | 4271 | 0.425 | 0,106
3000 ve iisti | 9 | 4,148 | 0,709 | 0,236
1000 ve altt | 28 | 3.393 | 0.555 | 0,105
1001-1500 | 21 |3.548 | 0.595 | 0,130
Degisimin 15012000 [17 [3,588 [0.507 [0.123 |, 1o | 4047
Istihdama Etkisi | 2001-2500 15 |3,700 |0,392 |0,101 ’ ’
2501-3000 | 16 | 3.750 | 0592 | 0,148
3000 ve iisti | 9 | 4,028 | 0537 | 0,179
1000 ve altt | 28 | 3.014 | 0.898 | 0,170
L 1001-1500 | 21 |3.533 | 0.608 | 0,133
VB:I%;; :r-‘ﬁ?a‘ml 1501-2000 |17 [3.553 (0695 [0068 |5 e | 00
Kt 2001-2500 | 15 | 3,160 | 0,401 | 0,104
2501-3000 | 16 | 3.588 | 0.429 | 0,107
3000 ve iisti | 9 | 3,889 | 0481 | 0,160
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Tablo 3.18. Yeniden Yapilanma Siirecinin Insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar:
Uzerine Etkisi ile Orneklem Grubunun Bankadaki Gorevleri Arasmdaki Iliski

Grup N |Ort Ss S.Hata |F p
Eleman 24 13,990 (0,614 |0,125
Hizmet Sef Yrd./ Uzman Yrd. {13 (3,904 0,495 0,137
anlayisindaki Yetkili/Uzman 47 14,197 10,505 10,074 {1,005 (0,409
degisim Miidiir Yrd. 14 J4,161 10,669 10,179
Miidiir 8 4,156 10,719 10,254
Eleman 24 13,917 10,592 10,121
Teknolojiye Sef Yr‘d./ Uzman Yrd. (13 (3,897 (0,498 (0,138
bagh degisim Yetkili/Uzman 47 14,177 10,439 10,064 {1,326 (0,266
Miidir Yrd. 14 13,929 (0,829 10,221
Miidiir 8 3,958 10,786 (0,278
Eleman 24 13,389 10,686 10,140
Orgiit Sef Yrd./ Uzman Yrd. (13 |3,718 ]0,356 0,099
yapisindaki Y etkili/Uzman 47 (3,844 10,378 10,055 (3,336 0,013
degisim Miidiir Yrd. 14 3,714 10,618 0,165
Midiir 8 3,750 10,427 0,151
Eleman 24 13,833 10,822 10,168
Kﬁrese]lesme ve SefYrd./ Uzman Yrd. |13 3,872 0,553 0,153
rekabete bagli  |Yetkili/Uzman 47 4,241 10,292 10,043 |2,872 (0,027
degisim Miidiir Yrd. 14 14,048 10,597 10,160
Miidiir 8 4,208 10,533 10,188
Eleman 24 13,531 10,568 10,116
Degisimin Sef Yrd./ Uzman Yrd. {13 |3,385 0,475 0,132
o . . [Yetkili/Uzman 47 13,644 10,556 10,081 {2,135 (0,082
Istihdama Etkisi ——
Miidir Yrd. 14 13,554 10,573 10,153
Miidiir 8 4,063 10,458 10,162
Eleman 24 13,050 10,918 10,187
Bﬂgi Paylaslml Sef Yrd./ Uzman Yrd. (13 3,400 10,800 10,222
ve Kararlara Y etkili/Uzman 47 (3,430 0,573 10,084 |2,642 (0,038
Katilim Miidiir Yrd. 14 13,514 (0,501 (0,134
Miidiir 8 3,875 10,512 (0,181
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Tablo 3.19. Yeniden Yapilanma Siirecinin insan Kaynaklar1 Yonetim Politikalar
Uzerine Etkisinin Alt boyutlarinin Aralarindaki Iliskiler

Boyutlar Boyut N r P
Teknolojiye bagl degisim | Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,455 0,000
Orgiit yapisindaki degisim | Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,523 {0,000
Orgiit yapisindaki degisim | Teknolojiye bagli degisim 106 0,602 | 0,000
Kiiresellesme ve rekabete

bagl degisim Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,371 0,000
Kiiresellesme ve rekabete

bagli degisim Teknolojiye bagl degisim 106 0,413 0,000
Kiiresellesme ve rekabete

bagli degisim Orgiit yapisindaki degisim 106 0,530 | 0,000
Degisimin istihdama

Etkisi Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,256 | 0,008
Degisimin Istihdama

Etkisi Teknolojiye bagli degisim 106 0,362 10,000
Degisimin Istihdama

Etkisi Orgiit yapisindaki degisim 106 0,351 0,000
Degisimin Istihdama Kiiresellesme ve rekabete

Etkisi bagli degisim 106 0,402 10,000
Bilgi Paylasimi ve

Kararlara Katilim Hizmet anlayisindaki degisim | 106 0,062 | 0,527
Bilgi Paylagimi ve

Kararlara Katilim Teknolojiye bagl degisim 106 -0,058 | 0,554
Bilgi Paylagimi ve

Kararlara Katilim Orgiit yapisindaki degisim 106 -0,094 | 0,340
Bilgi Paylagimi ve Kiiresellesme ve rekabete

Kararlara Katilim bagl degisim 106 0,037 |0,710
Bilgi Paylagimi ve

Kararlara Katilim Degisimin Istihdama Etkisi 106 0,404 0,000
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