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OZET

BANKACILIK SEKTORUNDE EGIiTiM IHTIYACLARININ
BELIRLENMESINDE PERFORMANS DEGERLEMENIN YERI

BOZKURT, Ali
Yiiksek Lisans, Bankacilik Egitimi Bilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Mustafa [smail KAYA
Aralik—2009, 110 sayfa

Bu calismada, bankacilik sektoriindeki performans degerlemenin, egitim

faaliyetlerine etkileri ve sonuglar1 incelenmistir.

Arastirma, anket yontemi ile bankacilik sektoriindeki egitim ihtiyaclarinin
tespitinde performans degerlendirmenin rolii belirlenmeye calisilmistir. Arastirma
kapsaminda, bankacilik sektoriindeki performans degerlendirme ve performans
degerlendirmeye dayali egitim uygulamalar1 hakkinda banka calisanlarinin anket
sorularina verdigi cevaplar temel alinmistir. Degerlendirme sonuglarina dayali olarak

performans degerlendirme ile egitim arasindaki etkilesim incelenmistir.

Arastirmanin evreni, Osmaniye ilinde faaliyette bulunan kamu ve 6zel sektore
ait 13 bankanin 26 subesinde (N=312) calisandan olugmaktadir. Arastirmada,
evrenden Orneklem se¢imi yoluna gidilmistir. Bu cercevede tesadiifi ornekleme
yontemi 1ile secilen dokuz farkli banka subesinde (n=106) personele anket
uygulanmistir. Anket verilerinin analizinde, frekans ve yiizde tanimlayici istatistikleri

ile ki-kare ve korelasyon analizi yontemleri kullanilmistir.

Performans degerleme ve egitime dair bulgular, bankacilik sektdriinde egitim
ihtiyaclariin tespitinde performans degerleme sonuglarinin kullanildigi, egitim ve
gelistirme faaliyetlerine katilan calisanlarin edindigi bilgi ve becerileri calisirken
uygulaya bildikleri goriilmektedir. Bankacilik sektoriinlin egitim ve performans
degerleme uygulamalar1 arasindaki iliskiye dair bulgular, calisanlarin kararlara
katillm diizeyi ile egitim alma durumlar1 arasindaki iligkinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin performans degerlendirme sonuglarini
gergekci bulma diizeyi ile egitim arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli

oldugu anlasilmaktadir. Performans olgunluk gostergeleri ile egitim etkinligi
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arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu saptanmistir. Bu bulgulardan
hareketle ¢alisanlarin performans degerleme siirecinde verilen kararlara katilimi ve
sonuclar1 gercek¢i bulmalari, bankacilik sektoriiniin performans olgunluk diizeyini

arttirdigini, egitimlerin de etkinliginin buna bagh olarak arttig1 goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerleme, Egitim, Gelistirme,

Bankacilik Sektor.
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ABSTRACT

THE PLACE OF PERFORMANCE ASSESSMENT IN THE DETERMINING
EDUCATIONAL NEEDS IN BANKING SECTOR

BOZKURT, Ali

Master, Depertment of Banking Education
Advisor: Yrd. Dog. Dr. Ismail KAYA
December 2009, 110 page

In this thesis, the effects and results of performance assessment on educational

activities in banking sector was examined.

The research is based on the model of survey of enquiries. Through the
questionnaires, the role of performance evaluation in determining educational needs
of banking sector was tried to been deciphered. For this purpose, the ideas of
employees in the banking sector have been taken about performance evaluation and
training policies. On the basis of research results, the relation between performance

assessment and education has been examined.

The universe of research consists of 312 employees from 26 branches of 13
state or private banks in Osmaniye. The method which is used in this survey is
choosing sample from universe. Nine different branches have been chosen through
random sampling method. 106 employees of chosen branches answered the
questionnaire. For the analysis of data in the questionnaires frequency and percentage
defining statistical methods and chi square and correlation analysis methods were

used.

The data deriving out of this survey shows that in the banking sector,
performance evaluation are used and the employees can apply the information and
skills that they acquired during the training programs. The result pertaining to relation
between assessment and performance suggests that the relation between taking

education and participating in decision making process is parallel to each other.



Secondly, the connection between the employees’ perception of performance
evaluation and taking education is meaningful. The relation between performance
efficiency indicators and educational efficiency is also meaningful. These results
suggest that the participation of employees to decision making process of
performance evaluation and their perception of results increase the efficiency of
banking sector.

Keywords: Performance, Performance assessment, Education, Improvement, Banking

Sector.
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BOLUM 1

GIRiS

Cagimizda sosyal, ekonomik ve teknolojik degismeler hizla artmakta ve bu
artisin etkileri de is hayatinda goriilmektedir. Hizli1 gelismelerin yasanmasi insanlari,
kurumlar1 ve iilkeleri artik bu degismeye ayak uydurmaya zorlamaktadir. Bu nedenle
iilkelerin, kurumlarin ve insanlarin ¢agin gereklerine uyum saglamak ig¢in

siddetli/yogun bir rekabet igerisinde olmalarini zorunlu kilmastir.

Cagimizda globallesen ekonomik siireg, isletmelerin birbirleriyle olan
rekabetini hizlandirmig, kurumsal stratejilerinin  bilgi teknoloji olanaklariyla
biitiinlestirilmesini  zorunlu kilmustir. Isletmelerin rekabet avantaji saglayip
faaliyetlerine devam edebilmeleri biiyiik 6l¢iide sahip olduklari insan faktoriinii ne
dlgiide etkin ve verimli kullandiklarina baghdir. insan faktoriiniin isindeki basarisini,
o igin gereklerine gore degerlendiren bir siire¢ olarak performanslar1 degerlemek ve
degerleme sonucunda isgorenlerin verimliliklerindeki eksikleri gidermek amaciyla
verilmesi gereken egitim, bankacilik sektoriinde ¢alisan personelin iiretkenligini ve
basarisim artirmasi agisindan gereklidir. Iginde bulundugumuz yiizyilda ve bilgi
toplumunda isgorenlerin sahip olacagi bilgi, kurumlarin rekabet giicii agisindan da

biiyiik 6nem tasimaktadir.

Siirekli gelisen teknolojik sistemler, ¢evre sartlarindaki degismeler ve uluslar
aras1 rekabet, giinimiiz de bankacilik sektoriinde c¢alisan personellerin her zaman
oldugundan daha fazla etkin ve verimli kullanilmasini zorunlu hale getirmistir.
Banka calisanlarinin verimli ve etkin bir sekilde ¢alisabilmesi, performans degerleme
sonucunda ortaya cikan eksikliklerin tespit edilmesi, yeni teknolojik gelismelerin

yakindan takip edilerek banka ¢alisanlarina verilecek egitimle saglanir.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde performans degerlendirme ile ulasilan
veriler, kurumdaki tiim ¢alisanlarin basarilar1 kadar, eksik olduklari, yetersiz olduklar

konular hakkinda da bilgi verir. Bu yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim



ihtiyac1 konusudur. Bu bakimdan, performans degerlendirme sonuglarinin tiim
calisanlar diizeyinde ele alinmasi, kurumdaki genel eksikliklerin, yetersizliklerin

goriilmesi bakimindan énemlidir(Y1ldiz,2001).

Bankacilik sektoriinde isttihdam edilen insan giiciiniin bilgi ve iletisim
teknolojilerinde yasanan gelismelere uyum saglayacak donanima sahip olmasi igin;
performans degerleme sonucunda iggorenlerin varsa eksik yonlerini belirlemek ve
bunlari, alacaklar1 egitim yoluyla giderme ve yeneteklerini gelistirme olanagi

saglamaktir.

Bu calismada; bankacilik sektoriindeki performans degerlemenin, egitim
faaliyetlerine etkileri ve sonuglarinin analiz edilmesi {izerinde durulmasi

amaglanmistir.

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak hizla artan rekabet ortaminda isletmelerin
rekabet avantaji saglayip faaliyetlerine devam edebilmeleri biiyiik Slgiide sahip
olduklar1 insan faktoriinii ne olgiide etkin ve verimli kullandiklarina baghidir. Bu
baglamda insan faktoriiniin is basarimimin degerlendirilmesi ve bu degerleme
sonuglarina gore iyilestirilmesi gerekmektedir. Insan faktoriiniin isindeki basarisini o
isin gereklerine gbre degerlendiren bir siire¢ olarak performanslari degerlemek ve
degerleme sonucunda isgdrenlerin verimliliklerindeki eksikleri gidermek amaciyla
verilmesi gereken egitim, bankacilik sektoriinde galigan personelin iiretkenligini ve

basarisini artirmasi agisindan 6nemlidir.

Arastirmada veri elde edebilme, zaman kisitlamasi sebebiyle veri seti agirliklh
olarak literatiir taramasi, kamu ve Ozel sektore ait olan Osmaniye ilindeki ticari
bankalara yapilan anket uygulamasi, Tiirkiye Bankalar Birliginin web sitesi ve diger

ilgili web sitelerinden elde edilmistir.



Caligmamiz asagidaki varsayimlardan hareket edilerek yapilmistir.

1. Bu calismada yer alan denekler, anket formunu igtenlikle doldurdugu,
2. Calisanlarin performans diizeyi egitim ihtiyacini ortaya koydugu,
3. Bu aragtirmada kullanilacak veri toplama araglarinin GSlgiilmek istenilen

ozellikleri dogru olarak 6l¢tiigli varsayilmustir.

Calismamizda yer alan 6nemli terimlerin anlamlar1 asagida agiklanmustir.

Performans: Performans, amaglanmis ve planlanmis bir faaliyet sonucunda
bir isi yapan bireyin, toplulugun ya da isletmenin o isle amacglanan hedefe yonelik
olarak elde edileni nitel ya da nicel olarak 6lgen bir kavramdir.

Performans degerlendirme: Performans degerlendirme; kurumda gorevi ne
olursa  olsun  personelin  calismalarinin,  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,
yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, yetersizliklerinin kisaca bir biitiin olarak c¢alisma
sonuglarinin tiim yonleriyle gdzden gecirilmesidir.

Egitim: Egitim, onceden saptanmis esaslara gore insanlarin davranislarinda
belli gelismeler saglamaya yarayan planl etkiler dizgesizdir.

Gelistirme: Farkinda olarak veya olmayarak gerceklestirilen bir 6gretim

siirecinde bir kisinin yeteneklerinin gergeklestirilmesi veya gelistirilmesidir.

Calisma, teori ve alan calismasina dayali olarak gerceklestirilmistir. Teorik
kismin olusturulmasi asamasinda kiitliphane kaynaklarindan, internet ortamindan, bu
alanla ilgili yayimlanmis kitap, tez, dergi ve makalelerden yararlanilmistir.
Caligmanin teori olan kisminda; genel olarak bankacilik sektoriindeki egitimin genel
kavramlar1 olan egitim, Ogrenme, yetistirme, gelistirme kavramlari, bankacilik
egitimi, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi siireci ve Tiirkiye bankalar birliginin
bankalara verdigi egitim ile performans degerlendirme kavrami, performans
degerlendirmenin amaci, 6nemi, performans degerlendirme kriterleri, performans
degerlendirme sistemleri ve performans degerlendirme sonuglarinin kullanim
alanlarma yer verilmistir. Caligmanin alan aragtirma bdliimii Osmaniye ilinde tesadiifi
ornekleme yontemi ile segilen dokuz farkli banka subesinde calisan 106 personele

uygulanarak anket calismasi gerceklestirilmistir. Anket 120 degene dagitilmis ve



113’0 geri gelmistir. 7 adet anket ise yanlig, yetersiz oldugu icin iptal edilerek

degerlendirme i¢in 106 adet anket kullanilmugtr.

1. 1. Problem

Hizmet sektorii icerisinde ve ililkemiz ekonomisi yoniinden biiyiik bir éneme
sahip olan sektorlerin basinda bankacilik sektorii gelmektedir. Ayrica bu sektor;
teknolojik yenilikleri takip eden daha dogrusu takip etmek zorunda kalan bir
sektordiir. Piyasada rakiplerinin fazla olmasi, tiiketicilerin 06zellikle miisteri
memnuniyeti konusunda bilin¢li olmalar1 nedeniyle bu sektérde faaliyet gdsteren

bankalarin egitime ve performans degerlemeye biiylik 6nem vermeleri gerekmektedir.

Giliniimiizde artik “yeni” diye 6grendigimiz bir¢ok bilgi bu hizli gelismeyle
kisa siire igerisinde yerini yeni bilgilere birakmakta ve bu durum devamlilik
gostermektedir. Iste toplumlarm, kurumlarin ve iilkelerin saglikli drgiitlenebilmeleri
ve siireklilik kazanabilmeleri bu degismeye ayak uydurmalar ile olabilecektir. Bu
hizli gelismelere ayak uydurmanin en etkin ve temel yolu da kuskusuz “egitim”dir.
Bunu saglamanin yolu da sistematik olarak personeline, yenilikleri egitim yoluyla
vermekten gecer. Kisilere bu bilgi ve becerileri kazandirmanin yolu da “Performans

Degerleme ve Egitim”dir.

Siirekli gelisen teknolojik sistemler, ¢evre sartlarindaki degismeler ve uluslar
aras1 rekabet, giinlimiiz de bankacilik sektoriinde ¢alisan personeller her zaman

oldugundan daha fazla etkin ve verimli ¢alismalarini zorunlu hale getirmistir.

Isletme ydnetimi ¢alisanlarinin beklenen hedeflere ulasabilmesi icin, bilgi ve
becerileri artiric1 egitim faaliyetleri diizenlemektedirler. Calisanlarinin is hedeflerine
ne derecede ulastigmi ve eksiklerin neler oldugunu gosteren performans
degerlendirmelerdir. Yapilan performans degerlendirmeler sadece {licret ve terfi
konularinda degil, kisinin egitim ve gelistirme programlarinda vazgecilmez

uygulamalar haline gelmistir.



Yapilan literatiir caligmast sirasinda incelenen bazi arastirmalarin c¢alisma
konumuzla ile ilgili benzer taraflari, farkliliklar1 ve calismalar arasindaki iliskileri
asagida verilmistir:

Hakan Kelleroglu(2003), “’Bankacilik Sektoriinde Performans Degerleme
Uygulamalari’ adli yiiksek lisans tez caligmasinda; performans degerlendirme
uygulamalarinin  bankalarda uygulanig bicimini ve etkilerini incelenmistir.
Performans degerlendirmenin kullanim amacglart ve performans degerlendirme
sonuclarin kullanim alanlar1 calismamizin benzer tarafin1 olusturmaktadir. Calisma
sadece performans degerlendirme ile smirli kalirken, g¢alismamiz performans
degerlendirme sistemi ile egitim ihtiyaglarimin belirlenmesi ise, calismamizin

farkliligin1 olusturmaktadir.

Murat Ugak(2007), ¢’ Tiirk Ticari Banka Sektoriinde Performansin Olgiilmesi
ve Egitim Gereklerinin Tespiti’”> adli yiiksek lisan tez calismasinda, sube
performansiin Olgiilmesi ve egitim gereklerinin tespiti konusunu incelemistir.
Calisma egitim gereklerinin tespitinde sube performans verimliligi ve karlilig1 dikkate
alarak belirlemistir. Calismamizda ise performans degerlendirme sonuglarinin egitim

ihtiyacini belirlemedeki yeri incelenmistir.

Hasan Basri Ozpek(1991), ¢ Tiirkiye’de Bankacihik Egitimi>> adli yiiksek
lisan tez caligmasinda, bankalarin egitim ihtiyaclarinin ortaya ¢ikisi, egitim amaci ve
tirleri incelemistir. Bankacilik egitiminin amaci ve tiirleri calismamizin benzer
tarafin1 olusturmakla birlikte, calismamizda egitim ihtiyaglarinin belirlenme seklini

performans degerlendirme sonuglarina baglamaktadir.

Songiil Camgdz (2004) “’isletmelerde Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesinde
Egitimin Rolii”” adli yiliksek lisans tez g¢alismasinda, insan kaynaklarinin egitimi,
egitimin plan ve programinin hazirlanmasi, insan kaynaklar1 egitiminin ¢alisanlarinin
gelisimi {izerine etkilerini incelemistir. Isgdrenlere verilen egitim tiirleri ve egitim
programlarinin  hazirlanmasi gibi unsurlar c¢alismamiz arasindaki benzerligi
olusturmakla birlikte, ¢calismamizda ele alinan egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde
performans degerleme sonuglarimin kullanilmasi ¢alismalar arasinda farkliligi

olusturmaktadir.



Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi Performans degerlendirme ile ulasilan veriler,
tim kurumdaki ¢alisanlarin basarilar1 kadar, eksik olduklari, yetersiz olduklari
konular hakkinda da bilgi verir. Bu yetersiz olunan alanlar ayni zamanda birer egitim
ihtiyac1 konusudur. Bu bakimdan, performans degerlendirme sonuglarinin tiim
calisanlar diizeyinde ele alinmasi, kurumdaki genel eksikliklerin, yetersizliklerin

goriilmesi bakimindan énemlidir(Y1ldiz,2001).

Bankacilik sektoriinde calisanlarin verimliligi ve etkin kullanimi, performans
degerleme sonucunda ortaya c¢ikan egitim ihtiyaglarmin  kurumun amaglar
dogrultusunda hazirlanan ve planlanan egitim programlar ile karsilanabilir. Boylece
calisanlar yaptig1r isin ve sorumlulugun kendileri adina gerektirdigi; “giiclii ve

gelistirilmesi gereken zayif yonlerini” gérme imkanina sahip olurlar.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu calismada, bankacilik sektoriindeki performans degerlemenin, egitim
faaliyetlerine etkileri ve bu dogrultuda elde edilecek sonuglarinin degerlendirilmesi

amaclanmustir.

Bankacilik sektoriinde istihdam edilen insan giicliniin bilgi ve iletigim
teknolojilerinde yasanan gelismelere uyum saglayacak donanima sahip olmasi i¢in
performans degerleme sonucunda isgorenlerin varsa eksikleri belirlemek ve bunlari

alacaklar egitim yoluyla giderme ve yeneteklerini gelistirme olanagi saglamaktir.

Bu cercevede asagidaki hipotezlere cevap aranmustir.

H; = Calisanlarin performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara katilim
diizeyi aldiklar1 egitime bagl olarak artar.

H, = Calisanlarin goriislerinin etkili olma derecesi aldiklar1 egitime bagl olarak artar.
H; = Calisanlarin performanslarina yonelik geri bildirim diizeyi aldiklar1 egitime

bagli olarak artar.



H; = Calisanlarin performans degerlendirme sonuglarini gergek¢i bulma diizeyi
aldiklar1 egitime bagli olarak artar.

Hs = Calisanlarin performans degerlendirme sistemi hakkindaki bilgi diizeyi aldiklar1
egitime bagli olarak artar.

He¢ = Calisanlarin orgiitsel performansa yaptigt katki durumu hakkindaki bilgi diizeyi
aldiklar1 egitime bagli olarak artar.

H7 = Calisanlarin bilgi ve beceri diizeyi aldiklar1 egitime bagli olarak artar.

Hg = Firmanin performans degerlendirmedeki olgunluk diizeyi arttikca verilen

egitimin etkinligi artar.

1.3. Arastirmanin Onemi

Bankacilik  sektoriinde verimliligin  artmasinda ozellikle, performans
degerlemesi ile egitim ihtiyacinin tespit edilmesini ve c¢alisana verilecek egitimlerle
isin ihtiyaglarimi karsilayacak yetkinligin kazandirilmasmi agisindan énemlidir. Isin
gerektirdigi bilgi ve becerileri kazanan ¢alisanlar, isletmenin hedeflerine ulasmasinda

etkin rol oynayacaklardir.

Performans degerlemesi yapmanin baglica iki temel amaci vardir. Bu
amaclardan birincisi, personelin is performansi hakkinda bilgi sahibi olmaktir.
Tarifeler, iicret artiglari, egitim ihtiyaglarinin tespiti, kariyer planlama, motivasyon
saglama ve isten ¢ikarma gibi karalar genellikle performans degerlemeden elde edilen
bilgilere dayanir. Performans degerlemenin diger bir amaci, c¢alisanlarin is
tanimlarinda belirtilen standartlara ne 6l¢iide ulastiginin tespit edilmesi ve personeli
gelistirmeye yonelik bir amactir. Yapilacak degerleme sonucunda g¢alisan kendi
hatalarin1 ve eksiklerini goérebilecek ve amirlerinin saglayacagi geribildirimlerle

kendini gelistirme imkanina kavusacaktir( Dinger ve Fidan, 1996).

Hizmet sektorii ve iilkemiz ekonomisi icerisinde biiyiik bir 6neme sahip olan
sektorlerin basinda bankacilik sektorii gelmektedir. Ayrica bu sektdr; teknolojik
yenilikleri takip eden daha dogrusu takip etmek zorunda kalan bir sektordiir. Piyasada

rakiplerinin fazla olmasi, tiiketicilerin 6zellikle miisteri memnuniyeti konusunda



bilingli olmalar1 nedeniyle bu sektorde faaliyet gosteren bankalarin egitime ve

performans degerlemeye biiyiik 6nem vermeleri gerekmektedir.

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak hizla artan rekabet ortaminda isletmelerin
rekabet avantaji saglayip faaliyetlerine devam edebilmeleri biiylik Ol¢lide sahip
olduklar1 insan faktoriinii ne Olgiide etkin ve verimli kullandiklarina baglhidir. Bu
baglamda insan faktoriiniin is basarimmin degerlendirilmesi ve bu degerleme
sonuclarma gore iyilestirilmesi gerekmektedir. Insan faktdriiniin isindeki basarisini o
isin gereklerine gbre degerlendiren bir siire¢ olarak performanslari degerlemek ve
degerleme sonucunda isgorenlerin verimliliklerindeki eksikleri gidermek amaciyla
verilmesi gereken egitim, bankacilik sektoriinde calisan personelin {iretkenligini ve

basarisini artirmasi acisindan 6onemlidir.

1.4. Arastirmanin Stmirhihiklar:

Bu caligmada banka sektoriindeki egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde
performans degerlendirmenin rolii  belirlenmeye calisilmistir.  Arastirmada
kapsaminda bankacilik sektoriindeki performans degerlendirme ve performans
degerlendirmeye dayali egitim uygulamalar1 hakkinda banka c¢alisanlarinin goriisleri

temel alinmustir.

Arastirmada veri elde edebilme, zaman kisitlamasi sebebiyle veri seti agirlikli
olarak literatiir taramasi, kamu ve 6zel sektore ait ticari bankalara yapilan olan anket
uygulamasi, Tiirkiye Bankalar Birliginin web sitesi ve diger ilgili web sitelerinden

elde edilmistir.

Anket uygulamasi Osmaniye ilinde tesadiifi 6rnekleme yontemi ile secilen
dokuz farkli banka subesinde (n=106) personele uygulanmistir. Anket 120 degene
dagitilmis ve 113’1 geri gelmistir. 7 adet anket ise yanlis, yetersiz oldugu icin iptal
edilerek degerlendirme i¢in 106 adet kullanilmistir. Bu Orneklem dogrultusunda

istatistiki analizler yapilmistir.



1.5. Arastirmanin Varsayimlari

Bu tez ¢alismasinda asagidaki varsayimlardan hareket edilecektir.

1. Bu calismada yer alan denekler, anket formunu i¢tenlikle doldurdugu,
2. Calisanlarin performans diizeyi egitim ihtiyacini ortaya koydugu,
3. Bu arastirmada kullanilacak veri toplama araglarmin olgiilmek istenilen

ozellikleri dogru olarak 6l¢tiigli varsayilmistir.

1.6. Terimlerin ve Kisaltmalarin Tanimlanmasi

BDDK: Bankacilik Diizenleme Ve Denetleme Kurumu
TBB: Tiirkiye Bankalar Birligi
IK: Insan Kaynaklar
Egitim: Egitim, onceden saptanmig esaslara gore insanlarin davranislarinda

belli gelismeler saglamaya yarayan planh etkiler dizgesidir.

Yetistirme : Yeni yeteneklerin  kazandirilmast ve  gelistirilmesidir.
Yetistirme, 6zel bir konuda ve kisa siirede yarar saglayacak bilgi ve becerilerin

gelistirilmesi amaciyla siirdiiriilen ¢abalardir.

Gelistirme: Farkinda olarak veya olmayarak gergeklestirilen bir 6gretim

stirecinde bir kisinin yeteneklerinin gerceklestirilmesi veya gelistirilmesidir.

Performans: Performans, amaglanmis ve planlanmis bir faaliyet sonucunda
bir isi yapan bireyin, toplulugun ya da isletmenin o isle amaclanan hedefe yonelik

olarak elde edileni nitel ya da nicel olarak 6lgen bir kavramdir.

Performans degerleme: Performans degerlendirme; kurumda gorevi ne
olursa  olsun  personelin  calismalarinin,  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,
yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, yetersizliklerinin kisaca bir biitiin olarak tiim

yonleriyle gozden gegirilmesidir.
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BOLUM 2

BANKACILIK SEKTORUNDE EGIiTiM

Bu boliimde genel olarak bankacilik sektoriindeki egitimin genel kavramlari
olan egitim, 6grenme, yetistirme, gelistirme kavramlari, bankacilik egitimi, egitim
ithtiyaclarinin belirlenmesi siireci ve Tiirkiye bankalar birliginin bankalara verdigi

egitim faaliyetlerine yer verilmistir.

2.1. Temel Kavramlar

Bankacilik sektoriiniin egitimini ele almadan 6nce, bu konuyla ilgili bazi
temel kavramlarin agiklanmasinda fayda vardir. Bu nedenle bu boliimde ilk 6nce bu

temel kavramlarin agiklanmasina yer verilmistir.

2.1.1. Egitim

Siirekli gelisen teknolojik sistemler, ¢evre sartlarindaki degismeler ve uluslar
arasi rekabet, gliniimiiz de bankacilik sektoriinde calisan personellerin her zaman
oldugundan daha fazla etkin ve verimli kullanilmasini zorunlu hale getirmistir.

Bir faaliyet veya faaliyetler dizisinde etkin bir performans tutturmak icin
tutum, bilgi veya davranig becerilerini degistirmeye yonelik planlanmig aktif bir
o0grenme siirecidir. Amaci is durumuna yonelik, bugiin i¢in ve gelecek i¢in insan giicli
ihtiyaglarim1 gidermek ve bireylerin becerilerini gelistirmektir (Armstrong, 1993:
414). Egitim konusunda c¢ok g¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu tanimlarin bazisi
verilecek olursa;

-Egitim, kisinin davraniglarinda kendi yasantisi yoluyla, amacgli olarak istenilen
degisikligi meydana getirme siirecidir (Taskin, 1993: 23). Bu tanima gore egitim
incelendiginde egitimin; plan, amag, kiiltiirlenme -bilgilenme, davranis degistirme,

gibi siire¢lerden meydana geldigi goriilmektedir.

Egitim, belirli bir is alaninda iligkin hiineri arttirmak ve dolayisiyla o belirli isin daha

iyi yapilmasini saglamaktir (Tortop, 1994: 236). Burada egitimin hem kisiye hem de
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ise yonelik oldugu vurgulanmaktadir. Yani, insana ise yonelik belirli davranislarin,

bilgi ve becerilerin kazandirilmasi amaciyla yapilir.

Egitim bir degisim siirecidir. Bu ac¢idan bakildiginda, bireyin davraniglarinda kendi
yasantist yolu ile ve kasith olarak meydana gelen degisim siirecine egitim denir
(Sabuncuoglu, 1991: 125). Egitim sadece davranislarin degismesi degil, ayni
zamanda yatay ve dikey diizeyde bilgi kapasitesini arttiran, yetenek ve becerileri

gelistiren, diisiince yapisini besleyen bir degisim olgusudur.

Bilgi toplumu olarak adlandirilan ig¢inde yasadigimiz dénemde tiim kisi kurumlar
acisindan egitim 6nemini gittikce artirmaktadir. Ciinkii bilginin giderek arttigi ve
ulasmanin kolaylastigt bu ortamda, isletmeler bilgiye ulasma ve bilgiyi

kullanmalariyla da orantili olarak basarili olmaktadir.

Calisanlarin isletmeye baglilik unsurunu gii¢lii tutan konular arasinda egitim,
gergekten de 6nemli bir yere sahiptir. Ucretler ve diger haklar, bankacilik sektdriiniin
kurumsallig1 ( dolayist ile keyfi yoneltilmemesi ), yapilan isten alinan zevk, basari
duygusunun tatmini, olumlu katkilarin takdir edilmesi gibi etkenlerin yani sira,
calisanlarin bilgi ve beceri diizeylerinin yiiksek tutulmasi igin diizenlenen egitimler,
katilimcilara ¢’Sirket beni dnemsiyor, kisisel gelisimime katkida bulunuyor ve bana

yatirim yapiyor’” hissini vermektedir( Gel, 2003,s14).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri diger personel faaliyetleri ile yakindan
ilgilidir. Egitim ve gelistirme ihtiyaglari, Orgiitlin daha fazla yonetici istihdamini
ongéren bir isgdren planlamasi sonucu dogabilecegi gibi, oOrgiitte yapilan bir
performans degerleme sonucunda yiiksek potansiyeli oldugu tespit edilen, ya da
yaptig1 isle ilgili olarak eksikliklere sahip oldugu anlasilan isgorenlerin egitim
faaliyetleri mevcut sorunlarin ¢dziilmesi icin uygulanabilecegi gibi, gelecekte ortaya

cikabilecek ihtiyac¢larin karsilanmasi i¢in diizenlenebilir(Camg6z,2004.s8).
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2.1.2. Ogretim

Faaliyetin yalnizca sinirlandirilmis bir alanima iliskin bilgi ve beceriden ¢ok,
biitiin hayatin her déneminde insanlarin ihtiya¢ duydugu ve biitiin yasam tavirlarinda
gerekli olan bilgi, beceri, ahlak degerleri ve rasyonel diisiinlip karar verme

yeteneklerinin gelistirilmesini amaclayan faaliyetlerdir (Armstrong, 1993: 414).

Ogretimin amaci1, kendilerine yardimci olmasi amaciyla ve onlarin
yasamlarinda toplumsal gelenek ve fikirleri etkileyen bir anlayis1 kazandirmak i¢in
geng ve yetiskin insanlara temel nitelik gelisimleri i¢in ihtiyac hissedilen altyapilara
sahip bir background’un ve gerekli sartlarmn saglanmasidir. Ogretim; kiiltiiri,
kanunlari, tabiati ve bunlar gibi haberlesme, diisiinebilme, bireyi gelistirme ve

ogrenme i¢in gerekli diger temel becerileri igerir.

2.1.3. Yetistirme

Yeni yeteneklerin kazandirilmasi ve gelistirilmesidir. Yetistirme, 6zel bir
konuda ve kisa siirede yarar saglayacak bilgi ve becerilerin gelistirilmesi amaciyla
siirdiirilen cabalardir. Baska bir deyisle yetistirme, bir meslek veya hizmette gorev
yapacak kisileri nitelikli eleman durumuna getirme faaliyetidir (Bingdl, 1990: 148).
Yetistirmenin amaci, olduk¢a ©6zel ve hemen yarar saglayacak becerilerin
gelistirilmesidir. isgdrenleri, iyi belirlenmemis gorev sinirlart igerisinde iyi bilinen
isleri yliriitmeye hazirlamak hedef almir (Hawrylyshyn, 1982: 67). Bu faaliyet
isgorene; ¢cok genis bir 6grenme, merak etme ve anlama alani ile hayal giiciine sahip
olma ve insan iligkilerini teshis etme yetenegini kazandirir (Hatipoglu, 1993: 227).
Yetistirme programlar1 igletme iginde is basinda siirdiiriilebilecegi gibi, isletme

disinda da siirdiiriilebilir.
2.1.4. Gelistirme
Farkinda olarak veya olmayarak gergeklestirilen bir 0gretim siirecinde bir

kisinin yeteneklerinin gergeklestirilmesi veya gelistirilmesidir. Gelistirme programlari

genellikle planlanmis calisma ve deneme unsurlarini ve 6zel egitim vererek veya
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zihinsel yetenekler araciligiyla sik sik yapilan desteklemeleri igerir (Armstrong, 1993:
415). Yetistirilmis ve bir meslek veya hizmette c¢alismakta olan elemanlarin

egitiminin veya bilgi ve beceri diizeyinin yiikseltilmesidir (Bingol, 1990: 148).

Gelistirmenin amaci, isgoreni gelecekte yapacagi gorevlere hazirlamaktir.
Egitim, yeni bilgi ve gorlslerin sistemli ve planli bicimde dgretilmesini kapsarken;
gelistirme kavrami, bu 6grenme siirecinin devamliligini, kazanilan bilgi, goriis ve
becerilerin is hayatinin gergek sartlar1 icerisinde hayata doniistiiriilmesini ifade
etmektedir (Asci, 1990,s 109). Yetistirmede egitim ile elde edilen bilgilerin
uygulamaya doniismesi s6z konusudur ve bu bilgiler ¢ercevesinde kisinin tecriibesi
artmaktadir. Egitim belli bir zaman zarfinda yapilan bir veya birkag faaliyet olmasina

ragmen, gelistirmede belli bir zaman siiresi yoktur, dmiir boyu devam eder.

Gelistirme kavramu yetistirmeden daha genis kapsamli olup daha fazla bilgi ve
becerinin kazanilmas1 énermektedir. Ise yonelik olmaktan ¢ok kariyere yoneliktir.
Cok acil becerilerin kazanilmamsidan daha ¢ok isgoérenlerin potansiyelleri ile
ilgilenir; isgérenlerin ise uyarlanabilir kaynaklar olarak goriir( Elma ve

Demir,2000.5.88).

Isletmenin insan giicii kaynaklarmin etkinliginin arttirilmas1 igin, egitim
faaliyetlerinin, is gorenlerin ve Orgiitliin ihtiyaglarina cevap verecek sekilde sistemli
bir bicimde ve bir biitiin olarak ele alinmasi gerekmektedir. Egitim i¢in harcanan
maddi kaynaklar ve zamanin karsiliginin alinabilmesi i¢in egitim faaliyetlerinin diger
isletme faaliyetleriyle, oOzellikle insan kaynaklar1 ile ilgili faaliyetlerle paralel
yiriitiilmesi gerekir. Bu ylizden egitim faaliyetleri bir birine bagh ve her agamanin
diger asamay1 dogrudan etkiledigi bir dizi faaliyet olarak goriilmelidir. Her agamanin
gerekleri yerine getirilmedigi zaman faaliyetlerin tamaminin etkilenecegi

unutulmamalidir.

Insan kaynaklar1 egitimi bir siire¢ olarak ele alindifinda asagidaki sekilde

goriilecegi gibi dort asamadan olusur(Cinar,2009).
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Egitim Faaliyetleri;

1- Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

2- Egitim amagclarinin belirlenmesi

3- Egitim programi1 hazirlanmasi ve uygulamasi

4- Egitim programi sonuglarinin degerlenmesi

THTIYAC ANALIZI GELISTIRME DEGERLEME
Egitim ihtiyac analizi yaparak Egitim sonuclanm degerlendirmek
Egitim Ihtiyaclarin belirlenmesi Icin kriterlerin belirlenmesi
Orgiit —» | Tepkiler
— | . . s
A Gorev veya is Ogrenme
Birey Davrams degisimi
Oroiisal sonuclar
| Ogretim amaclannin belirlenmesi | _ ‘ Degerleme bigiminin segilmesi
I'e
‘ Osrenme ortaninin hazirlanmasi ‘
v
‘ Egi.prog. Degerlendirilmesi ve maliyetin belirlenmesi ‘
‘ Egitim programinin gerceklesmesi ‘
v
‘ Egitim arac ve yontemlerinin belirlenmesi ‘
< h

Sekil 1. Sencan. H., Erdogmus N.. Isletmelerde Egitim Thtiva¢ Analizi. Beta Yayim Dagitim,
2001

2.2. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi Siireci

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletmenin stratejik planlama siirecinin bir
pargast olarak performans degerlemeyle iliskili olarak diizenli araliklarla
yapilabilecegi gibi, isletme iginden veya digindan gelen ve egitim ihtiyacinin

habercisi olabilecek bazi sinyaller de dikkatleri egitim eksikligi konusuna ¢ekebilir.

Egitim ihtiyaci, bir hizmet veya iste calisan kimselere, isin veya hizmetin
yerine getirilmesinde bilgi, beceri ve aligkanlik bakimlarindan duyulan eksikliklerdir.
Egitim ihtiyaclarinin her zaman, egitimin uygun bir ¢oziim yolu olarak goriildigi
tiirsel bir soruna gore tanimlanmasi gerekir. Bu sorunlar simdi olabildigi gibi, ileride
de cikabilir veya egitimden, birtakim sorunlari ¢ikmadan Onleyerek bir ara¢ olarak
yaralanilabilir. Egitim programlarinin uygulanmasi geregini ortaya ¢ikaran sorun

niteligindeki durumlar sunlardir( Askun, 1978.5.431):
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e Isgdrenlerin ugradigi ¢ok sayida kazalar
e Isgodrenler arasinda goriilen galigma isteksizligi
e Yonetici ya da gozetimcilerin yetkileri ile sorumluluklar1 arasindaki
uygunsuzluk
e Gozetimcilerin yeterli olarak desteklenmemesi
e Asiri derecede isi lizerinden alma
e Cok fazla dikkatsizlik
e Isgorenlerin ciddi olarak ele alinmayan sikayetleri
e Isgorenler ve boliimler arasinda isbirligi yapilmamasi
e s ekipleri icinde ¢ok sayida yabancilarin olmasi
e (Calisma gruplarindaki siirtlisme ve yanlis anlamalar
e Orgiitteki yaygin asir1 derecede dedikodu
e (Cok sayida ilgisizlik 6rnekleri
e (alisma grubunun yoklugu
e Cogunlukla isgoérenlerin isletme politikalarint umursamayisi
e Politikalardaki belirsizlik
e Orgiitte pek az kisinin uygun gordiigii terfiler
e Onemi yapilanlarca anlagilmamus raporlar
e Boliim yoneticilerine verilmis ¢ok biiylik sorumluluklar
e lyi ayarlanmamis ortak sorumluluklar
e Agikga tanimlanmamis sorumluluklar
e Caligmanin nasil yapilacagi konusunda bilgi noksani olan kurmay iiyeler
e Etkili olmayan takim ¢aligsmalari
e Isgorenlerin ihtiya¢ duydugu noksan teknik bilgi
e Cok yiiksek egitim giderleri
e Yonetici ve astlari arasinda pek yakin olmayan is iligkileri
Bu gibi hazir sorun ¢6zme durumlarinda egitimin amaci bir bakima atesi

sondiirme niteligi tasimaktadir.
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Egitim ihtiyacin1 saptama islemi, programli bir egitim c¢aligmasimin ilk
kademesini olusturur. Bu nedenle planlama zorunlu bir asama olup, bu kademe

gerektigi sekilde asilmadan, digerlerine gecilirse bagar1 saglanamaz.

Egitim programin gelismesi esnasinda atilacak ilk adim organizasyonun ve
kisilerin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesidir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi
asamasl, organizasyonun egitim ihtiyaclarinin bilinmesi ve caliganlarin egitimlerinin
saglamasi ac¢isindan mantikli bir basamak olarak goriiliir.( Patton ve Pratt,
2002,s,465). Isteki pozisyonu ne olursa olsun tiim bireyler izlenerek degerlendirilmeli

ve egitim ihtiyaglar1 saptanmalidir( Karabulut,2001s.45).

Ihtiyaclarin belirlenmesin asil amaci, eitim programimin neyi vurgulamak
icin olusturuldugunu anlamak olmalidir. Bu durumda ihtiyag¢ belirleme, yonetim
performansin gelistirilmesi ve potansiyel yoneticilerin yetistirilmesi i¢in gerekli
yonetim bilgi ve yenetekler icin kisa uzun vadeli ihtiyaglarin anlagilmasi amaciyla

kullanilir( Freeman,1993.5.33).

2.3. Egitim Ihtiyacimin Belirlenmesi

Egitimin saglikli bir sekilde planlanmasi i¢in ilk adim egitim ihtiyacinin
belirlenmesidir. Bunun igin egitim arastirmasi yapmak gerekmektedir. Egitim

aragtirmasi gelecekte nasil bir egitim yapilacaginin belirlenmesi i¢in yapilmaktadir.

Isletmeler egitim ihtiyacini cesitli yontemlerle saptarlar. Bu ydntemler
sunlardir; is degerleme, is analizleri, organizasyon analizi, egitim ve gelistirmede is
analizi, performans degerleme, anket uygulama, yonetici goriisleri, calisanlarin

davraniglarinin incelenmesi, i¢ deneticilerin goriisiinii alma.

McGehee ve Thayer’in ihtiyaclari belirlenmesi tizerinde ilk ¢aligsmalari, egitim
ihtiyacinin belirlenmesinin ii¢ asamasini (ii¢ seviyesini) tespit etmistir. Bunlar:
organizasyon analizi, operasyon analizi ve kisisel analizdir. Egitim ihtiyaglarini
belirlenmesi asamasi; yoneticilerin en etkili bir sekilde organizasyonun amaclarini

yerine getirmeleri icin neyi bilmeye ihtiyaglart oldugunu belirlemek amaciyla
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organizasyon ihtiyaglarin1 belirler. Organizasyondaki siirecler ve sistemler de
ihtiyaglarin belirlenmesi lizerinde odaklanmalidir. Boylece egitim, organizasyonel
operasyonlarin kii¢iik farklarimi da vurgulayabilir(Camgoz, 2004, s, 24). Egitim
ihtiyaglarim1 belirlemede en yaygin yaklasim, kisilerden 6zel egitim ihtiyaclarini
tanimlamalar1 istemektir. Fakat {iciincli asamay1 birinci ve ikinci asamadan ayri
diistinmek miimkiin degildir. Egitim ihtiya¢larmin en etkili bir sekilde belirlenmesi bu
iic asamay1 da dikkate almalidir.
Isletmelerde egitim ihtiyaclarini bir sekil ile gdstermek gerekirse

( Aksan,1980) ;

Sekil 2. Egitim Thtiyac Tliskisi

EGITIM Organizasyonda Personel
= = Isin Gerektirdigi - Bilgi
ACIG Bilgi ve Yetenekler Ve Yetenekleri

2.4. Egitim Programinin Diizenlenmesi

Isletmelerde yapilan egitim tipki okul e@itimi gibi planli yapilan bir egitimdir.
Her planli egitim dnceden hazirlanan bir programa gore gerceklestirilir. Bir egitim
programinin diizenlenmesinde hazirlik, uygulama ve degerlendirme olmak iizere ii¢

asama vardir. Bu agamalar asagida 6zetlenmistir:(Ergiil,2006,563-64).

Hazirhk Asamasi: Isletmelerin uzun siireli yetistirme planma, bu planin bir
yillik dilimini olusturan programina gore bir egitim etkinligi i¢in program yapmaya,
bunlarin iist makamca onayindan sonra hemen baslanmasi1 gerekmektedir. Hazirlik
asamasinda oncelikle sunlar yapilmalidir:

1. Egitilecekler secilmelidir.

2. Egitilecekler taninmalidir. Bu tanima ¢aligsmasi isgdrenleri kisiligi, 6zge¢misi,

performans (edim) diizeyi, 0grenimi ve egitimi gibi elde edilebilecek tiim
yonlerinde yapilmalidir.

3. Secilen isgorenlerin egitimden beklentileri tespit edilmelidir.
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4. Segilen isgorenlerin yapilacak egitimin uygulanmasina iligkin Onerileri
toplanmalidir. Bu oneriler yer, zaman, yonetim bi¢imi, program igerigi ve
egitmenler gibi konularda olabilir.

5. Egitim programi tasarlanmalidir.

6. Egitmenler secilmelidir. Tasar1 egitim programina gore konulari en iyi bi¢gimde
isleyecek kisiler saptanmalidir. Bunlar 6rgiit iginden ve disindan secilebilir.

7. Egitmenler hazirlanmalidir. Egitim programinda gorev alacak egitmenler
uygulama baglamadan once bir araya gelerek biitlinliigii saglayabilecek
diizeyde programin hedeflerinde ve konularinda fikir birligi etmelidirler.

8. Egitime uygun bir yer secilmeli ve hazirlanmalidir. Segilen bu yere egitim i¢in
gereken araglar ve geregler konulmalidir.

9. Egitim programinin zamani kararlastiriimalidir.

10. Egitmenlerden ders plan1 ve ders notlar1 toplanmalidir. Her egitmen verecegi

her ders i¢in bir ders plan1 yapmalidir.

Uygulama Asamasi: Bu asamada, Egitim programinin hedeflerine gore egitime
katilanlar gereken bilgiler, beceriler, tutumlar, uygun Ogretme yollariyla
kazandirilmaya c¢aligilir. Uygulama agamasi 6grenme ortaminin elverisli olmastyla
basaritya ulasabilir. Bu ortamin hazirlanmasinda egitim programini ydneten
yonetmenle, egitmenlerin isbirligi, dayanisma ve esgiidiim i¢inde ¢alismasinin biiyiik

etkisi bulunmaktadir. Bu asamada sunlar yapilmalidir:

1. Zaman c¢izelgesi egitime elverisli diizenlenmelidir. Bu ¢izelge egitilenlerin
durumuna, konunun 6zelligine gore ayarlanmalidir. Konular 6ncelik sirasina
gore dizilmelidir.

2. Egitilenlerin ve egitmenlerin devami saglanmalidir.

3. Dersler plana gore verilmelidir.

4. Egitim Teknolojisi'nin olanaklarindan yararlanilmalidir.

Degerlendirme Asamasi: Egitim siirecinin sonunda degerlendirme islemi yer
alir. Ogretme-dgrenme siireci sonucunda alman iiriiniin egitimin amagclarina uygun
olmasi1 gerekir. Bu nedenle degerlendirme egitim siirecini degerlendiren ve onun

ayrilmaz bir parcasidir. Egitim siirecini degerlendiremezsek onu kontrol edemeyiz.
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Izlenemeyen bir siire¢ denetim altina alinamaz. Degerlendirme isleminde kullanilacak
oOlgiitleri egitim siirecinin basinda yer alan hedefler belirler. Degerlendirme agsamasi,
egitilenlerin ne oOgrendigini, egitim programlarin nasil uygulandigini tanima
asamasidir. Bundan dolay1 iki tiir degerlendirme yapilmaktadir:

1. Egitilenlerin 6grenmedeki bagarisinin degerini bulmak. Bu degerlendirme,
egitimin basinda, ortasinda ve sonunda uygulanacak basar1 Olgme araglariyla
yapilmalidir. Bunlarin 6n, orta ve son degerlendirmede nasil hazirlanacagi egitim
programi yapilirken kararlastirilip hazirlanmasi ve egitim siiresince uygulanmasi
gerekmektedir.

2. Egitim programinin degerlendirilmesi. Egitim programinin hazirlik, uygulama
ve degerlendirme asamalarinin egitilenlere ve egitmenlere sorularak degerinin
bulunmasi, gelecek egitim programlarina 1s1k tutacaktir. Bu degerlendirme genellikle

anket yoluyla yapilmaktadir.

2.5. Egitim Tiirleri ve Programlan

Orgiitlerin uyguladiklar1 egitim tiirlerinin ve programlarinin adlandirilmas: ve
gruplandirilmasi orgiitten orgiite degisiklik gostermektedir. Gergekten, orgiitlerde
yapilan isgoreni yetistirme faaliyetlerinin hepsi birer planli egitim cabasidir. Bu
yiizden buna isgoren egitimi demek miimkiindiir. Genel olarak bu tip yetistirme
girisimlerine hizmet i¢i egitim denilmektedir. Ancak daha genis agiklanmasi ve
iizerinde daha detayli calisilmasi gerektiginde boylesine genel bir yaklagimdan
ziyade, orgiitte yapilan egitimin sekline gore gruplandirmak miimkiindiir. Isgérenlerin
yetistirilmesi i¢in igletmelerde yapilan planl egitim ¢ogunlukla zamanina ve yerine
gore iki grupta toplanmaktadir. Ciinkii isgorenlerin ne zaman ve nerede egitilecegi
yonetim agisindan daha &nemlidir. Isletmelerde yapilan egitim zamanina gore
gruplandirildiginda hizmet 6ncesi egitim, hizmet i¢i egitim diye iki grupta, yerine
gore gruplandirildiginda is basinda, is disinda ve isletme disinda olmak iizere {i¢

grupta toplanmaktadir.

Egitim programi, egitilenleri onceden belirlenmis hedeflere ulastirmak icin
yapilan egitim etkinliklerini anlatmak icin kullanilan bir deyimdir. Isletmelerde

degisik isimler altinda degisik igerikli pek ¢ok egitim programi uygulanmaktadir. Bir
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isletmede hazirlanan bir egitim programi bagka bir egitim programinin aynisi degildir.
Bu yiizden egitim programlarina ortak bir isim vermek veya muhtevasini ayni tutmak

cok zordur((Ergiil,2006,s61).

Egitim programi kapsamli ve ¢ok boyutlu oldugu i¢in taniminda giicliikler ve
cesitliklerle karsilagilmaktadir. Bu ylizden bir ¢ok tanimlara rastlanmaktadir. Bu
tanimlar ¢cogunlukla yazarlarin egitim anlayislarina, felsefelerine ve planli egitimin
hangi boyutlarda olabilecegine dair goriislerine bagli olarak degismektedir(

Erden,1995).

Kapsamli bir egitim programinda 6gretim, ders dis1 faaliyetler, gezi, gdzlem, 6zel
giinlerin kutlanmasi, kisa kurslar ve rehberlik gibi hizmetler de yer alir. Bu egitim
programlarinda genellikle hedef (amag), kapsam (igerik), egitim durumlart (6gretim

faaliyetleri) ve sitnama durumlar1 (degerlendirme) olmak {izere dort 6geye yer verilir.

Egitim tiirleri ve programlar1 zamanmna ve yerine bakilmaksizin da
gruplandirilmaktadir. Gruplandirmada kullanilan o6lgiitler ¢ok degisik olmaktadir.
Ornegin bir isletmede egitim, yonetim basamaklarina gore alt, orta ve iist kademe
olarak gruplandirilirken, bagka bir isletme egitimin amacina veya iiretimin g¢esidine

gore gruplandirilmaktadir.

2.5.1. Hizmet Oncesi Egitim

Bir isletmeye alinmasi diisiiniilen insanlarin, isletmedeki gorevlere yada
isletmenin amacina uygun olarak yetistirilmesine hizmet 6ncesi egitim denilmektedir.
Hizmet Oncesi egitim, uygulanacak egitim programinin amacina, igerigine ve siiresine

gore; is basinda, is disinda ve orgiit disinda yapilabilmektedir.

Bir ¢ok orgiitler kendilerine isgdren yetistirmek i¢in okul agmaktadir. Bu tiir
okullara daha ¢ok enstitii veya akademi denilmektedir. Bu tiir bir uygulama ¢ok
pahaliya mal olacagindan 6zel tesebbiis boyle bir uygulamaya 6nem vermemektedir.
Ornegin, General Motor Enstitiisii'nde 6grenciler ayn1 anda hem okula gitmekteler ve

hem de isletmenin fabrikasinda calismaktadirlar. Ogrenciler bir taraftan iyi bir iicret
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alirken diger taraftan da miihendislik, teknik ve motorla ilgili dallarda egitimlerini
tamamlamaktadirlar. Egitimlerini bitirdikleri zaman,terfi ederek daha iyi bir noktaya

getirilmektedir.

Hizmet oOncesi egitim konusunda Tiirkiye'de de degisik uygulamalar vardir.
Biiyiik igletmelerden Sabanci toplulugu burs verdigi kisileri ise alma ve is basinda
gelistirme yontemini uygulamaktadir. Kog¢ sirketleri ODTU ve ITU gibi
iiniversitelerin daha son simiflarindaki &grencileri segcmekte ve bunlari zamanla
desteklemekte ve ise aldiktan sonra sorumlu gorevlerde is basinda gelismelerini,

piyasay1 ve isi 6grenmelerini ve bdylece yiikselme imkanlarini saglamaktadir.

2.5.2. Hizmet I¢i Egitim

Hizmet i¢i egitim; bir isletmede ise alinan kisinin, ise basladig1 ilk giinden
ayrildigr giine kadar, yaptigi is ile ilgili yeni gelismelere uyum saglayabilmesi

amaciyla siirekli bir sekilde egitime tabi tutulmasidir.

Bilimsel ve teknolojik gelismeler, insan ve toplum hayatin1 etkilerken,
kurumlarin yap1 ve fonksiyonu da degismektedir. Bu degisiklikler bir yandan yeni
ihtiyaclar olusturmakta ve bir yandan da bazi meslekleri yok etmektedir. Gelisen
toplumlarda yeni teknolojinin 6gretilmesi ve hayata uygulanmasinda, hizmet dncesi
egitimin yetersiz kalmasi; planli ve diizenli bir hizmet i¢i egitimi zorunlu hale
getirmektedir. Ozel ya da kamu kurulusunda calisan personelin hizmet Oncesi
eksikliginin tamamlanmasinda, egitimden beklenen siirekliligin saglanmasinda,
degisik sartlarin hazirladig1 yeniliklere uyum gosterilmesinde, meslegin gerektirdigi
bilgi ve becerilerin kazandirilmasinda hizmet i¢i egitimin Onemli bir yeri vardir

(Sahin,1996).

Hizmet i¢i egitim de is basinda, is disinda ve orgiit disinda yapilabilmektedir. Is
basinda egitim, isgdren bir tarafta calismakta iken bir taraftan da egitilmektedir. Is
basinda uygulanan bir¢ok egitim programlar1 vardir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz:

a) Oryantasyon (uyum) Egitimi

b) Yonetici gozetiminde egitim
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¢) Yetki aktarimi yoluyla egitim
d) Monitdr araciligryla egitim
e) Staj yoluyla egitim

f) Is rotasyonu yoluyla egitim
g) Komiteler yoluyla egitim

Is disinda egitim programlarini da su sekilde siralayabiliriz:
a) Konferanslar

b) Seminerler

¢) Kurslar

d) Gezi-Gozlem

e) Duyarlilik Egitimi

f) Ornek Olay Yo6ntemi

g) Rol Oynama Y ontemi

2.5.3 Sube Personelinin Hizmet i¢i Egitimi

Bilim ve teknolojideki yaganan hizli ve siirekli gelismeler ayak uyduramayanlari,
yaslarina ve yeteneklerine bakmadan eskitmekte, personeli ve calistigi orgiitleri
basarisiz kilmaktadir. Bu nedenle, egitimin amaglarindan biriside, egitimin

stirekliliginin saglanmasidir.

Stirekli bir sekilde degisen bir toplumun ve meslegin kosullarini 6nceden
gordiikleri egitim ve 6grenim ile karsilamakta yetersiz kalan personelin hizmet i¢i

egitime tabi tutulmasi isletmeler i¢in hayati bir 6nem tagimaktadir.

Sube personelinin hizmet i¢i egitiminin iki temel amaci vardir. Bunlardan
birincisi, sube personelinin performanst hakkinda bilgi sahibi olmak ve
performansinin gelistirmesidir. Performans konusunda elde edilen bilgiler, personelin
ticret artiglari, gorevde yiikselme, hizmet i¢i egitim ihtiyaglarinin tespiti,
motivasyonun arttirilmasi ve isten ¢ikarmaya temel teskil eder. Ikinci amag ise,
personelin is tanimlarinda belirlenen hedeflere ulasma derecesinin tespiti ve varsa

belirlenen eksiklerin hizmet i¢i egitim programlari ile giderilmesidir(Ugak,2007).
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2.6. Bankacihik Egitimi

2.6.1. Bankacilik Egitiminin Amaci

Bankacilik organizasyonunda en temel unsur insan unsurudur. Hem is goren
hem isveren sorumlulugu bulunan insan unsuru iyi yOnetilemediginde yani
kendisinden beklenenleri yerine getiremediginde banka organizasyonlariin bagarisini
tehlikeye sokmaktadir. Son yillarda artan otomasyon ag1 ve teknolojik gelismelere
bagli olarak sistem ve teknoloji de bankacilikta 6nemli unsurlar olarak ortaya
cikmaya baglamistir. Banka faaliyetlerinin diizglin ve kesintiye ugramadan
caligsabilmesi i¢in insan ve sistem faktoriinilin iyi yonetilmesi, iyi yonetilmesi i¢in de
bu alanlarda egitim ihtiyacinin iyi belirlenerek yeterli ve zamanli egitim verilmesi

gerekmektedir.

Bir bankanin basarili olmasinda etkili rol oynayan faktorlerden birisi de
egitimdir. Hem bankanin, hem de personelin gelecegini sekillendirmede biiyiik rol
oynar. Ancak, bankalar personeline egitim verirken, egitim ile neyi amacgladiklarini,
egitimi neden verdiklerini bilmelidir. Aksi takdirde, egitim vermekle gorevli birimler
( egitim boliimleri) bilgi fabrikasina donebilir ve gereklinin yaninda gereksiz
bilgilerde aktarilabilir. Bu nedenle verilen egitim kisiye yalnizca bilgiyi degil, bir
bilgiyi kisinin kendisinin nasil bulup 0Ogrenecegini ve bilgiyi isinde nasil

uygulayacagni, yine bilgeligi de grenmelidir( Ozpek,1991,s,18).

Bankacilik egitiminin bir bagska amaci da, bankanin g¢aligma diizenindeki
yeknesaklig1 saglamak olmalidir. Personel, bankasii bir biitiin olarak gorecek ve
temsil edecek sekilde egitilmelidir. Bir boliimdeki personel herhangi bir islem
yaparken veya herhangi bir konuda karar alirken, diger boliimlerin ¢alisma ve karar
mekanizmalarin1 da goziinde bulundurulmalidir. Eger birbirine ters diisen kararlar

alinirsa, verilen hizmetin kalitesi, bankanin da is verimi ve liretimim diisecektir.

Bankalar egitim programini etkileyerek nitelikli ve egitilmis bir insan giicii
kaynagina sahip olmak amacindadir. Ancak bankalar egitim verirken, personeline

kendisini tanitmak, satmak amacini da giliderler. Personeline egitim vermekle, banka,
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personeline 6nem verdigini, onu yetistirmek istedigini, personelini o bankanin,
kurumun bir ferdi olarak goérdiigiinii, bir mesaj olarak iletir. Boylece personelin

bankaya olan bagliligini artirmaya calisir.

Bankacilik egitiminin bir amact da, personeli ileride yiiklenecegi gbrev ve
sorumluluklara hazirlamaktir. Bankalarin personel sirkiilasyonu sonucu, iist géreve
atanacak olan personel, atandig1 gorevin sorumlulugunu yerine getirmek i¢in egitime
cagirir.

Bankacilik egitiminin amaglari, bankadan bankaya, donemden ddneme
degisebilir. Ancak, asagida verilen ciimle, bankacilik egitiminin amacini her zaman
cok net olarak aciklayabilecektir:

Bankacilik egitiminin amact; iyi bankacilar yetigtirmektir.

Egitimin temel amaci, personelin goreviyle ilgili bilgi ve becerisinin
artirilmasi, meslekteki gelismeleri izlemesi, kendisini yenilemesi ve bu suretle

hizmetin etkin bir sekilde yiiriitiilmesini saglamaktir.

Kurum, bu amag¢ dogrultusunda hizmet i¢i egitim, yurt i¢i kurs, seminer ve
benzeri egitim faaliyetleri ile yurt dis1 egitim programlarina personelin katilmasini

saglar(Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu [BDDK],2007).

2.6.2. Banka Hizmet Ve Uriinlerine Yénelik Verilen Egitim

Son yillarda gerek Tirk Bankacilik sektoriinde gerekse uluslar arasi
bankacilik alaninda yasanan hizli degismeler ve gelismelere uyum saglamada
egitimin rolii de giderek agirlik kazanmaktadir. Diinya kosullarindaki degisimi
yakindan izleyen bankacilik sektoriinde yasadigi gelismeleri aymi sekilde egitim
programlarina da yansitmaktadir. Egitim; artik asgari sartlarda yapilmasi gereken bir
etkinlik olarak degil, en gelismis teknoloji destegiyle ve 6zellikle de motivasyonu 6n
plana alacak sekilde yapilmasi beklenen bir hizmet olarak goriilmektedir(Baykal,

2004). Bu gelismeler ¢ercevesinde egitim, iirlin ve hizmetlerde de kendini gosterdi.

Hizmet ve tiriinlere yonelik olarak verilen egitim, genellikle bankacilik hizmet

iirtinlerini gercek kisi ve kuruluslara satan personele verilir. Bankacilarin bilmesi
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gereken, miisterilerinin ihtiyaglarini nasil karsilayabilecekleridir. Bu ise, {iriin

bilgisini 6grenmeyi gerektirir.

Uriin bilgisi, satilan bir {iriiniin, diger iiriinlerle baglantisinin iyi bilinmesi, bir
iriinii satin alan kisinin diger iiriin ve/veya lriinlere ihtiya¢ duyulup duyulmayacagini
bilinmesi ve gerekirse miisteriye Onerilmesidir. Ciinkii miisteriler bilmedikleri ve
duymadiklari bir {iriin ya da hizmeti isteyemezler. Uriin ya da hizmet bilgisini artirici
egitimin amaci, miisterilerin ihtiyact olduguna ve o ihtiyact en iyi kendisinin
karsilayabilecegine inandirarak, iiriin ve hizmetlerin miisterilere nasil satilabilecegi ve

miisterinin bankaya nasil kazandirabilecegini 6gretmektir( Ozpek, 1991).

2.7. Tiirkiye Bankalar Birliginin Bankalara Verdigi Egitim

Bankacilik  sektoriiniin  egitim  gereklerini  karsilamak iizere egitim
programlarim1 hazirlamak, yiirirlige koymak ve uygulamayi izlemek, Birligin
bankacilik sektoriine ve kamuoyuna duyurulmasimi uygun gordiigii etkinliklerinin
tamitim gereklerini yerine getirmek Egitim ve Tamitim Birimi  tarafindan

geceklestirilmektedir.

2.7.1. Tiirkiye Bankalar Birliginin Planli Ve Spot Egitim Faaliyetleri

Tiirkiye Bankalar Birligi’nin her y1l diizenlemekte oldugu tiger aylik donemsel
egitimler c¢ercevesinde, Ekim-Aralik; Ocak-Mart ve Nisan-Haziran Egitim
Donemlerine Istanbul ve Ankara Egitim Merkezleri'nde diizenlenen planh
seminerlere bankacilarin yani sira bankalarin sahibi oldugu leasing, factoring, yatirim
ve menkul degerler ve sigorta sirketleri calisanlari ile Bagbakanlik Sermaye Piyasasi
Kurulu, T.C. Bagbakanlik Hazine Miistesarlig1, Bankacilik Diizenleme ve Denetleme

Kurulu yetkilileri katilmaktadir.

TBB Egitim Merkezi’nde 8 Eyliil 2008 — 30 Haziran 2009 tarihleri arasinda
332 adet seminer gergeklestirilerek 704 smf/giin egitim dilizenlenmistir. Bu
seminerlere 13.430 kisi katilim basvurusunda bulunmus olup, Egitim Merkezi’nin
fiziki kosullar1 ¢ercevesinde 6.855 kisinin katilimi saglanarak toplam talebin %51°1

karsilanmistir( Tiirkiye Bankalar Birligi[ TBB],2009).
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2.7.2. Konularina Goére Diizenlenen Seminer Dagilimi

Tiirkiye Bankalar Birligi Egitim Merkezi’nde en ¢ok basvuru alan ve katilim
saglanan seminerler “Finans” ana bashg altinda sunulan seminerler olmustur. Insan
Kaynaklari-Y6netim-Beceri Gelistirme” ve “Krediler” ana basliklart altinda sunulan

seminerler diger yogunluk gozlenen konular1 olusturmaktadir.

Sekil 3. Konularina Gore Diizenlenen Seminer Dagilimi

Eyliil 2008 - Haziran 2009 Déneminde en fazla Finans ve insan Kaynaklari
konularindaki seminerlerine katiim saglanmistir.
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B Dis islemler @ Ekonomi O Finans O Hukuk
B Hazine Yonetimi @ insan Kaynaklari  m Krediler O Muhasebe
B Sermaye Piyasalari @ Satis Pazarlama

(TBB,2009)

2.7.2.Tirkiye Bankalar Birligi’nin Egitim Faaliyetleri Cercevesinde, Uzaktan
Egitim'in Gerekliligi

"Calisan Egitimi" olgusunun dogusundan bu yana organizasyonlar, egitimde
zaman ve mekandan tasarruf ve maksimum verim amaciyla, yeni egitim stratejilerinin
de arayisina siirekli devam etmislerdir. Bu kapsamda en eski ve en capli strateji
olarak "Uzaktan Egitim" karsimiza ¢ikmaktadir. Uzaktan egitim, egiten ve egitilenin,

birbirlerinden fiziksel uzakliklarla ayrilmis oldugu durumlarda, egitimi aradaki



27

mesafeye karsin miimkiin kilan ve maliyetlerden tasarruf saglayan bir egitim

stratejisidir.

Ozellikle galisanlarm birbirlerinden ve organizasyonun diger bdliim ve/veya
birimlerinden fiziksel uzakliklarla ayrildigi durumlarda uzaktan egitim, egitim
boliimleri tarafindan ¢ok etkin bir sekilde kullanilabilmektedir. Zira ¢alisanlarin her
birinin, sadece belli periyotlarla egitimin sunuldugu mekana gerceklestirecekleri
seyahatlerin masraflar1 ve seyahat ve egitim esnasinda olusan gecici is giicii kayb1
diistintildiigi taktirde, uzaktan egitimin ne kadar etkin bir ydntem oldugu
anlasilabilecektir. Uzaktan egitimi en etkin sekilde kullanabilecek organizasyonlar
icin Ornekleme yapmak gerekirse; Ozellikle diinya c¢apma yayilmis olan ve her
subesinde sirket kiiltiiriinii barindirmak ve siirdiirmek isteyen c¢ok uluslu sirketler
buna en iyi 6rnegi teskil edecektir. Ulke ici sartlarda degerlendirdigimizde ise, yurdun
dort bir yanina yayilmis ¢ok subeli bir bankanin, bdyle bir stratejiden 6nemli dlgiide

yararlanabilecegi agiktir.

2009 Haziran donemi itibariyle, Tiirkiye’de 81 bankanin 171.255 calisanla
hizmet verdigi bankacilik sektoriinde(TBB,2009), egitim konusunda TBB’nin
faaliyetlerine baktigimizda, ¢cok genis kitlelere cok genis bir hizmet ag1 ¢ercevesinde
egitim sunumuyla kars1 karsiya kalinmaktadir. Bu anlamda toplam 171 bin ¢alisana,
TBB egitim faaliyetlerinden kapasitesinin elverdigi oOlg¢iide yararlandirilmasi
saglanan, bankalarin finans sektoriinde hizmet veren yan kurulug ¢alisanlarinin sayisi
da eklendiginde, kitle daha da genis rakamlarla ifade edilmeye baslanacaktir. Bahsi
gecen kitlenin, TBB egitimlerinde hedef kitleyi olusturmasi da, sunulan egitim

faaliyetlerinde zaman, mekan ve kaynak kisitlinda ciddi boyutlar1 sergilemektedir.

Bu kapsamda, TBB faaliyetlerinin hedef kitlesi olan Tiirk Bankacilik
Sektorii'nlin sahip oldugu yiiksek banka sayisi, bu bankalarin genis sube aglari,
calisan sayis1 ve hizmet yelpazesinin genisligi géz 6niinde bulunduruldugunda, daha
cok kisiye, zaman ve mekan kisiti olmaksizin, maliyet etkin egitim hizmeti sunmanin
yollarin1 aramak zorunlulugu dogmustur. Yukarida bahsedilmis 0Ozellik ve

avantajlarindan dolay1, Uzaktan Egitim stratejilerinin, Ozellikle de Teknolojiyi
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kullanan Uzaktan Egitim stratejilerinin, TBB’nin hedeflerine ulagmada faydal

olacag diistiniilmektedir.

2.7.2.1 Tiirkiye Bankalar Birligi’nin Egitim Faaliyetleri Cercevesinde, Uzaktan
Egitim'in Uygulanmasi Durumunda Kullanimi Onerilen Araglar

Bankacilik sisteminin {ilke ¢apinda yaygin dagilimi ve yogun egitim talebinin
kargilanmasinda smif egitimlerinin fiziki kisit olarak giderek artan bir boyutta
karsimiza ¢ikmasi, egitim teknolojilerinin kullanimini zorunlu kilmaktadir. Ote
yandan, sektoriin bilgisayar ag1 ve kullannominda diger sektorlere kiyasla, gerek alt
yapt gerekse teknolojik acidan oldukca avantajli bir durumda olmasi g6z Oniine
alinarak, egitimde ozellikle bilgisayar teknolojilerinin kullaniminin, uzun vadede
ekonomik olacagi ve egitimin daha yaygin bir sekilde uygulanmasi agisindan énemli
yararlar saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda, sektérde zaten yatirim yapilmis
olan bir bilgisayar teknolojisinin kullanimda olmasindan ve bilgisayar altyapisinin
giiclii ve saglam olmasindan dolayr hi¢ tereddiit etmeden bilgisayar destekli bir
teknolojinin kullanimin uygun olacag: diisiiniilmektedir. Oncelikle CD-Rom’larla
BDE uygulamalar tartisithrken, Internet teknolojisindeki ¢ok hizli degisim ve
gelisimin  karsisinda  kayitsiz  kalinamayacagi ortaya cikmistir. Diinyadaki
geligsmelerin ve Tirkiye’nin bu gelismelere adaptasyon siirecinin tahlil edilmesinin
ardindan, web kanallarimin bu konuda kullanilabilecek en uygun ara¢ oldugu kanisina
varilmistir. Ozellikle ekonominin giindeminin ve bankacilik {iriin ve hizmetlerinin
cok kisa siirelerde degisip kendini yeniliyor olmasi, bilginin giincellenmesinin
onemini de on plana ¢ikarmaktadir. Bu anlamda, web’in en biiyiik avantajlarindan
olan, zaman ve mekandan bagimsiz egitim alabilme ve sunum tarafinda da anlik
gilincellenme olanaklarin1 sunabilmesinin, TBB’de WTE uygulamalarinin hayata
gecirilmesi i¢in ilk adimlarin atilmasinda sebep teskil edebilecegi diisiiniilmektedir.
Ancak, uygulamada, TBB Internet altyapisimn daha da giiglendirilmesi

gerekebilecegi de gdz oniinde tutulmalidir.
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2.7.3. Web Tabanh Uzaktan Egitim

Finansal sektor ve bankacilik sistemi, bilgi ve iletisim teknolojilerinde
yasanan gelisimleri yakindan takip eden sektorlerin basinda gelmektedir. Bankacilik
sektoriine isttihdam edilen insan giicliniin tim bu gelismelere uyum saglayacak
donanima sahip olmasi1 beklenmektedir. Calisanlarin bilgiye zamaninda ve kolay

ulagmalar1 6grenme siirecinde siireklilik saglanmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Tiirk bankacilik sisteminde, gectigimiz on yilda, biiyiikk Olgekli bilisim
teknolojileri yatirimlar1 gergeklestirilmis, yeni finansal {iriinler gelistirilmis, ve
calisanlarin bilgi ve becerilerinin artirilmasina 6énem verilmistir. Tiirkiye Bankalar
Birligi yukarda belirtilen verilerden hareketle internet iizerinden uzaktan egitim
sunumunu  saglamak iizere 30 Mayis 2003 tarihi itibariyle www.tbb-

bes.org.tr.adresinde Bankacilik Egitim Sitesini (BES) agmustir.

Sistemin baglica hedefi web tabanli uzaktan egitim teknolojilerinin
kullanimin1 yayginlastirarak basta bankacilar ve finans sektorii ¢aliganlari olmak

iizere bankaciliga ilgi duyan herkes egitim sunumu gergeklestirmektedir.

BES’in hedef kitlesi kurumsal ve bireysel kullanicilar olmak tizere iki tiir
kullanic1 grubu olusturmaktadir. Kurumlar kullanici grubunda kullanicilarin BES’e
basvuru ve kayitlart Kurum Egitim Sorumlular1 tarafindan yapilmaktadir. BES’ten
yararlanmak isteyen kurumlar TBB’ne bagvurmakta, kurumu temsilen belirlenen
kurum egitim sorumlusu sisteme tanimlanarak kendine bir sifre verilmektedir. Kurum
egitim sorumlular1 kullanicilart siteme kaydetmekte, almakta oldugu kurslara iliskin

takip, raporlama, 6l¢cme degerlendirme yetkilerine sahiptir.

Bireysel kullanicilar ise kredi kartiyla dogrudan talep ettikleri kurslar1 satin
alabilmekte, sistemin saglamis oldugu imkanlar ¢ergcevesinde almis olduklart kurslara
iligkin ilerlemelerinin ve kurs sonundaki smavlardaki basart durumlarini

izleyebilmektedirler.
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Bankacilik egitim sitesinde baslangicta, Temel Muhasebe, Temel Bankacilik,
Finanssal Matematik ve Temel Ekonomi kurslari sunulmustur. Kisisel gelisim
konusunda egitim ihtiyacit géz Oniine alimarak BES’e takim calismasi ve duygusal
zeka, calisanin yeteneklendirilmesi ve enerjilendirilmesi, ko¢ ve danisman olarak
yonetici, kaynak olarak zaman ve iletisim yoluyla ¢atismanin iistesinden gelmek
kurslart 2004 yili itibariyle verilmistir. Bu kurslardan bir yil icerinde 1828 kisi
yaralanmis ticretsiz kurslardan ise 10.000 yakin kisi yaralanmistir. Bugiine kadar,
hem finansal hem de kisisel gelisim konularinda kurslar ve kamuoyunun
yararlanabildigi icretsiz egitimler veren TBB, BES ile 100.000'in {iizerinde

kullaniciya uzaktan egitim hizmeti sunmustur.

Tiirkiye Bankalar Birligi web tabanli uzaktan egitim faaliyetleri bankacilik
sektoriinde gerek e-0grenim uygulamalarinin baglatilmasi, gerekse uzaktan egitim
sektoriiniin gelismesine yonelik itici gli¢ olmustur. Gegilen iki yil zarfinda bankalar
kendi egitim yonetim sistemlerini kurmus ve uzaktan egitim uygulamalarina

gecmistir.

TBB, Egitim Yonetim Sistemi ile kullanicilarina daha hizli ve yenilik¢i ¢oziimler
sunarken, gelistirmekte oldugu giincel egitimler ile sektoriin ihtiyaclarini karsilamaya

devam etmektedir.

2.8. Bankacihk Egitiminin Amacina Ulasmasi i¢in Yapilacak Cahsmalar

Bankacilikta uygulanan egitim programlari, ortaya ¢ikan egitim ihtiyaclarinin
bir sonucu olarak dogar. Egitim ihtiyaglarin1 doguran baglica etkenleri sdyle
siralayabiliriz ( Ozpek,1991, s, 23-25):

e Teknolojik gelismeler,

e Yeni bankacilik ve tekniklerin kullanilmasi,

e Personelin yeni gérev ve sorumluluklara hazirlanmasi,

e Bankanin organizasyon yapisinda meydana gelen degisiklikler,
Ayrica;

e Yasa ve uygulamadaki degisiklikler,

e Avrupa Birligi Diizenlemeleri,
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e Basel ve Bankacilik Komitesinin Diizenlemeleri,

e Tirkiye BDDK’nin Diizenlenmemeleri
Verilecek olan egitimin amacinin saptanmasindan sonraki asama, egitim

programinin hazirlanip yiiriirliige konmasidir. Ancak, egitim programinin en dnemli
ve can alict noktast ise, uygulanan egitim programinin, amacina ulasip
ulasmayacagidir. Iste, bu konudaki siipheleri azaltmak ve amaca ulasma oranini
yiikseltmek i¢in su noktalar g6z 6niinde tutulmalidir:

e Egitimin miimkiin olabildiginde uygulamali olmalidir.

e Egitim sikici ve biktirict olmamalidir.

e Egitimin neler hedefledigi baslangigta belirtilmelidir. Hedeflerin bastan
belirlenmesi, hem 6grenmeyi, hem degerlendirmeyi kolaylastirir.

e Egitim gercekei olmali, katilimcinin dikkatini agik tutmak ig¢in giinliik
bankacilik islemlerinden olaylar anlatilmali, 6rnekler verilmeli ve tartismalar
acilmalidir.

Bankacilik egitimi, bir ihtiyagc dogdugu ve bankanin iiretim kapasitesini,
personelin is verimini ve bilgi diizeyini yiikseltmek i¢in verildiginden, yeni yiiriirliige
konan egitim programinin bekleneni verip verilmedigini anlamak i¢in ilk programlar
dikkatle izlenir. Ilk izlenimler olumlu ise, programin uygulanmasina devam edilir.
Aksakliklar goriildiigiinde diizeltmeler yapilir.

Program hakkindaki izlenimleri desteklemek i¢in, su ¢alismalar yapilabilir:

e Egitim programimin sonunda, katilimcilara program hakkinda bir anket
uygulanir, varsa diistinceleri yazili olarak alinir.

e Egitim siirecinde katilimcilar izlenir, gelen olumlu- olumsuz tepkilere gore
programa yon verilir.

e Uciincii degerlendirme yontemi ise, kursta 6grenilenleri is basinda uygulanip
uygulanmadigi ile ilgilidir. Ancak, bu degerlendirmeyi yapanlar egitimci olmadiklari
icin, boyle bir degerlendirme siibjektif olur. Degerlendirmeyi yapan amir, egitim
programinin amacinin ve igeriginin ne oldugunu bilmeyebilir, bu da yanls ve eksik
degerlendirmeye yol agabilir.

e Dordiincii degerlendirme yaklasimi ise, en genis yaklagimdir. Bankanin bir
boliimiiniin degerlendirmesini yaparak, egitim programinin uygulanmasindan sonra,
hizmet kalitesinin iiriin satis reklamlarinin, kisi basina diisen verimliligin, kar vb gibi

konularin hangi yonde gelistigi saptanir ve sonuca degerlendirme yapilir.
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BOLUM 3

PERFORMANS DEGERLEME

Bu  bolimde  performans  degerlendirme  kavrami,  performans
degerlendirmenin amaci, 6nemi, performans degerlendirme kriterleri, performans
degerlendirme sistemleri, performans degerlendirmeye katlim ve performans

degerlendirme sonuclarinin kullanim alanlar1 yer verilmistir.

3.1. Performans Degerlendirme Kavram

Performans genel anlamda amacglh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde

edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir(Akal,1998, s,1).

Performans degerlendirme; kurumda goérevi ne olursa olsun personelin
caligmalarinin, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin,
yetersizliklerinin kisaca bir biitiin olarak tiim yonleriyle gézden gegirilmesidir. Bu
gozden gecirmeye neden ihtiya¢ duyuldugu sorusu performans degerlemenin 6nemini

ve geregini ortaya koymaktadir.

Kigilerin gerek kendi kendilerini gozden gegirmeleri, gerekse kurum
tarafindan zaman zaman gozden gecirilmesi, isgal ettikleri roliin gereklerini ne
diizeyde yerine getirdiklerini géormek bakimindan Onemlidir. Kurumun biitliniin

performans degerlemesi s6z konusu olabilmektedir(Findik¢1,1999, s,56).

Performans degerlemesi siirecinin samimi ve diiriist bir iletisime dayanmasi
gerektigi aciktir. Yonetim ihtiyaclarini, gorevini ve amaglarimi agik¢a bildirmeli,
caliganlarda bir isin en iyi nasil yapilacagini iliskin kendi goriislerini ortaya
koymalidir.

Performans degerlendirmeleri, isgorenlerle isverenlerin 6nemli is konularini
tartisabilmeleri icin firsat saglar. Bir organizasyonda ¢alisan bireylerin yetenekleri

birbirinden farklidir. lyi bir performans degerlendirmesi bireysel farkliliklar1 goz
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ontlinde bulundurur ve performansi kesin bir bigimde 6lgmek icin 6znel nesnel

standartlar1 bir arada kullanir(Y1ldiz, 2001, s, 17)

Performans degerlendirilmesi, iyi diizenlenmis bir insan kaynaklari
yonetiminin 6nemli bir bilesenidir. Calisanlarin performanslarina iligkin kararlar
insan kaynaklar1 y&netimin diger boliimlerini de etkiler. Ucret politikasi, terfi,
mesleki gelisim, gorev tasarimi, ise alma kriterlerini belirlenmesi, kariyer planlama
ve egitim, performans degerlendirmesinin etkiledigi alanlardan bir kacidir( Palmer,

1998).

3.2. Performansin Tanimi

Performans, amaclanmis ve planlanmis bir faaliyet sonucunda bir isi yapan
bireyin, toplulugun ya da isletmenin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak elde

edileni nitel ya da nicel olarak 6l¢en bir kavramdir( Benligiray, 1999, s,5).

Performans, sozliikk anlami ile bir isin iistesinden gelmek, muvaffakiyet veya
bir kimsenin kendisine diisen gorevi etkili bicimde tamamlamasi iken, islevsel agidan
ise, gorev ve kisi ile ilgili olup, gorevin geregi olarak onceden belirlenen Olciileri
kargilayacak bigimde goOrevin yerine getirilmesi ve amacin ger¢eklesmesi

oranidir(Bingd6l,1990).

erformans tanimlari, genelde is ortaminda “miikkemmeli arayis” olara
Perf t lar1, 1d. rt da “mik | y1s” olarak

algilanabilir bu dzelligi ile basar1 kavramindan ayrilir(Onelge, 2007,s,32).

Performans, insan kaynaklar1 ydnetimi ve insan kaynaklari gelistirme
islevlerinde en yogun bicimde kullanilan fakat smirlart ve igerigi yeterince
aciklanamayan bir terimdir. Ancak insan kaynaklar1 acisindan performans, bireyin

biitlinliigii ile 6rgiit hedeflerinin etkilesiminin sonucu olarak tanimlanabilir.
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3.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Cagimiz igletmeleri yogun rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirebilmeleri,
rekabet istiinlligiinii saglayabilmeleri ve Pazar paymi artirabilmeleri i¢in Orgiitsel
olarak biiylimek ve gelismek zorundadirlar. Bu nedenle, rekabetin gittikge
yogunlastigt ve kiiresellesmenin  hizla yayildigit bir ortamda performans

degerlendirmenin 6nemi giin gegtik¢e daha da artmaktadir.

Personel degerlemesi isletme acisindan O6nem tasidigi kadar calisanlar
tarafindan da &nem tasir. Ozellikle yiiksek performans sergileyen is gorenler,
caligmalarinin  karsiligint  goérmek ve basarili  olmalarindan dolayr kariyer
beklentilerini yoneticilerine iletmek ve bu konuda onlarin goriislerini almak isterler(
Kelleroglu, 2003,s,9). Ayrica degerlendirme sonucunda iggérenlerin varsa eksiklikleri
bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi saglanacaktir. Bu perspektiften
bakildiginda performans degerlendirmesinin, c¢alisan1 ise yoneltme ve yonlendirme

araci olarak gelistirildigi sdylenebilir( Sabuncuoglu, 1997,s,166).

Bilindigi gibi performans degerlemesi asil olarak bireyi odak noktasi
secmistir. Orgiitte degerlendirme insan unsurlariyla baslar ve onunla ilgisi olan
diizenlemelerle birlikte insanla sona erer. Birey orgiit uyumsuzlugu Orgiitiin
calismasini aninda bozabilecegine, etkinligi hemen azaltabilecegine gore bireyi
iyilestirmeye, onun orgiitle uyumunu maksimize etmeye yonelik bir c¢alisma olan
performans degerlendirmesi de bu ac¢idan ne denli 6nemli bir ¢calisma oldugu kolayca
anlagilabilir. Bireyin davranisi ve performansin etkisini sekil 3’teki gibi gosterebiliriz.
Goriildigi gibi bir isletmede verimliligi arttirmak, yonetici yetistirmek, gelistirmek,
odiillendirmek, yiikseltim ve isten ise aktarma kararlarinda esaslar belirlemek

bakimindan performans degerlemesi 6nem tasimaktadir (Tiirkel, 1998, s,50).
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Sekil.4. Davranis ve Performans Iliskisi

Genel Durum Stratejisi/Beklentiler
Performans Amaglari

Cal Caligma Planlari
aligan Yetki devri, Yonlendirme

Yetenek, Kabiliyet —————_, l — N

ve Bilgi [s Davranisi

— (Caba)
l

Performansta )
feedback Is Performansi
Sonuglar
Odiillendirme
Belirli veya Belirsiz Sonuglar
Adaletli
Odiillendirme l
Motivasyon
(Olumlu Etki)

Kaynak: Walker J.W., Human Resource Strategy, McGraw Hill, 1992, s. 259

Performans degerlendirmesi orgiit i¢inde calisan personelin belirli bir zaman
dilimindeki ¢aligmasinin yeteneklerinin gelecekteki potansiyel giiciiciiniin bugiinden
tahmin edilmesine katki saglayacaktir. Her isletme ¢alisanlar ile ilgili etkin ve tutarl
karalar alabilmek calisanlara basari ya da basarisizliklarini yakindan izlemek ve
yetenekleri  gelistirici  Onlemleri zamaninda alabilmek i¢in  performans

degerlendirmesi yapmak zorundadir(Yeniceri1996).

3.4. Performans Degerlemenin Amaci

Performans degerlendirmesi c¢alisanlarin  performansinin ~ yonetim  ve
gelistirilmesinde zamaninda ve dogru kadrolama kararlarinda ve isletmenin iirettigi
iiriin ve hizmetin kalitesinin gelistirilmesinde giderek 6énem kazanan bir unsur haline
gelmistir(Celik, 2001). Sistemli bir sekilde yapilan performans degerlendirmesi
yoneticilerin her bir calisaninin degerlemelerinin yardimci bir ara¢ olarak bir ¢ok

isletme tarafindan benimsenmis bulunmaktadir. Bu degerlemeler daha cok iist



36

kademe islere terfi ettirilecek is gorenleri se¢mede, iicretlerde liyakate gore artig
saglama da ve egitime ihtiyag olanlarin saptanmasinda bir kriter olarak
kullanilmaktadir. Degerlemeler aym1 zamanda tedarik se¢cim ve yerlestirme
sebeplerinin gecerliligini belirlemede bir denetim aract olarak
kullanilmaktadir(Bingdl, 1990). Her Isletme, belirli amaglar ve gorevleri
gerceklestirmek icin kurulur. Isletme yonetimini iistlenenlerin temel gorevi ise
orgitiin amaclarmi ve gorevlerini miimkiin olabilecek en basarili diizeyde
gergeklestirmektir. En basarili olanin ne oldugu ne ifade ettigi yonetimin performans
degerlendirme anlayisina gore belirlenir. Yonetimlerin varligi kadar isletmelerin
varlig1 ve siirekliligi de bu anlayisin gegerliligine ve dogruluguna baghdir(Akal,
1992).

Bu nedenle isletmeler performans degerlemeye biiylik onem vermigler ve
degerlendirmeyi ¢esitli amag¢ icin kullanmiglardir ve performans yonetimin genel
olarak amaci, Orgiitiin etkinliklerini kendi becerilerini ve katkilarmi siirekli
iyilestirmeleri icin bireylerin ve gruplarin sorumluluk {istlendikleri bir kiiltiir
olusturmaktir. Bu kiiltiiriin iceriginde; verim, kalite ve insan iligkileri vardir(Canman,
1995).

Performans degerlendirilmesi yapmanin baslica iki temel amaci vardir. Bu
amaclardan birincisi, personelin is performansi hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Bu
bilgi ozellikler yonetsel kararlar alirken gerekli olacaktir. Terfiler, {icret artislari,
egitim ihtiyag¢larinin tespiti, kariyer planlama, motivasyon saglama ve isten ¢ikarma
gibi kararlar genellikle performans degerlendirmeden elde edilen bilgilere dayanir.
Performans degerlemelerin diger bir amaci, ¢alisanlarin is tanimlarinda belirtilen
standartlara ne dl¢iide ulagtiginin tespit edilmesi ve personeli gelistirmeyi yonelik bir
amagtir. Yapilacak degerlendirme sonucunda ¢alisan kendi hatalarini ve eksikliklerini
gorebilecek ve amirlerinden saglayacagi geri bildirimlerle kendisini gelistirme

imkanina kavusacaktir( Dinger ve Fidan, 1996).

Calisanlara performanslart hakkinda geri besleme saglamak performans
degerlemenin basta gelen amaclarindan biridir. Etkili bir performans degerlendirme
personelin giiclii ve zayif yonlerini ortaya cikarir ve performansin mevcut durumu
Olcer. Aldiklar1 bu geri besleme sayesinde kendilerini gelistirmeye ve isletmeye da

etkin bir sekilde hizmet vermeye calisirlar( Palmer, 1993). Performans
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degerlendirmenin amaci; isgdreni degil, yaptig1 isin degerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu
nedenle i gorenin kisiligi zedelemeden performansinin nicel ve nitel yonden
gelistirebilmesi gerekmektedir(Bagsaran, 1985). Performans degerlendirmede amag;
kisiyi bir biitiin olarak ele almak ve basarilarimi 6diillendirmek basarisizliklarini
bildirmek ve bununla ilgili eksikliklerinin giderilmesine olanak saglamaktir.
Performans degerlemede temel ilke, basarisizliklardan hareket edip, kisiyi
cezalandirmak degil, basarilarindan hareket edip kisiyi oOdiillendirmektir(Findikei,

1999).

3.5. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar:

Sosyal bir varlik olan insan ¢evresi ile sistematik ve siirekli bir iligki i¢indedir.
Insanlar, digerleri ile olan iliskilerinde kendileri ile ilgili bilgi edinmek, onaylanmak
isterler. Takdir edilmek, cesaretlendirilmek, 6viilmek ihtiyaci duyarlar. Bunlarin hepsi
dogal ihtiyaglardir. Giinliikk hayatta oldugu gibi is hayatinda da calisan bireylerin is
basarilar1 konusunda bilgilendirilmeye, geri beslemeler almaya ihtiyaglar1 vardir. Bu
bilgilerin mutlaka olumlu olmasi da gerekli degildir. Kisinin kendi caligsmalari
hakkinda hi¢ bilgilendirilmemesi ile yeri geldiginde olumsuz bile olsa
bilgilendirilmesi karsilastirildiginda bilgilendirmek hem kisi hem de kurum

bakimindan daha olumlu sonuglar vermektedir.

Insanin psikolojik ihtiyaglar1 arasinda 6nemli bir yer tutan bu bilgilenme
ihtiyaci, kisinin kendisine glivenmesini, caligmalarinda degisiklikler yapmasini,
kendisini gelistirmesini saglayacaktir. Dolayisiyla her seyden Once performans
degerlendirme gerekli bir uygulamadir. Bu gereklilik de insanin dogasindan

gelmektedir(Findik¢1,1999,s,299).

Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin belirli bir donemde gosterdikleri
performanst ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik
caligmalardir. Degerlendirme sonuglarindan ¢alisanlara yonelik muhtelif kararlarin

alinmasinda faydalanilir.
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Performans degerlendirme sonuglart genel olarak kisilerin  kariyer
yonetiminde, licret yonetiminde, motive edici diger maddi ve sosyal 6zendiricilerin
belirlenmesinde, terfi, rotasyon, is zenginlestirme, is genisletme, isten ¢ikarma, egitim

ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi bir¢cok alanda kullanilmaktadir.

Giliniimiizde performans degerlendirme sonuglarinin en yaygin kullanim

alanlar1 asagidaki gibi siiflanabilir:

3.5.1. Ucret-Maas Yonetimi

Insan kaynaklar1 modelinde performans yonetim sistemi sonuglar1 genellikle
iicret sistemine de girdi teskil eder. Sirketlerde genel olarak, performans
degerlendirme sonuglari iicret paketine iki sekilde yansitilir:

* Temel iicretin, performans zammu ya da terfi yolu ile arttirilmasi
* Performans degerlendirme puaniin cesitli katsayilar kullanilarak performans

primine doniistiiriilmesi ve “degisken iicret” olarak 6denmesi.

Degisken iicret, potansiyel olarak iicret paketinin en motive edici unsurudur.
Performansa dayali {icretlendirmenin temelini olusturur ve iicret giderlerinin sirket
performansiyla dogru orantili olmasini saglar. Ayrica, sirketin Oncelikli hedef ve
beklentilerinin calisanlara aktarilmasini ve calisanlarin sergiledikleri davraniglarin
sonucunda elde edilen getiriyi sirketle paylagsmasini saglar. Tiim bunlara ek olarak,
iicret harcamalarinin  yillar i¢in katlanarak sabit bir yik olusturmasini

engeller(Sentiirk,2009).

Isletmede saglam bir {icret yapisinin kurulmasi agisindan performans
degerlendirmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Performans degerlendirmenin kisileri
motive edebilmesi icin goriisler, performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag
kurulmasimnm1 ve kisinin de bu bagi acikca gorebilmesini Onermektedir. Bu bagi
kurmanin en iyi yolu da iicret, maas, prim, komisyon vb. parasal Odiillerin
belirlenmesinde diger bazi kriterlerin yanmi sira, kisinin performans degerlendirme
sonuglarin1 bir veri olarak kullanmaktadir. Oncelikli amag yiiksek performans ve

yiiksek basariy1 odiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir.
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Bunun i¢in, performansi arzulanan diizeyde olmayanlarin maasina ortalama
bir artig, performansi yliksek olanlarin ise daha yiliksek bir maas almalar1 tercih

edilmelidir( Ozsoy,2005,s,10).

3.5.2. Stratejik Planlama

Her kurulusun, ileriye yonelik varilmasi planlanan genel amaclar1 vardir. Bu
amaglar, insanlar yoluyla gercekleseceginden amaglarin paylagilmasi gereklidir.
Performans degerlendirme sistemi her kurulusun kendi ihtiyacina uygun olarak
hazirlanmalidir. Bu nedenle kuruluslarin kendileri i¢in gelistirdikleri, performans
degerlendirme modelleri, uygulama esaslari, degerlendirme formlari, hedefler,
beklenenler vb. kriterler, kurulusun stratejilerinin bir uzantisidir. Bdylece
uygulamada, kurulusun strateji baglaminda Onem verdigi noktalar1 calisanlara
duyurmasina ve paylagmasina aracilik etmektedir.( ttp://www.remiskulubu.org/

Performans-Degerlendirme-Sonuclarinin-Kullanilmasi.htm1,2009).

Planlama hemen her isletmede, tepe yoOnetimi tarafindan genel amaclar
stratejik planla belirlendikten sonra, bu amaglara ulagmak i¢in gerekli faaliyetler
fonksiyonlara dagitilir. Her departman kendi hedefleri dogrultusunda elemanlari
arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek
bu hedeflerin bireysel diizeyde belirlenmesi ve gergeklestirilmesi siirecini yliriitiirler.
Ornegin, bir isletmenin stratejik plani ileriki iki yil icinde pazara ii¢ yeni iiriin
sunmayl Ongoriiyorsa, bu hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in organizasyonda
arastirma/gelistirme, iiretim, pazarlama vb. birimlerde ¢alisan bir ¢ok kisinin faaliyeti
gerekmektedir. Genel amag stratejik planla belirlendikten sonra, bu amaca ulasmak
icin gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilir. Her organizasyonel birim kendi
hedefleri dogrultusunda elemanlar1 arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik
planin uygulanmasina yardim ederek, bu hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve
gerceklestirilmesi siirecini yiiriitiirler. Bdylece, organizasyonun stratejik planlar
bireysel planlar/hedefler haline doniiserek, genel amagclarla biitiinlik iginde

gerceklestirilmeye calisilir.
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3.5.3. Personel Planlama

Personel planlamasi, orgiitin mevcut ve gelecekteki amaclarini verimli
bicimde gerceklestirmesi i¢in, uygun yer ve zamanda, uygun sayt ve nitelikte
personeli elde etmesi i¢in girisilen bilingli bir faaliyettir.

Insan Kaynaklarinin gerceklestirdigi sik¢a rastlanilan bir faaliyet de daha 6nce
belirlenmis olan performans kriterlerine gore; calisanlarin nasil performans
sergilediklerini saptamaktir. Bu saptama genellikle her alt1 ayda bir gergeklestirilen,
her iki tarafin da katiliminin saglandigi performans goriismeleriyle yapilir.
Performans goriismeleri bir Oonceki gorlismede kararlastirilmis olan tiim gorev ve

faaliyetleri kapsar ve bir sonraki donemin hedeflerini saptar (Tastan, 2007).

Organizasyonlarin amaglarina ulasabilmeleri i¢in gerekli nitelik ve sayidaki
personelin belirlenmesi amaci ile yapilan planlama ¢alismalarinda, var olan
personelin performans diizeylerine iliskin veriler de gereklidir. Performans
degerlendirme sonuglar terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesi yolu ile personel

planlama islevine de katkida bulunan bir sistemdir.

3.5.4. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi Performans degerlendirme ile ulasilan veriler,
tim kurumdaki c¢aligsanlarin basarilar1 kadar, eksik olduklari, yetersiz olduklar
konular hakkinda da bilgi verir. Bu yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim
ihtiyact konusudur. Bu bakimdan, performans degerlendirme sonuglarinin tiim
calisanlar diizeyinde ele alinmasi, kurumdaki genel eksikliklerin, yetersizliklerin
goriilmesi bakimmdan énemlidir(Ozsoy,2005,s,52).

Performans degerlendirmesi sonucunda, yetersiz performans gdsteren
personelin isini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri konularinda yetersiz olmasi
durumunda, uygun bir egitim programiyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir.
Degerlendirme sonuglarina gore astinin gelecege iliskin ihtiya¢ duyacagi gelismeler
konusunda amiri, sistem araci ile calisanin hangi konularda egitilmesi ve

gelistirilmesi gerektigine iliskin Onerilerini belirtir. Bdylece, egitime ihtiyaci olan
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calisanlarin gelisimi saglanarak isletmeye olan katkilar artirilmaya calisir(Kaynak,

2000,s,207).

Organizasyonlarda  yetistirme/gelistirme  faaliyetlerinin  basarisi, bu
faaliyetlerin 1iyi planlanmasina baglidir. Egitim yonetiminde iyi bir planlama
isletmelerde kimin, hangi konuya, ne zaman, ne Ol¢iide ihtiyact oldugunu

belirlemekte mumkiin olacaktir.

3.5.5 Kariyer Planlama

Etkili performans degerlendirme, performansin giiglii ve zayif oldugu
alanlarin1 ortaya c¢ikarir ve performansin mevcut durumunu kesin bigimde dlger.
Aldiklart bu geri besleme, calisanlari, kendilerini gelistirmek icin tesvik eder ve
organizasyonu, calisanlar1 egitim ve gelistirme programlari yoluyla desteklemek
gerektigi konusunda uyarir. Degerlendirme sonucunda, kimin hangi yonde ve nasil
gelistirilmesi gerektigi saptanarak isgorenlerle yapilan goriisme neticesinde gelis
meye istekli olanlarin 6zellik ve yeteneklerinin gelistirilmesine yardimci olunarak,

isletmeye katkilar artirilabilmektedir(Yumusak,2009).

Organizasyon yasaminda kisilerin ylikselmeleri, yilikseldikleri igler i¢in gerekli
egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin kararlarin
alinmasinda performans degerlendirmenin verileri, kariyer gelistirme sistemine
gerekli bilgileri vererek, yararli bir baslangi¢ noktasi olusturacaktir(Biray,2009).

Kariyer planlamasi, bir bakima bir isgdrenin sahip oldugu bilgi, yetenek,
beceri ve gildilerinin gelistirilmesiyle, ¢alismakta oldugu sektor igerisinde

ilerleyisinin planlanmasidir.
3.5.6. Terfi Ve Nakiller
Iletmede ¢alisanlarin mevcut islerindeki basar1 diizeyleri ve gelecekteki

potansiyel gliclerinin bir gostergesi olarak performans degerlendirme, terfi ve nakil

ile ilgili kararlarin alinmasi, bdylelikle uygun ise uygun eleman, ayrica yeterli nitelik
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ve say1 da eleman saglanmasi kararlarina veri teskil ederek personel planlamasinin

etkin bir sekilde yapilmasina da imkan saglar.

Performans degerlendirme sonuclar1 terfi ve tayin ile ilgili kararlarin
belirlenmesi yolu ile personel planlama islevine de katkida bulunan bir

sistemdir(Kaynak,1998,s,156).

Isletmede calisanlarin mevcut islerinde ki basar1 diizeyleri ve gelecekteki
potansiyel gli¢lerinin bir gostergesi olarak performans degerlendirme, terfi ve nakil
ile ilgili karalarin alinmasi, bdylelikle uygun ise uygun eleman, ayrica yeterli nitelik
ve saylda eleman saglanmasi kararlarina ve teskil ederek personel planlamasinin etkin

bir sekilde yapilmasina da olanak saglar(Kelleroglu,2003,s,16).

3.5.7 Rotasyon, Is Genisletme, is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar

Performans degerlendirmeleri ile elde edilen veriler, bulundugu pozisyonda basari
gosteremeyen fakat baska bir pozisyonda basarili olacagina inanilan c¢alisanin
rotasyonunda da kullanilabilir. Boylece birey yetenekli oldugu alana yonlendirilmis
ve kazanilmis olur. Ayn sekilde yetenekleri yaptig1 isin ¢ok listiinde olan bireylerin
isleri zenginlestirilir, daha ¢ok gdrev ve sorumluluk verilir (Findik¢1, 2000,s, 341).
Performans degerleme ile wulasilan sonuglarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan ancak baska bir gorevde basarili
olacagina inanilan personelin rotasyonu i¢in de kullanilmasi miimkiindiir. Ornegin
siirekli olarak belirli sorunlarin1 performans degerleme sonucuna yansitan kisiler
olabilir. Bu ve benzeri sorunu bir iki donem devam edenler vazgegilemeyecek ve
kazanilmas1 arzu edilen elemanlar olmalar1 halinde rotasyona tabi tutulmalari
saglanabilir. Ayn1 kurumun farkli bir gorevinde kisinin daha basarili olmas1 boylece
saglanabilir. Aymi bicimde isini yetersiz goren yetenekli calisanlarin isleri
zenginlestirilebilir veya isleri genisletilebilir, yeni gérev ve sorumluluklar verilebilir.
Ozellikle performans degerleme sonucunda kisiler ile yapilan goriismelerden edinilen

bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler(Y1ldiz,2001,s,53).
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3.5.8. Sézlesme Yenileme veya Isten Cikarma

Performans degerleme sonuglarinin  kullanildigt 6nemli bir alan da
sozlesmelerin yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir. Gergekten de bu kararlarda
tek etken olmasa da performans: yliksek olan kisiler ile ise devam edilmesi ama
belirli siirede siirekli olarak diisiik performans gosteren kisiler ile ¢alisilmamasi da

dogal bir sonug olarak degerlendirilmelidir.

Dogru yerde, dogru zamanda, dogru nitelikte ve nicelige sahip ¢alisanlarin
tespitini kolaylastiran performans degerlendirme; is giicii planlamasinda ¢aliganlarin
sozlesmelerinin ~ yenilenmesi, ¢alisanlarin  yatay ve dikey gelisimlerinin

belirlenmesinde etkin rol oynamaktadir (Dilek,2009, s,92).

Performans degerlendirme sonuglarinda basarisiz olduklar1 tespit edilen
bireylerin biitlin egitim ve iyilestirme ¢abalarina ragmen basarisiz olup higbir gelisme
gostermemesi  halinde, isten ¢ikarilma kararinin verilmesinde, performans
degerlendirmenin yararli bir ara¢ olacagini diistinmek hatali olmayacaktir. Ancak
isletmelerde performansin tek bir donemsel degerlemesi sonucu is gorenlerin isten
cikarilmast dogru bir uygulama degildir. Bu noktada, yoneticinin her tiirlii careye
basvurdugundan, yapilan her seyin elemanin personel dosyasina islendiginden ve
elemanin hangi kosulda isten cikarilacagindan personele daha Once bilgi

verildiginden emin olunmasi gereklidir.

3.6. Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlan

Is konusu, calisanin diizeyi, firmanin biiyiikliigii ne olursa olsun performans
degerleme gerekli bir uygulamadir. Bu gereklilik insanin dogasindan gelmektedir.
Insan sosyal bir varliktir. Cevresiyle siirekli ve sistemli bir alis veris icindedir. Insan
bu alis veriste, yani digerleri ile olan iliskilerinde kendisiyle bilgi edinmek,
onaylanmak hatta cesaretlendirilmek ve 6giinmek ihtiyaci duyar. Biitlin bunlar dogal
ihtiyaclardir.

Calisanin is basaris1 konusunda bilgilendirilmeye geri beslemeye ihtiyact

vardir. Insanin psikolojik ihtiyaglar arasinda 6nemli bir yer tutan bu bilgilenme
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ihtiyaci, kisinin kendisine giivenmesine c¢alismalarinda degisiklikler yapmasina,

kendisini gelistirmesini saglayacaktir.

Performans degerlendirmeye iliskin bir arastirmada performansi1 belirli
araliklarla degerlendiren bir grup c¢alisan ile degerlendirmeyen bir grup
kargilastirilmistir. Ulasilan sonuglara gére performanst hakkinda diizenli bilgi alinan
gruptaki calisanlarin daha yiiksek diizeyde basar1 gosterdikleri tespit edilmistir.
Insanlara caligmalar ile ilgili verilen bilgilerin mutlaka olumlu olmasi gerekli
degildir. Bu bilgiler olumsuz da olabilir. Diger bir ifade ile kisini kendi ¢aligmalar1
hakkinda hi¢ bilgilendirilmememsi ile yeri geldiginde olumsuz bile olsa
bilgilendirilmesi karsilastirildiginda bilgilendirmek hem kisi hem de kurum

bakimindan olumlu sonuglar vermektedir(Ozer,1995).

Performans degerlendirme kisi diizeyinde bireysel, psikolojik bir ihtiyag
oldugu halde, kurum i¢inde insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan ¢ok 6nemli bir
ihtiyagtir. Clinkii kurumun calisanlarinin basarilarim1 ve basarisizliklarim1 gérmesi
daha sonraki ¢alismalarin diizenlemesi kadar ¢alisanlarin motivasyonu bakimindan da
onemlidir.

Diizenli olarak ve kurum Kkiiltiirline uygun olarak yapilan bir performans
degerlendirilmesinin yararlar1 sayilamayacak kadar ¢oktur. Ciinkii ¢alisanin isini iyi
yapmasi i¢in gereken yeterlilikleri saptamaya, gii¢lii yanlarini ortaya g¢ikarip takdir
edilmesine, zay1f yanlarin1 tespit edip gelistirmeye, olasi sikayetleri, terfi olasiliklarini

onceden belirlemeye ve moral degerlendirme yapmaya olanak saglar.

Glinlimiiz igletmelerinde biiylikk bir O6neme sahip olan performans
degerlendirmenin;  degerlendiren  (yoneticiler), degerlendirilen (astlar) ve

organizasyon agisindan yararlar1 asagida maddeler halinde verilmistir(Canman,1993).

3.6.1. Degerlendiren (Yonetici) Acisindan Yararlar

Her ne kadar performans degerlendirme kavramimin kurumlarda uygulanmasi
baz1 yoneticiler tarafindan kiilfet ve zaman kaybi olarak algilansa da, organizasyon
yasaminda 1iyi isleyen bir performans degerlendirme sisteminde en fazla yaralanacak

olan kisiler yine yoneticiler olacaktir.
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Performans degerlendirme yolu ile yéneticiler(Ozsoy,2005,s,4);
e Bireylerin ve orgiitiin performansinin iyilestirilmesi
e lletisimin iyilestirilmesi
e lliskilerin iyilestirilmesi
e Personelin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi
e Varolan ve potansiyel sorunlarin ortaya konmasi
e Gelisme gereksinimlerinin ve personelin egitim ihtiyag¢larinin ortaya konmasi
e Gizilgiiciin ortaya konmasi
e Hizmet birimi-orgiit hedefleri iletisimine artan bir olanak kazandirilmasi
e Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi, 6grenilmesi
e Degerlendirme i¢in bolca firsat
e Diizeltici 6nlemler i¢in bolca firsat
e s doyumunu artirmaya iliskin daha gecerli bilgi saglamak
e Personelin tutumlarina iliskin daha gecerli bilgi edinme

e Yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazanmak.

3.6.2. Degerlendirilen (Astlar) Acisindan Yararlari

Performans degerlendirilmesi sisteminin degerlendirenler agisindan yararlary
su sekilde siralayabiliriz(Ozsoy,2005,s,4-5);
e Kendi roliinii belirleme ve ona agiklik kazandirma
e Calisma iliskilerinin iyilestirilmesi
e Isten elde edilen doyumun artmasi
e Kendine giiven duygusunun artmasi
e Kendindeki gii¢lii yonleri 6grenme olanagi
e Orgiitiin ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanag:
e Saglanan egitimle iligkilerin goriilmesi
e Gelismeye iliskin planlarla iligkilerin goriilmesi.

¢ Kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyacin goriilmesi.
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3.6.3. Organizasyon (Kurum) i¢in Yararlar

Yukarida yoneticiler ve calisanlar i¢in Ozetlenen yararlari, performans
degerlendirmenin organizasyonun biitiinii i¢in daha genel ve kapsamli yayarlar

olusturur. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir(Canman,1993,s,35).

e Bireylerin performanslarinin iyilestirilmesi

¢ Birimlerin performanslarinin iyilestirilmesi

e Karliligin arttirilmasi

e Verimin arttiritlmasi

e Hizmetin kalitesinin iyilestirilmesi

e Personel devrine iliskin bilgileri daha gegerli hale getirilmesi

e Orgiitteki egitim ihtiyaclarmin daha giivenilir hale getirilmesi

e [Egitim biit¢esinin daha kolay yapilmast

e Egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi yeteneginin arttirilmasi

e Bireylerin potansiyelinin daha saglikli daha dogru olarak degerlendirilmesi

¢ Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bicimde degerlendirilmesi

e Kisa vadeli gereksinmelere uyarlama yetenegi

e Ucret skalalarim planlamakta ve gercege uyumlu kilmakta daha yetenekli hale
gelinmesi

e Kurum diizeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyacin goriilmesi.

3.7. Performans Yonetim Sistemi

Amaratunga ve Baldry caligmalarinda performans yonetimini, orgiit kiiltiirt,
orgiitteki sistemler ve siirecler lizerinde olumlu bir etki saglamak iizere performans
Ol¢limiinden elde edilen bilginin performans hedeflerinin tayininde, kaynaklarin
tahsisinde, hedeflere ulasilmasina yonelik yoneticilerin karar almasinda, hedeflere
erismeye iliksin performans sonuglarinin paylasilmasinda kullanilmasi olarak

tanimlamaktadir(Is11,2008,s,13).

Cagimiz isletmeleri, kiiresellesmenin sonucu olarak ortaya ¢ikan yogun

rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirebilmek ve degisime ayak uydurabilmek
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amaciyla oOrgiitsel olarak biiyiimek ve gelismek zorundadirlar. Bu degisim siireci
icersinde performans yonetimi, performans degerlendirilmesi ve denetimin 6nemi giin

gectikce artmaktadir(Y1lmaz ve Ecevit, 2000).

Performans yonetimi isletmeler tarafindan ortaya konan performans
standartlar1 ile ilgili anlayisin, calisanlar tarafindan benimsenmesi ve bu amagla
isletme igerisinde Orgiit kiiltiiriinlin olusturulmasi ve ¢alisanlarin igsletmeye olan katki
derecesini artirllmasina yonelik faaliyetlerin yonlendirilmesi, iicretlendirilmesi,

odillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir( Canman, 1995).

Sadece bireysel bazda basariya degil aymi zamanda Orgiitsel basariya
ulasabilmek i¢in, performans yonetim sisteminin gelistirilmesi kaginilmazdir.
Performans yonetimi, bir ¢ok faaliyeti i¢ine almakta olup, gelecege doniik stratejik bir
anlam tasimakta ve oOrgiitsel etkinligin artirilmasina g¢aligmaktadir. Performans ile
ilgili hedeflerin belirlenmesi, performans degerlendirilmesi, ¢alisanin mevcut
potansiyelin belirlenmesi ve gelecekteki gizil giiciinlin ortaya ¢ikarilmasi, egitim ve
kariyer gelistirme ve parasal ve parasal olmayan ddiillendirme yontemleri performans

yonetim sisteminin faaliyetleri arasindadir(Erdil, 1998).

Etkili bir performans sisteminin olusturulmasi, insan kaynaklari bolimii ile
degerlendirmeyi yapan yoneticilerin igbirligi icinde calismasini  gerektirir.
Degerlendirme de yer alacak konularin bazilari, her iki tarafin, bazilar1 da taraflardan
birinin sorumlulugu altindadir. Insan kaynaklar1 béliimii, ¢ogu durum da
degerlendirme formunun hazirlamasindan ve degerlendirmede kullanilacak en uygun
yonetimin  saptanmasindan  sorumludur.  Yoneticilerin = sorumlulugu ise,
degerlendirmenin amacini saptamay1 ve ¢alisanlar1 goriisme i¢in hazirlamay1 igerir.
Calisanlarla goriisme yapildiktan sonra ortaya konan degerlendirme sonuglari, ilgili
personelin dosyasina konulmak iizere insan kaynaklar1 birimine gonderilir. Boylece
elde edilen bilgiler, iicretlendirme, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, terfi ve iist

yonetim tarafindan tespit edilen diger alanlarda kullanilir( Akat, 1998).
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3.7.1. Performans Yonetimi Sisteminin Amaclari

Performans Yonetimi Sisteminin gelistirilmesi, uygulanmasi ve degerlendirilmesinde

dikkate alinan temel hususlar asagida belirtilmistir( Uyargil, 1994):

e Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi

e Herhangi bir pozisyon i¢in séz konusu olan hedeflerin gerceklestirilmesinde
gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi,

e Onceden belirlenen &lgiimlere kriterlerine gore calisanlarn adil, esit ve
zamaninda degerlendirilmesi,

e Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglart ile fiili basart durumunu
karsilagtirabilmesi i¢in ast ile iist (degerlendirilen ile degerleyen) arasinda etkin
bir iletisim stirecinin gergeklestirilmesi

e Performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yonetici, iist ve astlarin igbirligi
icinde olmalari

e (Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi

e Organizasyonun giiclii ve gii¢sliz yonlerinin tanimlanmasi

e Geri-besleme yolu ile ¢alisanlarin motive edilmesi

e Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin saglanmasi

Yukarida belirtilenlerden de anlasilacagi gibi sistemin asil amaci ¢alisanin bireysel
performansinin saglikli ve adil kriterler araciligi ile belirlenerek Olgiilmesi, bu
caligmalardan kisilere bilgi vererek kisisel performanslarinin gelistirilmesi ve orgiitsel

etkinligin artirilmasini saglamaktir.

3.7.2. Performans Yonetimi Sisteminin Asamalari

Isletme performans ydnetimi sistemini kullanirken asagidaki asamalari takip eder:

e Bireysel performansin planlanmasi (Donem basinda ast ile {ist arasinda
gerceklesen hedef belirleme goriismeleri yolu ile)
e Bireysel performanst degerlendirebilmek icin gerekli kriterlerin belirlenmesi

(Performans degerlendirme yontemlerinin se¢imi)
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e Secilen yoOntemler dogrultusunda  performansin  gozden  gegirilmesi
(Degerlendirme  formlarmin  onceden  belirlenen ilkeler dogrultusunda
doldurulmasi ve performansin degerlendirilmesi)

e Degerlendirilen bireye performansina iligkin bir geri-besleme saglanmasi
(Degerlendirme miilakatlarinin yapilmasi)

e Bireye saglanan geri-besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi icin
kisinin yonlendirilmesi (Coaching)

e Performans degerlendirme sonuglarinin bireye iligkin kararlarin alinmasinda

temel olusturmas1 (Ucretlendirme, terfi, kariyer gelistirme, egitim vb.)

Yukarida belirtilen bu alti temel faaliyet Performans Yonetimi Sisteminin ana
unsurlarin1 olusturmakta ve sistemin basarisi i¢in bu faaliyetlerin insan kaynaklari
yonetiminin diger sistemleri ile uyumlu bir bigimde yiiriitilmesi gerekmektedir. Bu

sistem sekil 5.’de sematik olarak gdsterilmistir.

Sekil 5. Performans Degerlendirme Sistemi

Girdiler Etkinlikler Ciktilar
Iscinin 6zellik Is performansi Isin sonucu
Kabiliyet ve Haraketler Sonuglar
yetenekleri Yapilan is Cikt1
davranislar Servis

Ly il L
Performans Degerlendirme Sistemi |

— Bilgi Akist
----» Diizeltici Faaliyet

Kaynak: Ivancevich J.M., Gibson J.L., Donnelly J.H., Fundomantals of Management, USA, 1992 s.
471
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3.8. Performans Degerlendirme Siirecinde Kullanilacak Kriter Ve Standartlarin
Belirlenmesi

Performans degerleme sistemini kurmak ve 6zellikle kurulan sistemi isletmek
kolay degildir. Firmanin yapisina ve kiiltlirline en uygun sistemi se¢mek, kurmak ve
isletmek bir uzmanlik igidir. Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi igin
oncelikle belirli bir siirecin baslatilmasi ve 6n ¢alismalarin yapilmasi gerekir. Rasgele
bir performans sistemi kurmak yerine hi¢ bu ise girismemek daha yerinde bir karar

olacaktir.

Performans degerleme sisteminin basariya ulagabilmesi i¢in oncelikle gorev
ve is analizinin yapilmis, is ve goérevlerin tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra
calisanlarin 6l¢iimlenecekleri degerlendirme boyutlari olan kriterlerin tanimlanmast
islemine gecilebilir.

Kriterlerin se¢ciminde g6z Oniinde bulundurulmasi1 gereken noktalar soyle

stralanabilir( Sabuncuoglu,2000):

e Kiriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir. En
azindan is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler i¢in farkli kriterler kullanilmalidir.

e Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda igsgoren davranislari da
g6zoniline alinmalidir.

e Kiriterler agik ve anlasilir olmalidir.

e Kriter sayisi sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir.

Bazen iyiden kétiiye, bazen de kotiiden iyiye siralanir. Ornegin;

Is bilgisi:
Cok iyi, 1yi, orta, yeterli, yetersiz

Is yetenegi:
Yetersiz, yeterli, orta, iyi, ¢cok 1yi
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Kriterlerin sayisal degerlemesi yanilgilara yol agabilir. Ornegin, 1°den 10’a
kadar bir not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan

yeteneklerinin sayisal degerlemeye tabi tutulmasi pekiyi karsilanmamaktadir.

Genel ¢izgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir:

e Calismanin temel nitelik ve niceligi,
e s bilgisi ve yetenegi,
e Bireysel ozellikler,

e Bireyin iliski ve davranislari.

Bu temel kriterler kendi icinde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore degisik
sayida olur. Ornegin bireyin 6zellikleri, temel kriterinin alt kriterleri olarak alinacak
olursa bunlar sdyle siralanabilir: Isbirligi, giivenirlilik, c¢aliskanlhik, uyabilirlik,
davranis, kisilik, yargilama, uygulama, dnderlik, beceriklilik, yiiriitme, saglik, fiziksel

goriiniis vb. gibi.

Eger yapilan degerleme bir yonetici i¢cin s6z konusu ise, degerlenecek
kriterlerin nitelik ve niceligi degisik boyutlarda olacaktir. Ornegin, planlama, karar
alma, astlarmi yetistirme, koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon yetenekleri

gibi kriterler secilebilir.

Performans standartlari, hem {iistler hem de astlar i¢in iki tiir bilgi igerir.
Bunlardan birincisi “neyin yapilmasi gerektigidir”. Bu da kisinin yapmakla sorumlu
oldugu gorevleri yani gorev tanimlarmi igerir. lIkincisi ise "nasil yapilmasi

gerektigidir". Performans standartlari ikinci sorunun cevabini vermeyi amagclar.

Standartlar bir bakima degerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade eder.
Genellikle performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak tizere islerin iki
yoOniinii igerirler. Kantitatif standartlar arasinda belirli bir isin ger¢eklesmesi igin
gerekli zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayist sayilabilir. Kalitatif
standartlar i¢in ise isin kalitesi, verileri analiz etme yetenegi konusunda belirlenen

olgiitler sayilabilir.
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Standartlar calisanin ne kadar basarili oldugunu belirlemeye yonelik
olgiitlerdir. Ornegin, satis kriterine gore degerlenen bir ¢alisan icin ayik 250 iinitelik
bir satis standart kabul edilebilirken, 400 iinitelik bir satis bu standartlar

dogrultusunda iistiin bir performans olarak kabul edilebilir.

Organizasyonlar standartlarin1 belirlerken hareket ve zaman etiitleri, is
orneklemeleri, calisanin ge¢misteki basarimlarin1 gdsteren kayitlar vb. gibi bilgi

kaynaklarindan yararlanirlar.

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in su Ozellikleri tasiyip tasimadiklart kontrol

edilmelidir:

Spesifiklik: Her c¢alisan kendinden neler beklendigini tam olarak bilmelidir.

Olgiilebilirlik: Performans 6l¢iimii, standartlar nicel olduklar1 takdirde kolaydir. S6z
konusu performansin 6l¢iimiinde sayisal standartlarin kullanilmasi zorsa veya uygun
degilse; gdrevin zamaninda yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar vb. sayisal

olmayan standartlar kullanilir.

Gerceklik: Standartlar ulagilamaz oldugu takdirde bunun farkina varan ¢alisanlar, bu
standartlara ulagsma ¢abalarindan vazgecgeceklerdir. Kusku yok ki, calisanlar icin
ulasilmas1 gereken bu standartlarin gilivenilir olmasi igin belirlenen hedeflerin
saptanmasina bizzat calisanlar da katilmalhidir. Konuya bu agidan bakildiginda
belirlenen standartlara giiven artacak ve onlara ulasmak icin c¢aba diizeyi

ylikselecektir.

Bu dogrultuda hareket eden bazi isletmelerde, hedefler adi altinda bu standartlar
iizerinde astlarla birlikte acik goriisme yoluyla donem basinda anlastiktan sonra
belirlenen formlara yonetici ve degerlenen astlar imza atarlar. Bir bakima degerlenen

ast kendisini hedeflere kilitlemekte ve adeta bir taahhiit altina girmektedir.
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3.9. Degerlemecileri Belirleme Siireci

Performans yonetim sisteminde degerlendirmelerin kim yada kimler
tarafindan yapilacagi organizasyonun yonetim ve personel politikalarina bagli olarak
secilecek degerlendirme teknigine gore belirlenir. Ancak burada belirtilmesi gereken
en 6nemli husus, degerlendirmeleri yapacak kisi yada kisileri isgdrenleri yeterli bir
siire gozlemleme imkanini ve performansina iliskin gerekli kanaati elde edebilmis

olmalidir( Uyargil,1994).

Degerlemenin kim ya da kimler tarafindan yapilmasi konusunda ¢ok degisik

alternatifler sunulabilir:

3.9.1. Yoneticilerce Degerleme

En genis uygulama, her isgdrenin bagli bulundugu yonetici tarafindan
degerlenmesidir. Bu uygulama, isgdreni ve onun basarisini en yakindan taniyan kisi,
ilk basamak yoneticisi oldugu gergegine dayanir. Boyle bir degerleme sistem olarak
hiyerarsik yapiya uygun bigimde gelisir. Ancak boyle bir degerlemenin her zaman
tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. Bir yonetici isinde basarili bir isgdreni
aralarindaki ¢ekisme ve siirtisme nedeniyle duygusal kararlarla basarisiz diye
gosterebilir. Bu nedenle ¢ok yonetici tarafindan ortak degerleme yapilmasina ikinci
bir uygulama tiirii olarak bakilabilir. Bu durumda eger puanlama yontemi uygulantyor
ise birden ¢ok yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinir. Burada birden g¢ok
yoneticinin kimlerden olugmasi gerektigi ve sayisi tartigilabilir. Uygulamada bazen
birden ¢ok yatay ve dikey yoneticiden olusan komiteler tarafindan gerceklestigi
gorliliir. Ancak c¢ok sayida yonetici degerlemeye katilacaksa bunlarin birbiriyle
iletisim kurmadan bagimsiz degerleme yapmalari dogru olur. Yatay veya dikey
alanda degerlemeye katilacak ydnetici sayisi licli gegmemelidir. Burada en 6nemli rol
yine de ilk yoneticiye diistiigli icin onun degerlemesine oransal olarak biraz daha
agirlik verilmesi yerinde olur.

Yonetici tarafindan degerlemenin yapilmasi bazi sakincalar da dogurur.

Ornegin:
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. Ustiin, 6diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda
hissetmesi.

. Ust astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmast,

. Cezalandirma durumunda astin ¢evresinden ve iistiinden uzaklasmasi,

gibi sorunlar ¢ikabilir.

3.9.2. Ozdegerleme

Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir. Yonetici
astina kendi kendisini degerlemek iizere bir degerleme formu verir ve kisi kendisini
nasil algiliyor ve goriiyorsa o sekliyle degerlendirir.

Calisanlardan bdylesine bir degerleme istenmesinin nedeni kisinin kendi
performansi hakkinda diisiincelerini 6grenmek ve onlar1 tesvik eden etkenlerin neler
oldugunu anlamaktir.

Yonetici, ast1 tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptigi
degerlemeyle ortiisen veya catisan noktalar1 saptama sansi elde eder. Ortiismeyen
noktalar isterse astiyla agik bir gorligme yaparak tartigabilir.

Aragtirmalar gostermistir ki, kendi kendini degerlendirmekteki asil sorun
calisanlar kendilerini {iistlerinin degerlendirmesine oranla daha yiiksek puanlarla
degerlendirmektedirler. Calisanlar performans degerlerini standartlara uymadan kendi

kafalarina gore yapmaktadirlar( Zairi, 1994).

3.9.3. Takim Arkadaslarinca Degerleme

Ayni iinitede ¢alisan kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi varsayimi
ile birbirlerinin performansini degerlemesi istenebilir. Biitlin giin yan yana g¢alisan
takim arkadasini yakindan gozleyebilme firsatin1 bulacagi bir gergektir. Ornegin,
takim arkadasinin devamlilig1 veya toplantilara zamaninda ve etkin katilimi, géniillii
caligmasi, diger arkadaslariyla yardimlagmasi, bilgiyi paylagsmasi, kaliteli is yapmast
gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir.

Ancak kisi arkadasin1 degerlendirirken negatif veya pozitif yonde duygusal

degerleme olasiliginin bu modelde ¢ok yiiksek olacagi unutulmamalidir. Bu nedenle
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terfi ve icret artisi konularinda bu tir degerlendirmelere dayanilmamasi

Onerilmektedir.

3.9.4. Astlarca Degerleme

Bir ilging model de kisilerin astlar1 tarafindan degerlenmesidir. Bu model ¢ok
yaygin degildir. Clinkli istler astlar tarafindan degerlenmekten hoslanmazlar ve
iistelik astlar tizerinde otorite kurmalar1 da zorlasir. Bu modelin yararli yonii; astlarin
ustleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklar1 saglamadaki
becerilerini degerleyebilme firsati1 edinmeleridir.

Bu yontemin basarili olmasi ig¢in astin, performans degerleme konusunda
egitilmis olmasi1 gerekmektedir. Ayrica yoneticiler de astlarin Onerilerinin, yararl
olabilecegine kendilerini inandirabilmeleri gerekmektedir. Bu egitim verilmezse,
astlar, tstlerin, kisilik 6zelliklerine ve kendi ihtiyaglarint ne Ol¢iide karsiladiklarina
bakarak, isletme hedeflerini dikkate almaksizin degerleme yapacaklardir. Bu yilizden

performans degerlemede astlarin goriislerini yorumlarken ihtiyatl olunmalidir.

3.9.5. Bilgisayarh Degerleme

Bilgisayar teknolojisindeki son  gelismeler, c¢alisanlarin islerindeki
performanslarina iligkin bilgilerin siirekli olarak bilgisayarlarca izlenip, toplanmasina
ve analizine imkan vermektedir. Her ne kadar yontem hizli ve nesnelse de gizliligi
kaldirdig1 gerekgesiyle basta calisanlar olmak {izere c¢esitli ¢evrelerce tepkiyle
karsilanmigtir( Uyargil,1994).

3.9.6. Miisterilerce Degerleme
Calisan kisilerin degerlenmesinde miisterilerden de yararlamlabilir. Ozellikle

hizmet sektoriinde kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve is

kalitesi miisterinin degerlemesine bir form araciligiyla sunulabilir.
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Her ne kadar, miisteri amagclari, organizasyonun amaglariyla tam olarak
uyusmasa da, misterilerin sagladigi bilgiler terfi, transfer, egitim gibi personel

kararlar1 i¢in 6nemli bir girdi olabilir.

3.9.7. 360 Derece Degerleme

Performans degerlendirmede geleneksel yaklagimlarda sadece patronlarin
astlar1 degerleyebilecegi savunulur. Oysa pratikte patron, bireyin performansina
iliskin anahtar noktalar1 degerlemede en az kalifiye olan kisidir. Patron adina hareket
eden yoneticide degerlemede tek yanli kalabilir. Iste bu sorunla basa ¢ikabilmek i¢in
bazi firmalar, bireyin performans degerlendirmesinde ortak olarak kabul edilen bir¢ok
kisinin katkisindan yararlanmay1 tercih etmeye baslamistir. Bu ortaklar; ilgili
yoneticiler, astlar, i¢ ve dis miisteriler vb. olabilmektedir(Sabuncuoglu, 2000).

Bu degerleme yontemi insan Kaynaklar1 Yonetimi igin verilen kararlarda
devamliligit ve biitiinliiliigi saglamaktadir. Organizasyonel hedeflerle bireysel
hedefleri uyumlastirarak organizasyonun basarisini miimkiin kilmaktadir. Ayrica
gelecekte yoneticilerin performans degerleme ve egitim ihtiyaclarint belirlemek i¢in
ihtiya¢ duyacagi yliksek kalitede bilgi birikimini olusturarak yoneticinin ¢aliganlar
hakkinda dogru karsilastirmalar yaparak dogru kararlar vermesini saglamaktadir.
Yapist itibariyle de organizasyonun tiim alt sistemleri arasinda bir bilgi iletisimi
etkilesimini meydana getirir(Lepsinger Ve Anntoinette, 1997).

Etkili bir Performans degerlendirme sisteminin en onemli pargalarindan biri
olan 360 Derece Degerlendirme yonteminde bircok organizasyon, geleneksel
yontemden farkli olarak bireylere kazancl c¢ikacaklar firsatlar1 sunmakta ve
calisanlarinin zayif yonlerini stratejik bir sekilde gelistirmeyi saglama yoluna
gitmektedir(Sabuncuoglu, 2000).

Organizasyonlarin IKY sistemi zayif ve yetersiz ise 360 Derece degerlendirme
yontemi bu organizasyonlara pek bir sey kazandiramaz. Ayrica; organizasyonda
belirlenen hedeflerden ziyade, organizasyonun performansini gelistirecegine inanilan
yeteneklerin giiclendirilmesi iizerinde odaklanmak zorundadir. Modelinin isleyisi

sekil 5’de gosterildigi gibidir.
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Sekil 6. 360 Drece Degerlendirme Semasi

Degerlendirme  Degerlendirme

Formu Formu

1$ . . .
Arkadaslar1 Yonetici

SR

Bireyin
> Kendisi )
S
Miisteriler Alt Kademe

Personel

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Kaynak: Sabuncuoglu Z., Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000, s. 169

Buraya kadar anlatilan performans degerlendirme siirecinin isleyisi sekil 6.’da

sematik olarak gosterilmistir.



Sekil 7. Performans Degerlendirme Siireci

Yeni Rekabet

A 4

A 4

\4

Degerlendirme

Isletme Stratejisi

Gelecegin Orgiitii i¢in
Hayaller (Vizyon)
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A

A

A

Mevcut Orgiitsel Performansi, Yonetim Sistemleri ve
Stiregleri Degerlendirme

v

Performans Gelistirme Planlar1 ve Olgiim Sistemini
Gelistirme

Performans Gelistirme Calismalari
Taktikler ve Teknikler

-
<

v

Ust Ug

Sistemler

y

Orgiitsel Sistem:
- Katma Deger Siireci
»_ Doniistiirme Siireci

v

\4

IO[UQISIS

SNV

\ 4

GIRDILER

Degerlendirme

Olgme

CIKTILAR

Analiz

v

Kontrol

v

- Biiyiime

GELECEGIN ORGUTU

- Rekabetgilik
- Istenen Sonuclar

Kaynak: Akal Z., Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi: Cok Y&nlii Performans Géstergeleri,

Ankara: MPM Yayinlar1 No:473, 1998, s.52
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BOLUM 4

YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin modeli, 6rneklem (¢alisma grubu), arastirmada
kullanilan veri toplama teknikleri, verilerin ¢dziimlenmesi ve yorumlanmasi yer

almustir.

4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma anket yontemi ile bankacilik sektdriindeki egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesinde performans degerlendirmenin rolii belirlenmeye ¢alisilmistir.

Aragtirmada kapsaminda bankacilik sektoriindeki performans degerlendirme
ve performans degerlendirmeye dayali egitim uygulamalar1 hakkinda banka
calisanlarinin goriisleri temel alinmistir. Degerlendirme sonuglarina dayali olarak

performans degerlendirme ile egitim arasindaki etkilesim incelenmistir.

4.2. Evren ve Orneklem

Osmaniye’de kamu ve 0zel sektdre ait banka calisanlari aragtirmanin hedef
kitlesini olugturmaktadir. Osmaniye’de kamu ve 6zel sektore ait on {i¢ bankanin yirmi
alt1 subesinde, Tiirkiye Bankalar Birligi (TBB) 2008 verilerine gore ¢alisan personel
say1s1 N=312 kisidir. S0z konusu ana kitleyi temsil edecek 6rneklem biiytikliigiiniin

belirlenmesinde

N. t%. Pq

(N-1)D? + tpq

formiili kullanilarak(Arikan,2007,s,166) homojen bir yapida olmayan bu evren i¢in
% 95 giiven aralifinda, + % 10 6rnekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiytikligii n =

75 olarak hesaplanmistir.
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N: Hedef kitledeki birey sayisi

n : Orneklem say1s1

p : Incelenen olayn goriiliis siklig

q : Incelenen olayin goriilmeyis siklig1

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Kabul edilen + 6rnekleme hatasidir.

Bu cercevede anket sorulari tesadiifi drnekleme yoluyla belirlenen dokuz
farkli banka subesinde 120 banka calisanina uygulanmis ve 106 kullanilabilir anket
formu elde edilmistir. Aragtirma sube miidiirii ve sube miidiir yardimcis1 disindaki
tim c¢alisanlart kapsadigindan denek belirleme yerine sube belirleme yoluna

gidilmistir.

Sonug olarak elde edilen bulgular arastirma kapsamindaki banka ¢aliganlariyla
sinirlt olup, Tiirkiye genelindeki banka organizasyonlari i¢in ipucu olabilir ama bir

genelleme yapmak dogru olmayabilir.
4.3. Verileri Toplama Teknikleri

Arastirmada literatiir analizinden elde edilen bilgiler 1s181nda gelistirilen anket
formu kullanilmistir. Anket formu iki bdliimden olugsmaktadir (Ek-1). Birinci boliim,
isgorenlerin demografik oOzellikleri hakkinda tanitici verilere yonelik sorular
olugmaktadir. Anket formlarinin ikinci boliimiinii, performans degerleme ve egitime
yonelik sorulardan olusmaktadir. ikinci béliimde yer alan 1-17 arasimndaki sorular
performans degerlemeye, 18-30 arasindaki sorular ise egitime yonelik ifadelerden

olusmaktadir.

Anket, kapali uglu, ¢coktan se¢meli, birden ¢ok segenekli ve derecelendirilmeli
sorulardan olusmaktadir. Anketin uygulanmasinda anket formlar1 banka ¢alisanlarina

dagitilmis, anket formlar1 doldurulduktan sonra toplanmistir.
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4.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada veri toplama araglari ile elde edilen bilgilerin ¢oziimlenmesi

SPSS 15 paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gerceklestirilmistir.

Anketin verilerinin analizinde frekans ve ylizde tanimlayici istatistikleri ile ki-

kare ve korelasyon analizi yontemleri kullanilmistir.
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BOLUM 5

BULGULAR VE YORUM

Bu bolimde bankacilik sektoriindeki egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde
performans degerlendirmenin roli incelenmistir. Bu c¢ercevede Oncelikle
katilimcilarin demografik 6zellikleri tanimlanmis daha sonra bankalarin performans
degerlendirme ve performans degerlendirmeye dayali egitim uygulamalar
tamimlayict istatistikler yardimiyla Ozetlenmistir. Son olarak  performans
degerlendirme ve egitim uygulamalar arasindaki ki-kare ve korelasyon analizi

kullanilarak sinanmistir. Bu ¢ercevede asagidaki hipotezlere cevap aranmaistir.

H; = Calisanlarin performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara katilim
diizeyi aldiklar1 egitime bagl olarak artar.

H, = Calisanlarin goriislerinin etkili olma derecesi aldiklar1 egitime bagl olarak artar.
H; = Calisanlarin performanslarina yonelik geri bildirim diizeyi aldiklar1 egitime
bagli olarak artar.

Hs = Calisanlarin performans degerlendirme sonuglarini gergekci bulma diizeyi
aldiklar1 egitime bagli olarak artar.

Hs = Calisanlarin performans degerlendirme sistemi hakkindaki bilgi diizeyi aldiklar
egitime bagli olarak artar.

He = Calisanlarin 6rglitsel performansa yaptigi katki durumu hakkindaki bilgi diizeyi
aldiklar1 egitime bagli olarak artar.

H; = Calisanlarin bilgi ve beceri diizeyi aldiklar egitime bagl olarak artar.

Hs = Firmanin performans degerlendirmedeki olgunluk diizeyi arttikca verilen

egitimin etkinligi artar.

Arastirmaya iligskin degerlendirme, anket sorularina verilen cevaplar frekans
ve ylizde tanimlayict istatistikleri kullanarak sunulmustur. Son olarak performans
degerlendirme ve egitim uygulamalar1 arasindaki ki-kare ve korelasyon analizi

kullanilarak sinanmustir.
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5.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu alt boliimde 6rneklem grubunun demografik 6zelliklerine gore dagilimi

frekans ve ylizde tanimlayici istatistikleri kullanarak incelenmistir.
Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimlar Tablo 1°de dzetlenmistir.

Tablo 1. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

n %
Kadin 48 45,3
Erkek 58 54,7
Toplam 106 100,0

Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 55’inin erkek, % 45’sinin kadin oldugu

anlasilmaktadir.

45%
Kadin
Erkek
m55% v m Erke

Orneklem grubunun yaslarma gore dagilimlar1 Tablo 2°de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi

n %
21-30 arasi 57 53,8
31-40 arasi 30 28,3
Gegerli | 41-50 arasi 15 14,1
50 Gzeri 4 3,8
Toplam 106 100,0
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Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 54’iiniin yasinin 21-30 arasi, %
28’inin yasinin 31-40 arasi, % 14’sinin yasinin 41-50 arasi, % 4’inin yasinin ise 50 ve

iizeri oldugu anlasilmaktadir.

0 14% O4%
@ 21-30 arasi
m 31-40 arasi
o 54% 0 41-50 arasi
m| 28% O 50 Gzeri

Orneklem grubunun iinvanlarma gore dagilimlar1 Tablo 3’de 6zetlenmistir.

Tablo 3. Orneklem Grubunun Unvanlarina Gére Dagilimi

n %
Yoénetmen 1 10,4
Yoénetmen Yard. 13 12,3
Servis Yetkilisi 21 19,8
Portféy Yoéneticisi 13 12,3
Servis Gorevlisi 27 25,4
Memur 1 10,4
Operasyonel Yon. 10 9.4
Toplam 106 100

Tablodaki degerlerden katilimeilarin % 10’unun yonetmen, % 12’sinin yOnetmen
yardimeisi, % 20’sinin servis yetkilisi, % 12’sinin portfdy yoneticisi, % 25’inin servis

gorevlisi, % 10’unun memur, % 9’unun operasyonel yonetici oldugu anlasilmaktadir.

Y onetmen
0% - 9% 10% . - Yéne-trnen Yard
m 12% Servis Y etkilisi
& Portféy Y dneticisi
m 26% 21% m Servis Gorevlisi
12% Memur

m Operasyonel Yon.
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Orneklem grubunun gorev siiresine gore dagilimlar: Tablo 4’de dzetlenmistir.

Tablo 4. Orneklem Grubunun Gérev Siiresine Gore Dagilimi

n %
2 yildan az 28 26,4
3-5 yil arasi 34 32,1
6-10 yil arasi 20 18,9
11-20 yil arasi 13 12,3
21 yil ve Uzeri 11 10,4
Toplam 106 100,0

Tablodaki degerlerden katilimeilarin % 26’sinin 2 yildan az, % 32’inin 3-5 yil arasi,
% 19’unun 6-10 y1l arasi, % 12’sinin 11-20 y1l aras1, % 10’unu 21 y1l ve iizeri gérev

siiresinin oldugu anlasilmaktadir.

m 10% @ 26% m 2 yildan az

m 3-5 yil arasi

0 6-10 yil arasi
0O 11-20 yil arasi

m 33% m 21 yil ve Gzeri

Orneklem grubunun egitim durumuna gére dagilimlari Tablo 5°de

Ozetlenmistir.

Tablo 5. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Goére Dagihmi

n %
Lise 6 57
Onlisans 14 13,2
Lisans 77 72,6
Yiksek Lisans 9 8,5
Toplam 106 100,0
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Tablodaki degerlerden katilimcilarin % 6’sinin lise, % 13’tlinlin 6nlisans, % 73’{iniin

lisans, % 8’sinin yiiksek lisans mezunu oldugu anlasilmaktadir.

08% 0 6%

073%

m 13%

o Lise

m Onlisans

O Lisans

0O Yuksek Lisans

5.2. Bankalarin Performans Degerlendirme ve Egitim Uygulamalar:

Bu alt boliimde banka c¢alisanlarinin performans

uygulamalar1 hakkindaki goriisleri frekans ve yiizde

kullanilarak incelenmistir.

“Bankanizda  Performans Degerlendirme

su

yapilmaktadir?” sorusuna banka ¢alisanlarin katilma

sunulmustur.

degerlendirme ve egitim

tanimlayict istatistikleri

anda hangi siklikta
dereceleri Tablo 6°da

Tablo 6. Banka Cahisanlarinin “Bankanizda Performans Degerlendirme su anda
hangi siklikta yapilmaktadir?” Sorusuna Iliskin Degerlendirmeleri

n

%

Yilda bir defa 48 45,3
Yilda iki defa 33 31,1
Yilda ikiden fazla 21 19,8
Dlizensiz olarak 4 3,8

Toplam 106 100,0

Buna gore banka ¢alisanlart bu soruya % 45’1 yilda bir defa, % 31’1 yilda iki defa, %

20’s1 yilda ikiden fazla, % 4’1 diizensiz olarak cevabi vermislerdir. Sonug¢ olarak

banka calisanlarinin en az yilda bir defa performans degerlendirmeye tabi

tutulduklarini sdyleyebiliriz.
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“Performans Degerleme kriterleri ve standartlart belirlenen plan ve hedefler
dogrultusunda hazirlantyor.” Ifadesine banka calisanlarin katilma dereceleri Tablo
7’°de sunulmustur.

Tablo 7. Banka Cahisanlarinin “Performans Degerleme Kriterleri ve standartlari
belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda hazirlamyor” Ifadesine Iliskin

Degerlendirmeleri

n %

Hig 9 8,5
Biraz 17 16,0
Yeterince 43 40,6
Tamamiyla 26 24,5
Fikrim yok 11 10,4
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 8,5’u s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 16’s1
biraz, % 40,6’s1 yeterince, % 24,5’1 tamamiyla katildigini, % 10,4’ ise fikri

olmadigini belirtmistir.

Sonu¢ olarak katilimcilarin  vermis oldugu cevaplar “’Yeterince’” ve
“Tamamiyla’ seceneginde yogunlastigi goriilmektedir. Bu durum, performans
degerleme kriterleri ve standartlarinin, plan ve hedefler dogrultusunda hazirlandigi

seklinde yorumlanabilir.

Banka calisanlarinin “Her pozisyon igin objektif ve Olgiilebilir personel
performans  kriterleri ve  standartlar  belirlenmistir.” maddesine iliskin
degerlendirmeleri Tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8. “Her pozisyon icin objektif ve ol¢iilebilir Personel performans kriterleri
ve standartlar belirlenmistir.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %
Hig 18 17,0
Biraz 20 18,9
Yeterince 42 39,6
Tamamiyla 14 13,2
Fikrim yok 12 11,3
Toplam 106 100,0
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Tablonun yiizde siitunundaki degerlerden katilimcilarin % 17’sinin bu
maddeye “Hi¢”, % 18,9’unun “Biraz”, % 39,6’sinin “Yeterince”, % 13,2’sinin
“Tamamiyla”, % 11,3 linilin ise “Fikrim Yok” cevabin verdigi anlagilmaktadir.

Sonug olarak “’yeterince’” ve “’tamamiyla’’secenegini isaretleyenler katilimcilarin
%52,8’ini olusturmaktadir. Bu oran katilimcilarin ¢ogunlugunu olustursa da, her
pozisyon i¢in objektif ve Olgiilebilir personel performans kriterleri ve standartlar

belirlemede, eksiklerin oldugu sdylenebilir.

Performans degerlendirme ile elde edilen sonuclarin kullanildig: alanlar Tablo
9’da  Ozetlenmistir. Bu c¢ergevede katilimcilarin  performans degerlendirme
sonuglarinin iicretlendirme, nakil veya yayin, egitim ihtiyacinin tespiti, personelin
kuvvetli ve zayif yanlarinin tespiti, personelin kisisel ve yonetsel yonlerinin tespiti,
motivasyonu arttirmak, terfi, kariyer planlama, isten ¢ikarma alanlarinda kullanima
iligkin verdikleri cevaplar (1 = En Cok Kullanilan Alan; 9 = En Az Kullanilan Alan)

Oonem sirasina gore karsilagtirilmistir.

Tablo 9. Performans degerlendirme ile elde edilen sonuclarin kullanildig: alanlar

ONEM SIRSI

KULLANIM ALANLARI 1 2 3 4-6 7-9

Ucretlendirme
19 17,9 24 22,6 25 23,6 | 24 22,6 21 19,8

Nakil ve Tayin
17 16,0 | 56 52,8

Egitim ihtiyaglarinin

tespiti 16 | 151 |22 | 208 |24 |226 |38 |358 |2 1,9
Personelin Zayif ve kuv.

Yon. Tespiti 14 |132 |9 |85 |11 |104 |54 |509 |11 | 104

Terfi

27 255 | 14 13,2 | 16 15,1 | 38 358 |7 6,6

Personelin kisisel ve
yonetsel yon tespiti 4 3,8 5 47 7 6,6 51 48,1 24 22,6

Motivasyonu artirmak

Kariyer planlama 20 18,9 | 23 217 | 15 14,2 | 25 236 | 19 17,9

Isten gikarma - - 6 57 |66 |623
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Calisanlar tarafindan 6nem derecesine gore ilk sirada verilen cevaplar; %25,5
terfi, %18,9 kariyer planlama, %17,9 iicretlendirme, %15,1 egitim ihtiyaclarinin
tespiti, %13,2 personelin zayif ve kuvvetli yonlerinin tespiti,%5,7 motivasyonu

artirmak, %3,8 personelin kisisel ve yonetsel yonlerinin tespitidir.

Tablodaki tiim veriler dikkate aldigimizda kriterlerin siralanmasinda onemli
degisikler meydana gelmektedir. <’Onem siras1 1°° siitunundaki %15,1 orani ile yer
alan egitim ihtiyaglarinin tespiti, ’6nem siras1 2 “’ile “’6nem siras1 3 siitunlarinda
sirastyla %20,8 ve %22,6 oranlariyla ifade edilmektedir. Ayni durum ¢’ Onem sirasi
1”’ stitunundaki %17,9 orani ile ifade edilen iicretlendirme 6nem siras1 2 “’ile ** 3”’
siitunlarinda sirasiyla%?22,6 ve %23,6 oranlartyla ifade edilmektedir. Tablonun
geneli incelendiginde isten c¢ikarma ve nakil/tayin ise performans degerlendirme
sonuglarinin en az kullanildig1 alanlardir. Performans degerlendirme sonuglarinin
iicretlendirme, egitim ihtiyaglarinin tespiti, kariyer planlama ve terfi de daha fazla

kullanildig1 goriilmektedir.

Banka calisanlarinin performans degerlendirme ile elde edilen sonuglarin
kullanilmas1 gereken alanlarla ilgili diisiinceleri Tablo 10°da ozetlenmistir. Bu
cercevede katilimcilarin performans degerlendirme sonuglarinin iicretlendirme, nakil
veya yayin, egitim ihtiyacinin tespiti, personelin kuvvetli ve zayif yanlarinin tespiti,
personelin kisisel ve yonetsel yonlerinin tespiti, motivasyonu arttirmak, terfi, kariyer
planlama, isten c¢ikarma alanlarinda ne Olgiide kullanilmasi gerektigine iliskin
verdikleri cevaplar (1 = En Cok Kullanilmas1 Gereken Alan; 9 = En Az Kullanilmasi

Gereken Alan) 6nem derecesine gore karsilastirilmistir.
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Tablo 10. Performans Degerlendirme Sonuclarin Gelecekte Kullanilmasi
Diisiiniilen Alanlar

ONEM SIRSI

KULLANIM ALANLARI 1 2 3 4-6 7-9

Ucretlendirme
25 23,6 20 18,9 23 21,7 27 25,5 6 57

Nakil ve Tayin
- - - - - - 11 10,4 | 51 48,1

Egitim ihtiyaclarinin

tespiti 18 | 17,0 |25 | 236 |27 | 255 |24 |226 |8 7.5
Personelin Zayif ve kuv.

Yon. Tespiti 10 |94 |13 |123 |7 66 |62 |585 |15 | 142

Terfi

17 16,0 | 15 14,2 | 19 17,9 | 45 425 |4 3,8

Personelin kigisel ve
yOnetsel yon tespiti 1 9 3 2,8 6 5,7 67 63,2 |8 7,5

Motivasyonuartirmak |\, | 113 |g |75 |10 |94 |45 |425 |8 |75

Kariyer planlama 23 217 | 22 208 | 15 14,2 | 26 245 | 24 22,6

isten gikarma

1 9 4 3,8 43 40,6

Performans degerlendirme ile elde edilen sonuclarin gelecekte kullanilmasi
diistintilen alanlarin 6nem derecesine gore ilk siradaki verdikleri cevaplar sirasiyla,
%23,6 Ucretlendirme, %21,7 Kariyer planlama, %17 Egitim Ihtiyaglarinin tespiti,
%16 Terfi, %I11,3 Motivasyonu artirmak, %9,4 Personelin Zayif ve kuvvetli
yonlerinin tespiti ve %1 Personelin kisisel ve yonetsel yonlerinin tespitin de
kullanilmak istenmesidir. Bu sonuglara gore gelecekte en yaygin kullanilmasi istenen
alan tcretlendirmedir. Bunu sirayla kariyer planlama, egitim ihtiyaglarinin tespiti ve
terfi takip etmektedir. Tablodaki tiim veriler dikkate alindiginda performans
degerlendirme sonuglar1 gelecekte; egitim ihtiyaclarinin tespitinde daha fazla
kullanilmasi gerektigini, ayn1 sekilde degerlendirme sonuglarinin kariyer planlamada,
terfide, licretlendirme de daha fazla yararlanilmas1 goriisti hakimdir.

Sonug itibariyle performans degerlendirme sonuglarinin en fazla kullanildig
ve kullanilmas1 gerektigi alanlar; {icretlendirme, egitim ihtiyacinin tespiti, kariyer

planlama ve terfi seklinde ifade edebiliriz.
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Banka calisanlarinin performans degerlendirmede kullanilan kriterlerin 6nem
derecesi ile ilgili diisiinceleri Tablo 11°de incelenmistir. Bu ¢ercevede katilimcilarin
performans degerlendirme kullanilan; mesleki bilgi, isteki verim diizeyi, sosyal yon
diizeyi, yoneticilik yetenekleri, kisisel davranis diizeyi, egitim ihtiyaglarinin tespiti
kriterlere bankanin ne derecede 6nem verdigine (kullanim diizeyi) iliskin cevaplari (1
= En Cok Kullanilan Kriter; 5 = En Az Kullanilan Kriter) 6nem sirasina gore
karsilastirilmistir.

Tablo 11. Performans Degerlendirmede Kullamlan Kriterler

ONEM SIRASI

KRITERLER 1 2 3 4 5

n % n % n % n % n %

Mesleki bilgi 22 |208 |37 |349]21 198 | 9 85 |7 6,6

Isteki verim dilzeyi 41 [387]23 |217 |19 |179]|7 66 |5 4,7

Sosyal yon dizeyi 11 10,4 |19 | 179 |23 | 237 |28 |264 |22 |208

Yoneticilik yetenekleri 3 |28 |6 |57 |12 |113]19 |179]31 |292

Kisisel davranis dizeyi 14 |132|8 |75 |17 |160|15 |142 |22 | 208

Ekip galismasina uyum ve

isbirligi yapma 15 | 14213 |123 |14 |132]18 |170]15 | 142

Calisanlarin 6nem derecesine gore ilk sirada verilen cevaplar; %38,7 isteki
verim diizeyi, %20,8 mesleki bilgi ve beceri, % 14,2 ekip ¢aligmasina uyum ve
isbirligi yapma, %13,2 kisisel davranig diizeyi, %10,4 sosyal yon diizeyi ve %2,8
yoneticilik yenetekleri diizeyidir. Tablodaki tiim veriler dikkate alindiginda; isteki
verim ve mesleki bilgi ve beceriler en énemli kriter olarak ortaya ¢ikmakta, bunlari
ekip calismasina uyum ve isgbirligi yapma, kisisel davranis kriterleri ve sosyal yon
diizeyi kriterleri takip etmektedir. Yoneticilik yetenekleri ise en az 6neme sahip kriter

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Banka calisanlarinin performans degerlendirmede kullanilan kriterlerin her
birine ne Olglide O6nem verilmesi gerektigine iliskin diislinceleri Tablo 12’de
incelenmistir. Bu cercevede katilimcilarin performans degerlendirme kullanilan;
mesleki bilgi, isteki verim diizeyi, sosyal yon diizeyi, yoneticilik yetenekleri, kisisel
davranig diizeyi, egitim ihtiyaclarinin tespiti kriterlere bankanin ne derecede nem

vermesi (kullanim diizeyi) gerektigine iliskin cevaplar1 (I = En Cok Kullanilmasi
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Gereken Kriter; 5 = En Az Kullanilmasi Gereken Kriter) onem sirasina gore

karsilastirilmistir.

Tablo 12. Performans Degerlendirmede Gelecekte Onem Verilmesi Gerektigi

Diisiiniilen Kriterler

ONEM SIRASI

KRITERLER 1 2 3 4 5

n % n % n % n % n %

Mesleki bilgi 32 [302]42 |396]7 66 |3 28 |2 1,9

Isteki verim duzeyi 45 | 42533 |311]09 85 |6 57 |5 47

Sosyal yon dizeyi 4 38 |4 38 |36 |340|34 |321|30 |283

Yoneticilik yetenekleri 19 3 28 13 12,3 | 31 202 | 35 33,0

Kisisel davranig duizeyi 9 85 | 4 |38 |23 |217 |26 |245|27 |255

Ekip calismasina uyum ve

isbirligi yapma 14 |132]20 |189]18 |170|6 |57 [11 | 104

Performans degerlendirmede gelecekte dnem verilmesi gerektigi diisiiniilen
kriterlere calisanlarin 6nem sirasina gore ilk sirada verdigi cevap, %42,5 isteki verim
diizeyi, %30,2 mesleki bilgi ve beceri, %13,2 ekip calimasina uyum ve isbirligi
yapma, %38,5 kisisel davranis diizeyi, %3,8 sosyal yon diizeyi ve %1,9 yoneticilik
yetenekleri diizeyidir. Tablodaki tiim veriler dikkate alindiginda; isteki verim diizeyi
ve mesleki bilgi performans degerlendirmede en 6nemli kriter olarak ortaya ¢ikmakta,
bunlari, ekip ¢aligmasina uyum, kisisel davranis diizeyi ve sosyal yon diizeyi takip
etmektedir. Yoneticilik yetenekleri ise en az Onem verilen kriter olarak ortaya

cikmaktadir.

Performans degerlendirmede 6nem verilen kriter ile gelecekte 6nem verilme si
gereken kriterlerde, isteki verim diizeyi ve mesleki bilgi ve beceriler 6nem sirasinda
ortak noktayr olusturmaktadir. Bu sonu¢ performans degerlendirme felsefesinin
temelini olusturmaktadir. Isteki verim diizeyi ve mesleki bilgi ve becerinin temel
kriterleri olusturmasi sistemin hem isletmede hem de calisanlarlar tarafindan
benimsendiginin bir gostergesidir. Tabloda dikkat ¢eken diger bir konu ise kisisel
davranig diizeyinin gelecekte bu kritere bugiinden daha az 6nem verilmesi gerektigini

istemeleridir. Bu sonug, calisanlarin geleneksel yonetim anlayisindan modern
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yonetim anlayisina yoneldiginin bir gostergesidir. Geleneksel yonetim anlayisinda
kisisel davranig plan1 6n planda iken, modern davranig anlayisinda kisinin isteki
basarist onemlidir. Ancak bankacilik sektorii gibi toplumla i¢ i¢e olan bir meslekte
kisisel davranis diizeyi ve sosyal yon diizeyi géz ardi edilemez. Bu nedenle
degerlendirme yapilirken, kisilik faktorleri ve sosyal yon diizeyleri ihmal

edilmeksizin, ¢aliganin isindeki basarisina agirlik verilemelidir.

“Performans Degerlendirme bankanizda su anda kim / kimler tarafindan
yapilmaktadir?” sorusuna banka calisanlarin katilma dereceleri Tablo 13’de

sunulmustur.

Tablo 13. Banka Cahisanlarinin “Performans Degerlendirme bankanizda su
anda kim / kimler tarafindan yapilmaktadir?” Sorusuna iliskin

Degerlendirmeleri
Frekans Yizde
Birinci amir 48 45,3
Birinci ve ikinci amir 44 41,5
Astlar ve is arkadaslari 4 3,8
isletme icinde olusturulan
s ¢ s 10 9,4
degerleme komitesi
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlar1 bu soruya % 45,31 birinci amir, % 41,5’1 birinci ve
ikinci amir, % 43,81 astlar ve is arkadaslari, % 9,4’1 isletme i¢inde olusturulan
degerleme komitesi cevabi vermislerdir. Sonu¢ olarak amir temelli bir performans

degerlendirme sistemin uygulandigini sdyleyebiliriz.

“Bankanizda su anda uygulanan performans degerlendirme ile elde edilen
sonuclar1 gergekci buluyorum”™ ifadesine banka calisanlar1 katilma dereceleri Tablo

14’de sunulmustur.
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Tablo 14 Banka Calisanlarinin “Perfm:mans Degerlendirme Sonug¢larini
Gercekei Bulma ” Maddesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %

Hic 10 9,4
Biraz 25 23,6
Yeterince 42 39,6
Tamamiyla 23 21,7

Fikrim yok 6 5,7
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 9,4’li s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, %
23,6’s1 biraz, % 39,6’s1 yeterince, % 21,7’si tamamiyla katildigini, % 5,7’si ise fikri
olmadigin1 belirtmistir. Sonug¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamiyla’’se¢enegini
isaretleyenler katilimcilarin %61,3’nli  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle

katilimcilarin performans degerleme sonuglarini gerceke¢i buldugunu soyleyebiliriz.

“Performans degerlendirme sisteminin Onemini ve personel Orgiitsel
performansa yaptig1 katkiy1 biliyorum” ifadesine banka calisanlar1 katilma dereceleri

Tablo 15’te sunulmustur.

Tablo 15. Banka Cahisanlarinin “Performans degerlendirme sisteminin 6nemini
ve Personel orgiitsel performansa yaptig1 katkiy1 biliyorum” Ifadesine Iliskin

Degerlendirmeleri

n %

Hic 8 7,5
Biraz 36 34,0
Yeterince 43 40,6
Tamamiyla 15 14,2

Fikrim yok 4 3,8
Toplam 106 100,0

Buna gore banka ¢alisanlarinin % 7,5’si s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 34’1
biraz, % 40,6’s1 yeterince, % 14,2’1 tamamiyla katildigini, % 3,8’si ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamuyla’’segenegini

isaretleyenler katilimcilarin  %54,8’ini  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle
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katilmcilarin performans degerlendirme sisteminin dnemi hakkinda yeterli bilgiye
sahip oldugunu goriinse de, calisanlara performans degerleme sistemi hakkinda bilgi

verilmesi gerektigini de sOyleyebiliriz.

“Bankanizda performans degerlendirmesi yapilirken su anda her bir personele
ne kadar zaman ayrilmaktadir?” sorusuna banka ¢alisanlarin katilma dereceleri Tablo
16’da sunulmustur.

Tablo 16. Banka Calisanlarinin “Bankanizda performans degerlendirmesi

yapilirken su anda her bir personele ne kadar zaman ayrilmaktadir?” Sorusuna
lliskin Degerlendirmeleri

n %

1 Gln 5 4,7
Birkag saat 67 63,2
1 saat 19 17,9

1 saatten az 15 14,2
Toplam 106 100,0

Buna gore banka ¢alisanlar1 bu soruya % 4,7’si 1 giin, % 63,2’si birkag saat, % 17,9’u
1 saat, % 14,2°si 1 saatten az cevabi vermislerdir. Sonug¢ olarak c¢alisanlara

performans degerlendirme yapilirken birkag saat zaman ayrildig1 sdylenebilir.

“Su anda bankanizda performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara

katiltyorum.” ifadesine banka calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17. Banka Cahisanlarinin “Su anda bankamizda performans
degerlendirme siirecinde verilen kararlara katihyorum” Ifadesine Iliskin

Degerlendirmeleri

n %

Hic 9 8,5
Biraz 15 14,2
Yeterince 37 34,9
Tamamiyla 31 29,2
Fikrim yok 14 13,2
Toplam 106 100,0
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Buna gore banka ¢alisanlarinin % 8,51 s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 14,2’si
biraz, , % 34,9’u yeterince, % 29,2’si tamamiyla katildigini, % 13,2 ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve “’tamamiyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin  %64,1’n1  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle
katilmcilarin  performans degerleme siirecinde verilen kararlara katildigim

sOylenebilir.

“Bankanizda performans degerlendirilmesinde goriislinliiz alintyorsa; sizce
performansimizin degerlendirilmesinde goriisiiniiz ne derecede etkili olmaktadir?”
sorusuna banka c¢alisanlarin katilma dereceleri Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18. Banka Calisanlarimin “Bankanizda performans degerlendirilmesinde

goriisiiniiz alimyorsa; sizce performansimizin degerlendirilmesinde goriisiiniiz ne
derecede etkili olmaktadir?” Sorusuna Iliskin Degerlendirmeleri

n %

Tamamen etkili 7 6,6
Etkili 29 27,4
Cok az etkili 38 38,5
Hic etkili degil 25 21,6

Fikrim yok 7 6,6
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlar1 bu soruya % 6,6’s1 tamamen etkili, % 27,4’1 etkili, %
38,5’1 ¢ok az etkili, % 21,6’s1 hi¢ etkili degil, % 6,6’s1 ise fikrim yok cevabi
vermislerdir. Sonug olarak performans degerleme de calisanlarin goriiglerinin etkili

olma derecesinin sinirlt oldugu sdylenebilir.

“Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim veriliyor.” ifadesine banka

calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 19°da sunulmustur.
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Tablo 19. Banka Cahsanlarmin “Performans dizeyi ile ilgili zamaninda geri
bildirim veriliyor.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

Frekans Yuzde
Hig 6 5,7
Biraz 25 23,6
Yeterince 47 443
Tamamiyla 20 18,9
Fikrim yok 7 7,6
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 5,7’si s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, %
23,6’s1 biraz, % 44,31 yeterince, % 18,9’u tamamiyla katildigini, % 7,6’s1 ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamuyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin %63,2°sini  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle

calisanlara performans diizeyiyle ilgili geri bildirim verildigi sdylenebilir.

“Performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri
arastirilir, 6nlem alinir.” ifadesine banka g¢alisanlar1 katilma dereceleri Tablo 20°de
sunulmustur.

Tablo 20. Banka Cahisanlarinin “Performans degerlendirilmesinden sonra eksik
yonler varsa nedenleri arastirihir, onlem alimir.” Ifadesine Iliskin

Degerlendirmeleri

n %

Hic 9 8,5
Biraz 23 21,7
Yeterince 38 35,8
Tamamiyla 25 23,6
Fikrim yok 11 10,4
Toplam 106 100

Buna gore banka ¢alisanlarinin % 8,51 s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 21,7’si
biraz, % 35,8’1 yeterince, % 23,6’s1 tamamiyla katildigimi, % 10,4’i ise fikri

olmadigini belirtmistir. Sonug olarak katilimcilarin verdigi cevaplar “’yeterince’” ve
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“tamamiyla’’seceneginin de yogunlasmaktadir. Bu bulgudan hareketle performans

degerlemesinden sonra eksik yonler varsa, nedenlerinin arastirildigini sdylenebilir.

“Performans degerlendirme sonucunda ortaya c¢ikan egitim ihtiyacinin
kargilanmasi i¢in egitim programlarina katildiniz m1?” sorusuna banka g¢alisanlarin
katilma dereceleri Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21. Banka Cahisanlarinin “Performans degerlendirme sonucunda ortaya

cikan egitim ihtiyacinin karsilanmasi icin egitim programlarina katildiniz mi?”
Sorusuna Iliskin Degerlendirmeleri

n %
Evet 86 81,1
Hayir 20 18,9
Toplam 106 100

Buna gore banka calisanlarmin = % 81,1’inin egitim programlarina katildigi, %

18,9’unun ise katilmadig1 anlagilmaktadir.

Performans degerlendirmede sonucunda ortaya c¢ikan egitim ihtiyacinin

karsilanmasi icin istirak edilen egitim programlar1 Tablo 22’de 6zetlenmistir.

Tablo 22. Performans Degerlendirmede Sonucunda Ortaya Cikan Egitim
Ihtiyacimin Karsilanmasi I¢in Istirak Edilen Egitim Programlar

n Toplam Ortalama
Zorunlu egitim programlari 49 49,00 1,0000
Gorevde yikselmeye yonelik
45 45,00 1,0000
egitim programlari
Basvurulu bazi egitim
32 32,00 1,0000
programlari
Mesleki egitim diizeyine
75 75,00 1,0000
ybnelik programlar
isteki verim diizeyine yénelik
56 56,00 1,0000
egitim programlari

Mesleki egitim diizeyine yonelik programlar en yaygin programlar iken basvuru bazl

egitim programlarinin diger programlara gore daha az kullanildigi anlasilmaktadir.
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“Isimi uygularken karsilasigim problemlerin  ¢dziimii igin egitim
uygulamalarina ihtiya¢ duyarim.” ifadesine banka calisanlari katilma dereceleri Tablo
23’de sunulmustur.

Tablo 23. Banka Calisanlarimin “Isimi uygularken karsilasti@im problemlerin
¢Oziimii icin egitim uygulamalarina ihtiya¢ duyarim.” Ifadesine Iliskin

Degerlendirmeleri

n %

Hic 4 3,8
Biraz 28 26,4
Yeterince 47 443
Tamamiyla 24 22,6

Fikrim yok 3 2,8
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 3,8’1 s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 26,4’
biraz, % 44,3’ii yeterince, % 22,6’s1 tamamiyla katildigini, % 2,8’1 ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve “’tamamiyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin  %66,9’u  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle
katilmcilarin yaptiklar1 isle ilgili karsilastigi problemlerin ¢oziimii i¢in egitim

uygulamalarina ihtiya¢ duydugu sdylenebilir.

“Katilmis oldugunuz egitim programlarinda ne kadar siire egitim aldiniz?”

sorusuna banka ¢alisanlarin katilma dereceleri Tablo 24’de sunulmustur.

Tablo 24 Banka Calisanlarimin “Katilmis oldugunuz egitim programlarinda ne
kadar siire egitim aldimz?” Sorusuna Iliskin Degerlendirmeleri

n %
1 ay ve daha az 68 64,2
2 ay 23 21,7

3ay 5 4,7

4 ay ve yukarisi 10 9,4
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlar1 bu soruya % 64,2°sinin 1 ay ve daha az, % 21,7 sinin 2

ay, % 4,7’sinin 3 ay, % 9,4’liniin 4 ay ve yukaris1 egitim aldig1 anlasilmaktadir.
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Sonu¢ olarak katilimcilarin bir ay ve daha asagi siireli egitim programlarina

katildiklar1 sdylenebilir.

Egitim ve gelistirme programlarinin olumlu olarak etkiledigi alanlar Tablo

25’te 0zetlenmistir.

Tablo 25. Egitim ve Gelistirme Programlarimin Olumlu Olarak Etkiledigi

Alanlar

n Toplam Ortalama
Calisanlarin kalitesi 60 60,00 1,0000
Calisanlarin motivasyonu 70 70,00 1,0000
Calisanlarin verimliligi 87 87,00 1,0000
Orgt kalttri 49 49,00 1,0000
Mesleki bilgi ve beceri 89 89,00 1,0000
iletisim 49 49,00 1,0000
Sosyal gelisme 39 39,00 1,0000
Yoneticilik becerisi 36 36,00 1,0000

Buna gore mesleki bilgi beceri ve ¢alisanlarin verimliligi egitim programlarinin en
olumlu etkiledigi alanlardir. Egitim ve gelistirme programlarinin, sosyal gelisme,
calisanlarin kalitesi, orgiit kiiltiirt, iletisim ve yoneticilik becerisi lizerindeki etkisi ise

sinirlidir.

“Almis oldugunuz egitimler sonucunda edindiginiz bilgi ve becerileri
calisirken uygulayabiliyor musunuz?” sorusuna banka g¢alisanlarin katilma dereceleri
Tablo 26’de sunulmustur.

Tablo 26. Banka Cahsanlarinin “Almis oldugunuz egitimler sonucunda

edindiginiz bilgi ve becerileri calisirken uygulayabiliyor musunuz?” Sorusuna
lliskin Degerlendirmeleri

n %
Hic 4 3,8
Biraz 24 22,6
Yeterince 42 39,6
Tamamiyla 30 28,3
Fikrim yok 6 5,7
Toplam 106 100,0
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Buna gore banka ¢aliganlar1 bu soruya % 3,8’1 s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken,
% 22,6’s1 biraz, % 39,6’s1 yeterince, % 28,3l tamamiyla katildigini, % 5,7’si ise
fikri olmadigini belirtmistir. Sonug olarak “’yeterince’” ve ’tamamiyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin %67,9’unu  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle

calisanlarin edindigi bilgi ve becerileri ¢alisirken uygulayabildiklerini sdyleyebiliriz.

“Almis oldugum egitimler sonucunda ise karsi stresim azaldi.” ifadesine

banka calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27. Banka Cahisanlarinin “Almis oldugum egitimler sonucunda ise karsi
stresim azald1.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %
Hic 14 13,2
Biraz 24 22,6
Yeterince 37 34,9
Tamamiyla 15 14,2
Fikrim yok 16 15,1
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 13,2°si s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, %
22,5’s1 biraz, % 34,9’u yeterince, % 14,2°si tamamiyla katildigini, % 15,1°1 ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamiyla’’segenegini
isaretleyenler katilimeilarin %49,1’ini olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle egitim

programlarinin strese etkisinin sinirli oldugu sdylenebilir.

“Aldigim egitimler sonucunda kurallara uyum davranisim pekisti.” ifadesine

banka calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28. Banka Calisanlarinin “Aldigim egitimler sonucunda kurallara uyum
davramisim pekisti.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %
Hic 14 13,2
Biraz 21 19,8
Yeterince 30 28,3
Tamamiyla 20 18,9
Fikrim yok 21 19,8
Toplam 106 100,0
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Buna gore banka ¢alisanlarinin % 13,2°1 s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken,
% 19,8 ’ 1 biraz, % 28,3’1 yeterince, % 18,9’u tamamiyla katildigini, % 19,8’ ise

[3

fikri olmadiginit belirtmistir. Sonug olarak ’yeterince’” ve “’tamamiyla’’se¢enegini
isaretleyenler katilimcilarin %47,2°sini  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle

katilimcilarin olumsuz goriise sahip olduklari ifade edilebilir.

“Katildigim egitimler sonucunda is tatminim artt1.” ifadesine banka caligsanlari

katilma dereceleri Tablo 29’da sunulmustur.

Tablo 29. Banka Cahsanlarinin “Katildigim egitimler sonucunda is tatminim
artt1.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %

Hic 6 57
Biraz 20 18,9
Yeterince 41 38,7
Tamamiyla 29 27,4

Fikrim yok 10 9,4
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 5,7’si s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, %
18,9’u biraz, % 38,7’si yeterince, % 27,41 tamamiyla katildigini, % 9,4’u ise fikri
olmadigini belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’ ve ‘’tamamiyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin %66,1’ini olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle egitim

programlarinin is tatminini artirdig1 sdylenebilir.

“Aldigim egitimler sonucunda daha ozverili ¢alistyorum.” ifadesine banka

calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 30°da sunulmustur.
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Tablo 30. Banka Callsanlargmn “Aldlglm egitimler sonucunda daha ozverili
calistyorum.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %
Hic 5 47
Biraz 13 12,3
Yeterince 45 42,5
Tamamiyla 31 29,2
Fikrim yok 12 11,3
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 4,7’si s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, %
12,3’1 biraz, % 42,5’1 yeterince, % 29,2°si tamamiyla katildigini, % 11,3’ ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamuyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin %71,7’sini  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle
calisanlarin egitim programlarina katildiktan sonra daha Ozverili c¢alistiklarini

sOyleyebiliriz.

“Egitim programlarina katildigim zaman daha yaratict olurum.” ifadesine

banka calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 31°de sunulmustur.

Tablo 31. Banka Calisanlarinin “Egitim programlarina katildigim zaman daha
yaratici olurum.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %
Hic 5 47
Biraz 16 15,1
Yeterince 51 48,1
Tamamiyla 24 22,6
Fikrim yok 10 9.4
Toplam 106 100,0

Buna gore banka ¢alisanlarinin % 4,7’s1 s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 15,1’
biraz, % 48,1’1 yeterince, % 22,6’s1 tamamiyla katildigmi, % 9,4’ ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamiyla’’segenegini

isaretleyenler katilimcilarin %70,7’sini  olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle
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calisanlarin egitim programlarmma katildiktan sonra yeni fikirler iiretebildikleri

sOylenebilir.

“Aldigim egitimler sayesinde ekip halinde calisma becerisi kazandim.”

ifadesine banka calisanlar1 katilma dereceleri Tablo 32’de sunulmustur.

Tablo 32. Banka Calisanlarinin “Aldigim egitimler sayesinde ekip halinde
calisma becerisi kazandim.” Ifadesine Iliskin Degerlendirmeleri

n %

Hig 5 47
Biraz 18 17,0
Yeterince 50 47,2
Tamamiyla 23 21,7

Fikrim yok 10 9,4
Toplam 106 100,0

Buna gore banka calisanlarinin % 4,7’s1 so6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, % 17’si
biraz, % 47,2’si yeterince, % 21,7°si tamamiyla katildigini, % 9,4’ ise fikri
olmadigint belirtmistir. Sonu¢ olarak  “’yeterince’” ve ‘’tamamiyla’’segenegini
isaretleyenler katilimcilarin %68,9’unu olusturmaktadir. Bu bulgudan hareketle

egitim programlarinin ekip halinde caligma becerisi kazandirdigini soyleyebiliriz.

“Bankanizin egitim ihtiyaci belirleme yontemini uygun buluyor musunuz?”

sorusuna banka ¢alisanlarin katilma dereceleri Tablo 33’de sunulmustur.

Tablo 33. Banka Cahisanlarimin “Bankanizin egitim ihtiyaci belirleme yontemini
uygun buluyor musunuz?” Sorusuna lliskin Degerlendirmeleri

n %
Hig 3 2,8
Biraz 29 27,4
Yeterince 42 39,6
Tamamiyla 25 23,6
Fikrim yok 7 6,6
Toplam 106 100,0
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Buna gdre banka caligsanlar1 bu soruya % 3’ii s6z konusu ifadeye hi¢ katilmazken, %
28’1 biraz, % 39’zu yeterince, % 23’4 tamamiyla katildigini, % 7’si ise fikri
olmadigimi belirtmistir. Sonug¢ olarak kalitimcilarin egitim ihtiyaglarin1 belirleme

yontemini uygun bulduklar1 sdylenebilir.

Egitim ihtiyacim1 belirlemem ydnteminin uygun bulmama nedenleri Tablo 34’de

Ozetlenmistir.

Tablo 34. Egitim Ihtiyacim Belirlemem Yénteminin Uygun Bulmama Nedenleri

n Toplam Ortalama
Caliganlarin gérust alinmiyor 32 32,00 1,0000
Calisanlarin gerekli bilgi,
becerileri ve tutumlari g6z 16 16,00 1,0000
6nlne alinmiyor
Performans degerlemeye
gore egitim ihtiyaci 4 4,00 1,0000
belirlenmiyor
Kariyer planina gore ihtiya
yere 9 yae 27 27,00 1,0000
belirleniyor
Egitim ihtiyaci olan personel
yaninda olmayan personelde 13 13,00 1,0000
aliniyor

Buna gore calisanlarin goriislerinin alinmamasi ve kariyer planina gore ihtiyag
belirlenmemesi en 6nemli iki nedendir. Performans degerlemeye gore egitim ihtiyaci
belirlenmesi ise egitim ihtiyacinin uygun bulunmamasinda en az etkiye sahip

faktordir.
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5.3. Bankalarin Egitim ve Performans Degerlendirme Uygulamalar1 Arasindaki

Iiski

Bu alt boliimde bankalarin egitim ve performans degerlendirme uygulamalari

arasindaki iliski yine ¢alisanlarin goriisleri temel alinarak incelenmistir.

Calisanlarin performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara katilim
diizeyi ile egitim alma durumlar1 arasindaki iliski t-testi yardimiyla incelenmis ve
analiz sonuglar1 Tablo 35’te verilmistir. Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden
(p = 0.081; p < 0.1) s6z konusu degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak

anlamli oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 35. Cahisanlarin Performans Degerlendirme Siirecinde Kararlara Katihm
Diizeyi lle Egitim Alma Durumlar1 Arasindaki Iliski

T Testi
t df Anlamlilik
1,764 99 ,081
Kararlara Katilm
1,477 18,503 ,156

Calisanlarin kararlara katilim diizeylerinin egitim alma durumlarina bagl

olarak degisimi ise Tablo 36’de verilmistir.

Tablo 36. Calisanlarin performans degerlendirme siirecinde Verilen Kararlara
Katilm Diizeyinin Egitim Alma Durumuna Bagh Olarak Degisimi

Egitim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Evet 85 3,2588 1,25502 ,13613
Kararlara Katihm
Hayir 16 2,6250 1,62788 ,40697

Tablonun ortalama siitunundaki degerler egitim alan ¢alisanlarin bu maddeden daha

yiiksek puana sahip olduklarin1 gostermektedir.

Bu bulgu t-testi bulgular ile birlikte degerlendirildiginde alinan egitimin

kararlara katilim diizeyini arttirdig1 sonucuna varilmistir.
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Calisanlarin goriiglerin etkili olma derecesi ile egitim alma durumlar
arasindaki iligki t-testi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 37°de
verilmistir.

Tablo 37. Calisanlarin Gériislerin Etkili Olma Derecesi ile Egitim Alma
Durumlar Arasindaki Iliski

T Testi
t df Anlamlilik
Gorislerin Etkili -3,028 | 104 ,003
Olma Derecesi -2,789 | 22,756 ,010

Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden (p = 0.003; p < 0.01) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir.

Calisanlarin goriislerin etkili olma derecesinin egitim alma durumlarina bagh

olarak degisimi ise Tablo 38’de verilmistir.

Tablo 38. Cahisanlarin Goriislerin Etkili Olma Derecesine Bagh Olarak Degisimi

Egitim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Gérislerin Etkili Olma Evet 88 2,7614 ,92220 ,09831
Derecesi Hayir 18 3,5000 1,04319 ,24588

Tablonun ortalama siitunundaki degerler egitim alan calisanlarin bu maddeden daha

diisiik puana sahip olduklarin1 gostermektedir.

Bu bulgu t-testi bulgular1 ile birlikte degerlendirildiginde alinan egitimin

goriiglerin etkili olma derecesini azalttig1 sonucuna varilmstir.

Calisanlarin geri bildirim diizeyi ile egitim alma durumlar arasindaki iliski t-

testi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 39°da verilmistir.
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Tablo 39. Calisanlarin Geri Bildirim Diizeyi Ile Egitim Alma Durumlar:

Arasindaki Tliski
T Testi
t df Anlamlilik
416 98 ,678
Geri Bildirim
,497 25,710 ,623

Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden (p = 0.678; p > 0.05) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Calisanlarin geri bildirim diizeylerinin egitim alma durumlarina bagh olarak

degisimi ise Tablo 40’ta verilmistir.

Tablo 40. Calhisanlarin Geri Bildirimin Egitim Alma Durumuna Bagh Olarak

Degisimi
Egitim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Evet 84 3,3929 1,29891 14172
Geri Bildirim
Hayir 16 3,2500 1,00000 ,25000

Tablonun ortalama siitunundaki degerler egitim alan ve almayan c¢alisanlarin bu
maddeden aldiklar1 puanlar arasinda belirgin bir bulunmadigini géstermektedir. Bu
bulgu t-testi bulgular1 ile birlikte degerlendirildiginde alinan egitimin geri bildirim

diizeyini etkilemedigi sonucuna varilmistir.

Calisanlarin performans degerlendirme sonuclarini gergcek¢i bulma diizeyi ile
egitim alma durumlarn arasindaki iliski t-testi yardimiyla incelenmis ve analiz

sonuclar1 Tablo 41°de verilmistir.

Tablo 41. Cahsanlarin Performans Degerlendirme Sonuclarimi Gerc¢ek¢i Bulma
Ile Egitim Alma Durumlar1 Arasindaki liski

T Testi
t df Anlamlilik
Performans 2,518 103 ,013
Degerlendirme
Sonuglarini Gergekgi 2,911 29,093 ,007
Bulma
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Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden (p = 0.013; p < 0.05) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir.

Calisanlarin  performans degerlendirme sonucglarin1  gercek¢i  bulma
diizeylerinin egitim alma durumlarina bagli olarak degisimi ise Tablo 42’de
verilmigtir.

Tablo 42. Cahisanlarin Performans Degerlendirme Sonuclarimi Ger¢ekci Bulma
Durumuna Bagh Olarak Degisimi

Egitim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Performasn Degerlendirme | Evet 87 3,0805 1,26875 ,13602
Sonuglarini Gergekei Bulma | Hayir 18 2,2778 1,01782 ,23990

Tablonun ortalama siitunundaki degerler egitim alan ¢alisanlarin bu maddeden daha

yuksek puana sahip olduklarin1 gostermektedir.

Bu bulgu t-testi bulgular1 ile birlikte degerlendirildiginde alinan egitimin
performans degerlendirme sonuglarin1 gercekei bulma diizeyini arttirdigi, diger bir
ifade ile egitim alan calisanlarin performans degerlendirme sonuclarini daha gercekei

bulduklar1 sonucuna varilmistir.

Calisanlarin  performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve personelin
orgiitsel performansa yaptig1 katki hakkindaki bilgi diizeyi ile egitim alma durumlari
arasindaki iligki t-testi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglari Tablo 43’de
verilmistir.

Tablo 43. Calisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin Onemi Ve

Orgiitsel Performansa Yaptign Katki Hakkindaki Bilgi Diizeyi ile Egitim Alma
Durumlar1 Arasindaki

T Testi
t df Anlamlilik
Performans -,010 96 ,992
degerlendirme
sisteminin 6nemini
ve Personel ¢rgitsel | - 010 14,178 ,992
performansa yaptigi
katkiyi biliyorum.
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Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden (p = 0.992; p > 0.05) s6z konusu

degiskenler arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.

Calisanlarin  performans degerlendirme sisteminin O6nemi ve personelin
orgiitsel performansa yaptigi katki hakkindaki bilgi diizeylerinin egitim alma
durumlarina bagl olarak degisimi ise Tablo 44’de verilmistir.

Tablo 44. Cahisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin Onemi Ve

Personelin Orgiitsel Performansa Yaptigi Katki Hakkindaki Bilgi Diizeylerinin
Egitim Alma Durumlarina Bagh Olarak Degisimi

Egitim N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Performans degerlendirme
sisteminin énemini ve Evet 84 3,1628 1,25427 ,13525
Personel 6rgitsel
performansa yaptigi katkiyr | ., 12 3,1667 1,26730 36584
biliyorum.

Tablonun ortalama siitunundaki degerler egitim alan ve almayan c¢alisanlarin bu

maddeden birbirlerine yakin puana sahip olduklarin1 gostermektedir.

Bu bulgu t-testi bulgular ile birlikte degerlendirildiginde egitimin performans
degerlendirme sisteminin 6nemi ve personelin Orgiitsel performansa yaptigi katki

hakkindaki bilgi diizeyini etkilemedigi sonucuna varilmistir.

Calisanlarin bilgi ve becerileri aldiklar1 egitime bagli olarak degisimi Tablo

45’te sunulmustur.

Tablo 45. Calisanlarin Bilgi Ve Becerileri fle Aldiklar1 Egitim Arasindaki Tliski

T Testi
t df Anlamlilik

Almis oldugunuz 2,214 101 ,008
egitimler sonucunda

edindiginiz bilgi ve
becerileri galigirken 2,516 26,178 .007

uygulayabiliyor
musunuz?
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Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Bu t-testi bulgulariyla
birlikte degerlendirildiginde c¢alisanlarin bilgi ve becerileri aldiklar1 egitime baglh

olarak artig1 sonucuna varilmstir.

Firmanin performans degerlendirmedeki olgunluk diizeyi ile verilen
egitimlerin etkinligi arasindaki iliski ise korelasyon analiz kullanarak incelenmistir.
Bunun i¢in ¢alisanlarin “Performans Degerleme kriterleri ve standartlar1 belirlenen
personel plan ve hedefler dogrultusunda hazirlaniyor”, “Her pozisyon i¢in objektif ve
Olgiilebilir personel performans kriterleri ve standartlar belirlenmistir”, ve
“Performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri arastirilir,
onlem alinir” maddelerine iliskin degerlendirmeleri firmalarin performans

degerlendirmedeki olgunluk diizeyinin gostergesi olarak kabul edilmistir.

Egitimin algilanan etkinliginin belirlenmesinde calisanlarin “Almis oldugum
egitimler sonucunda ise kars1 stresim azald1”, “Aldigim egitimler sonucunda kurallara
uyum davramigim pekisti”, “Katildigim egitimler sonucunda is tatminim artt1”,
“Aldigim egitimler sonucunda daha 6zverili ¢alistyorum”, “Egitim programlarina
katildigim zaman daha yaratict olurum”, “Aldigim egitimler sayesinde ekip halinde
caligma becerisi kazandim”, “Bankanizin egitim ihtiyaci belirleme yontemini uygun
buluyor musunuz” maddelerine verdikleri cevaplar temel alinmistir. Tablo 46’da
anlamlilik degerleri firmanin performans olgunluk gostergeleri ile egitim etkinligi
arasindaki iliskinin istisnasiz tiim maddeler i¢in istatistiksel olarak anlamli oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 46. Firmanin Performans Degerlendirmedeki Olgunluk Diizeyi ile Verilen
Egitimin Etkinligi Arasindaki iliski

Performans
Degerleme kriterleri
ve standartlari
belirlenen Personel

Her pozisyon icin
objektif ve dlgulebilir
Personel
performans kriterleri

Performans
degerlendiriimesin
den sonra eksik
yonler varsa

plan ve hedefler ve standartlar nedenleri
dogrultusunda belirlenmistir arastirilir, nlem
hazirlaniyor. S ahnir.
Almis oldugunuz egitimler Pearson Korr. 325~ 389" 602"
sonucunda edlndlglnlz bllgl Anlamlilik 001 000 000
ve becerileri ¢aligirken
uygulayabiliyor musunuz? N 101 103 105
AIm|§ oIduQum egitimler Pearson Korr. ,302 ,438 ,494
sonucunda ise kargi stresim Anlamhlik ,002 ,000 ,000
azald. N 101 103 105
Aldigim egitimler sonucunda |__Pearson Korr. 393 A47 402
kurallara uyum davranisim Anlamhlik ,000 ,000 ,000
pekisti. N 101 103 105
Pearson Korr. ;362" 471" 590"
Katildigim egitimler
Anlamhlik ,000 ,000 ,000
sonucunda is tatminim artti.
N 101 103 105
Pearson Korr. ;345" 419" 666
Aldigim egitimler sonucunda
) Anlamlilik ,000 ,000 ,000
daha 6zverili ¢aligiyorum.
N 101 103 105
Egitim programlarina Pearson Korr. ,306 ,371 ATT
katildigim zaman daha Anlamhlik ,002 ,000 ,000
yaratici olurum. N 101 103 105
Aldigim egitimler sayesinde | _Pearson Korr. 389 465 651
ekip halinde galisma becerisi Anlamhlik ,000 ,000 ,000
kazandim. N 101 103 105
Bankanizin egitim ihtiyaci Pearson Korr. ,334 ,325 ,603
belirleme yéntemini uygun Anlamlilik ,001 ,001 ,000
buluyor musunuz? N 101 103 105

Bu bulgudan hareketle firmanin performans olgunluk diizeyi arttik¢a egitimlerin de

etkinliginin buna bagli olarak arttig1 sonucuna varilmstir.
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BOLUM 6

SONUC ve ONERILER

6.1. Sonug¢

Arastirmada, anket calismasi ile bankacilik sektdriindeki egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesinde performans degerlendirmenin rolii belirlenmeye ¢alisilmistir.
Aragtirma kapsaminda bankacilik sektoriindeki performans degerlendirme ve
performans degerlendirmeye dayali egitim uygulamalari hakkinda banka
calisanlarinin goriisleri temel alinmistir. Degerlendirme sonuglarima dayali olarak

performans degerlendirme ile egitim arasindaki etkilesim incelenmistir.

Bankacilik sektoriinde insan faktoriinden en uygun bir sekilde yararlanmak
amaciyla insan kaynaklar1 biriminin destegi ile ¢alisanlarin performansini 6lgmek ve
verimliliklerini  artirabilmek amaciyla performans degerlendirme sistemini
kurmuslardir.

Performans degerleme sonuglar stratejik planlamada, personel planlamada,
calisan personelin egitim ihtiyacinin belirlenmesinde, iicret yonetiminde, kariyer
planlamada, rotasyon, is genisletme ve is zenginlestirme gibi uygulamalarda,

sO0zlesme yenileme veya isten ¢ikarma gibi alanlarda kullanilmaktadir.

Isletme yonetimi ¢alisanlarmin beklenen hedeflere ulasabilmesi icin, bilgi ve
becerileri artiric1 egitim faaliyetleri diizenlemektedirler. Calisanlarinin is hedeflerine
ne derecede ulastigmi ve eksiklerin neler oldugunu gosteren performans
degerlendirmelerdir. Yapilan performans degerlendirmeler sadece {licret ve terfi
konularinda degil kisinin egitim ve gelistirme programlarinda vazgecilmez

uygulamalar haline gelmistir.
Aragtirmada elde edilen verilere gore asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Bankacilik  sektoriinde uygulanmakta olan performans degerlendirme
cogunlukla yilda bir yapilmaktadir. Bazi1 bankalarca yilda iki kez performans
degerlendirme yapildig1 goriilmektedir. Performans degerlendirme ¢ogunlukla birinci

derece amirler tarafindan yapilmakta, birinci derece amirlerden sonra ikinci derece
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amirler degerlendirmede 6nemli bir kismi olusturmaktadir. Bu veriler amir temelli bir

performans degerlendirme sistemin uygulandigini gostermektedir.

Performans degerlendirmenin kullanim alan1 ve gelecekteki kullanim alaniyla
ilgili ortaya ¢ikan sonug, performans degerlendirme sonuglarinin egitim ihtiyacinin
tespitinde etkin sekilde kullanildig1 ve gelecekte de kullanilmaya devam edilmesi
gerektigini gostermektedir. Bu sonug¢ Dilek’in (2009,s,131) arastirma bulgulariyla

parelik gostermektedir.

Aragtirma sonuglarina gore performans degerlendirmede 6nem verilen kriter
ile gelecekte onem verilmesi gereken kriterlerde, isteki verim diizeyi ve mesleki bilgi
ve beceriler 6nem sirasinda ortak noktay: olusturmaktadir. Isteki verim diizeyi ve
mesleki bilgi ve becerinin temel kriterleri olusturmasi, sistemin hem isletmede hem
de calisanlarlar tarafindan benimsendiginin bir gostergesidir. Kelleroglu’nun

(2003,s,68) ¢alismasi bu sonucu destekler niteliktedir.

Arastirmaya katilanlarin ¢ogu performans degerlendirme siirecinde verilen
kararlara katildiklarini ifade etmistir. Bu durum, isletmenin performans degerleme
kriterleri ve standartlar1 belirlenirken, personel plan ve hedefler dogrultusunda
hazirlandigimin bir gostergesidir. Bu sonu¢ Yumusak’in (2009,s,161) calismasiyla

parelik gostermektedir.

Aragtirma neticesinde ortaya c¢ikan Onemli bir konuda performans
degerlendirme sonucunda banka ¢aliganlarinin  %80’inin egitim faaliyetlerine
katildiklar1 goriilmiistiir. Bu durum egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde performans
degerlendirme sonuglarindan etkin bir sekilde yararlanildigini gostermektedir. Bu
sonucu Dilek’in (2009,s,113) arastirmasinda elde ettigi bulgular desteklemektedir.
Aynm1 zamanda bu durum, calisanlarin performans degerlendirme ile elde edilen
sonuclar1 gergek¢i bulmalarini ve performans degerlendirilmesinden sonra eksik

yonler varsa nedenleri aragtirilir, dnlem alinir ifadesini dogrulamaktadir.

Arastirmaya katilanlar cogunlukla, egitim ve gelistirme programlarinin olumlu
olarak etkiledigi alanlar; mesleki bilgi beceri ve calisanlarin verimliligi egitim
programlarinin en olumlu etkiledigi alanlardir. Bu sonucu, Camgoz’iin (2004,s,260)
arastirmas1 destekler niteliktedir. Ayrica egitim ve gelistirme faaliyetlerini

calisanlarin motivasyonu olumlu etkilendigi gorilmiistiir. Egitim ve gelistirme
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programlarinin, sosyal gelisme, iletisim ve ydneticilik becerisi iizerindeki etkisi ise
sinirhdir. Banka c¢alisanlar1 arasinda yasanan iletisim problemleri bir¢ok isin
aksamasina ya da yanlis yapilmasia neden olmaktadir. Ayrica her isletmenin, onu

gelistirecek yetenekli yoneticilere ihtiyaci vardir.

Aragtirma verilerine gore c¢alisanlarin ¢cogunlugu, almis olduklar1 egitimleri
calisirken uygulayabildikleri goriilmiistiir. Bu durum; egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesinde performans degerlendirme sonucglarin kullanilabilecegini ve egitim
programlarinin  ¢alisanlarin  isteki ihtiyaglarina cevap verebilecek sekilde

hazirlandigimi gostermektedir.

Anket sonuclarina gore ortaya ¢ikan onemli bir konuda, banka caligsanlarina
uygulanan egitim programlarinin uyum ve stres gibi konulara yeterince onem

verilmedigi goriilmiistiir.

Calisanlarin performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara katilim
diizeyi ile egitim alma durumlar1 arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu anlasilmaktadir. Elde edilen bu bulguya dayanarak ¢aliganlarin performans
degerlendirme siirecin de verilen kararlara katilim diizeylerinin, alinan egitime bagl

olarak arttirdig1 soylenebilir.

Calisanlarin ~ performans degerlendirme sonuglarint  gercek¢i  bulma
diizeylerinin egitim alma durumlarina bagli olarak, alinan egitimin performans
degerlendirme sonuglarini gercek¢i bulma diizeyini arttirdigi, diger bir ifade ile
egitim alan c¢alisanlarin performans degerlendirme sonuglarini daha gercekei

bulduklar1 sonucuna varilmistir.

Calisanlarin bilgi ve becerileri ile egitim iliskinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu anlasilmaktadir. Elde edilen bu bulguya dayanarak c¢alisanlarin katilmig
olduklar1 egitim programlarindan edindikleri bilgi ve beceriler, aldiklar1 egitime bagh

olarak artig1 sonucuna varilmistir.

Calisanlarin katilmis olduklar1 egitim programlarinin performans degerleme

sisteminin onemini ve orgiitsel performansa yaptig1 katkisi hakkinda bilgi diizeyini
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etkilemedigi sonucuna varilmistir. Bu durum c¢alisanlara performans degerleme

sistemi hakkinda bilgi verilmesi gerektigini gostermektedir.

Bankacilik sektoriiniin performans olgunluk gostergeleri ile egitimin etkinligi
arasindaki iligskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durum,
bankacilik sektoriinde performans degerlemedeki olgunluk diizeyi artik¢a egitimlerin
de etkinliginin buna bagl olarak artigin1 gostermektedir. Elde edilen bu sonug, egitim
ihtiyacinin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglarinin kullanabilirligini

gostermektedir.

Bankacilik sektoriinden diizenli planli ve basarili egitim faaliyetlerinin
yapilabilmesi ilk Once o isletmede objektif bir performans degerlendirme
yapilmalidir. Performans degerlendirme sonuglart bir yandan organizasyonel bir
kontrol araci olarak bireyin performans diizeyini belirlemeyi amaglar, diger yandan
da sistem bu belirlemeler 1s18inda kisilerin performanslarini uzun doénemde

gelistirmeyi hedeflemektedir.

Bankacilik sektoriinde her pozisyon i¢in Slgiilebilir performans degerlendirme
kriterleri ve standartlari, belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda hazirlanmalidir.
Bu dogrultuda uygulanan performans degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan egitim
ihtiyacinin giderilmesiyle, calisanlarin davraniglarinda degisiklik yaparak veya yeni
davranig ve becerilerin gelistirilmesi saglanarak, calisanlarin isletmenin amag¢ ve

hedefleri dogrultusunda uygun davranislar sergilemesi saglanacaktir.

Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi Performans degerlendirme ile ulasilan veriler,
tim kurumdaki caligsanlarin basarilar1 kadar, eksik olduklari, yetersiz olduklari
konular hakkinda da bilgi verir. Bu yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim
ihtiyact konusudur. Performans degerlendirme hem bir kontrol araci, hem de
calisanlarin performans diizeyini belirleyen, is hedeflerine ne derecede ulastigini ve

eksiklerin neler oldugunu gosteren sistemdir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki bas dondiiriicii gelismelere bagl olarak
bilgiler siirekli artmakta ve degismektedir. Isletmeler bu yenilikleri ve degislikleri

aninda izlemek ve kendilerini yeni duruma adapte etmek zorundadirlar. Bu hizli
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degisim insan faktoriinden optimal bir sekilde yararlanmay:1 gerekli kilmigtir.
Sektorlerin bu kosullara uyum saglayabilmeleri, insana yapilan yatirim ve dolayisiyla

egitimle olanakli olabilmektedir.

Sonu¢ olarak egitim ihtiyaglarin tespitinde performans degerlendirme
sonuglarindan yararlanilabilmesi i¢in; ¢alisanlarin performans hedefleri tespit edilip,
her pozisyon i¢in objektif ve Olciilebilir performans kriterleri ve standartlarinin
belirlenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla yapilan egitim ihtiyaglarinin analizi daha

gergekei sonuglar verecektir.

6.2. Oneriler

Performans degerlendirmeler agirlikli olarak birinci ya da ikinci amir
tarafindan yapilmaktadir. Performans degerlendirme bir kisi yerine bir komisyon ya
da kurul tarafindan yapilmalidir ki siibjektiflik en aza indirilebilsin. Degerlendirme
icin olusturulmus kurul iiyelerinin higbiri bir digerinin performansini degerlendiriyor

olmamalidir.

Performans degerleme yapilmadan 6nce degerlemenin nigin yapildi, isletmeye
ve c¢alisanlara ne gibi katkilar saglayacagi hususunda calisanlar bilgilendirilmelidir.
Calisanlarin  performans degerleme ile ilgili daha Onceden egitim almalar

degerlemenin etkinligini olumlu yonde artiran artiracaktir.

Performans degerlendirme sisteminde degerlendiriciler ve hatta personel,
sistemin isleyisiyle ilgili ve degerlendirme egitimleri almalidirlar. Bu sayede
performans degerlendirme sisteminin 6nemini ve Orglitsel performansa katkisi

hakkinda yeterli bilgiye sahip olacaklardir.

Performans degerleme kriterlerinde mesleki bilgi ve beceri, isteki verim
diizeyi 6nem verilen kriterler arasinda yer almaktadir. Bankacilik sektoriinde gibi
toplumla i¢ ice olan bir meslekte, kisisel davranis diizeyi ve sosyal yon diizeyi goz
ardi1 edilemez. Bu nedenle degerlendirme yapilirken, kisilik faktorleri ve sosyal yon

diizeyleri ihmal edilmeksizin, ¢alisanin isindeki basarisina agirlik verilemelidir.
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Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde c¢alisanlarin goriislerinin de alinmast,
kendilerini daha degerli hissetmeleri ve giinlimiiz rekabet kosullarina daha kolay
adaptasyonu saglanabilir. isletme yoneticisi tarafindan, personelle yapilan goriismeler
sayesinde egitim ihtiyacinin belirlenmesindeki eksik ya da yetersiz yonlerini ¢alisan

goziliyle gorme imkanina sahip olacaktir.

Bankacilik sektorii ¢alisanlarina, stres ve uyum gibi konularda egitim verilirse
is tatminlerinin ve orgiite baghliklarinin giiclendirilmesi konusunda olumlu sonuglar

alabilirler.

Egitim ve gelistirme programlarinin, iletisim yeteneklerini ve yoneticilik

kabiliyetlerini gelistiren egitim programlarina da agirlik verilmelidir.

Bankacilik  sektorii  ¢agin  gerektirdigi  yeniliklere ve gelismelere
hazirlanabilmesi ve oOrgiitsel performansini artirabilmesi c¢aliganlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesine baglidir. Bu da calisanlarin siirekli egitimi ile miimkiin
olur. Bankacilik sektoriinde egitim ve gelistirme programlar1 ile c¢alisanlarin
verimliligi, motivasyonu, mesleki bilgi ve becerileri, sosyal gelisimi, iletisim yetenegi
ve yoneticilik becerisi kazandirilmalidir. Egitim ve gelistirme c¢alisanlarin

yeteneklerini artirarak yliksek standartlara ulasmasina katkida bulunacaktir..
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EK :1

BANKACILIK SEKTORUNDEKI EGITIM iIHTIYACLARININ
BELIiRLENMESINDE PERFORMANS DEGERLEDIRME ANKET FORMU

Degerli Banka Calisanlar,

Bu anket, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Bankacilik Egitimi
Bilim Dalinda yapilan Yiiksek Lisans tez c¢alismanin veri tabanini olusturmaya
yoneliktir.

Bu arasgtirmayr yapmamizin amaci, Bankacilik sektériinde egitim
ihtiyaglarimin  belirlenmesinde performans degerlendirme sistemleri hakkinda
diistincelerinizi almaktir.

Verilen cevaplar gizli tutulacak ve toplu olarak sadece istatistiki tablolarin
olusturulmasinda degerlendirilecektir. Toplanan bilgiler bu ama¢ disinda
kullanilmayacaktir.

Katkilarimizdan Dolay1 Tesekkiir ederim.

Ali BOZKURT
1. GENEL BILGILER
L Cinsiyet: | |Kiz | | Erkek 2. Yas:
3. Egitim durumunuz: 4.Gorev Unvaniniz

5. Bankada ¢alisma siireniz:

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE EGITIiME ILiSKiN iFADELER

1. Bankanizda Performans Degerlendirme Sitemi Uygulaniyor mu?
a) Evet b) Hayir

2. Bankanizda Performans Degerlendirme su anda hangi siklikta yapilmaktadir?

a) Yilda bir defa b) Yilda iki defa
c) Yilda ikiden fazla d) Diizensiz olarak
e) Diger. .o,

3. Performans Degerleme kriterleri ve standartlar1 belirlenen Personel plan ve
hedefler dogrultusunda hazirlantyor.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok
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4. Her pozisyon i¢in objektif ve 6l¢iilebilir Personel performans kriterleri ve
standartlar belirlenmistir.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

5. Bankanizda uygulanan performans degerlendirme ile elde edilen sonuglarin su
anda hangi alan / alanlarda kullanilmaktadir. ( 1’den 9’a kadar; 1 en ¢ok kullanilan
alan..... 9 en az kullanilan alan.) Oncelik durumuna gore siralayimiz.

a)  Ucretlendirme,

b)  Nakil veya Tayin,

c)  Egitim Ihtiyacinin Tespiti,

d) Personelin kuvvetli ve zayif yanlariin tespiti,

e) Personelin kisisel ve yonetsel yonlerinin tespiti,

f) Motivasyonu arttirmak,

g) Terfi,

h) Kariyer Planlama,

i)  Isten Cikarma,

1) Diger.. i

6. Performans degerlendirme ile elde edilen sonuglar sizce gelecekte hangi alan /
alanlarda kullanilmalidir.
( I’den 9’a kadar; 1 en ¢ok kullanilan alan..... 9 en az kullanilan alan.) Oncelik
durumuna gore siralayiniz.

a) Ucretlendirme,

b) Nakil veya Tayin ,

c) Egitim Ihtiyacinin Tespiti,

d) Personelin kuvvetli ve zayif yanlarinin tespiti,

e) Personelin kisisel ve yonetsel yonlerinin tespiti,

f) Motivasyonu arttirmak,

g) Terfi,

h) Kariyer Planlama,

1) Isten Cikarma,

7. Performans Degerlendirme bankanizda su anda kim / kimler tarafindan
yapilmaktadir?

a) Birinci amir,

b) Birinci ve ikinci amir,

c) Astlar ve is arkadaslari,

d) Kendi kendine degerlendirme,

e) Isletme disindan danisman bir firma,

f) Isletme icinde olusturulan degerleme komitesi,

g) Miisteriler

h) DIger, o
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8. Bankamizda performans degerlendirmede su anda hangi kriterlere ©nem

verilmektedir? ( 1’ den 6’¢ kadar; 1 en ¢ok kullanilan kriter... 5 en az kullanilan

kriter.)

Oncelikli durumlara gére siralaymiz.
a) Mesleki bilgi, (
b) Isteki verim diizeyi, (
C) Sosyal yon diizeyi (
d) Y oneticilik yetenekleri, (
e) Kisisel davranis diizeyi, (
f) Ekip ¢alismasina uyum ve igbirligi yapma (

9. Performans degerlendirmede sizce hangi kriterlere 6nem verilmelidir? ( 1’ den 6’¢

kadar; 1 en ¢ok kullanilan kriter... 5 en az kullanilan kriter.)

Oncelikli durumlara gére siralayimiz.
a) Mesleki bilgi, (
b) Isteki verim diizeyi, (
c) Sosyal yon diizeyi (
d) Yoneticilik yetenekleri, (
e) Kisisel davranis diizeyi, (
f) Ekip ¢alismasina uyum ve igbirligi yapma (

10. Bankanizda su anda uygulanan performans degerlendirme ile elde edilen
sonuglar1 ger¢ekei buluyor musunuz?

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok
11. Performans degerlendirme sisteminin dnemini ve orgiitsel performansa yaptigi
katkiy1 biliyorum.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

12. Bankanizda Performans Degerlendirmesi yapilirken su anda her bir personele ne
kadar zaman ayrilmaktadir.
a) 1 Giin b) Birkag saat c) 1 saat d) 1 saatten az

13. Su anda Bankanizda performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara
katiliyor musunuz?

a) Hig b) Biraz c¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok
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14. Bankanizda performans degerlendirilmesinde goriisiiniiz alintyorsa; sizce
performansinizin degerlendirilmesinde goriisiiniiz ne derecede etkili olmaktadir?

a) Tamamen etkili b)Etkili ¢) Cok az etkili
d)Hig etkili degil e)fikrim yok

15. Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim veriliyor.

a) Hig b) Biraz c¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

16. Performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri arastirilir,
onlem alinir.
a) Hig b) Biraz c¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

17. Performans degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan egitim ihtiyacinin
kargilanmast i¢in egitim programlarina katildiniz m1?
a) Evet b) Hayir

18. Cevabiniz evet ise hangi tiir egitim programlarina katildiniz?
( Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz)

a) Zorunlu egitim programlari
b) Gorevde yiikselmeye yonelik egitim programlari
c) Bagvurulu bazi egitim programlari

d) Mesleki egitim diizeyine yonelik programlar

€) Isteki verim diizeyine y&nelik egitim programlari
f) Diger...coovviiii

19. Isimi uygularken karsilastigim problemlerin ¢dziimii igin egitim uygulamalarina
ihtiya¢ duyarim.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

20. Katilmig oldugunuz egitim programlarinda ne kadar siire egitim aldiniz?

a) 1 ay ve daha az b) 2 ay c)3ay d) 4 ay ve yukarisi
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21. Katilmis oldugunuz egitim ve gelistirme faaliyetlerinin hangi konularda olumlu

etkisi vardir?
( Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz)
a) Calisanlarin Kalitesi
b) Calisanlarin Motivasyonu
¢) Calisanlarin Verimliligi
d) Orgiit Kiiltiirii
e) Mesleki Bilgi Ve Beceri
f) 1letisim
g) Sosyal Gelisme
h. Yoneticilik Becerisi

22. Almis oldugunuz egitimler sonucunda edindiginiz bilgi ve becerileri ¢aligirken

uygulayabiliyor musunuz?

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

23. Almis oldugum egitimler sonucunda ise karsi stresim azaldi.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

24. Aldigim egitimler sonucunda kurallara uyum davranigim pekisti.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

25. Katildigim egitimler sonucunda is tatminim artti.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

26. Aldigim egitimler sonucunda daha 6zverili ¢aligtyorum.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

27. Egitim programlarina katildigim zaman daha yaratici olurum.

a) Hig b) Biraz ¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

28. Aldigim egitimler sayesinde ekip halinde ¢alisma becerisi kazandim.

a) Hig b) Biraz c¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok
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29. Bankanizin egitim ihtiyact belirleme yontemini uygun buluyor musunuz?

a) Hig

b) Biraz c¢) Yeterince d) Tamamiyla e) Fikrim yok

30. Eger yamitiniz “’Hig¢’’ ve “’Biraz’’ ise nedenleri nelerdir?

mo a0 o

Calisanlarin goriisti alinmiyor.

Calisanlarin gerekli bilgi, becerileri ve tutumlar1 géz 6niine alinmiyor.
Performans degerlemeye gore egitim ihtiyaci belirlenmiyor.

Kariyer planina gore ihtiyag belirleniyor

Katkilarimizdan Dolay1 Tesekkiir ederim.
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