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OZET

Bu caligma bankalarda uygulanan performans sisteminin c¢alisanlarin is tatmini
tizerindeki etkilerinin tespit edilmesi amaciyla hazirlanmistir. Aragtirmanin uygulama alani
Tunceli ve Elazi1g ilinde bulunan kamu ve 6zel sektér bankalardir. Bankalarda calisan Gise
Gorevlileri, Operasyon Asistanlari, Operasyon Yetkilileri, Bireysel Miisteri Iliskileri
Yetkilileri, Bireysel Miisteri Iliski Yetkili Yardimcilar, Ticari Miisteri iliskileri Yetkilileri,
Ticari Miisteri liskileri Yetkili Yardimcilar1 ve Sube Miidiirii olarak gorev yapan is
gorenlere ¢alismaya iliskin bir anket formu uygulanmistir.

Sonug olarak is gorenlerin motivasyon diizeylerinin performans seviyesine gore
farklilik gosterdigi, is gérenlerin unvan, cinsiyet, yas, kidem ve pozisyon degiskenlerinin
uygulanan performans ile yakindan iligkili oldugu tespit edilmistir.

Tasidiklart riskler ve yogun bir ¢alisma temposuyla diger bir¢ok sektor calisanlarindan
daha agir caligma kosullarina sahip olan kamu ve 6zel banka calisanlarinin, kendilerine
uygulanan performans sistemlerine iliskin algilar1 ve bu alginin is tatminlerine etkileri
onemli bir konu olmustur. Bu c¢alismadan elde edilen verilerin, bankacilik sektorii
calisanlarinin motivasyon ve is tatminini artirict dnlemlerin alinmasinda katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Arastirmanin sonuglari, anket yontemi uygulanilarak elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Performans, Motivasyon, Banka, Sektor
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ABSTRACT

The Effect Of Performance Evaluation Systems Applied By Publig And Private
Banks On Employee Statisfaction

The purpose of this research is to determine the effects of performance systems, which
is applying in banks on job satisfaction of bank employees. The research areas of the study
are public and private sector banks in Tunceli and Elazig. A questionnaire form regarding
this study has applied to cashiers who are working in banks, operation assistants, operations
officers, individual customer representatives, individual customer representative assistants,
commercial customer representative officers, commercial customer representative assistants
and branch managers working on banks.

The study indicated that the motivation levels of the workers differ according to the
performance level of the employees, and the job title, gender, age, seniority and position
closely related with the applied performance of the workers.

The perceptions of public and private bank employees who have hard working
conditions according to the other sector employees and the effects of their perceptions on
their job satisfaction have been an important issue. It believed that the data obtained from
this study is contributed to taking precautions to increase motivation and job satisfaction of
banking sector workers. The results of the research obtained by applying the questionnaire
method.

Key Word: Job Satisfaction, Performance, Motivation, Bank, Sector
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KISALTMALAR

BiS : Betimsel Istatistiki Sonuglar

is : Istatistiksel Sonuclar

CY :Calisma Yih

OECD: Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii
ILO : Uluslararas1 Calisma Orgiitii

EPA : Avrupa Cevre Koruma Ajansi



1. GIRIS

Tiirkiye’de bankacilik sektorii tarihine goz gezdirildigi zaman, siirekli asagi ve
yukart dogru hareketli bir gegmisinin oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Ara ara iilkede
yaganan ekonomik krizler, iilkenin ekonomik anlamda aktif bir roliiniin oldugunun
gostergesi olmustur. 2001 krizi bankacilik sektoriiniin yeniden yapilanmasina vesile
olmustur ve bankacilik sektorii bu konuda en fazla dikkat ¢eken kurulus olmustur. 2001°de
yasanan kriz neticesinde bircok banka TMSF’ye devrolmus ya da birlesme yoluna gitmistir.

Sektor olarak bankacilik sektOriine bakacak olursak, biitiin ilkelerin finans
sisteminin en dnemli parcasi olmustur. Son zamanlarda gelisen ekonomik yapilar, bankacilik
sektorliinde performans sisteminin 6nemli bir yere gelmesine sebep olmustur. Yapilan
performans oOlglimleri sayesinde bankalar kendi durumlarini analiz edebilmekte ve
bankacilik sektoriinde diger bankalara gore kendilerini daha 6nemli bir yere ¢ikarmayi
basarabilmektedirler. Bu sebeptendir ki bankalar ara donemlerde ( bu dénemler bazi
bankalarda 3, bazilarinda 6 oldugu gibi yilda bir defa da olabilir) Subelerinin ve
personellerinin performansint 6lgmektedirler. Banka karlilik ve performansini dlgmede
ozellikler Subeler 6nemli bir rol listlenmektedirler.

Uygulamis oldugumuz bu tez ¢alismasinda bankalarin performanslarinin ve karlilik
durumlarinin belirleyicisi konumunda olan bankalarin subelerinin ¢alisanlar1 iizerinde
uygulamis oldugu performanslarinin 6l¢iim bigimleri {izerinde durulmustur. Bu amaglar
dogrultusunda Tunceli ve Elazig ilinde, Ozel veya Kamu sektdriinde faaliyet gdsteren alt1
adet banka ¢alisanlarinin performans sistemi hakkindaki goriisleri ve galistiklari isten olan

beklentileri karsilastirmali bir bigimde analiz edilmeye ¢aligilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISE ALIM SURECLERi VE
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve ise Alim Siirecleri

Kurumlarin insan kaynaklar1 politikalar1 insan kaynaklari, bir kurulusun biitiin
isgorenlerini kapsamaktadir. Insan kaynaklari birimi ise bir kurulusta yer alan tiim
isgorenlerin, Kurumun belirlemis oldugu hedeflere ulastiracak sekilde giidiilemesi ve
harekete gecirilmesi siireciyle ilgilenmekte ve kurumun bugiin oldugu gibi gelecek
giinlerdeki ulasacag: yerinin belirleyicisi olmaktadir.!

Her tiirlii organizasyonda, ise alim ve se¢im siirecleri faydali olarak kabul edilir,
ciinkii islere en uygun aday1 bulmada yardimci olurlar. Ise alma ve se¢gme, insan kaynaklar
yonetiminde, igveren ve kurulusun bir biitiin olarak stratejik hedeflerini ve hedeflerini
karsilamak icin calisan giiclinden en iy1 sekilde faydalanmak icin tasarlanmis Onemli
operasyonlardir. Bos pozisyonlar i¢in tarama, kaynak bulma, kisa listeye alma ve dogru
adaylar1 segme siirecidir. Isverenler, 6rgiitsel amag ve hedeflere ulasmada en faydali olacak
ise alim stratejilerini ve yontemlerini uygulamaya koydular. Bu ¢aligmanin ana amaci ise
alim ve se¢im prosediirlerini anlamaktir. Dikkate alinan baslica alanlar, ise alim ve se¢imin
Oonemi, ise alim ve segme ilkeleri, ise alim ve se¢meyi etkileyen faktorler, ise alimlarin
kaydedilmesi, ise alim ve segme siireci, ise alim tiirleri ve miilakat tiirleridir.

Ise alim, bos pozisyonlar i¢in miimkiin oldugunca c¢ok sayida adayr cekme
yaklasimiyla olumlu bir siire¢ olarak adlandirilir. Islere basvurmak igin potansiyel adaylar
belirleme ve yapma siirecidir. Ote yandan, se¢im miimkiin oldugunca ¢ok sayida adaym
elenmesiyle olumsuz bir siire¢ olarak adlandirilmaktadir. Islere bagvuran cok sayida birey
var, ancak se¢im yalnizca nitelikli ve uzman olan kisilerden yapilir. Se¢cim 6nemlidir, nedeni,
iyl kaynaklarin ise alinmasi, kurumun genel performansinin arttirilmasinda yardimei

olabilir.

! Bayraktaroglu, 2008:6



Hem ise alim hem de se¢me siiregleri organizasyonlarin etkin isleyisi i¢in dnemli
olarak kabul edilir ve eszamanl olarak gergeklestirilir. Kurulugun biiylimesi ve gelismesi
i¢in zorunludurlar.

Unlii film yapimcist David Guest’e gére; giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin

giindeminde su kolular yer almaktadir.?

e isgorenlerin galistiklart kuruma baghligini saglamak,

eisgorenlerin kurumsal degerlere, vizyon, misyon ve amaglarina ulasmalarini
saglamak,

¢ Calisanlarin iyi bir diizeyde giiven duyacaklar1 bir ortam gelistirmek,

e Isgdrenlerin {istlenmis olduklari rollerin degistirilebilecegi esnek bir yap: olusturmak
ve bundan isgorenlerin haberdar edilmesi,

e Calisan her bireyin yerine getirmis olduklar1 islerde kendilerini de kontrol altina
alabilecekleri ve kendi inisiyatiflerini kullanabilecekleri 6zerk bir yapu,

o Seffaf ve basik bir orgiitsel yapilanma.

Isgorenlerin calismis olduklar1 islerinden, isyerlerinden ve {istlenmis olduklar:
gorevlerden memnuniyetsiz olmasi isletmelerde en ¢ok yasanan problemler arasinda yer
almaktadir. Calisanlarin memnuniyetlerinin arttirilmasi, kurumlar i¢in hizmet ve mal
tiretmek kadar onemli bir hale gelmis olmaktadir. Bu konuda orgiitsel baglilik faktorii 6n
plana ¢ikmaktadir ve bu da isgdrenlerin bagli bulunduklar1 Orgiitiin belirlemis oldugu
hedefleri benimseyip uygulamasiyla miimkiindiir.>

Bir kurumda ¢alisan personellerin verimliligini artirmak i¢in sekillendirilmis biitiin
eylemler toplulugu insan kaynaklari yonetimidir. Farkli bir ifadeyle bakacak olursak, insan
kaynaklar1 yonetimi, sirketlerin hedeflerini gerceklestirmek icin sirkette ¢alisan insan
kaynaklarini en verimli sekilde harekete gegirecek eylemleri diizenlemekten ve bu eylemleri
yiirlitmekten sorumlu birim olarak tanimlanabilir. Yapmis oldugumuz bu tanimlamalardan
insan kaynaklar1 yonetimi; is yasamina iliskin olarak biitiin ¢alisma giinligiinde rol oynayan
dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren, ige girme, oryantasyon,
egitim, saglik, kariyer ile glivenlik yonetimi, performans ve iicret yonetimi gibi islev ve

eylemleri iceren bir yonetim fonksiyonudur.*

2 Evans, 2003: 28; Deniz ve Unal, 2007: 103
3 Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Cilt 5, Say1 7, 2014 ISSN : 1309 - 4289
4 Giiriiz ve Yaylac12007, .23



Isgilicii faktoriinin cok fazla oOnemli hale gelmis olmasi, benzer amaci
gerceklestirmek iizere bir araya gelmis veya gelecek bir orgiit kuran isgilerin arasindaki
iliskilerin, farkli bir bakis acisiyla ve yeniden degerlendirmeye gitme gerekgesi
olusturmustur. Sonugta klasik personel yaklasimlari ve uygulamalari giliniimiiz
kurumlarinda calisan insanlarm ihtiyaclarini Karsilama konusunda yetersiz kalmustir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi iglevlerini de kapsayan, fakat bununla da sinirl
kalmayan bir yapiya sahiptir. Personel yonetimi bolimii; isgéren ile isveren, isveren ile
devlet arasinda daha ¢ok isgorenlerle ilgili mali ve hukuki iliskileri kapsayan bir boliimdiir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ise is gorenlerin ihtiyaglarmin tespit edilmesi, is goren
gereksinimine ihtiya¢ duyuldugundan ilgili gereksinim i¢in ilan hazirlanmasi, kurum strateji
ve sartlarina uygun personelin secilerek, kurum kiiltiirline gdre oryantasyonunun
saglanmasindan, is gérenlerin motivasyonu, performans degerlemesi, ¢atismalarin ¢6zimii,
kisiler ve gruplar arasindaki iligkilerin ve 7 iletisimin saglanmasi, yonetim organizasyonun
gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin ortaminin olusmasi, “biz”
duygusunun gelistirilerek 6n planda tutulmasi, is gérenlerin egitimine ve gelismesine kadar
birgok uygulamay i¢ine almaktadir. Kurumlarm Insan kaynaklar1 yonetimi; is gérenlerin
islerini tatminkar ve en verimli sekilde yapabilecegi sartlari tespit ederek, bunlar sirketin
basarisina eklenmesini saglamaktadir. Kurumlarin yonetim biriminde insan faktoriine
verilen deger ylikseldikg¢e isgorenlerin daha verimli ve basarili bir ¢calisma ortaya koyacagi

net bir sekilde aci1ga ¢ikacaktir. Bu vesileyle “6nce insan” faktdriiniin benimsenmesi sarttir.°

1.1.1. ise Alm Kavram

Bir kurumun insan kaynaklari politikasinin en etkili ve gilivenli bir sekilde
kullanabilmesi ve yonetilebilmesi en ¢ok o isletmede uygulanmis olan isgéren se¢cme ve
calisilacak birime yerlestirme siireci basarisina baglidir. Bunun sebebini kurumun etkililigi,
insan kaynagina baghidir diyebiliriz. Isgérenlerin ¢alistiklar iste basarili olmalar1 ve bunun
sonucunda yaptiklari isten doyum saglamis olmalar1 da yaptiklari isin kendi niteliklerini
ortaya koymalarina firsat verip vermemesine, yapilan is ile kendi ilgi alanlarmin ve

kisiliklerinin uyusup uyusmamasina bagldir.®

5 Findike1 2003, ss. 12-13; Uluginar ve Tiirker 2000, s. 41
6 Sarilar, 2006: 3



Orgiit icindeki bireylerin ise alim1 ve segilmesi, kapsamli ve sistematik bir siirecten
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin ise alim ve se¢im i¢in uygulanmasi gereken stratejiler ve
yontemler hakkinda tam olarak bilgi sahibi olmalar1 gerekir. Mevzuat ve iyi uygulamalar ile
ise alim kaynaklar1 ve se¢im yontemlerinin yani sira, potansiyel ¢alisanlarla goriisme ve
degerlendirme becerisi ve yeteneklerine sahip olmak, ise alim ve se¢gmenin Onemini

vurgulamaktadir.

1.1.2. ise Alimin Onemi

Personellerin islerinden istifa etmeleri, isletmelerin mevcut kapasitelerinin artmast
ve bu sebeple bilinyesinde yeni birimler kurmasi nedeniyle olusan personel gereksinimlerini
dogurmakta, tecriibeli ve verimli ¢alisacak adaylarin bulunmasi gerekir.

Ise alimm &nemini kavramak gereklidir, ciinkii bir kurum icindeki islerin
gereksinimlerini karsilayabilen en uygun ve nitelikli adaylarin segilmesine yardimci olur.
Kurulusun amag ve hedeflerini karsilamak i¢in, her adayin nitelikleri, becerileri, yetenekleri,
deneyimleri, kisilikleri, nitelikleri ve genel tutumlari gibi ¢esitli niteliklerini degerlendirmek
hayati 6nem tasir. GOrevlerini yerine getirmeye uygun bulunmayan diger adaylar elimine
edilir. Orgiitiin uygun segim siireglerini izlemesi gerekir, bunun sebebi, eger segim uygun
bir sekilde yapilmazsa, organizasyon lizerinde olumsuz etkiler yaratacaktir.

Isletmeler insan kaynagini verimli kullanmak ve isletme maliyetlerini azaltmak i¢in
yeni ise aldiklar1 ¢aligsanlari i¢in, insan kaynaklar1 boliimiinde yapilmasi gereken en 6nemli
faaliyetlerden biri de ise yeni giren ¢aliganlar i¢in programlar diizenlemek ve uygulamaktir.

Ise alistirma egitimi orgiitte calisanlara uygulanan ilk egitim programi oldugundan,
calisan ve dolayisiyla 6rgiit verimliliginin arttirilmasinda etkin bir arag¢ niteligi tasimaktadir.
Eger dogru kisiyi ise almak istiyorsaniz, nasil bir kisi aradiginizdan tam anlamiyla emin
olmalisimiz. Isi en iyi yapabilecek adaym egitimi ve tecriibeleri kadar énemli olan, calisma
istegi ve karakter 6zellikleri de o kisinin dogru kisi olup olmadigin1 gosterir. Bankalarda ise
alim siireci, ¢ok maliyetli ve zaman alic1 bir siire¢ gerektirmektedir. Bu sebepten dolay1
alinan her bir isgdren, bankalar i¢in ayrica bir yatirim niteligi tasimaktadir. Insan Kaynaklari
Y 6netimi, kurum disinda olusan degisim ve gelisimler ile kurumun yapisinda olusan degisim

ve meydana gelen gereksinimlere gore, eleman alma politikalarin1 belirlemelidir.



Kurumlarin genel yapisinin dengeli bir sekilde kalmasi, yeterli sayida olmak iizere kalifiyeli
isgorenlerin istihdam edilmesi ile saglanmaktadir.”

Ulkemizde bankalar genel olarak iki farkl sekilde isgdren ihtiyacim karsilamaktadar.
Ozel sektor bankalar genellikle ise alimlarini Genel Miidiirliikleri aracilign ile miilakat
yoluyla alirlar, Kamu sektorii bankalar1 (Ziraat Bankasi, Halk Bankasi, Vakiflar Bankast)
once sinav yaparlar, sinavdan basarili olan adaylar i¢in miilakat yapilir.

Banka is yogunluklarinin fazla olmasindan dolay1 ise alinan personellerin bir¢ogu
gorevinden istifa etmekte veya baska bir kurumda ise baglama ¢abasi1 gosterdiginden yeteri
kadar performans sergileyememektedirler.

Bundan yola ¢ikacak olursak, bankalardaki igse alimin, islerin aksakliklara ugramadan
yiirlimesine yetecek sayida ve rekabetci ortamin gereklerini yerine getirerek nitelikli

elemanlara sahip olma ag¢isindan biiylik 6nem arz ettigi sdylenebilir.

1.1.3. ise Ahmun Diger insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari ile Arasindaki fliskiler
Ise alimin, insan kaynaklarinin; kariyer yonetimi ve planlamasi, insan kaynagi
planlamasz, is plani, is analizi, is tanimu, is gerekleri ve egitim fonksiyonlar1 arasinda yakin

iliskiler bulunmaktadir.®

1.1.4. Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

“Kariyer” kavrami, son yillarda biiyiik 6nem kazanmis ve birgok arastirmaci
tarafindan tanimlanmaya calisilmistir. Kariyerin sozliik anlami "bireyin, baglangic yaptigi,
yasaminin iiretken yillarim1 kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna dek
stirdiirdiigii 15 ya da pozisyon" olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer, isgdrenlerin is hayatlar1 boyunca gelismelerini ve kademeli olarak
ilerlemeleridir.®

Bankalar, gelecek siirecte bosalacak gorev pozisyonlart icin iggdrenlerin
yetistirilmesi gerektiginin bilincindedirler. Bu sebeple personeller gegmisteki basarilarinin
dereceleri hakkinda bilgi sahibi olmalari, mevcut calisanlar ise kendileri icin belirlenmis
hedeflere ne 6l¢iide ulasabildiklerinin bilinmesi gerekmektedir. Bunlarin bilinmesi i¢in de

kariyer planlama sisteminden Kurum ig¢indeki kariyer planlama, ¢alisanlarm Kkendini

7 Sarilar, 2006:3
8 Sendogdu, Bankalarda Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2014
® Tasliyan ve., 2011:233)



tanimaya ¢aligsmasi, Kurum igi ve disindaki kariyer imkanlarini incelemesi, kendisine kisa,
orta ve uzun vadeli hedefleri belirlemesi gibi bireysel ¢alismalar1 kapsayacaktir. Kurum
igerisinde yoneticiler tarafindan gerceklestirilecek kariyer planlamasinin amagclar1 asagidaki
gibidir.1°

J Isgorenlerin unvanda veya gorevde yiikselme ihtiyaclarinin tatminini
saglamak i¢in gelistirilmeleri,

J Isgdrenlerin, yeni veya farkl1 bir boliime atarken uygun degerlendirilmelerin
yapilmasi, buna bagli olarak da insan kaynaklarinin en etkili sekilde kullanilmasini
saglamak,

. Isgorenlerin  egitimlerini ve Kariyer ihtiyaclarin1  belirleyerek is
performansinin yiikseltilmesi,

o Isin tatmini, ise olan sadakati ve baglilig1 saglamakta gerekli olacak beceri ve
yeteneklerinin saptanmasi.

Kariyer kavrami, modern endiistriyel 6rgiitlerin g6z oniine ¢cikmasiyla kullanilmaya
baglanmistir. Kariyer kelimesi, Latince ve Fransizca kelimelerden tiireyen yol, gegit
anlamina gelmektedir. II. Diinya Savasi’mi izleyen zenginlik déneminde boyutlari
sekillenmeye baglamistir. II. Diinya Savasi’ndan sonra Amerika ve diger endiistrilesmis
tilkeler ongoriilmeyen bir ekonomik gelismeyle karsilagsmiglardir. Bu biiyiime neticesinde
ise yeni yeni firmalar agilmis ve agilan bu firmalar i¢in ise insan kaynagina olan ihtiyaglar
da artmigtir. Son 20-25 yilda yasanan degisimler sonucu “ben merkezli” kariyer kavrami
ortaya ¢ikmistir. Bu, bireylerin kendi ¢ikarlarmi ve gelisimleri igin bireysel kariyerlerini

yonetmelerini ifade etmektedir.!!

1.1.5. insan Kaynag Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamast, bir isletmenin biitiin béliimleri igin bugiin ve gelecekte
nitelik ve nicelik olarak gerekli insan ihtiyacinin 6nceden tahmin edilmesi, bu ihtiyacin
nereden, ne zaman ve nasil karsilasacagmin 6nceden belirlenmesidir.'?

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarmin diger kaynaklarla birlikte nasil
saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iligkin kavramsal bir

cergeve sunar. Bu gergeve icinde yer alan faaliyetlerin tiimii, isletmenin kisa, orta ve uzun

10 Shamir, 1988: 57; Arikan, 2001: 315-316

1 http://docplayer.biz.tr/5515927-1sletmelerde-kariyer-yonetimi-ve-performans-degerlendirme-sistemleri-
donem-projesi-yesim-unver.html

12 Simgek, 2005:317



vadeli amaglarin1 gergeklestirmesini, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin  ve beklentilerinin
karsilanmasini ve ayni zamanda isletmenin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesini
saglayacak sekilde planlanmali, oOrgiitlenmeli, yoOnlendirilmeli, koordine ve kontrol
edilmelidir. Bunun yan1 sira IK yonetimi cercevesinde orgiitte insan odakli bir kiiltiir
gelistirilmelidir. IK yoneticileri, bir yandan kendi islevlerini yerine getirirlerken &te yandan
orgiitiin diger boliimlerine damigmanlik yapmali ve tiim yoneticilerin ayn1 zamanda IK
yonetimi anlayisini gelistirmelerini saglama gorevlerini de tistlenmelidirler.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, her sirket i¢in stratejik oneme sahip konular
arasindadir. Bu yilizden yoneticiler, aday belirleme, se¢im islemi, ig rotasyonu, egitim, iicret
sistemi, is tasnifi, performans degerleme ve diger personel islemlerinde galiganlar agisindan

akillica degerlendirme yapmalidir.'®

1.1.6. Is Plam, Is Analizi, is Tanim ve is Gerekleri

Is plan1, kurulmas1 planlanan isletmenin faaliyet ve finansal detaylar ile, pazarlama
strateji ve firsatlari, yeteneklerini ve ydnetim becerisini gosteren bir belgedir.!*

Kurumlarin basar1 elde edebilmesi veya finansal agidan bakilacak olursa varliginm
stirdlirebilmesi i¢in ne gibi bir yol izleyeceginin en 6nemli adim is planidir.

Detaylandirilmis bir sekilde hazirlanmis is planlari, kurumlar igin gerekli olan
finansal kaynaklarini, bu kaynaklarin nasil ve hangi adimda kullanilacagini ortaya koyar ve
kurulmasi planlanan girisimin neden basarili olabilecegini gonderir.

Kurumsal is plani, girisimcilerin basarili bir girisim igin kullanacagi ve kurumun
isleyisini tammlayacak yol gdsterici bir rehberdir.!®

Is plani hazirlamak, yogun bir sekilde odaklamlan ugrastir. Bu, is konseptiniz, is
firsatlar1, rekabet sahasi, basar1 anahtarlar1 ve katilacak insanlar iizerine diiriist bir diisiinme
gerektiren cabadir. Is plani, aslen isinizin ayrintili bir tasarisini ana hatlariyla ortaya koyan
ayrmtil1 bir kilavuzdur.®

Kurumlarda olusturulacak is planimin girisimei tarafindan hazirlanmasi gerekir.

Bununla birlikte girisimci, muhasebecilerden, hukukgulardan, miihendislerden, Pazar

13 Balli vd., 2009:839

14 Zimmerer & Scarborough, 1996, s.280

15 “Getting Started in Small Business”, 1998, s.13
16 Cyr, 2011:14-16



aragtirmalarindan girisimcilikle ilgili faaliyet gdsteren birimlerden, iiniversitelerin ilgili
birimlerinden vb. kurumlardan yardim alabilir.!’

Kisi kendi yeteneklerini objektif bir bicimde degerlendirerek is planinin
hazirlanmasinda danigmanlik hizmeti alinmadan dnce ya da kimlerden hangi tiir danigmanlik
hizmetinin almacagmin belirlemelidir.'8

Kurumlarin insan kaynaklar1 yoneticileri kurumlarin iginde insan kaynaklar
faktoriintin en etkili sekilde saglamak icin planlanacak programlarin gelistirilmesinde ve
yonetimdeki mevcut bulunan is yapisiyla ilgili bilgileri almak durumundadirlar. Bu bilgilere
is analizi yoluyla ulasabilmektedir.

Bu bilgiler biiyiik 6lciide is analizi yoluyla elde edilmektedir. Is analizi, bir isin
niteligini, isin yapildig1 sartlari, isi yapmak icin gerekli beceri, sorumluluk, ¢aba ve asgari
basari1 standartlarini tespit etmek amaciyla yapilan ¢aligmalardir.

En genel anlamiyla is analizi, bir organizasyonda mevcut olan islerin incelenmesi ve
kapsaml1 bilgi toplanmast i¢in yapilan ¢alismalardir. Is analizi; belirli bir isin sorumluluklar:
ve yapilis islemleri ile ilgili bilgilerin toplanmasi ve toplanan bu bilgilerin incelenmesi
sirecidir. Yine is analizi bir igin niteligi, inceligi gerekleri ve ¢alisma kosullarini cesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢alisma olarak ifade edilmektedir. Yapilan bu ¢alisma
sonucu, bir isin ne oldugu, ne i¢in ve nasil yapildig1 ve o isin yerine getirilmesi i¢in ne gibi

ustalik, yetenek, bilgi ve sorumluluk gerektigi saptanmus olur.®

1 Hisrich ile Peters,1995,s:228
18 Anadolu Universitesi AOF Yayinlari
19 Yrd. Ozlem Balaban (2013) Uygulama {KY Basilmanis Uzaktan Egitim Ders Notlarindan alintidir.
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1.1.7. Egitim

Egitim ihtiyaci, bir is i¢in gerekli olan is gereklerinin o is i¢in is gorenin sergilemis
oldugu nitelikleriyle kiyaslanmasi sonucu ortaya ¢ikan eksikliktir. Egitim ihtiyact saptama
islemi planlanmis olan bir egitim calismasinin ilk kademesini olusturmaktadir.?:

Bankalar, egitim konusuna fazlaca 6nem vermektedir. Calisanlarin 6nemsendiklerini
hissetmeleri ve kariyer gelisimlerinin saglanmasiyla ilgili egitimlerin sunulmasi is
tatminlerini yiiksek tutmaktadir. Ornek verecek olursak, Halk Bankasi, ise ilk girenlerin
oryantasyon egitimlerini liikks otellerde vermektedir. Kendi biinyesinde kurmus oldugu Halk
Akademi egitim sisteminde internet lizerinden de egitimlerini siirdiirmektedir. Halk

Akademi iizerinden verdigi egitimlerde sinavlar olabilmekte ve sertifika alinmaktadir.

20 Yrd. Ozlem Balaban (2013) Uygulama iKY
2L Ergin, 2002: 107
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Egitimler ¢alisanlara kendileri i¢in hedef olarak verebilmekte, kisi topluluk karsisinda
sunum yapabilmektedir. Ayni1 zamanda is akis1 ve ¢alisanin ¢alistig1 boliimlere gore yine
Genel Midiirliik Egitim Daire Bagkanligi’nca egitimler verilmektedir.

Egitimlerden beklenenleri su sekilde siralayabiliriz?2

¢ Calisanlarin potansiyellerini yukar1 seviyeye ¢ikarmak,

e Iyi adaylarin kazandirilmasini saglamak,

¢ Kurum Kkiiltiirinlin ve i yapma anlayisinin stirekli gelistirilmesi,

e Performanslarin is sonuglarina tam olarak yansitilmasini saglamak,

e Hedef ve stratejiler paralelinde insan kaynagina etkin yatirim yapilmast,
e Hedef ve yetkinlik temelli, seffaf performans yonetimi,

e Katilimcilarin kariyer planlamasi.

1.1.8. Acik Olan Pozisyon (Gorev) Tanimlari

Kurumlarin ihtiyag¢ hissettigi gorev pozisyonu daha énceden kurumun biinyesinde
var olan bir pozisyon ise, uygulanacak igin tanmimi ve gereklikleri de kurum yapisinda
mevcuttur. Ise alim siirecine is tanimi1 ve gereklerinin incelenmesi ile baslanmalidir. Bunun
icin gerekli sorumluluklar, is yapacak kisinin sahip olmasi gereken ozellikler, ¢alisma
ortami, maas, ek ddenekler ve yiikselme olanaklar1 incelenmelidir.?®

Kurumlarin yeni ise alacaklari kisiler kurumlar agisindan énemlidir ve ise alinacak
kisilerin &zel olarak segilmesi gerekmektedir. Ozellikler mesleki birikimlerinin olmasi,

kaliteli olan yiiksek egitimli isgiiciiniin istihdami kurumlar i¢in ayr1 bir dneme sahiptir.?*

1.2. Performans Degerlendirme Kavram

Bir isin, isle ilgili siire¢lerin ve isi yapan kisilerin sonuglar, amaglar ve kullanilan
kaynaklar ile ilgili nitel ve nicel agidan ulastig1 sonuglar seklinde tanimlanan performans
kavrami, Orgiit bazinda incelendiginde ise “Orgiitiin 6nceden belirlenmis olan amaclarina,
kaynaklarini en etkili sekilde kullanarak ulasabilme kabiliyetini” ve rekabet giiciinii ifade

etmektedir.2®

22 Akgiin, 2011:103-107

23 Arthur, 1998

%4 Sendogdu,2014:12

25 Daft,1997;0yman,2009:12
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Performans degerlendirme, isverenlerin isletmelerin hedeflerinin gergeklesip
gerceklestirilebilmesi igin isgdrenlerin bu hedefler i¢in ortaya koydugu katkilarin
Ol¢iilmesidir. Farkli bir ifadeyle bakilacak olunursa isgérenin (galisanlarin) gorev ve
sorumluluklarini ne derecede etkin olarak yerine getirdiginin 6l¢iilmesi bigimidir.?®

Performans degerleme bir oOrgiitte yer alan personelin gostermesi gereken basari
davraniglarin1 gosterip gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa onu gelistirmek ig¢in
yapilan ¢alismalarin organizasyonudur.?’

Bu tanimlardan yola c¢ikarak, performans degerlendirme, genel olarak calisanin
isinde ne derecede basarili oldugunun belirlenmesi ve bundan faydalanarak calisana ideal
bir gelisme planmin hazirlanarak ona iletilmesi siireci olarak tanimlanabilir.?8

Gelismekte olan teknolojik sistemler ve artan rekabet ortamlarinda isletmeler,
rakiplerinden daha istiin bir basar1 saglamak adina mevcutta bulunan ¢alisanini elinde tutup
ve bu galisanlardan maksimum derecede verim almalidirlar.?®

Bir isletmenin uzun vadedeki basarisi, calisanlarin ne kadar iyi performans
gosterdiklerini 6l¢iim yetenegiyle ve bu Ol¢iim sonucunda ulasilan verileri, mevcut
performans standartlarini, gelistirmeye yonelik olarak kullanmalari ile saglanir. Bu noktada
karsimiza ¢ikan degerlendirme siireci, bireyin daha ise kabul asamasinda baslayan ve
calisma hayati boyunca da belli amaglar dogrultusunda ve belli araliklarla diizenli olarak
siirdiiriilen faaliyetler biitiiniinii kapsamaktadir.

Kisilik 6zelliklerini kriter olarak animsayan bir¢ok performans degerlendirme teknigi
1. Diinya Savasi’ni izleyen yillarda gelistirilmis, ABD’deki organizasyonlarda 1950’11
yillardan sonra kisilerin bizzat irettikleri sonuglarma yonelik kriterler teknik olarak
alinmistir. Bunlarla beraber bu yillarin ardindan beyaz yakalilar mavi yakalilara oranla daha
da 6nem kazanmistir.3

Tiirkiye’de uygulamalara ilk olarak Kamu kesiminde baglandiktan sonra O6zel
sektorde baglamistir. Son 20 yillik siire iginde daha da dnemli hale gelmistir. 2003 yilinda

4587 sayill is yasasinin yiriirliige girmesi ile birlikte calisanlarin is s6zlesmesinin sona

2% Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 267

27 Erdogan, 1991: 168

28 Bakan,2011

29 Findikg1, 2000: 297

% Sendogdu,Bankalarda insan Kaynaklar1 Yonetimi,2013
31 Uyargil, Isletmelerde Performans Y&netimi,2007
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erdirilmesinde performans degerlendirme sistemi sonuglarmin yasal bir belge niteligi
kazanmas! sonucunda isverenlerin konuya ilgisi son yillarda daha da artmistir.®?

Kamu yonetimi agisindan bakildiginda performans, devletin sunmay1 {istlenip
amagcladigi mal ve hizmetleri yerine getirmesidir. Diger bir ifadeyle kamu biirokrasisi i¢inde
bulunanlarin hizmetleri yerine getirme ve sunma ¢aligmalarini ifade eder. Y Onetim faaliyeti
ise, bu mal ve hizmetlerin yaptirilmasidir. Bir kisim goérevliler mal ve hizmetleri yapar ve
yerine getirirler, yoneticiler de bu kisileri, bu mal ve hizmetlerin yerine getirilmesinde sevk
ve idare ederek yonlendirirler. Dolayisiyla performans yonetiminin, kamu kurumlarinin
basarili bir sekilde gerekli mal ve hizmetleri dogru bir sekilde yerine getirme ve sunmada
kullandig1 yol, yontem ve araglar konusunda yapilan faaliyet oldugu sdylenebilir. Bu
yoniiyle performans yonetimi yapilan isin ne kadar Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine gore
gercgeklestirildiginin Slgiiliip degerlendirilmesi konusunu ele alir.3

Performans degerlendirmesi, is gorenin isinde sagladigi basar1 ve gelisme
yeteneginin sistematik degerlendirmesidir. Performans yonetimi sistemi, performans
degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak degil de, dinamik
bir siire¢ olarak ele alarak, calisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve
gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir acidan yaklasan oOrgiitsel sistem,
giiniimiizde Performans Yonetimi Sistemi olarak adlandiriimaktadir.®*

Calisanlarin performansinin degerlendirilmesi i¢in gelistirilen tekniklerin sayisinin
artmasi sonucunda, isletmeler etkinlikle kullanabilecekleri teknigi segip, uygulama olanagini
kendilerine saglayacak bir sistem gelistirme ihtiyact duymaya baslamiglardir. Performans
degerlendirme kavramini, sadece teknik se¢imine agirlik verip, bu teknikleri belirli bir
sisteme oturtmadan uygulamanin gesitli sorunlarini yasayan isletmeler, bu nedenle giderek
diger orgiitsel sistemlerle biitiinliik ve uyum i¢inde faaliyet gosterecek bir sistem arayisina

girmislerdir.®

%2 Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi,2007

33 Cevik,Kamu Kurumlarinda Performans Ydnetimi,2008
34 Cetmeli Yildirrm Osman, 2010

3 Uyargil, 2008:207
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1.2.1. Performans Degerlendirme ile fliskili Kavramlar

1.2.1.1. Motivasyon
Insan davranisii istenilen dogrultuya yonlendiren, belli bir amag icin harekete

geciren glicler motivasyon olarak tanimlanir. Motivasyonda amaglanan:

. Calisanlarin orgiitte kalmalarinin,
J Gizli giiglerini kullanmalarinin,
. Is basarimlarinin arttirilmalarinin saglanmasidir.

Birey acisindan motivasyon, bireyin kisisel ihtiyaclarinin karsilanmasindan, bireyin
kendini gergeklestirmesine kadar bircok evreyi kapsar.*®

En basit anlamiyla motivasyon, bir seyleri yapma arzusudur. Motivasyondaki hedef,
davraniglar1 baslatan, rehberlik eden ve devam ettiren siiregtir. Motivasyon harekete
geememizi saglar. Acikinca yemek yapmak, sevdiginizi memnun etmek icin ona ¢igek
almak, cevreden iyi goriinmek i¢in yeni kiyafetler almak, bilgi dagarcigini artirmak i¢in yen
kitaplar alip okumak hep motivasyon sayesinde lan seylerdir.

Motivasyon sosyal, duygusal, biyolojik ve bilissel gii¢leri igerir. Bu etmenler
davraniglarimizin olugsmasini saglamaktadir. Yemek yapmak biyolojik, sevdiginize ¢igek
almak duygusal, giizel kiyafetler almak sosyal ve kitap okumak biligsel bir giiciin neticesidir.

Motivasyon i¢in glinliilk kullanima bakilacak olursa bir insanin bir seyi neden ve ne
i¢in yaptigidir. Ornegin, bir dgrenci iiniversite sinavin1 kazanmay {iniversitede okumay1 o
kadar ¢ok istemistir ki gece giindiiz ders calismistir.

Motivasyonun temelde {i¢ pargas1 vardir;

e Harekete gegme (aktivasyon)
e Siireklilik (Devamlilik, Israr)
¢ Yogunluk

Bir davranis1 baslatma kararini iceren Harekete ge¢medir (aktivasyon). Ornegin,
psikoloji konusunda kendini gelistirmek i¢in bir psikoloji derslerine kaydolmak.

Her tiirlii engele ragmen belirlenen hedeflere ulasmak i¢in ¢aba sarf etmeye devam
etmek 1srardir (devamlilik). Psikoloji 6rnegine devam edecek olursak, alinan derslerin ¢ok

zor olmasina ragmen yine de bu dersleri almaktan asla vazgegmemek diyebiliriz.

3% Simsek, 2004: 224
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Son olarak, yogunluk hedefi kovalarken, ne kadar coskulu, konsantre ve giiclii
oldugunuzdur. Ornek verecek olursak ki dgrenciden biri derslere pek fazla katilmazken diger
Ogrencinin siirekli dersle ilgili tartismalara katilarak dersine daha fazla 6zen gostererek
hedefe dogru ulasmasi.®’

Isletmelerdeki yonetici pozisyonunda ¢alisanlar, basinda olduklari kurumun
verimliligini arttirilmasi i¢in c¢alisan her personelin moralini yliksek tutmak igin gayret
gostermelidir. Calisanlarin moral-motivasyonlarinin yiiksek tutulmasmin saglanmasinin
baz1 yollarini sdyle siralayabiliriz.3®

e Is ortaminin personelin moralinin yiiksek tutulmasinin saglanmasi,

¢ Calisan secilirken moral-motivasyonu yiiksek ¢alisanlar bulmak,

e isgorenleri siirekli egitmek,

¢ Calisanlar arasinda degerlendirme yapilirken objektif davranmak,

e isgdrenleri maddi yonden oldugu kadar manevi yonden de degerlendirmek,
e Bireysel farkliliklar1 g6z oniine almak,

e Adil iicret politikas1 izlemek,

e Deger verdiginizi hissettirmek,

e Onemli giinlerini hatirlamak ( dogum giinii gibi ),

¢ Sosyal imkanlar saglamak,

e Calisanlar sirket disinda da bir araya getirmek.

1.2.1.2. Odiil
Odiil sistemleri, insan kaynaklar1 ydnetiminin bir alt sistemi olarak gecen, istenen
davranislar ile ¢alisma sonuglarii giiglendirme konusuna ydnelen yapiy1 ifade etmektedir.®
Calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmada 6diillendirme 6nemli bir fonksiyondur.
Ozellikle uygulama alaninda insani yaklasim géz 6niine alinarak yapildigindan ¢alisanlarin

verimliligi iizerindeki etkisi biiyiiktiir.*

37 https://multiyasam.com/motivasyon-nedir-motivasyonu-artirmanin-10-yolu/
3 Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2001:160; Simsek, 2004:267-268

39 Helvaci, 2002:158

40 Ekinci, 2008:184
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1.2.1.3. Cahsanlarin Kararlara Katilim

Kararlara katilim, yeni 0neriler sunma ile ¢alisanlarin yeni ve uygulanabilir fikirler
gelistirip iist yonetime sunmalar1 ve fikirleri degerlendirilenlerin 6diil almalari, bankalarda
one ¢ikan insan kaynaklari uygulamalarindandir. Bu sekilde diisiincelerine 6nem verildigini
goren ve hatta karsilifinda miikafatlandirilan is gorenlerin, motivasyon ve verimliliklerinin
arttig1 goriilmiistiir. Bu konuda Halk Bankas1 sanal ortamda kalite 6neri sistemi ile is akislari
konusunda ¢alisanlarinin kararlarini incelemekte ve kabul goren taleplerin degerlendirilmesi
ile galisanlarina 6diill vermekte ve banka personellerinin gorebilmesi i¢in mail yoluyla
bildirmektedir. 4*

Bankalarda yapilan goriigmelerde, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan uygulamayi
hayata gecirmeye calistiklart ve genellikle anket yoOnetimini veya Oneri sistemlerini
kullandiklari, 6nerileri begenilen personeli de ddiillendirdikleri goriilmistiir. Kararlara ve
yonetime katilma konusunun, ilerleyen yillarda bankalarda insan kaynaklarina verilen

onemle birlikte daha da stratejik bir yaklasim haline gelecegi beklenmektedir.*?

1.2.1.4. Ekip Calismasi
Ekip, belirlenmis olan bir amag i¢in iki veya daha fazla kisinin bu amaca ulagmak
icin birbirine bagli olarak gdstermis olduklar1 ¢cabalardir.*®
Ekipte basta liderlik gorevi olmak iizere ekibin her bir liyesi i¢in bir gorev
tanimlamasinin yapilmasi1 gerekmektedir. Ekibin her bir {iyesinin roliiniin iyi oynamasi
gerekmektedir. Ekipler genellikle az sayida {iyeden olusur. Bunun sebebi de bireyler arasi
dayanismanin daha da fazla artmasinin saglanmasidir. Is yogunlugunun artmasina sebep
olacaktir fakat, samimice i¢ten bir hava saglayacagindan dava da verimli ¢aligabileceklerdir.
Basaril bir ekip ¢alismasi igin:**
e Amagclarin iyi tanimlanmis olmast,
e Ekibin biitiin tiyelerinin her bir 6zel durumundan (yeteneginden) faydalanilmasi,
e Isbirligi ve birlikte hareket edilmesi,

e {letigim, iliskilerde giiven ve agiklik.

4 Sendogdu, 2014:59
42 Sendogdu, 2014:59
4 Kegecioglu,1998:69
4 Arikan, 2001:316-317
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1.2.1.5. Verimlilik

Bireysel, orgiitsel ya da toplumsal bir gaye olarak kabul edilecek olursa verimlilik,
bu amaglar1 benimseyen insan topluluklarinin, kendi konum ve ilgi alanlarina bagl olarak,
verimlilik kavramina farkli anlamlar yiikledikleri goriilmiistiir. Toplumsal diizeyde faaliyet
gosteren her bir kisi verimlilik kavramini farkli agidan ele aldiklarindan dolay1 her birinin
verimlilik anlayis1 da otomatik olarak birbirinden farklilik gostermektedir.*®

Ayni ifadeyle devam edecek olursak verimliligin anlami hem cesitli kiiltiirel
toplumlarda hem de endiistriyel gelisimin bir¢ok alaninda farklilik géstermektedir. Ama her
ne sekilde olursa olsun, cesitli uluslararasi kuruluslarin verimlilik tanimlar1 genellikle
birbirine benzerdir.*®

* OECD: Uretim 06gelerinin birbirine béliinmesiyle verimlilik  ¢giktist
olusmaktadir.

* ILO: toprak, sermaye, isglicii ve organizasyon bilesenleri iiriini
olusturmaktadir. Verimlilik 6l¢iisii tiretimin bu 6gelere oranidir.

* EPA (European Productivity Agency): Her bir iiretim &gesinin etkin bir
sekilde kullanilmasi1 verimliligi ortaya koyar.

Girdi miktarinin ayni olmasi ile ¢ikti miktarinin artmasi ya da ¢iktt miktar: ayni iken
girdi miktarinin azalmasi verimlilik oraninin arttiginin gostergesidir. Verimlilikte orgiitiin
amacina ulasacak her iki ¢6ziim yolu da ayni ise ucuz olan durumdan faydalanmak
verimliligi daha da artiracaktir.*’

Bundan yola ¢ikacak olunursa, verimlilik kavraminin isletme yonetimi literatiiriinde
tanimi; “en az harcama ve 6zveride bulunarak miimkiin olan en yiiksek iiretim veya hizmeti

gerceklestirmek” seklinde yapilmaktadir.*®

4 Gerald RIVEST, “Verimliligin Ol¢iilmesi Ve Yénetim Arac1 Olarak Kullanilmasr” baslikl1 teblig,
Isletmelerde Verimliligin Gelistirilmesi Konusundaki TISK-ILO Isbirligi Projesi Cercevesinde 1. Verimlilik
Egitimi Semineri’, 29-30 Nisan 1991, Dedeman Oteli, (istanbul: 1992), s. 82

4 Kazim KOROGLU, Verimlilik Yonetimine Japon Yaklasimi Ve Kazukiyo Kurosawa Modeli, (MPM Ya.,
Ankara: 1993), s. 2

47 EREN, Y6netim Psikolojisi, s. 126

48 Erol EREN, “Verimliligin Isletmeler Uzerine Etkileri” baslikli teblig, Cimento Miistahsilleri Isverenleri
Sendikasinca diizenlenen Verimlilik Toplantisi, 22-25 Ekim 1995, Antalya Club-Hotel Sirene, ( Ankara:
1996), s. 19.)
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1.2.1.6. Etkinlik

Etkinlik genel anlamda bir faaliyet, hareket ya da davranigin, olanakli oldugu kadar,
yoneltilmis bulundugu amaca ulagsma derecesidir. Diger bir deyisle amaca ulagsmada yeterli
olup olmadigini gosteren bir Ol¢iittiir.

Isletme acisindan etkinlik; iscilik, hammadde, malzeme ve diger girdilerin isletme
icinde saptanan amaglar dogrultusunda ne denli etkin ya da yeterli kullanildigin1 gosteren
bir degerlendirme kriteridir. Etkinlik, bir isletmenin iiretim faktorleri ya da tiretimin kendisi
icin Onceden saptadig1 programin gergeklestirilme derecesini gosterir. Diger bir deyisle fiili
(gerceklesen) performans, Onceden saptanan standart (olmasi gereken) performans ile
karsilastirildiginda gergeklesen — performansin standart performansa ne dlgiide  yaklasip
yaklagsmadigini gosterir.

Etkinlik= Gergeklesen (Sonug) / Beklenen (Sonug)

1.2.1.7. Karhhk

Kar, kisa tanimi ile gelir hesaplarinin gider hesaplarindan fazla olmasidir. O halde
karlilig1 da karin miktari olarak tanimlayabiliriz.*°

Performans kavraminin énemini hi¢gbir zaman yitirmeyen en eski boyutunu karlilik
olarak nitelendirebiliriz.

Karlilik bir isletmenin varolus sebebi olup, sirketler kar yarattik¢a yasarlar. Bankalar
da kar amaci giiden isletmelerdir. Dolayisiyla bankalarin karlilik performansi, banka

yOnetiminin basarisin1 da ortaya koymaktadir.>

4% Erdogan:1991
%0 Akbal,2010
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IKINCi BOLUM

2. IS TATMINI

Glniimiiz sartlarina bakilacak olunursa siirekli artan yogun rekabet kosullari,
isletmede faaliyet gOsteren c¢alisanlarinin, en olumlu bicimde caligmalarin1 saglamalari
mecburi bir hale gelmistir. Isgdrenlerin is tatminlerinin saglanmasi verilen 6nemi bu
zorunluluk artirmaktadir. Giintimiizde faaliyet gosteren isletmeler kendilerinin belirlemis
olduklart amag ve hedeflere ancak ve ancak yiiksek derecede is tatminine sahip isgérenlerle
ulasabilmektedir. Bu sebeptendir ki isletmeler biinyesinde c¢alistirdiklar1 iggérenlerin is
tatminlerini etkileyecek tiim faktorleri belirlemek ve bu faktorleri c¢alisanlar acisindan
iyilestirmek zorundadir. Isletmeler hizmet kalitelerini yiikseltmek veya iiretimlerini artirmak
igin isgorenlerden en giizel verimi almak istemektedirler. Bunu da ancak calisanlarin
performanslarmin yiiksek olmasi sayesinde karsilayabilirler. Isgdrenlerin tamamimin ayni
derecede performansinin olmasi elbette ki beklenemez, ancak performanslarinin en yiiksek
seviyelere ¢ikarilabilmesi i¢in de insan kaynaklar1 yonetiminin birtakim tespitler yapmasi ve
bu tespitlerle iyilestirmeye gitmesi gerekmektedir. Son yillarda ¢alisanlarin
performanslarinin iist seviyelere ¢ikarmak isteyen isletmeler is tatmini kavrami {izerinde
Ozelikle durmaktadirlar. Genel anlamda is tatmini, calisanlarin islerine karsi gostermis
olduklar1 duygusal tepkilerdir. Is tatminini 6l¢gmek igin insan kaynaklar tarafindan birtakim
anketler uygulanmakta ve bu anket verileri neticesinde ise insan kaynaklar1 yonetiminin
belirli politikalar1 izlemesi gerektigi belirlenmektedir. Isgorenlerin gereksinimleri ve bu
isten olan beklentileri doyurulacak seviyeye cikarildik¢a islerine karsi daha pozitif bir
caligma, tutum sergiledikleri gozlemlenmektedir. Performans kavramina bakilacak olursa
da, isgorenlerin belirli donem iginde elde etmis olduklari sonuglardir diyebiliriz. Calisanlarin
1§ tatminleri arttik¢a performanslar1 da paralel olarak artacaktir. Giintimiize kadar yapilmis
olan bir¢ok aragtirma neticesinde is tatmini ile performansin birbirine karsi paralellik
gosterdigi gozlemlenmistir.

Is tatmini, ¢alisanlarin isleri ve islerinin farkli ydnleri hakkinda ne diisiindiiklerinin

ifadesidir denilebilir. Calisilan isten hangi calisanlarin memnun hangi calisanlarin diger
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calisanlara gére memnun olmadiginin bir dlgiisiidiir.>! Kisacas1 isgorenlerin islerine karst
gostermis olduklar1 duygusal tepkidir, yani islerinden ne derecede mutlu olduklarinin
ifadesidir. Lock’a gore, is tecriibeleri degerlendirme sonuglar1 ve is giiciine kars1 kullanmis
olduklar1 olumlu duygusal ifadelerdir.>’Diger bir ifadeyle bakacak olursak is tatmini;
calisanlarin isleri ve isleriyle ilgili yasantilarini, memnuniyet verici veyahut da olumlu bir
his ile bir durum olarak algilanasidir. Is tatmini, isgorenlerin zihinsel ve bedensel sagliklari
yaninda, fizyolojik ve ruhsal olarak da duygularinin belirtisidir.>

Her calisanin belirli bir siire sonunda ¢alismis olduklar1 kurumda belirli bir deneyimi
olugmaktadir. Calisma yasamlarinda belirli birer beklentileri vardir ve bunlarin yaninda
yasadiklar1 ve gordiikleri olaylar ile kayip ve kazanglari dolayisiyla {iziintii ve sevingleri de
olugmaktadir. Calisanlar biitliin bu deneyimleri sonucunda, is ¢evresi ve isine karst birtakim
tutumlar gelistirir. Is tatminin duygusal bir tutum oldugundan acik bir sekilde gézlenemez,
ancak kisiye bizzat sorularak Ogrenilebilmektedir. Calisan ancak kendisi, ise bakis
yontemleriyle isinden ne derecede tatmin sagladigi bilinmektedir. Isgdrenlerin isinden
amagclamis olduklari ise, calisanin gelistirmis oldugu kisisel denklik duygusuna baglidir.>*

Kavram olarak is tatmini, ¢alisan kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde
ettiklerinin, manevi-maddi ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilariyla ortiismesine olanak
sagladig1 ya da ortiistiigiinii fark etmesi sonucu yasadigi bir hissiyattir. Farkli bir ifadeyle
bakilacak olunursa, iggérenlerin ¢alistiklar is ile ilgili harcamis oldugunu diisiindiigii emek
karsiliginda almay1 bekledigi takdir, ticret gibi yeterlilik diizeyidir. Basarinin nicelik ve
nitelik yonlerinden hissedilis seklidir.>® Giderek artan rekabetlerin yogunlastigi ortamda
isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri ya da ayakta durabilmeleri, isletmelerin
yonetimlerinin isgorenlerin isle ilgili davranis ve tutumlarimi saglikli ve dogru bir sekilde
yonetebilmelerine bagli bulunmaktadir. Bu davranis ve tutumlarin en 6nemli olanlar1 is
stresi, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel baglilik, performans ve is tatminidir.%® Bir orgiit
igerisinde ¢alisma kosullarinin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is doyumunun diistik
olmasindan kaynaklanmaktadir. Is doyumsuzlugu, ani yasanan grevler, isi yavaslatma,

disiplin sorunlari, diislik seyreden verimlilik, daha gizli bigimde orgiitsel sorunlarin ardinda

51 Aksui2012:61

52 Tekeli ve Pasaoglu, 2012:179
%3 Yazicioglu, 2010:245

54 Kantar, 2010: 19

%5 Kivak,2014

%6 Tor, 2011:46
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yer almaktadir.®” Isletmelerin birincil amaci olan kara gegcme ve hedeflerine ulasmalari ancak
calisanlar1 sayesinde olmas1 miimkiindiir. Isini iyi yapan daha dogrusu isini severek yapan,
yapmis oldugu isten gurur duyan, isletmenin amagclariyla biitlinlesmis ve isletmenin
hedeflerini benimsemis g¢alisanlara sahip olan isletmeler siirekli basarili olmaktadirlar. Bu
da ancak ve ancak isgorenlerin islerinden duymus olduklar1 tatmin derecesiyle
iliskilenmistir. Is doyumunun dogrudan neden oldugu davranislar; devamsizlik, performans
diisiikligii, isten ayrilma, fiziksel ve ruhsal saglikta bozulma seklinde goriilmektedir.®

Is tatmininin bircok kisi tarafindan tanimi yapilmistir. Bullock'e gére is tatmini isle
baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinli ve dengelenmesinden
sonuglanan bir tutum olarak gz oniine almir.>®

Vrom, i§ tatmini kavramim calisanlarin algilarma, duygularina ve davraniglarina
iliskin cok degisik boyutlu is tutumlarimn bir 6lgiisii olarak gdrmiistiir.®

Eren ise is tatminini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan
zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk olarak
tanimlar.®!

Keith Davis ise, is gorenlerin islerinden duyduklart hosnutluk ya da hosnutsuzluk
seklinde tammlanustir.%? Yukarida degisik sekillerce tanimlanan is tatmini kisaca isi sevme,
ise baglilik, ise kendisini verme gibi is gérenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak
tanimlayabiliriz.

Is tatmini, ii¢ alandaki birden fazla 6zel durumun bir sonucu olan genel bir durumdur;
(1) belirli is faktorleri;

(11) bireysel ozellikler;

(iii) is disindaki grup iliskileri.

Tarihsel olarak bakacak olursak, is tatmini ilk olarak 1920’li yillarda ortaya atilmis
ve ne kadar onemli bir kavram oldugu ise 1930 — 1940 yillar1 arasinda anlasilmaya
baslanmistir.%% Bireylerin kendi agisindan bakacaklar1 zaman is tatmininin énemi dncelikle
insanlarin  kisisel yetilerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemelerinden

kaynaklanmaktadir. Is tatmini karsilandign zaman psikolojik olarak kisinin olgunluga

57 Caliskan,2005:10

%8 Agik, 2010:36)

59 Simsek,1995:91

60 Simsek,1995:92

1 Wanous and Law-yer, 1972:95-105
62 Davis:1988:96

63 Sevimli ve Iscan, 2005:55)
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erisimini saglarken, bunlar1 elde edememesi durumunda ise hayal kirikligina sebebiyet
verecegi icin psikolojik olarak da bir ¢okiintii yasatacaktir. Is tatmini durumu diisiik
seyrettigi zaman kisilerin morallerinin bozulmasi, isten sogumasi, verimde disiikliik
yasanmasi, bununla beraber ise de sagliksiz bir topluma yol agacaktir.5

Tarihsel olarak bakacak olursak, is tatmini ilk olarak 1920°1i yillarda ortaya atilmis
ve ne kadar 6nemli bir kavram oldugu ise 1930 — 1940 yillar1 arasinda anlagilmaya
baslanmistir.%® Bireylerin kendi agisindan bakacaklar1 zaman is tatmininin 6nemi 6ncelikle
insanlarin  kisisel yetilerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemelerinden
kaynaklanmaktadir. Is tatmini karsilandign zaman psikolojik olarak kisinin olgunluga
erisimini saglarken, bunlari elde edememesi durumunda ise hayal kirikligina sebebiyet
verecegi icin psikolojik olarak da bir ¢okiintii yasatacaktir. Is tatmini durumu diisiik
seyrettigi zaman kisilerin morallerinin bozulmasi, isten sogumasi, verimde diisiikliik

yasanmas1, bununla beraber ise de sagliksiz bir topluma yol agacaktir.®

2.1. is Tatmini ve Davrams

Insanlar belirli bir erginlige ulastiktan sonra giindelik yasantilarinin birgogunu is
yerinde gecirmektedirler. Bu sebepten dolay1 yalnizca ekonomik a¢idan olmayip, psikolojik
acidan da durumunu yakindan etkileyen calistigi isten beklentilerini karsilayabilen daha ¢ok
mutlu olabilmektedir. Bundan bir sonug ¢ikaracaksak, is tatmini yasamimizda ekonomik

oldugu kadar psikolojik olarak da 6énemli bir rol {istlenmistir olacaktir.

2.2. Iy Tatmini ile Tlgili Faktorler

Is tatminini olusturan faktdrler kisisel ve isin faktdrleri olmak {izere ikiye
ayrilmaktadir.®’

Is tatminini olusturan bireysel faktorler; personelin beklentileri, kisiligi, sosyal
kisiligi, is tecriibesi, egitim diizeyi ve hizmet siiresidir. Diger yonden isin genel olarak
goriiniimii ve isin zorluk derecesi, isletmenin sosyal goriiniimii, {icret, is glivenligi ve calisma
kosullari, gérevde ilerleme olanagi, ddiillendirme sistemi is tatminini etkileyen is ortamina

bagli faktorlerdir.

8 Sertce, 2004; Dil, 2005:62)
65 Sevimli ve Iscan, 2005:55)
% Sertce, 2004; Dil, 2005:62)
87 Ozgen ve dig., 2002:327
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2.3. Is Tatmininin Calisan Ag¢isindan Onemi

Psikolojik buhran iginde olan bireylerin is hayatinda ve 6zel yasaminda daha fazla
hata yapmaya meyli vardir. Is hayati calisanlarin hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii
olusturmaktadir. Oyle ki bazilar1 i¢in ise uyuma ve dinlenmenin haricinde tiim hayatlari is
ortaminda ve is arkadaslariyla gecer. Bu nedenle c¢alisanlarin is yasamina ve islerine karsi
duyduklart olumlu olumsuz duygusal tepkiler biitiin bir hayat1 etkileyecektir. Bu hatalar
stirekli olarak birbirini takip edecektir. Ayrica ¢alisanlarin etrafinda bulunan diger ¢alisanlari
da negatif yonlii etkileyecektir. Calistigi isi sevmeyen, sevksiz ve isteksiz, surati asik, hayata
negatif bir gozle bakan, calisan insanlar faaliyette bulunduklar iglerinde higbir zaman
basarili olamazlar. Isini seven, basarma arzusu olan, mutlu, ¢alisma istekli, , para tatmini
saglanmis calisanlarin bulundugu sirketlerin biiylimeleri ve basariya ulagmalar
kaginilmazdir. Bu sebepten dolay1 diger isgérenlerin verimi de negatif olacaktir. Bu nedenle
ancak is doyumlari yiiksek, psikolojileri diizgiin ¢alisanlarin is verimlerinin pozitif yonlii
ilerlemesi miimkiin olacaktir. Is tatminleri yiiksek derecede seyreden bireylerin is
hayatlarinin yani sira aile hayatlar1 da olumlu yonde etkileneceginden, kisiler psikolojik

yonden daha iyi ve saglikli toplum yapis1 olusacaktir.

2.4. Is Tatmini ve Davranis

Insanlar belirli bir erginlige ulastiktan sonra giindelik yasantilarmin birgogunu is
yerinde gecirmektedirler. Bu sebepten dolay1 yalnizca ekonomik agidan olmayip, psikolojik
acidan da durumunu yakindan etkileyen calistig isten beklentilerini karsilayabilen daha ¢ok
mutlu olabilmektedir. Bundan bir sonug ¢ikaracaksak, is tatmini yasamimizda ekonomik

oldugu kadar psikolojik olarak da 6nemli bir rol {istlenmistir olacaktir.

2.5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini olusturan faktdrler kisisel ve isin faktorleri olmak {izere ikiye
ayrilmaktadir.%® Is tatminini olusturan bireysel faktorler; personelin beklentileri, kisiligi,
sosyal kisiligi, is tecriibesi, egitim diizeyi ve hizmet siiresidir. Diger yonden isin genel olarak
goriiniimii ve igin zorluk derecesi, isletmenin sosyal goriiniimil, ticret, is glivenligi ve ¢alisma
kosullari, gérevde ilerleme olanagi, ddiillendirme sistemi is tatminini etkileyen is ortamina

bagli faktorlerdir.

68 Ozgen ve dig., 2002:327
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2.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, ig tatmininin olusmasi asamasinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Bireysel faktorler, bireylerin dogustan sahip olduklar1 baz1 6zellikler ile beraber yasamlari
boyunca elde ettikleri deneyimlerdir. Bunlar, yas, egitim, cinsiyet, yetenek, zeka, stati,
kisilik, ayni iste kalma stireleri gibi siralanabilmektedir. Kisinin i¢inde bulunmus oldugu

durumlarin algilanmasinda bu faktorler etkilidir.

2.5.1.1. Cinsiyet

Konuyla ilgili aragtirmalarin ¢ogunda, genellikle kadinlarin islerinden erkeklerden
daha memnun olduklar1 isyan edilmektedir. Bu, kadinlarin ev disinda pozisyon almalari
durumunda ortaya ¢ikan ¢oklu rollerden dolay1 olabilir. Kadinlarin daha az ticret 6demesine
ragmen arkadas canlis1 insanlarla ¢aligmayi, iyi bir sosyal pozisyonda olmayi tercih ettigi

tespit edildi.

2.5.1.2. Yas

Calismalar, yas gruplarinin i doyumu ile iliskisi {izerine farkli gruplarda farkl
sonuglar bulmustur. Bazilari, yasin is tatmini ile ¢ok az iligkisi oldugunu diisiliniiyor, ancak
bu iligki bazi i3 durumlarinda 6nem tasiyor. Bazi gruplarda is tatmini, yas arttikca diger

gruplarda diistiktiir.

2.5.1.3. Egitim

Bu iligskide bazi ¢caligsmalar, daha egitimli ¢calisanlarin daha az tatmin olma egiliminde
oldugunu ve bunun yerine daha az egitimli ¢alisanlarin daha tatmin olma egiliminde
oldugunu gostermektedir. Ancak, diger arastirmalar arasinda higbir iliski olmadig1 gibi bazi

degiskenler; sirketlerin egitim ile ilgili politikalarin1 dikkate almalar1 gerekmektedir.

2.5.1.4. Zeka
Zeka kisacas1 yeni ¢oziim yollar1 bulabilme yetenegidir. Kavram olarak bakacak
olursak zeka, anlama, 6grenme, alisiimis her durumun disindaki durumlara uyabilmedir. Is

tatmini ve zeka arasinda tek basina bir onemli bir iliski bulunmamaktadir. Zekanin is
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tatminine 6nemli bir etken oldugu, zeka diizeyine uyan bir igin yapilip yapilmamasina bagh

olarak gdzlemlenir.®® Ise alim siirecinde ise en uygun diizeyde ¢alisan se¢imi yapilmaktadir.

2.5.1.5. Yetenek

Isletmelerde gorevlerde kademe olarak ilerledikce islerin daha fazla yetenek
gerektirdigi bilinmektedir. Yiiksek seviyelerde bulunan isler, bireylerin gelismesine daha
fazla imkan saglamakta ve bu vesile ile bir seyin kendi basarma duygusunu tattirdigindan
calisanlarin sevkini de daha fazla arttiracaktir.”® Bireyin yaptig1 isten mutlu olmasi ve tatmin
saglamasi, yapmis oldugu iste yeteneklerini iyi bir sekilde kullanabilmesi ve isini
sahiplenmesi ve bagsarma azmine baglidir. Siirekli olarak ayni isi yapan ve yeteneklerini

kullanmayan g¢alisanlar belli bir siire sonra doyumsuzluk yasayacaktir.

2.5.1.6. Kisilik

Yapilan aragtirmalar neticesinde kisilik ile is tatmini arasinda bir iliski oldugu
gbzlemlenmistir. Bazi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin diisiik tatmin duydugu gibi, bazi
kisilerin ise digerlerine nazaran daha ¢ok tatmin duyduklari saptanmustir. Oteki ¢aliganlar ile
1 ahengini yakalayamamis, kendisi ile barisik olmayan, hayalperest ve agresif calisan
personellerin diger calisanlara gore daha da az tatmin duyduklar1 ortaya c¢iktigi
saptanmistir.”*

Bireylerin insan iligkilerinde zayif olmasi, disa doniik olmamasi, agresif ve sinirli
olmasi genel olarak isinden memnun olmadig1 ve bu nedenle de isinden tatmin duymadigini

gostermektedir.

2.5.1.7. Statii
Bir kimsenin bir toplumdaki ya da topluluk i¢indeki durumu, makamiu, yeri, kazandigi
sayginlik anlamima gelen bir kelime olarak kullanilmaktadir. Statii kelimesi siklikla

kullanilan kelimeler arasinda yer almaktadir.

69 Kantar, 2010:64
70 Kantar,2010:64
1 Karakurt, 2010:76

28



Kisaca tanimlamak gerekirse statii, bir kisinin toplum veya kurum igindeki durumunu
gostermektedir. Yapilan arastirmalar neticesinde statii ile is tatmini arasinda giiclii bir bagin

oldugu ortaya ¢ikmuistir.

2.5.1.8. Aym Iste Kalma Siiresi

Is doyumsuzlugunun en 6nemli belirtisi siirekli olarak is degistirme arzusudur.’? Yas
faktoriiniin isgorenlerin ayni isyerinde kalmalarinin siiresi ile yakindan alakalidir. Yas olarak
daha biiyiik olan iggdrenlerin is tatmini digerlerine gore daha yiiksek seviyeye ulasmaktadir.
Fakat uzun siire ¢alisiyor olmasima ragmen isyerinde terfi alamayan, bir iist kademeye
yiikselemeyen insanlar belli bir siire sonra yine is tatminsizligi yasayacaklardir. Diger
yandan ise yeni baslamis isgdrenlerin is tatminlerinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Yeni
bir igin verdigi o heyecanla kisiler eger belli bir siire sonunda kidem olarak ilerleyemezlerse
is tatminsizligi sonucu yine ortaya ¢ikacaktir. Daha taze oldugu i¢in isyerinin vermis oldugu
heyecanla kisilere cazip geldiginden is tatminleri olumlu bir sekilde olusabilmektedir.
Konuyu 6zetleyecek olursak, isgdrenler iglerinde belli bir doyuma ulastiginda is tatminleri

diisecek, fakat yeni birimlere geldigi zaman tekrar islerinde doyuma ulagmis olacaklardir.

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

2.5.2.1. Ucret

Ucret, is tatminini etkileyen faktdrlerin baginda yer almaktadir ve is tatmininin temel
faktorlerinden biridir. Calisanlarin yaptiklar: islere gore aldiklart iicretler farklilik
gostermektedir. Isgdrenlerin yapmis olduklari islerin sonunda bekledikleri iicreti alabilmesi
is tatminini artirir iken, tUcretlerinin bekledikleri ticretten daha diisiik olmasi ya da
uyusmamasi bir tatminsizlik sebebini doguracaktir.”

Ucret isgdrenlerin isyerinde kalmalarmin saglanmasi, isin ¢ekiciliginin artirilmast,
motivasyonlarinin, ise iliskin olumlu yonde davraniglarinin artirilmasi ile isletmelerin
verimliligi ve etkinligi acisindan son derece énemlidir.”* Bu anlamda iicretin is tatmini ile
son derece anlaml bir iligkisinin varlifindan sz edilebilir. Fakat ticretin biitlin calisanlarla

adil bir sekilde dagitilmasi saglanmalidir. Uygulanan bir¢ok arastirmada da goriilmiistiir ki,

2 Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255
73 Karakurt, 2010:79
4 Tor, 2011: 46
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ticret ve ig tatmini arasinda olumlu bir yonde iligki vardir, Calisanlarin isletmelerden almis
olduklar1 ticretler arttigi stirece is tatmin diizeyleri de artmaktadir. Yasi bliyiik, hatta
emeklilige yaklasmis calisanlar, gen¢ ve ise yeni baslamis c¢alisanlara gore aldiklar
ticretlerden daha c¢ok tatmin olmaktadirlar. Egitim konusunda daha yiliksek boliimlerden
veya fakiiltelerden mezun olmus ¢aliganlar, egitim seviyesi daha diisiik olan ¢alisanlara gore
is tatminleri diisiik olmaktadir.”> Alman icretler ¢alisan isgiicii tarafindan basarmis
olabilmenin bir nesnesi olarak algilanmaktadir. Alinan {icretler eger basari kriterlerine gore
artmazsa c¢alisanlarin tatmin hissiyatin1 asag1 dogru diisiirecektir.”® Diger bir ifadeyle
bakacak olursak, isgorenlerin aldigi icretler ile yaptigi is arasinda orantili bir denge

buluyorsa is tatmin duygusu da yiikselecektir.”’

2.5.2.2. Terfi Olanaklar

Insanlar galismaya hevesli hale getiren en 6nemli etlen terfidir. Yeni bir ise baslayan
bir c¢alisan, Onilinde kariyer basamaklarmin olmadigini ve ticret konusunda bir artig
olmayacagi hissine kapilirsa yapacag biitiin ¢abalarin anlamsiz olduguna inanarak caligmis
oldugu bu ise karsi olumsuz tutum sergileyecektir. Sonu¢ olarak bu durum, ¢alisanlarda
tatminsizlik ve isle ilgili sikayetlere neden olacaktir.”® Calisanlar genel olarak calismis
olduklari islerde basarili olmay1 ve bir list gorev basamagina terfi etmeyi istemektedirler.
Terfi, calisanlarin tcretlerini arttirdigi gibi, kisilerin sosyal statiilerini ve toplumdaki
konumlarmi da énemli 6lciide etkileyecektir.”® Calisanlar, calistiklari islerde yiikselme
olanaklarinin olmasin1 istemektedirler. Ciinkii tecriibe kazanip isleri iyi bir sekilde
ogrendik¢e mevkilerdeki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu sebeple,

daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir.

2.5.2.3. Takdir

Takdir edilme duygusu bir ¢alisanin en ¢cok hosuna giden duygulardan biridir. Bu
sebeptendir ki takdir edilme de is tatmininin bir 6gesi olarak kullanilmaktadir. Isgdrenlerin
performansinin  yeteri kadar takdir edilmesi, odiillendirilmesi, degerlendirilmesi,

isgorenlerin ¢alismis olduklar1 islerinden siirekli olarak gurur duymasi, sahip oldugu

5 Aliyeva,2013: 62

6 Kantar, 2010: 66

7 Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5
8 Karakurt, 2010:68

9 Bozkurt, 2008:6
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kariyerde basamaklarinda ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.®® Calisan kisiler yapmus olduklar1 faaliyetlerinden dolay: siirekli takdir
edilmek veya 6vgii dolu climleler duymak isterler. Bir is konusunda takdir edilme hissini
benimseyen calisan daha verimli calisacak ve daha giizel sonuclar ortaya ¢ikararak
isletmelerini daha giizel seviyelere ulastiracaktir. Yoneticiler kotii sonug¢ doguran islere iyi
sonuclar doguran islere nazaran daha fazla 6nem vermelidirler ve ayrica onlar1 da takdir
etmeyi basarabilmeli, onlar1 motive ederek daha giizel sonuglar ¢ikaracaklarini

hissettirmelidir.8!

2.5.2.4. Tletisim

Orgiitsel bir amacin, performansa dayali verimlilikle gergeklestirilmesinde,
verimlilik ve iletisim arasinda bag kurulmaktadir. Etkin iletisimin calisan isgiicliniin is
tatminlerini arttirmasi ile orgiitsel verimlilige katki saglamasi, orgiitsel verimlilik ve iletisim
arasindaki iliskinin temelini olusturmaktadir.®2

Yonetim kademelerinin karsisina, verimliligin artirilmasinda isletmelerde etkin bir
iletisimin varhigr temel bir zorunluluk olarak karsimiza c¢ikmasi, organizasyonlarin
hedeflerine varilmasinda etkin rol oynamaktadir.%

Bir 15 yerinde islerin ne sekilde yapilmasi gerektigi, isletmelerde ¢alisanlardan neler
beklenildigini, astlarin, iistlerin veya diger calisanlarin da neler diisiindiiglinii 6grenmenin
tek yolu onlarla iyi bir iletisim kurmakla gergeklesebilmektedir.®

Yetersiz bir sekilde iletisim kurulmasi veya hi¢ kurulamamasi ¢alisma ortaminda
stirekli bir belirsizlige sebep olacaktir. Belirsizlikler arttik¢a calisanlarin performanslart da
diisecek ve bu da calisanlarin performanslarinin diismesine sebebiyet vereceginden
calisanlarin verimliligi de direkt olarak diisecektir. Bir calisma ortaminda yoneticiler ve
isgorenler arasindaki iletisim kanalinin siirekli agik olmasi gerekmektedir. Yeterli bir
derecede iletisim kanalinin agik olmamasi veya ¢alisanlarin birbiriyle iletisim kuramamalari

1s tatminlerini de yiiksek bir derecede diislirecektir.

80 Bozkurt ve Bozkurt,2008: 5
81 Aliyeva,2013: 64

8 Karakurt,2010:81
8 Tor,2011:49
8 Aliyeva,2013:65
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2.5.2.5. Yonetim Tarz1

Calisanlarin bulunduklari isten tatmin olmalarinda yonetici onemli bir faktordiir.
Motivasyon kaynaklarindan en énemli yeri olan iicretin az olmasi bile sirf yonetimin veya
yoneticinin 1yi olmasi bile ¢alisan isgdrenlerin is tatminini arttirict bir etki géstermektedir.
Bu da yOnetimin is tatmini lizerinde ne kadar fazla etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Calisan isgorenlerin bulunduklari is i¢in kararlara katilimini saglayacak, onlarin yaptiklar
isten keyif alarak caligmalarin1 saglamak, verimliligini artmasin1 saglamak yoneticilerin
gorevleridir. Isyerlerinde calisanlarin sorunlari ile ilgilenmeyen, onlarin higbir fikrini
almayan, is bilgisi diisiik olan yoneticiler, ¢alisan personelleri iizerinde is tatminsizligine yol
acacaktir. Emir verici veya en ufak bir hatada bile ceza veren yoneticiler, calisanlar
tarafindan pek de sevilmemeleri sebebiyle is tatminsizligi olmasindan dolay: islerinden de
sogumakta iyi lretimler gerceklestirememektedirler. Yonetime olan giivensizlik siirekli is
tatminsizligine yol agacaktir. Biiylik derecede ani degisimlerin yasandigi ortamlarda, fiziksel

sartlar da 5nem kazanmaktadir.®®

2.5.2.6. Calisma Arkadaslan ile iliskiler

Isgorenlerin icinde bulunduklari ekip is tatminini olumlu veya olumsuz mutlaka
etkilemektedir. Bigimsel olmayan veya bi¢imsel olan her grup isletmede bulunmaktadir.
Birbirinden farkli kiiltiirlerde yetigsmis insanlarin olaylara bakis agilari birbirinden farklidir.
Ayni kiiltiirde yetismis kisiler olaylara benzer yaklasim sergileyeceginden dolay1 is tatminler
de pozitif yonde seyredecektir. Isgdrenler islerinden sadece parasal agidan beklenti igine
girmemelidirler. Insanlar giinliik yasantisinin birgogunu isyerinde gegirmektedirler, bu
sebeple de calisma arkadaglari ile uyum i¢inde olmali ve beraber sosyallesme imkani
saglayabilmelidirler. Bu sebeple calistiklari igyerlerinde dostluklar kurabilen ¢alisanlarin is
tatminleri daha yiiksek olacaktir.%

Kisacasi, Kisinin motivasyonunun etkilenmesi, isinden iyi bir sekilde tatmin
duymasi, isgorenin isyerindeki c¢alisma arkadaglar1 ile olan pozitif iligkisi ile
saglanabilmektedir. Bu durum da iggorenin performansini da olumlu yonde etkileyecektir.
Isgorenlerin bir orgiit icindeki diger calisanlarla arasindaki iliski iyi olunca, kisiler
orglitlerine de daha fazla baglanacak, performanslar1 da artacak ve bunun sonucunda da is

tatmin seviyeleri yiikselecektir.

& Erdil, vd 2004
8 Karakurt,2010:82
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2.5.2.7. Calisma Kosullar:

Kisinin motivasyon durumunun artmasi igin, ¢alistiklar1 birim igerisinde sicaklik,
nem, 151k ses ve ortamda kullanilan renkler bile psikolojik olarak kisilere uygun olmak
zorundadir.8’ Isgorenlerde calistiklari birim bir yana oturduklari evlerin isyerlerine yakin
olmasi, oturduklart dairelerin de bakimli olmasi, bu konuda calisanlarin dikkat etmesi
istenmektedir. Bunlar isgorenlerin kendilerini huzurlu hissetmelerinden kaynakli olarak
verimliligini artirmaktadir. Sevgi baglari, arkadagliklarin giizel olmasi1 yoneticiler agisindan
da olumlu olarak karsilanmaktadir. Kisaca tamamlanmak gerekirse c¢aligma sartlarinda
fiziksel kosullar yaninda fiziksel olmayan kosullar da 6nem arz etmektedir. Bu kosullarin

tamaminin olumlu olmasi verimliligi ve is tatminini pozitif yonde etkileyecektir.

2.5.2.8. Is Giivenligi

Isgorenler ¢alistiklari islerinden her yonden giiven duymak isterler, ciinkii bu durum
is hayatinda oldugu kadar is hayatinin disinda da emekliliginde de 6nemlidir ¢iinkii gelecek
kaygisini yok etmek, kendilerini giivence altina almak isterler. Calisanlarin boyle bir kaygisi
olusursa ¢alisma hayatindan higbir sekilde mutlu olmazlar ve psikolojik olarak da bir buhran
icine girerler. Kisisel ¢abalar yoniinden ekonomik durum ¢ok onemlidir. Hastalik, kaza,
emeklilik, issizlik primi gibi durumlar son zamanlarda iizerinde durulan ve gelistirilen
kavramlardir. Burada bahse konu kavramlarin bazilar1 zaten hiikiimet tarafindan zorunlu
hale getirilmis kavramlardir. Orgiitlerin hiikiimetin zorunlu kostugu kavramlarin yaninda
daha fazla lizerinde durmasi ve ¢aligsan agisindan gelistirmesi ¢alisanlarin motivasyonunu tist
seviyelere cikaracaktir. Gelecek kaygisi olmayan c¢alisanlar da bu durumda calistiklar
islerine daha sicak baglanacak ve daha verimli ¢alisacaktir.

Sevdigimiz isi mi yapiyoruz, yoksa yaptigimiz isi sevmeye mi zorluyoruz
kendimizi? Mono Mimarlik Insan Kaynaklar1 Uzmani Zeynep Kiyak, kavrami tanimliyor ve
1§ tatmini i¢in yapilmas1 gereken Onerilerini sunuyor.

Is tatmini dedigimiz kavram, ¢alisan kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde
ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaglart ve kisisel deger yargilariyla oOrtlistiigiinii veya
ortlismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu. Bagka bir deyisle

calisanin is i¢in harcadigini diistindiigii emek karsiliginda almayi bekledigi ticret, takdir gibi

8 Findik¢1,2009:398
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yeterlilik diizeyi. Kisacas1 basarinin nitelik ve nicelik yoniinden hissedilis sekli olarak ifade

edebiliriz.
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UCUNCU BOLUM

3. BANKALARDA UYGULANAN PERFORMANS DEGERLENDIRME
KRITERLERININ, CALISANLARIN IS TATMINLERI UZERINDEKI
ETKILERINI BELIRLEMEYE YONELIK BIR ALAN ARASTIRMASI

Bankalarda uygulanan performans degerlendirme ¢ok farkli boyutlarda uygulanan
bir kavram olup, giintimiizde artmis olan rekabetlerin gerekliligi olarak biitiin banka (Kamu,

Ozel ve Katilim Bankalar1) tiirlerinde uygulanmaktadir.

Performans Degerlendirme Sistemi, Bankalarin temel yonetim araglarindan birisidir
ve asagidaki ilkelere dayanmaktadir:
o Aciklik
e Olgiilebilirlik
e Yonlendiricilik
e Giivenilirlik
Kurum hedefi i¢in vazgecilmez unsur ¢alisan hedeflerinin net olarak yerine
getirilmesidir. Bu noktada ¢alisan performans 6nceden saptanmis standartlar dogrultusunda
gercek ve izlenebilir sonuglara dayanarak 6lciilmeli ve belirli donemlerde degerlendirmeye
alinmalidir. Performans degerlendirmesinde, “ne kadar is yapilmali” sorusuna cevap veren
sayisal gostergeler, “is ne kadar iyi yapilabilir” sorusuna cevap veren kalite gostergeleri ve
“kaynaklar nasil kullanild1” sorusuna yanit veren kaynak kullanimi gostergeleri yer
almaktadir. Gostergeler dahilinde yapilacak dl¢timler; en iyiyi en kotiiden fark ettirebilmeli,
kontrol edilebilir olmali, dogru gecerli ve gozlemlenebilir olmalidir. Donem i¢indeki
gostergeler dahilinde yapilan degerlendirmelerde mevcut hedefler kontrol edilmeli ve bir
sonraki donem i¢in hedef tayininde bulunulmasi gerekmektedir. Performans yonetim
sistemi, organizasyon i¢inde siirekli verimliligi saglayan vazgecilmez bir siirectir. Her

diizeydeki ¢alisan ve yonetici bu sistemin bir pargasi olarak kabul edilir.®

8 Avsar Bilge, Performansa Dayali Yénetim Sistemi, 2008
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3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma ile kamu ve 0zel sermayeli bankalarda calisan personeller iizerinde
uygulanan performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin is tatminleri tizerindeki etkileri
arastirilmaktadir.

Calisanlarin is tatminlerinin saglanmasi kurumlar agisindan son derece dnemli bir
kavramdir. Bankacilik sektoriinde performans kriterlerinin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin is
tatmini lizerindeki etkilerinin tespit dilmesi banka calisanlarinin daha verimli ¢alismasina,

etkin bir personel olarak calismalarina devam etmesine katki saglayacaktir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Arastirmanin Ana kiitlesini, Tunceli ve Elazig ilinde bulunan Kamu ve Ozel sektor

Banka c¢alisanlar1 olusturmaktadir.

3.3. Arastirmanin Kapsami

Ise alim siirecleri bir banka icin genel olarak ayni1 durumu siirdiirdiigii bilinmektedir.
Bu nedenle de bir bankada calisan personellerin genellikle benzer 6zellik gosterdigini
s0ylemek miimkiindiir.

Kurumsal sektorler g6z Oniinde bulunduruldugunda Tiirkiye’de bankacilik
sektoriiniin 6nde geldigi, subelerde g¢alisan isgorenlerin genel olarak benzer 6zellikler
gostermesi nedeniyle kapsam olarak her ne kadar ankete katilanlarin sayisi banka geneline
gore az oldugu bilinse de genel olarak ayn1 sonuglar ¢ikacagi varsayilmaktadir.

Anketler Tunceli ve Elazig ilinde bulunan Kamu ve Ozel Sektor Banka ¢alisanlarina
dagitilmigtir. Anket ¢aligmasi igin her bir bankaya anket olmak iizere toplamda 187 adet

anket uygulanmis ve veriler bu sayiya gore SPSS programu ile analiz edilmistir.

3.4. Arastirmanmin Simirhhiklar

Bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren isgdrenlerin siirekli zamana karsi1 yarisan bir
is ile ugragsmalar1 ve ¢cok yogun olmalarindan dolayi isgdrenlere bu arastirmanin kapsamini,
Oonemini ve kisisel verilerin yalnizca bu aragtirmada kullanilacagi bilgisini vermek ¢ok zorlu
ve zahmetli bir is olacaktir, ¢iinkii isgérenler ¢ok yogun olmasindan dolayi bu arastirma

anketlerine ¢cok kisa bir zaman ayirabileceklerdir.
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Arastirmada uygulamis oldugumuz anket, katilimcilarin verilen sorulara gergek
duygularina gore cevap verdikleri varsayilmakta ve bu sekilde gecerli olacaktir.

Arastirmanin konusu performans degerlendirme sistemi olmasi nedeniyle bir yandan
Is goreni ilgilendirmesinden dolay1 is gorenlere olumlu katki saglayacag diisiiniilmektedir.
Bankalarin ve Banka yonetimleri anlayisiyla alakali neticeler giin yiiziine ¢ikabilecegi
fikriyle bankalar icin negatif bir yonde etkilenecegi kaygisi tasimakta oldugu
diisiiniilmektedir. Fakat yapilan anketlerde herhangi bir banka adi kullanilmadigindan bu

sorun ortadan kaldirilarak degerlendirme yapilmistir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma ile ilk olarak Tunceli ilinde bulunan Kamu ve Ozel Sektér Bankalarda
calisan uygulanmak {izere on-line anket uygulanmis, daha sonra Elazig’da bulunan Kamu
ve Ozel Sektor Banka sube ¢alisanlaria iletilmek iizere anketler mail yoluyla personellere
iletilmistir. Uygulanan anketler SPSS programu ile analiz edilmistir. Aragtirmada 6lgege gore
cronbach alpha degeri i¢in giivenilirlik analizi yapilmis olup ve alpha degerin 0,782
cikmistir. Sosyal ilimler icin bu degerin 0,70 seviyesine ulagmis olmasi yeterli bir sonugtur.
Yapmis oldugumuz arastirma %95 giivenilirlik diizeyinde ¢ikmis ve anlamlilik diizeyi 0,05
kabul edilerek yorumlanmistir. Hipotez testleri Anova, T Testi, Regresyon Analizi

uygulanarak sonuglar elde edilmistir.

3.6. Veri Toplama Araci ve Veri Toplama Teknigi

Anket formunda ilk olarak katilimcilarin demografik Ozellikleri sorulmustur.
Bankalardaki performans degerlendirme sistemlerinin anlagilmasi i¢in ve bu performans
degerlendirme sistemlerinin calisanlarin is tatminleriyle ilgili olan iligkisinin ortaya

konuldugu sorular sorulmustur.

3.7. Verilerin Analiz ve Yorumlanmasi
Yapilan bu aragtirmada 6l¢eklendirme sisteminde likert tiirii besli derecelendirme
6l¢egi kullanilmistir. Verilen secenekler {izerinde analiz ve yorumlama yapabilmek icin

1’den 5’e kadar sayisal degerler verilerek islem gergeklestirilmistir.

Aritmetik ortalama i¢in 5-1=4
Hesaplanan aralik katsayis1 4/5=0,80
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Secenek araliklar1 diizenlenmis bulunmaktadir.

3.8. Demografik Degiskenlere iliskin Bilgiler

Uygulamis oldugumuz tez calismasinin bu boliimiinde arastirmamiza katilmis

bulunan banka calisanlarinin demografik 6zellikleri ile ilgili bilgilerine yer verilmistir.

3.8.1. Yas ile Ilgili Istatistiki Veriler

Tablo 3.1. Yas ile Tlgili Istatistiki sonuglar

DEGIiSKEN GRUP FREKANS YUZDE
20-25 20 10,9
26-31 74 40,4
32-37 63 34,4

YAS 38-43 3 1,6
44-49 19 10,4
50+ 4 2,2
TOPLAM 183 100

Uygulanan bu ankete katilan isgérenlerin dagilimi; 20-25 aras1 %10,9, 26-31 yas
aras1 %40,4, 32-37 yas aras1t %34,4, 38-43 yas arast %1,6 ve 50 yas {istii %2,2 oldugu

gozlemlenmistir. 38-43 yas araliginda ve 50 {istii ¢alisan sayilarinin sayisi olduk¢a az oldugu

gorilmektedir.

3.8.2. Cinsiyet ile Tlgili Istatistiki Sonuclar

Tablo 3.2. Cinsiyet Faktorii ile Tlgili Istatistiki Sonuclar

DEGISKEN GRUP FREKANS YUZDE
BAY 83 454

CINSIYET BAYAN 100 54,6
TOPLAM 183 100




Yapilan ankete katilan isgdrenlerin %45,4’linlin erkek, %354,6’smin ise kadin
calisandan olustugu goriilmektedir. Yapilan orneklem grubuna bakildiginda bankalarda

kadin ¢alisanlarin daha fazla oldugu gozlemlenmistir.

3.8.3. Egitim Seviyeleri ile Tlgili Istatistiki Sonuclar

Tablo 3.3. Egitim Seviyesi ile Tlgili Istatistiki Sonuglar

DEGISKEN GRUP FREKANS YUZDE
LISE 2 1,1
ONLISANS 18 9,8

EGIiTIiM LISANS 136 74,3
LISANSUSTU 24 13,1
BOS BIRAKILAN |3 1,6
TOPLAM 183 100

Ankete katilan calisanlarin %1,1’inin Lise, %9,8’inin Onlisans, %74,3 {iniin Lisans,
%13,1’inin Lisansiistii oldugu gézlemlenmis, ankete katilanlarin %1,6’sinin bu soruyu bos
biraktig1 goriilmiistiir. Yapilan bu anket calismasindan Bankalarda calisanlarin genellikle

Lisans mezunlar1 oldugu gozlemlenmistir.

3.8.4. Calisma Siiresi ile Tlgili istatistiki Sonuclar

Tablo 3.4. Calisma Yilmin Istatistiki Sonuglart

DEGISKEN GRUP FREKANS YUZDE
0-5 72 39,3
6-10 19 10,4
11-15 73 39,9
CALISMA 16-20 12 6,6
SURESI 21-25 6 3,3
26+ 1 0,5
TOPLAM 183 100
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Yapilan bu anket calismasina katilanlarin  %39,3’tinlin 0-5 yil araliginda,
%10,4’liniin 6-10 y1l araliginda, %39,9’unun 11-15 yil araliginda, %6,6’sinin 16-20 yil
araliginda, %3,3’linlin 21-25 yil araliginda, %0,5’inin ise 26 + yil lizeri Bankacilik
sektoriinde calistigi gézlemlenmistir. 26 ve lizeri ¢alisan sayisinin yok denecek kadar az
olmasinin nedenini bankalarin belli hizmet yilin1 dolduran ¢alisanlar1 emeklilige ayirmasini

gostermektedir.

3.8.5. Calisitlan Bankanin Miilkiyet Durumu ile Tlgili istatistiki Sonuclar

Tablo 3.5. Banka Miilkiyetleri ile Tlgili Istatistiki Sonuglar

DEGISKEN GRUP FREKANS YUZDE
CALISILAN KAMU BANKASI | 87 47,5
BANKA OZEL BANKA 96 52,5
MULKIYETI TOPLAM 183 100

Yapmis oldugumuz bu anket ¢alismasina katilanlarin %47,5’inin Kamu, %52,5’inin
ise Ozel sektdor bankalarda calistigi gbézlemlenmistir. Buradan 6zel bankalarda calisan

isgorenlerin daha fazla oldugu gézlemlenmistir.

3.8.6. Cahsilan Banka Sayisi ile Tlgili istatistiki Sonuclar

Tablo 3.6. Calisilan Banka Sayismin Istatistiki Sonuglar

DEGISKEN GRUP FREKANS YUZDE
1 100 54,6
2 54 29,5
CALISILAN 3 18 9.8
BANKA SAYISI |4 9 4,9
5+ 2 1,1
TOPLAM 183 100

Uygulanan bu anket verilerine gore bankalarda ¢alisan isgorenlerin %54,6’sinin 1,

%29,5’inin 2, %9,8’inin 3, %4,9’unun 4 ve %1,1’inin ise 5 ve lizeri bankada caligtig1
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gozlemlenmistir. Anket sonuglarma goére calisanlarin ¢ogunun ilk girdigi bankada

faaliyetlerini devam ettirdigi gdzlemlenmistir.

3.8.7. Cahsilan Birim ile Ilgili istatistiki Sonuclar

Tablo 3.7. Calisilan Birim ile Tlgili Istatistiki Sonuglar

DEGIiSKEN GRUP FREKANS YUZDE
YONETICI/SUBE | 19 10,4
MUDURU

CALISILAN TICARI/KOBI 40 21,9

BiRIiM PAZARLAMA
BIREYSEL 74 40,4
PAZARLAMA
OPERASYON 50 27,3
TOPLAM 183 100

Uygulanan bu anket calismasinda ankete katilanlarin %10,4’{iniin Y 6netici/Sube
Miidiirti, %21,9’unun Ticari/Kobi Pazarlama, %40,4’iinlin Bireysel Pazarlama ve
%27,3’tinlin Operasyon bdliimiinde calistigi gézlemlenmistir. Anket verilerine gore
bankacilik sektoriiniin Bireysel Pazarlama alanina daha fazla agirlik verdigi, bu nedenle de

bu alanda daha fazla ¢alina bulundurdugu gézlemlenmistir.

3.9. Bankalarda Cahsan Personellerin is Tatmin Diizeyleri

Yapilan bu g¢alismaya gore, ankete katilmis olan banka personellerine caligmis
olduklart kurumlarin is tatmin diizeyleri sorulmus ve anketorlerden elde edilen verilerin

ortalamasi ve standart sapmasi Tablo 3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8. Bankalarda Calisan Personellerin Is Tatmin Diizeyleri

N Ortalama Standart Sapma

Is Tatmin Diizeyi | 183 2,42 1,26

1: Cok Memnunum 2: Memnunum 3: Fikrim Yok 4: memnun Degilim 5: Hi¢ Memnun

Degilim
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Tablo 3.8’de elde edilen verilere gore kamu ve 6zel bankalarda ¢alisan personellerin
is tatmin diizeylerinin ortalamasi 2,42 olarak goriilmektedir. Bu sonucgtan yola ¢ikacak
olursak personellerin is tatmin diizeylerinin Ol¢ege gore “memnun degilim” aralifinda
ciktig1 gézlemlenmistir. Bu sonugtan yola ¢ikilacak olursa, bankacilik sektoriinde calisan

kisilerin is tatminlerinin saglanmadigini séylemek dogru olacaktir.

3.10. Hipotezlerin Olusturulmasi

Belirli kararlar i¢in genel bir deneme kurali, 6rneklemelere dayanarak evren degerleri
icin sonugclar ¢ikarma siirecini icermektedir. Veriler ve bu verilerden elde ettigimiz bilgiler
incelendiginde ¢esitli farkliliklar olusabilmektedir. Buradaki amag, bu farklarin istatistiksel

olarak incelenmesi ve anlamli iligkiler i¢inde olup olmamasinin ¢ikarilmasidir.
Uygulamis oldugumuz bu ¢aligsma i¢in belirlemis oldugumuz hipotezler;
H1: Yas ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2: Egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3: Bankalarin miilkiyet durumlari ile is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
H4: Calisilan pozisyon ile 1§ tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H5: Performans degerlendirme sistemi ile is tatmini arasinda anlaml bir farklilik

vardir.
H6: Calisanlarin beklentileri ile 1s tatmini arasinda bir iligki vardir.

H7: Banka c¢alisanlarinin cinsiyet durumlart ile calistiklar1 bankanin miilkiyet

durumlar arasinda bir iligki vardir.
HS: Cinsiyet faktorii ile is tatmini arasinda anlamli bir fark vardir.

Bankalarda c¢alisan iggorenlerin cinsiyetlerine gore is tatmin 6l¢eginin boyutlari ve
banka genelindeki is tatmin diizeyleri arasinda farkliliga bakildiginda, cinsiyetler arasinda

anlamli bir farkliligin olusmadigi gézlemlenmistir.
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3.10.1. Yas ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Tablo 3.9. Yas Durumuna Gore Calisanlarin s Tatminleri Anova Testi Sonuglari

YAS N ORTALAMA | STANDART | ANOVA (Sig)
SAPMA DEGER

20-25 20 3,5500 0,88704

26-31 74 2,6351 1,28824

32-37 63 2,1905 1,10508

38-43 3 2,0000 0,00000

44-49 19 1,5263 1,12390

50+ 4 1,0000 0,00000

TOPLAM 183 2,4208 1,26361 0,000

Tablo 3.9°da gergeklestirilen Anova testi ile sig degeri 0,000 degeri ortaya ¢ikmuistir.
(s1g<0,05) olmasindan dolay1 yas ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilifin olmadigi
goriilmiis, dolayistyla HI’in kabul gérmedigini s6ylemek miimkiindiir.

Yine Tablo 3.9’da goriildiigii gibi bankalarda 6zellikle 26-37 yas arasi personeller
istihdam edilmekte ve hizmet yilina bakilacak olursa 0-15 y1l arasi ¢alistiklar1 gériillmektedir.
Bankalar bu konuda artik gen¢ personellerle ¢aligmaktadir. 26 yil iizeri ¢alisan personel
sayist yok denecek kadar azdir. Bundan yola ¢ikacak olursak bankalar 25 hizmet yilini

dolduran personellerini emeklilige ayirmaktadir diyebiliriz.

3.10.2. is Tatmini ve Egitim Diizeyi Arasindaki Iliski

Tablo 3.10. Egitim Diizeyi ile Is Tatmini Arasindaki liskinin Anova (F)Testi Sonuglar

EGITIiM N ORTALAMA | STANDART | ANOVA
SAPMA (Sig)
DEGER
LISE 2 2,0000 0,00000
ONLISANS 18 2,2778 1,04406
LISANS 136 2,5735 1,29175
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LISANSUSTU 24 1,8333 1,12932

CEVAP 3 1,3333 0,57735
VERMEYENLER
TOPLAM 183 2,4208 1,26361 0,041

Tablo 3.10°da Anova (F) Testi ile yapmis oldugumuz analiz neticesinde Sig degeri
0,041 ¢ikmis ve (Sig < 0,05) oldugundan banka g¢alisanlarinin egitim durumlarina gore is
tatmini arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Bu da H2 hipotezinin kabul gordiigiinii

ortaya koymaktadir.

3.10.3. Bankalarin Miilkiyet Durumlarni ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Tablo 3.11. Banka Miilkiyeti ile is Tatmini Arasindaki liskinin T Testi Sonuglar1

BANKA [N | ORTALAMA | STANDART | T TESTI
SAPMA Sig Deger
MEMNUNIYET | KAMU 87 |2,3103 1,2134 0,080
DUZEYI OZEL 96 | 2,5208 1,3056

Tablo 3.11°de yapilan T testi neticesinde Sig degeri 0,080 ¢ikmis ve (Sig > 0,05)
oldugundan, elde edilen veriler dogrultusunda Bankalarin miilkiyet durumlarina gore
calisanlarin is tatminleri arasinda anlamli bir fark olmadigr gozlemlenmis ve bu da H3

hipotezinin gecerli olmadigini ortaya koymustur.

3.10.4. Cahlisilan Pozisyon ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Tablo 3.12. Calisilan Pozisyon ile Is Tatmini Arasindaki liskinin Anova Testi Sonuglar

CALISILAN N ORTALAMA ANOVA (Sig)
POZiSYON DEGER
YONETICI 19 1,1053

Ticari/KOBI 40 2,1250

PAZARLAMA
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BIREYSEL 74 2,3649

PAZARLAMA

OPERASYON 50 3,2400

TOPLAM 183 2,4208 0,000

Bankalarda c¢alisan isgdérenler operasyon ve pazarlama altinda olmak {izere iki ayri
birimde ¢alismalarini siirdiirmektedirler. Calisanlarin bulunduklar1 birimlere gore is tatmin
diizeyleri karsilastirmasi yapilmig ve Tablo 3.12°de gosterilmistir.

Tablo 3.12’de Anova Testi ile elde edilen verilere gore Bankalarda calisan
personellerin bulunduklar1 pozisyonlara gore is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Is tatminleri en yiiksek olanlar 1,10 ortalama ile “Y®neticiler”, is
tatminleri en diisiik olanlar ise 3,24 ortalama ile “Operasyoncular” oldugu gozlemlenmistir.
Yapilan test ile Sig degeri 0,000 degeri ¢iktigindan ve (Sig < 0,05) oldugundan H4 hipotezi

gecerlilik kazanmistir.
3.10.5. Performans Degerlendirme Sistemi ile Is Tatmini Arasindaki iliski
Uygulamis oldugumuz anket verileri i¢in performans sistemi ve is tatmininin ayri

ayr1 ortalamalar1 alinarak bunlarin regresyon analizleri yapilmistir.

Tablo 3.13. Performans sisteminin Is Tatminine Olan Etkisi Regresyon Anova Analizi

ANOVA
MODEL SUM OF | DF ORTALAMA | F Sig
SGUARES
Regression | 28,374 1 28,374 126,731 0,000
Residual 40,524 181 0,224
Total 68,897 182
a. Is Tatmini Ortalama
b. Performans Ortalama
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Tablo 3.14. Performans sisteminin is Tatminine Olan Etkisi Regresyon Coefficients Analizi

COEFFICIENTS
Model Unstandardized Standardized | t Sig
Coefficients Coefficients
B Std. Error | Beta
Performans | 0,638 0,100 6,400 0,000
Ortalama | 0,624 0,055 0,642 11,257 0,000
a. Is Tatmini Ortalama

Y: Bagimli Degisken (Is Tatmini)

X: Bagimsiz Degisken (Performans Degerlendirme Sistemi)
A: Sabit Katsay1

B: Bagimsiz Degiskenin Katsayisi

Y = A+B*X

Yapilan Regresyon veri analizinde Enter metodu kullanilarak elde edilen verilere
gore Sig degeri 0,000 olarak c¢ikmustir. (Sig < 0,05 ) olduguna gore Performans
degerlendirme sisteminin is tatmininin Ol¢lilmesinde anlamli bir farkliligin oldugunu

gostermektedir ve HS hipotezi dogrulanmaktadir.

Is tatmini (Y) = 0,638 + 0,624 * X (Performans Degerlendirme Sistemi)
Performans degerlendirme sisteminin is tatminine olan etkisi 0,624 olarak karsimiza

cikmistir.
3.10.6. Cahsanlarin Beklentileri ile Is Tatmini Arasindaki Tliski

Kamu ve 6zel bankalarla ¢alisan igsgéren beklentilerinin ortalamasi alinarak is tatmini

ile arasindaki iligkilerin sonucunu ortaya ¢ikarmak i¢in Regresyon Analizi yapilmstir.
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Tablo 3.15. Beklentiler ve Is tatmini Arasindaki iliskinin Regresyon Anova Testi Sonuglari

ANOVA

MODEL SUM OF | DF ORTALAMA | F Sig
SGUARES

Regression | 5,775 1 5,775 16,559 0,000

Residual 63,123 181 0,349

Total 68,897 182

Tablo 3.16. Beklentiler ve Is tatmini Arasindaki liskinin Regresyon Coefficients Testi Sonuglari

COEFFICIENTS
Model Unstandardized Standardized | t Sig
Coefficients Coefficients
B Std. Error | Beta
Constant 2,339 0,166 14,119 0,000
Beklentiler | -0,097 0,024 -0,290 -4,069 0,000

Anket verilerine gore uygulanan Regresyon veri analizinde Enter metodu
kullanilarak elde edilen verilere gore Sig degeri 0,000 olarak ¢ikmustir. (Sig < 0,05 )
olduguna gore Performans degerlendirme sisteminin is tatmininin 6l¢iilmesinde anlamli bir
farkliligin oldugunu gostermektedir ve H6 hipotezi dogrulanmaktadir. Diger yandan

calisanlarin beklentilerinin is tatminine olan etkisi -0,097 dir.

3.10.7. Cinsiyet ile Banka Miilkiyeti Arasindaki iligki
Bankalarda faaliyet gosteren isgdrenlerin cinsiyet durumlari ile ¢alistiklar1 bankanin
miilkiyet durumunu arasindaki farkin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla Ki-Kare testi

uygulanmigtir.

Tablo 3.17. Banka Calisanlarmin Cinsiyet Durumu ile Bankalarin Miilkiyet Durumlar1 Arasindaki iliskinin
Ki-Kare Tablosu

DEGER DF
16,210 1

ASYMP.SIG (2.Sided)
0,000

Pearson Ki-Kare
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Cikan sonug 0,000 ¢iktigindan Ki-Kare sonucu okunacaktir. Cikan sonug neticesinde
bankalarin miilkiyet durumlart ile ¢alistirdiklart iggérenlerin cinsiyet durumlari arasinda bir

iliskinin var oldugundan s6z etmek miimkiindiir. H7 hipotezi gecerli olmaktadir.

3.10.8. Cinsiyet Faktorii ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Tablo 3.18. Cinsiyet ve Is Tatmini Arasindaki iliski T Testi Sonuglart

CINSIYET | N ORTALAMA | STANDART | Sig

SAPMA
is ERKEK 83 2,4096 1,26911 0,914
TATMINI | KADIN 100 2,4300 1,26535 0,914

Tablo 3.18’de clde edilen verilerle Bankalarda calisan isgdrenlerin cinsiyetlerine
gore is tatmin dlgeginin boyutlar1 ve banka genelindeki is tatmin diizeyleri arasinda farkliliga
bakildiginda, yaslar arasinda anlamli bir farkliligin olugsmadig1 gézlemlenmistir.

Tablo 3.18°de yapilan T testi verilerinde yer alan sig degeri 0,914 ¢ikmus, (sig > 0,05)
oldugundan is tatmini ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 gézlenmis

ve bu sebeple H8 kabul gormektedir.

3.11. Performansin Ol¢iilmesine Dair Bulgular

3.11.1. Banka Performans Degerlendirme Sisteminde Yetki Derecelerine Gore
Degerlendirme

Yapilan aragtirmadan elde edilen sonuglara gére bankacilik sektdriinde performans
degerlendirmede yetkili kisilere gore yiizdelik ve frekans dagilimi tablo 3.19°da

gosterilmistir.

Tablo 3.19. Bankacilik Sektoriinde Performans Degerlendirme Sisteminin Yetkili Kisilere Gére Anket Verileri

YETKILi N FREKANS YUZDE
KISILER

MUDUR 183 | 135 73,8
YETKILI 92 50,3
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Miisteriler 45 24,6
CALISMA 1 0,5
ARKADASLARI

Anket verilerinden ede edilen sonuglara bakacak olursak, bankacilik sektoriinde
performans degerlendirmede en fazla yetkili olarak karsilastigimiz 73,8 yilizdelik dilimi ile
miidiirdiir. Bunlar1 sirasiyla %50,3 ile yetkili, %24,6 ile miisteriler ve %0,5 ile ¢alisma
arkadaslarinin izledigini soOyleyebiliriz. Bu da bankacilik sektoriinde performans
degerlendirmenin klasik bir anlayistan ¢ikmadigi ve halen bu sekilde siirdiiglini

gostermektedir.

3.11.2. Bankaciik Sektoriinde Uygulanan Performans Degerlendirme
Sisteminde Dikkate Alinan Faktorler ve Faktor Analiz Sonuclar:

Bankacilik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin performanslar1 degerlendirilirken dikkate
alman faktorlere iliskin sonuglar dikkate alinma derecelerine gore Tablo 3.21°de
gosterilmistir. Elde edilen sonuglara bakilacak olursa biitiin faktorler goreceli olarak dikkate
alindigim sdylemek miimkiindiir. “Inisiyatif sahibi olabilmesi” ve “Sosyal yaninin giiclii
olmas1” digerlerine gore biraz daha fazla dikkate alindigr gozlemlenmistir. En diisiik
derecede dikkate alinan degisken ise “Kisilerin performansi ile ilgili kisiye geri bildirim

verilmesi” oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.20. Bankalarin Miilkiyet Durumlari ile Performans Degerleme Sisteminde Dikkate Alinan Faktorlerin

Betimsel Istatistik Sonuglart

FAKTORLER BANKA N | ORTALAMA |S.S
MULKIYETI
Performans: ile kisilere geri | Kamu 87 |1,7126 1,05553
bildirim verilmesi Ozel 96 | 1,3125 63764
Kisinin igiyle ilgili olarak yeterli | Kamu 87 |1,8966 1,00040
teknik bilgiye ulasmis olmasi Ozel 96 | 1,6250 ,82398
Kisinin kendi basina karar | Kamu 87 |1,7931 ,96615
alabilme yetenegine sahip olmast | (ze] 96 | 1,5833 77686
Kamu 87 | 1,6207 ,81042
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Miisteriye kars1 tutumun | Ozel
, 96 | 1,4792 ,54249

tamamen miisteri odakli olmasi
. Kamu 87 | 2,2069 1,24020
Inisiyatif sahibi olabilmesi _

Ozel 96 |2,1771 1,17871

Kamu 87 |1,7701 ,92386
Zaman iyi kullanabilmesi _

Ozel 96 | 1,5625 12275

Kamu 87 |2,0575 1,04943
Sosyal yaninin gii¢lii olmasi _

Ozel 96 | 2,1042 1,09043
Teknolojik araglarin kullanimma | Kamu 87 11,8391 ,80512
yatkinlik Ozel 9 | 1,6146 81266
. Kamu 87 |1,7011 ,85065
Ikna yeteneginin gii¢lii olmasi _

Ozel 96 | 1,6146 ,82551
Ustleri ve astlariyla iyi iliskiler | Kamu 87 11,6782 ,76999
kurmast Ozel 96 | 1,6042 ;70306

Kamu 87 | 1,7241 ,87191
Takim ¢alismasina olan yatkinhik |

Ozel 96 | 1,4792 ,63211
Kisisel yasamindaki sikintilarin1 | Kamu 87 |1,8851 1,08290
i§ yagsamina yansitmamasi Ozel 96 | 1,6250 ,81111
Yeni gorevleri 6grenme becerisi | Kamu 87 11,6322 ,85065
ve buna olan yatkinligi Ozel 96 | 1,4479 73799
Niceliksel —olarak fazla is | Kamu 87 |1,6897 ,88015
yapmasi Ozel 96 |1,5104 ,68048
Niteliksel olarak kaliteli is | Kamu 87 |1,7701 ,92386
yapmasi Ozel 96 | 1,5833 ,69079

Kamu 87 | 1,7586 ,96407
Yeni fikirler gelistirme yetenegi |

Ozel 96 | 1,3854 , 711627

Kamu 87 | 1,7356 ,92082
Kuruma olan baglilig1 _

Ozel 96 | 1,5208 ,71051

Kamu 87 | 1,7586 ,83479
Calisma saatlerine riayet etme _

Ozel 96 | 1,6042 ,87635
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87
96

1,7241
1,5625

,80246
(2275

Kurumun politika ve | Kamu

stratejilerini 6n planda tutma Ozel

1: Cok Dikkate Alinir 2: Dikkate alinir 3: Fikrim yok 4: Dikkate alinmaz 5: Hig dikkate Alinmaz

Tablo 3.21°de goriildiigi gibi KMO degeri 0,947 olarak ¢ikmistir. KMO degerine
gore faktor analizi yapmamizda bir sakinca bulunmamaktadir. Faktor analizi sonuglarina
gore, 21 adet degiskene tabi olan temel bilesen sorulari i¢in faktdr analizi uygulanmistir.

Bartlett’s testi uygulamasi sonucunda 0,000 degerine ulagilmistir, KMO degeri ise 6rneklem

yeterliligi lizerinde ¢ikmustir.

Tablo 3.21. KMO ve Barlett’s Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 947
Approx. Chi-Square 2911,634
Bartlett's Test of Sphericity df 210
Sig ,000

Tablo 3.22°de goriildigi gibi ii¢ adet faktor yaratilmigtir. Bu 3 boyutun toplam

varyans degerinin %66,506’sin1 acikladig1 soylenebilir.

Tablo 3.22. Toplam Varyans Tablosu

DEGISKENLER | OZDEGERLER | % VARYANS TOPLAM %
1 11,832 56,344 56,344
2 1,092 5,200 61,544
3 1,042 4,963 66,506
4 839 3,997 70,503
5 746 3,553 74,057
6 638 3,038 77,095
7 568 2,703 79,797
8 507 2,415 82,212
9 461 2,194 84,406
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10 435 2,070 86,476
11 423 2,012 88,488
12 371 1,767 90,256
13 ,348 1,659 91,915
14 ,283 1,348 93,263
15 ,270 1,286 94,549
16 ,249 1,185 95,734
17 ,217 1,033 96,768
18 ,198 ,942 97,709
19 ,188 ,897 98,607
20 ,165 ,786 99,392
21 ,128 ,608 100,000
Tablo 3.23. Faktor Yiikleri Tablosu
BOYUTLAR
1 2

1.Faktor Grubu: Is yapma becerileri, kurumun 6nceligi,

kisisel ozellikler ve miisteri odaklihk

Caligma saatlerine uyum saglanmasi 0,879

Niteliksel is yapma becerisi 0,815

Niceliksel i yapma becerisi 0,799

Zamant iyi kullanmasi 0,790

Her zaman bakiml1 bir goriiniise sahip olmasi 0,758

Yeni gorevler 6grenme becerisi 0,731

Yeni fikirler gelistirebilme 0,731

Kuruma olan baglilig 0,712

Ikna yeteneginin giiclii olmasi 0,697

Kurum politika strateji ve amaglarini 6n planda tutmasi 0,518

2.Faktor Grubu: Grup Calismasi

Ustleri ve astlariyla iyi iliskiler kurabilmesi 0,664
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inisiyatif sahibi olabilmesi 0,781
3.Faktér Grubu: Kisisel Yetenekler ve Ozel Yasam Ayrimi

Kisinin performansi ile ilgili geri bildirim verilmesi 0,937
Kendi basina karar alabilme yetenegine sahip olmasi 0,582
Kisinin isiyle ilgili teknik bilgiye ulasmis olmas1 0,544
Kisinin yasamindaki sikintilar1 is yasamina yansitmamasi 0,450
Miisteriye karsi tutumun tamamen miisteri odakli olmasi 0,449

Tablo 3.23’den elde edilen analiz sonuglarina gore bankalarda uygulanan performans
degerlendirme sisteminde en fazla dikkate alinan faktér grubu “is yapma becerileri ve
kurumun 6nceligi” ne iligkin davranislar oldugu goriilmektedir. Bu grup, toplam varyansin
%356,344’1inii agiklamakta ve 6zdegeri 11,832°dir. Daha sonraki dikkate alinan 2. Faktor
grubu “iggorenlerin kisisel 6zellikleri ve miisteri odaklilik™ tir. Bu alt grup toplam varyansin
%5,20’sini olusturmakta ve 6zdegeri 1,092°dir. 3. Ve son faktdr grubunu olusturan “kisisel
yetenekler ve 6zel yasamin is yasamindan ayrilmas1” faktoriidiir. Bu grup toplam varyansin

%4,963’1inli olusturmakta ve 6zdegeri 1,042 dir.

3.12. Performans Degerlendirme Sistemi ve Calisanlarin is Tatmin Diizeyleriyle
Olan iliskisi
Banka ¢alisanlarini, uygulanan performans degerlendirme sisteminin is tatminlerini

hangi yonde etkiledigi tablo 3.24’de gosterilmistir.

Tablo 3.24. Bankalardaki Performans Degerlendirmesinin i3 Tatminine Olan Etkisi ile Ilgili Betimsel
Istatistiki Sonuglar1 (BIS)

N | ORTALAMA | STANDART

SAPMA
Kurumumuzda  adil bir  performans | 183 | 1,3661 0,72805
degerlendirme sisteminin olmasi is tatminimi
etkiler
Calisanlarin =~ performans degerlendirme 1,4590 0,71653

kriterleri hakkinda bilgiye sahip olmalar is

tatminimi etkiler
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Calisanlara performans degerlendirme 1,5355 0,69345
sonuglarin geribildirimle ulastirilmast is

tatminimi etkiler

Performansin  diger 1is arkadaslarimizla 2,3005 1,40734
karsilagtirilarak degerlendirilmesi is tatminimi

etkiler

Is igerisinde bilingli ve bilingsiz yapilan her 1,0000 0,0000

davranis performans degerlendirmesinde

dikkate alinarak bizi baski altina sokar

Performans degerlendirme sonucunda yiiksek 2,5355 1,57508
performansa sahip kisilerin 6diillendirilmesi is

tatminimizi etkiler

Egitim  diizeyimizi arttirma ¢abamizin | 183 | 1,6066 0,74742
performans degerlendirmede gbz Oniinde

bulundurulmasi is tatminimi etkiler

Calistigim bankada performans | 183 | 1,7869 1,08103
degerlendirme sonuglarinin, isten ¢ikarma ve
sozlesme yenileme kararlarinda kullanilmasi

1s tatminimi etkiler

Yoneticilerin performansinin diisiik olmasi 1,5902 0,72726

isgorenlerin performansini etkiler

Calistigim bankada yoneticilerin, iggorenin 2,5355 1,57508
tek bir 6zelligine bakarak olumlu performans

puani vermesi 1§ tatminimizi etkiler

Calistigim bankada yoneticilerin  unvani 2,1639 1,36495
yiiksek olan iggdrenlere genelde daha yiiksek

puan vermeleri is tatminimi etkiler

Calistigim bankada giiriiltii, asir1 ya da az 1,0000 0,0000
aydinlatma, isyerinin asir1 soguk veya sicak

olmasi is tatminimi etkiler

1: Kesinlikle Katiliyorum 2: Katiliyorum  3: Fikrim Yok 4: Katilmiyorum 5: Kesinlikle Katilmiyorum
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Tablo 3.25’den elde edilen veriler neticesinde is tatminini en az seviyede etkiledigi
diisiiniilen performans degerlendirme yonteminin 1,0000 ortalama ile “Is igerisinde bilingli
ve bilingsiz yapilan her davranis performans degerlendirmesinde dikkate alinarak bizi baski
altina sokar” ve “Calistigim bankada giiriiltii, asir1 ya da az aydinlatma, isyerinin asir1 soguk
veya sicak olmast is tatminimi etkiler” oldugu goriilmiistiir. Is tatminine etkisi en fazla olan
kavram 2,5355 ortalama ile “Performans degerlendirme sonucunda yiiksek performansa
sahip kisilerin 6diillendirilmesi is tatminimizi etkiler” ve “Calistigim bankada yoneticilerin,
isgorenin tek bir 6zelligine bakarak olumlu performans puani vermesi is tatminimizi etkiler”

oldugu goriilmiistiir.

3.13. is Tatmininin Banka Cahsanlarimin Verimliligi Uzerindeki Etkisi

Yapmis oldugumuz arastirmada ele almis oldugumuz diger bir konu da kisinin
yapmis oldugu isten mutluluk duymasi olarak tanimlanan is tatmininin calisanlarin
verimliligi izerinde bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesidir. Bu bilgilere ait sonuglar

Tablo 3.25’da irdelenmistir.

Tablo 3.25. Is Tatminin Calisanin Verimliligi Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi

ORTALAMA

Is tatmininin verimlilik {izerindeki etkisi | 1,3770

1: Kesinlikle Etkili 2: Etkili 3: Ne Etkili Ne Etkisiz 4: Etkisiz 5: Kesinlikle Etkisiz

Yapmis oldugumuz arastirmanin neticesinde, is tatmininin calisanlarin verimliligi
tizerinde kesinlikle etkili oldugunu kanitlamaktadir. Tabloda 1,3770 olarak ortaya ¢ikan
ortalama belirlemis oldugumuz sinira gore etki derecesinin son derece yiiksek oldugu

gozlemlenmistir.

3.14. Bankacilik Sektoriinde Performans Degerlendirme Sisteminde Kullanilan
Odiillendirme Araclar

Bankalarda uygulanan performans degerlendirme sonucunda 6diillendirme sisteminde

kullanilan araglar ve bunlarin yiizdelik dagilim oranlart ile frekans degerleri tablo 3.27°de

gosterilmistir.
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Tablo 3.26. Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Sonucunda Odiillendirme Sisteminde
Kullanilan Araglarin Anket Sonuglari

ARACLAR N FREKANS | YUZDE
Maas Zammi 183 | 84 45,9
Prim Verilmesi 165 90,2
Terfi Yaptirilmasi 134 73,2
Basarmin ilan Edilmesi ol 27,9
Fazladan izin Verilmesi 10 3,5
Egitim Verilmesi 32 17,5
Derece / Kadro Yiikseltilmesi 87 47,5
Daha Rahat Konumlara Gegis 12 6,6

Tablo 3.26”dan elde edilen verilere istinaden % 90,2 orani ile “prim verilmesi” en
yaygin olarak kullanilan 6diillendirme araci olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunu sirasi ile
%73,2 orani ile “terfi yaptirilmasi”, %47,5 orani ile “derece/kadro yiikseltilmesi”, %45,9
orani ile “maas zammi”, %27,9 orani ile “basarinin ilan edilmesi”, %17,5 orani ile “egitim
verilmesi”, %6,6 orani ile “daha rahat konumlara gec¢is” ve %5,5 orani ile “fazladan izin
verilmesi” ddiillendirme araglar1 izlemektedir.

3.15. Esnek Performans ve Standart Performans Degerlendirme Sistemi ile Is
Tatmini ile Arasindaki Iliski

Is tatminine olan etkisini arastirdigimizda ele almamiz gereken diger bir konu da
standart ve esnek performans sistemidir. Konuyu Tablo 3.28’den elde etmis oldugumuz

veriler neticesinde degerlendirecegiz
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Tablo 3.27. Standart ve Esnek Performans Degerlendirme Sisteminin is Tatminine Olan Etkisi

N ORTALAMA | STANDART
SAPMA
Standart  performans  degerlendirme | 183 | 2,3388 1,24696
sisteminin is tatminine olan etkisi
Esnek  performans  degerlendirme 1,7322 1,01060
sisteminin is tatminine olan etkisi

1: Kesinlikle Etkili 2: Etkili  3: Ne Etkili Ne Etkisiz 4: Etkisiz  5: Kesinlikle Etkisiz

Tablo 3.27°den elde edilen verilere gore esnek performans degerlendirme sisteminin
1,7322 oranla standart performans degerlendirme sistemine gore daha fazla etkili oldugu
goriilmiistiir. Her ikisinin de performans degerlendirme sisteminde etkili oldugu

gozlemlenmistir.

3.16. Cahsanlarin isten Beklentileri
Calisanlarin  bankacilik sektoriinden olan beklentileri Tablo 3.29°da frekans

degerleriyle gosterilmistir.

Tablo 3.28. Calisanlarin Bankacilik Sektoriinden Beklentileri

BEKLENTILER N | FREKANS | YUZDE
Iyi Bir Maas 183 | 175 95
Giivenli bir Ortam 73 39,7

Is Giivencesi 165 89,7

Iyi Calisma Arkadaslar 34 18,5
Egitim Imkan1 41 22,3
Daha Az Biirokrasi 18 9,8

Odiil Sisteminin Olmas1 28 15,2
Yaraticilik 12 6,5
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Sosyal Hizmetlerin Varlig 20 10,9
Kisisel Gelisim 45 24,5
Statli Kazanmak 70 38
Iyi ve Giivenilir Yéneticiler 58 315
Iyi Bir Cevre Kazanmak 21 114
Kariyer Olanaklariin Olmasi 65 35,3
Yurt Dis1 Imkani 18 9,8
Iyi Teknik Donanim 12 6,5
Esnek Calisma Saatleri 14 7,6
Yetki ve Sorumluluk Verilmesi 19 10,3
Kadin Personele Duyarli Yaklagim 16 8,7
Ekip Calismas1 imkani 13 7,1

Yapilan arastirmadan elde edilen verilere gore ¢alisanlarin bu isten en fazla beklentisi
%95 orani ile “iyi bir maas” diger 5 onemli degisken ise sirasiyla %9,7 oranm ile “is
giivencesi”, %39,7 orani ile “glivenli bir ortam”, %38 orani ile “statii kazanmak”, %35,3
orani ile “kariyer olanaklarmin olmasi” ve %31,5 oram ile “iyi ve giicenilir yoneticiler”
oldugu goézlemlenmistir. Bu verilerden yola c¢ikacak olursak bankacilik sektoriinde

calisanlarin maddi unsurlar ve is giivencesini 6n planda tuttuklarini séylemek miimkiindiir.
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4. SONUC

Yapilan bu arastirma ile Tiirkiye’deki Bankacilik sisteminde uygulanan performans
degerlendirme sisteminin, ¢alisan personellerin is tatminleri lizerindeki etkilerinin ve bunun
Kamu ve Ozel Sektér Bankalardaki caliganlarda yarattigi farkliligm ortaya konulmasi
amagclanmustir.

Yapilan arastirmada elde edilen verilere gore, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren
personellerin is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu anlasilmaktadir. Stresli ve zor isleri
gerceklestiren bankacilar ve ¢alistiklart kurumlar agisindan olumsuz bir durumu
gostermektedir. Bankalarin, ¢alistirdig1 personellerinin daha mutlu ve verimli ¢alismasi i¢in
gerekli birtakim 6nlemleri almas1 gerekmektedir.

Performans degerlendirme sisteminde genel olarak personelin yetkinlik
degerlendirmesinde yetkili personel ve sube miidiirii degerlendirmeyi yapmaktadir. Calistig
yilin fazla oldugu personellere veya unvani yiiksek personellere daha fazla performans
puaninin verilmesi, unvani diisiik ve fakat calisma azmi ve basaris1 daha yiiksek olan
personelleri olumsuz etkileyecektir.

Yapilan arastirma neticesinde en ¢ok dikkate alinan durumlar, personellerin ikna
edebilme becerisinin yiiksek olmasi, ¢aligma saatlerine olan hassasiyet, temiz ve bakimli
olunmasi, miisteriye kars1 tutumdur. Bu da c¢alisan personellerin asil amaglarinin miisteri
odakl1, miisteri kazanimimin saglanmasi gerekliligini gdstermektedir.

Arastirmanin yapilan analiz sonucuna gore, is tatmininin c¢alisanin verimli
caligabilmesi lizerinde son derece biiyiik bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Aragtirma neticesinde bankalarda performans sistemine dayali olarak verilen
odiillerin basinda prim verilmesi, terfi yaptirilmasi, derece/kadro yiikseltilmesi gelmektedir.

Personellerin bu isten beklentilerini siralayacak olursak dncelikli olarak iyi bir maas,
15 giivenligi ve kariyer olanaklarinin olmasidir.

Bankalarin miilkiyet durumlari ¢aligsanlarin is tatminleri iizerinde anlamli bir farklilik
yaratmadig1 aragtirma sonucunda ortaya ¢ikmustir.

Sonu¢ olarak, bankacilik sektoriinde uygulanan performans degerlendirme
sisteminin Kamu ve Ozel Sektér Bankacilik arasinda farklilik gdstermedigini sdylemek

mimkindiir.
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Uygulamis oldugumuz anketler ve bu anketlerden elde edilen verilere gore yas ile is
tatmini arasinda bir farklilik olmadig1 gézlemlenmistir.

Egitim durumu ile is tatmini arasindan anlamli bir farkliligin oldugunu soylemek
miimkiindiir. Ozellikle egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin bankacilik alanindan diisiik
pozisyonlarda ise alinmalari, egitim seviyesi daha diisiik olan ¢aliganlarin bunlardan daha
ist kademelerde calistirilmasi ve bunlarin amirleri olarak calistirmalari, egitim seviyesi
yiiksek olan calisanlar1 olumsuz etkilemektedir. Diger tiim resmi kurumlarda egitim
seviyesinin yiikseltilmesi durumunda derece/kadro yiikseltilmesi yapilirken bankacilik
sektoriinde maalesef ki bu durum goz ardi edilmektedir. Derece/kadro yiikseltilmesi sadece
kurumun kendi biinyesinde yapmis oldugu yiikselme sinavlariyla ya da zorlu performans
sisteminin uygulanmasi akabinde hedeflerini tutturabilen ¢alisanlar1 kapsayabilmektedir. Bu
durum diger calisanlart olumsuz etkilediginden calisanlar siirekli goérevlerinden istifa
etmekte ve baska kurumlara gecis yapmak i¢in caba i¢inde bulunmaktadirlar. Bu durum
bankalarin kamu veya 6zel banka olmalarin énemli olmadigini ayni1 durum her ikisi i¢in
de gecerli oldugunu gostermektedir.

Bankalarda ¢alisilan pozisyon ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir. ilk
ise alimlarda calisan personellerin maas konusunda saglikli ticret almadiklari, licretlerinin
tyilestirilebilmesi icin ancak gorevlerinde yiikselme saglayabildikleri zaman gerceklestigi
i¢in unvani diisiik personeller genellikle islerinden memnun olmadiklar1 bu sebepten dolay1
da is tatminlerinin saglanamadigini sdylemek miimkiindiir. Pozisyon olarak en diisiik
memnuniyete sahip kisilerin operasyon boliimiinde 6zellikle gisede calisanlar oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Ust kademede calisanlar, iicret konusunda belli bir doyuma ulasmis
calisanlardir. Daha yeni ise baglayanlarin fazla performans sergilemek zorunda olmalarindan
dolay1 daha fazla ¢aligmakta ve hatta tist kademeli ¢alisanlarin islerini de paylagmak zorunda
hissettiklerinden 1iist birimlerde c¢alisanlarin is yiikii azalmakta ve bu durumda
memnuniyetleri artmakta ve i tatminleri ylikselmektedir.

Performans degerlendirme sistemi ile is tatmini arasindan anlamli bir iliski elbette ki
vardir. Bu iliski olumlu mu olumsuz mu kisilere gore degiskenlik gosterir. Uygulanan
performans sisteminde calisanlarin hedeflerini tutturabilmeleri onlar1 motive edecek ve
karsiliginda prim veya derece/kadro alacaklardir. Fakat hemen hemen ayn1 durumda ¢alisan
personeller arasinda biraz diisiik performans hedefini gerceklestiren calisanlart olumsuz
etkilemektedir, ¢iinkii ¢alisan acaba ben hig¢ ¢alismiyor muyum hissini uyandirmakta ve bu

durum kendisini olumsuz etkilemektedir.
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Calisanlarin bu isten olan beklentileri elbette ki is tatminleri ile yakindan ilgilidir.
Beklentiler konusuna bakacak olursak ¢alisanlarin bu isten en ¢ok olan beklentisi iyi bir
maas ve is giivencesidir. Diger is kollarina nazaran bankacilik sektoriinde bakildiginda daha
kisa siireler icinde daha ¢ok ¢ikti iiretecek bankacilarin elbette ki diger is kollarinda faaliyet
gosteren iggorenlere gore talepleri beklentileri fazla olacaktir.

Cinsiyet faktori ile bankalarin miilkiyet durumlari arasinda bir iliski s6z konusudur.
Ozellikle 6zel sektdr bankalarin pazarlama boliimiine daha fazla agirlik vermelerinden
dolay1 satis kabiliyeti yiiksek oldugundan kadin g¢alisanlar1 daha fazla tercih ettikleri
bilinmektedir. Glinlimiizde kadin ¢alisanlara verilen 6nemin daha da artmasi ve kadinlarin
da is kollarinda faaliyet gdstermesini isteyen kuruluslar kadin istihdamini 6n planda
tutmaktadirlar. Cinsiyet faktoriiniin is tatmini ile de yakindan iligkisi vardir. Kadin
personellere duyarsiz yaklasim islerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bankacilik
sektoriiniin zorlu olmasi ve is yiikiiniin fazla olmasindan dolay1 ¢cogu kadinin en ¢ok istedigi
annelik duygusunu bile hissedememesine, cocuk gelistirmekte gii¢liik ¢ektigi bilinmektedir.
Gelen olarak calisanlarin demografik 6zelliklerinin is tatmini ile arasinda bir bag vardir.

Isletmelerin temel amaci, insanlarin ihtiyaclarimi karsilamak icin iktisadi mal ve
hizmet tireterek ya da pazarlayarak toplumun hemen her kesimine fayda saglamak ve
bununla beraber belirli bir kazang elde etmektir. Bankacilik sektoriinde yogun olan rekabet
ortaminda, bankalar maddi kaynaklarin yaninda insan kaynagini da en verimli sekilde
kullanmak zorundadirlar. Bankalar hedeflerine ancak bu sekilde ulasacaktir. Bankacilik
sektorliinde miisteriyle dogrudan iliski ig¢inde olduklarindan ¢alisanlarin is tatminleri,
miisterilere sunulacak hizmet kalitesini de artiracaktir. Bu sebepten dolay1 bankalar
miisterilerin verilen hizmetlerden dolayr c¢alisanlardan son derece memnun olmalarim
istemektedirler. Bu nedenden dolay1 bankalar i¢in ¢alisanlarin is tatminlerinin iyi olmasini
istemek zorundadirlar. Bankacilik sektoriinde hizmet kalitesinin artmasi, sektoriin daha karli
bir duruma gelmesi ve diger bankalarla olan rekabetten kendi payma diisen dilimi daha

bliylitebilmesi i¢in ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini yiikseltmek zorundadir.
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EK-1:

Anket Formu

Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Kriterlerinin, Calisanlar

Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Alan Arastirmasi Kamu ve Ozel Bankalarin

Karsilastirilmasi;

Saymn katilimci, gerceklestirmis oldugunuz bu anket, performans degerlendirmenin

Is tatmini tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir yiiksek lisans tez g¢alismasi igin

yapilmaktadir ve kesinlikle bagka bir amag i¢in kullanilmayacaktir. Anketimizde herhangi

bir kisisel bilgi istenmemektedir. Vereceginiz dogru cevaplar bu sektorde ¢alisanlarin daha

iyl ¢alisma kosullarma sahip olmalar1 icin son derece dnemlidir. Degerli vaktinizi bize

ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Munzur Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

Genel Isletme Bilim Dali

Cafer KUHAK

1
Yasiniz
20-25 26-31 32-37 44-49 50+
2
Cinsiyetiniz
Bay Bayan
3
Egitim Durumunuz
Lise On Lisans Lisans Lisans Ustii Doktora
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4

Kag yildir bankacilik alaninda ¢alisiyorsunuz

0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26+
5
Calistiginiz Bankanin Miilkiyet Durumu
Kamu Bankas1 Ozel Banka
6
Bu sektorde kag ayr1 bankada calistiniz
1 2 3 4 5+
7
Bankada hangi birimde ¢alistyorsunuz
Yonetici Ticari /  Kobi | Bireysel Pazarlama | Operasyon
Pazarlama
8
Su anki gorev pozisyonunuz
Sube | Ticari/Ko | Ticari/Ko | Bireyse | Bireysel | Operasyo | Operasyo | Gise
Midiir | bi Miisteri | bi Misteri | | Miisteri n n Gorevli
i Miskileri | Yetkili Mister | Yetkili Yetkilisi | Asistan1 | Si
Yetkilisi | Yardimeis | i Yardimct
1 Yetkili | s1
Si
9
Suan bulundugunuz pozisyondan memnun musunuz
Cok Memnunum Fikrim Yok Memnun Hi¢ Memnun
Memnunum Degilim Degilim
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10

Bankaniz performans degerlendirmesinde kimler yetkilidir

Mudiir Yetkili Musteriler Calisma Arkadaslari

11

Bankanizda calisanlarin performansi degerlendirilirken asagidaki faktorlerden hangisi

size gore en fazla dikkate alinmaktadir

Cok Dikkate Alinir

Dikkate Alinir

Fikrim Yok

Dikkate Alinmamaktadir

Hi¢ Dikkate Alinmamaktadir

Kisinin performans: ile ilgili kisiye geri bildirim

verilmesi

Kisinin isiyle ilgili yeterli teknik bilgiye ulasmis

olmasi

Kisinin kendi basina karar alabilme yetenegine sahip

olmasi

Miisteriye kars1 tutumunu tamamen miisteri odakli

gerceklestirmesi

Inisiyatif sahibi olabilmesi

Zamani iyi kullanabilmesi

Sosyal yaninin giiclii olmast

Teknolojik araglarin kullanimina yatkinlik

Ikna yeteneginin giiclii olmasi

Her zaman bakimli bir goriinlime sahip olmasi

Ustleri ve astlariyla iyi iliskiler kurabilme

Takim g¢alismasina yatkin olmasi
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Kendi basarisindan ¢ok ekip basarisini 6n plana

cikarabilme

Kisisel yasamindaki sikintilar1 iy yasamina

aksettirmemesi

Yeni gorevleri 6grenme yetenegi

Niceliksel olarak fazla is yapabilmesi

Niteliksel olarak kaliteli ve iyi is yapabilmesi

Yeni fikirler gelistirme yetenegi

Kuruma olan baglilig

(Calisma saatlerine riayet etme

Kurumun politika, strateji ve genel amaclarint kendi

amagclarindan 6n planda tutmasi

12.

Bankanizda uygulanan performans degerlendirme sisteminin is tatmininize olan etkisini

belirtiniz.

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum

Fikrim Yok
Katilmiyorum
Kesinlikle Katilmiyorum

Kurumumuzda adil bir performans degerlendirme

sisteminin olmasi 1§ tatminimi etkiler

Calisanlarin  performans degerlendirme Kriterleri

hakkinda bilgiye sahip olmalari is tatminimi etkiler

Calisanlarin Performans degerlendirme sonuglarinin

geri bildirimle ulastirmasi is tatminimi etkiler

Performansin diger is arkadaslarimizla

karsilastirilarak degerlendirilmesi is tatminimi etkiler
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Is igerisinde bilingli veya bilingsiz yapilan her
davranis performans derecelendirmesinde dikkate

alinarak bizi baski altina sokar

Performans degerlendirme sonucunda yiiksek
performansa sahip kisilerin odillendirilmesi s

tatminimizi etkiler

Calistigim  bankada performans degerlendirme
sonuclarinin isten ¢ikarma ve sozlesme yenileme

kararlarinda kullanilmasi ig tatminimi etkiler

Yoneticilerin - performansimnin  diisik olmasi is

gorenlerin performansin etkiler

Calistigim bankada yoneticilerin ig gorenin tek bir
ozelligine bakarak olumlu performans puan vermesi

is tatminimi etkiler

Calistigim bankada yoneticilerin unvani yiiksek olan
is gorenlere genelde yliksek puan vermesi is

tatminimi etkiler

Calistigim bankada giiriiltii, asir1 yada az aydinlatma,
isyerinin agir1 sicak veya soguk olmasi is gorenin

performansini etkiler

Egitim diizeyimizi artirma g¢abamizin performans
degerlendirmede gbéz Oniinde bulundurulmas: is

tatminimi etkiler

Kisinin yaptig1 iste mutluluk duymasi, huzur

duymasi olarak tanimlanan is tat

13

Kisinin yaptig1 isten mutluluk duymasi, huzur duymasi olarak tanimlanan is tatmini sizce

kisinin verimliligi iizerinde etkili midir

Kesinlikle Etkili Ne Etkili Ne
Etkili Etkisiz

Etkisiz

Kesinlikle
Etkisiz
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14

Performans  degerlendirme sonucu  ddiillendirme  sisteminde  kurumunuzda

asagidakilerden hangisi kullanilmaktadir (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)

Maas zammi Fazladan izin verilmesi

Prim verilmesi Egitim verilmesi

Terfi yaptirilmasi Derece / Kadro yiikseltilmesi
Basarinin ilan edilmesi

15

Performans degerlendirmedeki odiillendirme araglarindan hangileri ¢alisanlarin is

tatminini etkiler ( Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz )

Maas zammi Prim verilmesi Terfi yaptirilmasi Basarmin ilan
edilmesi
16
Esnek bir performans degerlendirme sistemi sizce is tatmininde etkili midir
Kesinlikle etkili | Etkili Ne etkili ne | Etkisiz Kesinlikle
etkisiz etkisiz
17
Standart bir performans degerlendirme sistemi sizce is tatmininde etkili midir
Kesinlikle etkili | Etkili Ne etkili ne | Etkisiz Kesinlikle
etkisiz Etkisiz
18
Calistiginiz bu isten beklentileriniz nelerdir (Sizin i¢in Onemli olan ilk 5’ini
isaretleyebilirsiniz )
Iyi bir maas Statii kazanmak
Giivenli bir ortam Iyi ve giivenilir yoneticiler
Is giivencesi Iyi bir ¢evre kazanmak
Iyi calisma arkadaslari Kariyer olanaklarinin olmasi
Egitim imkani1 Yurt dist imkani
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Daha az biirokrasi

Iyi teknik donanim

Odiil sisteminin olmasi

Esnek c¢alisma saatleri

Yaraticilik

Yetki ve sorumluluk verilmesi

Sosyal hizmetlerin varlig

Kadin personele duyarli yaklagim

Kisisel gelisim

Ekip ¢alismasi imkani

89

8 Bingol, 1997:228.
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