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BILIMSEL ETIiK BIiLDIiRiMi

Yiiksek Lisans tezi olarak Stratejik Insan Kaynaklart Yénetiminde Performans
Degerlendirme: Banka Calisanlart Uzerine Bir Arastirma adli ¢alismanin oneri
asamasindan sonuglanmasma kadar gecen siiregte bilimsel etige ve akademik
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cercevesinde elde ettigimi, tez yazim kurallarma uygun olarak hazirladigim bu
calismamda dogrudan veya dolayl olarak yaptigim her alintiya kaynak gosterdigimi

ve yararlandigim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu beyan ederim.
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ONSOZ
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OZET

Tezin Bash@ :Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme:
Banka Calisanlart Uzerine Bir Arastirma

Tezin Yazarn : Salim Oudah Abdulrahman ABDULRAHMAN
Danisman : Dr. Ogr. Uyesi Hasan DAGLAR
Anabilim Dah : Bankacilik ve Finans

Tezin Tiirii : Yiksek Lisans

Bu arastirmada, stratejik insan kaynaklart yonetiminde performans degerlendirme
sistemi bankacilik ¢alisanlar1 6rnekleminde incelenmistir. Calismada nicel arastirma
yontemleri kullanilmistir. Bu dogrultuda calismada, anket teknigi ile arastirma
verileri toplanmustir. Olgiim aract olarak, ‘Calisan Memnuniyeti Olgegi’ ve
“Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Olgegi’ kullanilmustir. Arastirmaya, 175
kadin ve 235 erkek toplam 410 banka galigan1 goniillii olarak katilim saglamugtir.

Aragtirma verilerinin istatistiksel analizleri sonucunda, banka g¢alisanlarmin ¢alisma
ortami ve 13 doyumuna yonelik memnuniyetleri ile ortaya koyduklar is
performansmi degerlendirmek iizere uygulanan degerlendirme sisteminin etkinligine
yonelik algillarmin olumlu oldugu, banka c¢alisanlarmin ¢alisan memnuniyeti ve
yetkinlik bazli performans degerlendirme sistemine yonelik algir diizeylerinin
demografik 6zelliklerine gore anlamli sekilde farklilastigi ve caligan memnuniyeti ile
yetkinlik bazli performans degerlendirme 6lgek puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonlii korelasyon bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, Banka, Calisma
Memnuniyeti, Performans Degerlendirme
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ABSTRACT

Thesis Title :Performance Assessment In Strategic Human Resources Management:
A Research On Bank Employees

Author : Salim Oudah Abdulrahman ABDULRAHMAN
Supervisor : Assoc. Prof. Dr. Hasan DAGLAR
Department : Banking and finance

Thesis Type : Master’s Thesis

In this research, the performance evaluation system in strategic human resources
management was examined in the sample of banking employees. Quantitative
research methods were used in the study. In this direction, research data were
collected with the survey technique in the study. "Employee Satisfaction Scale" and
"Competence Based Performance Evaluation Scale" were used as measurement tools.
A total of 410 bank employees, 175 women and 235 men, voluntarily participated in
the research.

As a result of the statistical analysis of the research data, the perceptions of the bank
employees regarding the effectiveness of the evaluation system applied to evaluate
their satisfaction with the work environment and job satisfaction and their job
performance are positive, the perception levels of bank employees towards employee
satisfaction and competency-based performance evaluation system differ
significantly according to their demographic characteristics, and there is a
statistically significant and positive correlation between employee satisfaction and
competency-based performance evaluation scale scores.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Bank, Work Satisfaction,
Performance Evaluation
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1. GIRiS

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak giderek artan yogun rekabet ortaminda birey
odakl stratejik insan kaynagi yonetimleri 6n plana ¢ikmaktadir. Rekabet avantajina
sahip olmak isteyen isletmelerin, teknolojik yeniliklerin yaninda ¢alisanlarmdan daha
etkin ve verimli olarak faydalanabilmeleri i¢in ¢alisanlarina gereken 6nemi vermeleri
ve bunu calisanlarina da hissettirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin, isletmeler icin
Ooneminin artmasma paralel olarak insan kaynaklari uygulamalarmin da isletmeler

icin krtitik onemi oldugu anlayis1 giderek yaygmlasmaktadir (Resitoglu, 2011, s.15).

Isgorenler icin fiziksel acidan uygun maddi ve manevi agidan da tatminkar kosullar
saglanmasi, c¢aligma ortamindaki i doyumunu etkileyen Onemli unsurlardandir.
Oncelikle isgorenler, sagliklari igin risk tastyan bir ortamda calismak istemezler. Ote

yandan calisma kosullari, iggorenlerin is dis1 yasamini da olumlu ya da olumsuz

yonde etkileyebilmektedir (Aydm, 2006, s. 57).

Bir ¢alisanin kendisiyle esit pozisyonda olan c¢alisanlarla, astlariyla ve stleriyle
siirdiirdiigii sosyal ve is iliskisinin kalite diizeyi is tatminini etkiler. Is arkadaslariyla
iyi iligkiler, is tatmininin artmasiyla sonu¢lanmaktadir (Giilnar, 2007,s.111). Bunlarin
yaninda, yOnetim, iicret, egitim ve yiikselme ve kariyer gibi olanaklar ile yas,
cinsiyet, egitim diizeyi ve is tecriibesi (Oksay, 2005, s.10-11) gibi bireysel unsurlarin
da calisanlarin islerinden tatmin olmasina dogrudan veya dolayh olarak etki eden

hususlar oldugu ifade edilmektedir (Karaman ve Altmoglu, 2007, s.111).

Calisanlarin iy memnuniyetinin olmas1 Orgiitsel performansin artmasma ve orgiitiin
gelisimine neden olmaktadir. Ozellikle ¢ok sayida rakibin oldugu bankacilik
sektoriinde rekabet avantaji saglamanm etkili bir yolu g¢alisanlarin problemlerinin
hizla ¢oziilmesi ve c¢alisma memnuniyetlerini olumsuz etkileyen hususlarin
giderilerek iyilestirme ¢aligmalar1 yapilmasidir. Bu durum hem organizasyonun veya
isletmenin basaris1 hem de kalite ve verimliligin yakalanmasi agisindan 6nem arz

etmektedir (Cetinkaya, Simsek ve Aytekin, 2019, s. 18).

Bu agidan degerlendirildiginde, bankacilik sektoriiniin giiniimiizdeki teknolojik
olanaklardan olabildigince yararlanmaya c¢alistigi, ancak, sistemin en Onemli

parcasinin her zaman i¢in insan odakli oldugu degerlendirilmektedir. Giliniimiizde



akilli sistemler olarak adlandirilan, yapay zeka sistemleri, derin 6grenme ve makine
o0grenme sisitemleri cok yaygin bir sekilde bankacilik sistemlerinde kullanilmaktadir.
Fakat, sistemin etkin ve verimli sekilde calismasi i¢in bireyin her siirece dahil
edilmesi kagmilmazdir. Ayrica, banakacilik sisteminin tamamen kapali bir ¢evrim
icinde c¢alismasi da miimkiin olamamaktadir. Daha acik bir sekilde ifade etmek
gerekirse, bankacilik sektoriinde miisterilerle yiizylize iletisim kurularak finansal
sistemin igletilmesine devam edilmesi kacinilmaz olarak goriilmektedir. Dolayisiyla,
banka gibi ¢cok hassas ve telafi edilmesi ¢cok zor hatalar ortaya ¢ikabilecek bir
isletmede calisan kisilere yonelik stratejik bir insan kaynaklar1 sistemi uygulanmasi

hayati derecede 6nemli olmaktadir.

Bu kapsamda yapilan ¢aligmada stratejik insan kaynaklari yonetiminde performans
degerlendirme sisteminin incelenmesi amaglanmistir. Calisma, ii¢ bdliimden
olusmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde, arastirmanin konusu ve kapsami ile
amag¢ ve Onemi ifade edilmis, ana ve alt problemleri belirlenmis ve bu dogrultuda
hipotezler olusturulmustur. Ikinci boliimde, arastrma konusunun daha iyi
kavranilmasi i¢in konuya ilisikin kavramlar acgiklanmig ve kavramsal bir cergeve
cizilmistir.

Aragtirmanin {i¢lincii boliimde, arastirmanm yontemi, evren ve Orneklemi ile veri

toplama araglar1 ve veri analiz teknikleri hakkinda agiklayici bilgilere yer verilmistir.

Calismanin dordiincii ve son boliimiinde arastirma verilerinin istetistiksel analizleri
sonucunda elde edilen bulgular ortaya konulmus ve bulgular yorumlanmustir.
Calismanin sonunda ise, bulgulardan hareketle ulasilan sonuclar 6zetlenmis ve

konuyla ilgilenen uzman, akademisyen ve ogrenciler i¢in bazi 6neriler sunulmustur.



2. BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. insan Kaynaklar Yénetimi

Insan kaynaklar1 yénetimi (IKY), ¢alisanlarm memnuniyetinin, performansinm ve
verimliliginin artmasinda onemli bir role sahiptir. Herhangi bir sirketin en biiyiik
arzusu, yetkin bir i glicii havuzuna sahip olmak ve dogru kisiyi dogru ise
yerlestirmektir. Yetenekli ¢alisanlar, diger maddi ve maddi olmayan kaynaklar

kullanir ve kaynaklarm ne zaman, nereden ve kimden alinacagina karar vermek igin

calisir (Bek, 2007, s. 19-20).

“Insan Kaynaklarr” terimi, bir isletmenin en alt kademesinden en iist kademesine
kadar tiim calisanlar1 kapsar. Insan kaynaklar yonetimi (IKY), bilgi caginda ve
dijital ekonomide is organizasyonlarinin en 6nemli islevlerinden biridir. Insan ve
biligsel sermaye, is diinyasinda rekabet avantaji elde etmenin temelidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, yiliksek kaliteli insan kaynaklarmi ¢cekmek, gelistirmek ve elde
tutmakla ilgilenir. Uygulamada, insan kaynaklari, tiim istihdam yasam dongiisi
boyunca calisan deneyiminden sorumludur. Oncelikle isveren markasi yoluyla dogru
calisanlar1 ¢ekmekle gorevlendirilir. Daha sonra ise alim siireci boyunca dogru
calsanlart secmelidir. Insan kaynaklari yoneticisi, yeni isgorenleri ise alir ve
kurulustaki gorev siireleri boyunca egitimlerini ve gelisimlerini denetler (Balaban ve

Palaz, 2018, s. 77-78).

IKY, mevcut calisanlarin isletmeye katkisini en iist diizeye ¢ikarmak igin gerekli
araclarin  saglanmasi, bdylece isletmenin ihtiyaglarmin karsilanmasi siirecidir.
Ayrica, IKY, herhangi bir sirketteki en o6nemli ve en hassas fonksiyonel
departmanlardan biridir. Modern is organizasyonlarinin insan kaynaklar1 departmant,
taklit edilemeyen organizasyonlar igin benzersiz bir rekabet avantajmin elde
edilebilecegi yiiksek bir yere sahiptir. Teknoloji ve ekipman taklit edilebilir ancak
insanlan ve kafalarimda olusan fikirleri taklit etmek zordur (Aldemir vd., 2001, s. 21-

23).



Insan unsuru, ticari kuruluslarin veya kamu kuruluslarmin ihtiyag duydugu énemli
unsurlardan biridir. 1KY, yeni fonksiyonel gereksinimler dogrultusunda yeni
beceriler ve bilgiler gelistirmek amaciyla insan kaynaklarmin sec¢imi, ise almmasi,
yonlendirilmesi ve takibi alanindaki faaliyetlerine ek olarak egitim faaliyetine
odaklanmaktadir. Bu baglamda  calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
artmasindan kaynaklanan faydalart en {ist diizeye c¢ikarmak insan kaynaklar

yonetiminin en 6nemli gorevidir (Bayraktaroglu, 2008, s. 56-58).

Aragtirmacilar, IK’nin roliine iliskin farkli vizyonlari nedeniyle, insan kaynaklari
yonetiminin birlesik bir tanimmin gelistirilmesinde farklilik gostermislerdir. Bazilari
rollerini dar bir geleneksel bakis agisiyla goriirken, digerleri modern bir bakis
acistyla bakmaktadir. Bazi arastirmacilar tarafindan, insan unsurunun odak noktasi
olan organizasyondaki bir faaliyet veya Onemli bir uzmanlasmis fonksiyon ve
organizasyona atandig1 andan itibaren ve organizasyondan ayrilana kadar ilgili tiim
fonksiyonel konular olarak tanmmlanir. Kurulus i¢in gerekli olan insan giiciinii

amagclarma gore sayica elde etmektedir (Bek, 2007, s. 19-20).

Bratton ve Gold’a (2003) gore insan kaynaklar1 yonetimi, uzun vadeli rekabet
avantaji elde etmek ic¢in insanlarin giiclii yanlarmdan yararlanma gerekliligini
vurgulayan is iligkileri yOnetimine stratejik bir yaklagimdir. BU yaklasima gore,
insan kaynaklar1 yonetimi, entegre ise alim politikalar, stratejileri ve uygulamalar
hayata gecirilerek gerceklestirilir. Arastirmacilar tarafindan vurgulanan insan
kaynaklar1 yonetimi sorumluluklari, planlama, kadrolama, secim, degerlendirme ve
performans yonetiminin yani sira 6diil yonetimi, gelistirme, ¢alisan iliskileri, saglik,

giivenlik ve sendika yonetimi iligkilerini igerir.

Insan kaynaklar ydnetimi, Mondy ve meslektaslarma (2005) gére herhangi bir firma
icin hayati dneme sahiptir ve yalnizca personeli ise almak ve isten ¢ikarmaktan gok
daha fazlasim igerir. Insan kaynaklari y®netimi, giiniimiiziin ileri goriislii
organizasyonlarmda gelecek i¢in stratejik planlar gelistirmenin yani sira, insan
kaynaklarinin ise almmasi, yonlendirilmesi ve idaresi ile ilgilidir. Etkili insan
kaynaklar1 yonetimi, insan yetenegini gelistirerek insanlar1 kurulus i¢in daha degerli

hale getirir.



Dessler (2004) tarafindan tanimlandigr gibi, kurumun ihtiyaglarmi karsilayacak
nitelik ve nicelikteki insan kaynagini saglayan faaliyetler biitiiniidiir. Genis anlamiyla
IKY, organizasyondaki ¢alisanlarm gereksinimlerini karsilamanmn yam sia
calisanlart ¢alismaya tesvik etmekten ve bunu yapmak i¢in becerilerini
gelistirmekten, motive, tatmin edici ve tretken bir is giicliyle sonu¢lanmaktan
sorumludur. Organizasyondaki tiim seviyelerde insan kaynaklarinin optimal

kullanim ile ilgilidir.

Insan kaynaklari yonetimi, bir is degisiminin veya daha gecici bir sozlesme
diizenlemesinin bir pargasi olarak tam koordineli bir insan projesinin pargast olarak
insanlarin  ¢abalarinin, yeteneklerinin, bilgilerinin ve kararli davranislarmm en
verimli idari kullanimi olarak tanimlanir. Organizasyonun gelecekte de devam etmesi

ve amaglaria ulagsmasidir (Watson, 2010: 15).

IKY, modern yoneticinin temel goérevi olarak bilinebilir, yani bireylerin
performansini artirmak i¢in planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi, dikkatle
ve objektif olarak izlenmesi gereken bir istir.  Sirketin tam olarak ¢alismasi icin
ihtiya¢c duydugu insanla 1ilgili ¢esitli faaliyetleri uygulamak i¢in gerekli olan bir dizi
uygulama ve politika olarak tanimlamustir (Eryigit, 2014, s. 77-78).

IKY, gergekci planlama ve insan kaynaklarmin uygun sekilde ise alinmasmn yan
sira egitim ve gelisim siirecinin stirekli takibi yoluyla kurumun stratejik yolunu
olusturmasini, slirdiirmesini ve gelistirmesini saglamaktan sorumlu departmandir

(Findike1, 2009, s. 182).

Kurulusun amaglarma ulasmak amaciyla bireylere erisimin  planlanmast,
diizenlenmesi, yonlendirilmesi, kontrol edilmesi, elde edilmesi, tanimlanmasi,
stirdiiriilmesidir. Aslinda, proje ihtiyaglarmimn isgiiciinden belirlenmesi ile ilgili idari
faaliyetlerdir. Ayrica, onlara sayilar ve belirli yetkinlikler saglamak ve bu insan
zenginliginin kullanimmi miimkiin oldugunca verimli bir sekilde koordine etmektir

(Bayraktaroglu, 2008, s. 59-60).

Bu nedenle, istikrarli ve verimli bir iggiicliniin varhg gibi bir takim faaliyetler
gerceklestirilmelidir. Bu, ¢esitli alt faaliyetler, insan kaynaklar1 planlamasi, arastirma
ve kutuplasma, gelistirme, performans degerlendirmesi, tazminat, sosyal haklar,

calisma iliskileri ve is giivenligi yoluyla gerceklesir. IK'Y, insan unsurunu verimli bir



sekilde kullanma yetkinligine sahip olup islevleri su sekilde siralanabilir (Eryigit,
2014, s. 80-82):

Sistem analizleri, gorev tanmmlan ile istikrarlh ve yiliksek verimli isgiicii

yaratir.
Yetenekleri ve becerileri artirmak i¢in isgiiciinii egitir ve gelistirir.

Kurulusa kars1 bir tiir olumlu tutum bulmak i¢in iscilere saglik ve sosyal

bakim saglar.

Bireylerin emekleri i¢in maaglar, tesvikler ve ikramiyeler yoluyla

tazminat almalarin1 saglar.

Kurumdaki iletisim sistemleri aracilifiyla bireylerin isteklerini ve

kurumun c¢ikarlarimi biitiinlestirir.

Dosya depolama ve insan kaynaklar1 hakkinda bilgi verme gibi tiim insan

kaynaklar1 ¢aligmalarmi yiiriitiir.

Kurumlarda insan kaynaklarina 6zel onem vermeye yonelten bir takim gerekceler

vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Kdksal, 2010, s. 38-40):

Kurumlarin biiyiik boliimii, kurumun yonetimi ile g¢alisanlar arasinda
yakin bir ilisgki olusturmak i¢in farkli kurumlarin ¢aligmalarinin
faaliyetlerini yonlendirmede hiikiimet miidahalesinin artmasina neden

olur.

Uretim  yontemlerinin ~ gelismesi, teknolojik  gelismelerin  iiretim
yontemlerinde degisimi de beraberinde getirmesi ile birlikte ileri

teknolojiye sahip makineler olarak kullanilmaya baslanir.

Devletin ekonomik faaliyete miidahalesinin, bu miidahalenin insan
kaynaklart ve isleyisi ile ilgili oldugu durumlarda gelistirilmesi ve bu
islemi diizenleyen mevzuatin ¢ikarilmasina 6zen gosterilmesi, iicretlerin

belirlenmesi ve ¢alisanlarin kurum yonetimine katilimimi saglar.

Insan, herhangi bir kurum igin ama¢ ve aragtir ciinkii planlayan,

uygulayan, izleyen ve hedeflere ulasan odur.



e Insan sermayesi, miimkiin olan en iyi iiretkenligi en diisiik maliyetle elde
etmek igin tiim kaynaklart kullanabildiginden, insan kaynaklari, toplum

gelisimine agilan bir kapi olarak kalkinmaya bir girdidir.

e insan kaynaklari, iiretim ve kalkmmanm birincil belirleyicisini

icermektedir.

Yeni teknolojilerin basarili bir sekilde tanitilmasi ve kullanilmasi i¢in, IKY ile ilgili
faktorlerin  isletmedeki bircok faktorle isbirligi yapmast gerekir. Yapilan
arastirmalara gore, etkin insan kaynaklari yonetimi i¢in bilgi yonetimi tekniklerinin
etkin bir sekilde uygulanmas: sarttir. IKY departmanlari siklikla calisanlarla ilgili
bilgilerin toplanmasima, islenmesine ve yeniden kullanilmasma olanak saglayan bilgi

yoOnetimi programlarindan yararlanir (Seymen, 2001, s. 6).
2.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihcesi

IKY, son yiizyllda muazzam bir degisim yasamis ve hakim endiistrilerde rekabet
avantajint siirdiirmek icin kilit bir faktor olarak tanimlanmaya baglamistir. A¢ik
pazarlarin rekabet odakli ortaminda endistrinin degisen egilimleri ile insan
kaynaklar1 yonetimi, herhangi bir organizasyonun verimli biiyiimesi i¢in dnemli bir
degisken haline gelmektedir. Insan giicii planlamasi, antik ¢aglarda kullanilan ilk
kavramdi ve zaman gectikce trendler carpici bicimde degismistir (Salvatore vd.,
2005, s. 48).

Insan Kaynaklar1 Y@&netiminin en eski bigimleri, sanayi éncesi pamuk temelli lonca
sistemi sirasinda zanaatkarlar ve ¢iraklar arasinda yapilan ¢alisma diizenlemeleriydi.
Cirak, ustasinin igyerinde veya evinde yasar ve usta onun sagligi ve esenligi ile
ilgilenirdi. 18. yiizyildaki sanayi devriminden sonra pamuga dayali lonca iiretimi
biiyiik fabrikalara doniistii ve daha fazla insan makineler araciligryla iiretim yapmak
icin istihdam edilmistir. Fabrikalarda hijyenik olmayan ve zorlu ¢alisma, birgok isci
ayaklanmasma yol agmis ve hiikiimet, iscilere temel hak ve koruma saglamak igin
devreye girmistir. Bu tiir yasal diizenlemelere uyma ihtiyaci, fabrika sahiplerini

emekle ilgili sorunlar1 gidermek i¢in resmi bir mekanizma kurmaya zorlamistir

(Ayan, 2012, s. 18).



1900’Li yillarin basina gelindiginde artan rekabet ve siparisleri yerine getirmek i¢in
baskici talepler, fabrika sahibini iiretkenligi ciddi sekilde dikkate almaya yoneltti ve
calisanlarin devamsizligi gibi sorunlar giindeme gelmistir. Bu silire zarfinda baskin
felsefe, calisanlarin kati standartlari kabul etmesi ve egitim ve daha fazla {icret
saglandiginda daha hizli caligmasiydi. Bu yaklagim, Frederic Winslow Taylor’m bir
siireci listlenmenin en verimli yolunu belirleme girisiminde zaman ¢alismalarimi
iceren bilimsel yonetim teorisine yol acti. Bu, is analizi, se¢im, egitim ve Odiillere

yonelik bir adimd1 (Merke, 2012, s. 21-23).

Aslinda modern haliyle IKY zamanm bir sonucu degildir. Bununla birlikte, kurumun
islerine sponsorluk yapan uzmanlagmis bir insan yonetimine sahip olma ihtiyacina
katkida bulunan bir dizi gelisgmenin sonucudur. Bu nedenle modern yonetim,
projenin basarisinin insan kaynaklari yonetiminin verimliligine baglh oldugunu ve
insan kaynagmin kurumun hedeflerine ulagsmanin aract oldugunu, dolayisiyla onlar

icin kosullarm yaratilmasmi saglamistir. (Bayraktaroglu, 2008, s.60-61).

1960 yilindan sonra Japonya’da kalite yonetimi anlayisi ¢ercevesinde bir¢ok basariya
imza atilmistir. Birlesik Krallik’ta 1964’te IKY “Endiistriyel Egitim” Yasasi
cikarilmistir. 1960’lar ile 1980’lerin ortalar1 arasinda ahlaki degerler, etik, ¢alisma
barisi, endiistriyel demokrasi gibi kavram ve uygulamalar, katilimci yonetim, is ve
yasam kalitesi ©Onem kazanmustir. Isverenler diiriistlik konusunda sosyal
sorumluluklar tistlenmeye baslamiglardir. Biiylime ve verimlilige odaklanirken, insan
verimliligi standartlarinin gelistirilmesi ve personel operasyonlar1 ve is iligkileri gibi
kavramlara verilen Onemin giderek artmasi, insan kaynaklarinin verimliligini
saglamak ve gelistirmek igin tek basina yeterli olmamustir. Bu siirecte etkili bir
yonetici grubu ortaya c¢ikmis ve insanlara ve duygulara olan ilgileri, pazar
arastirmasi, iletisim ve halkla iligkilerin biiylimesi de dahil olmak {izere isin tiim
yonlerini etkilemistir. Bu y0netici grubu, bilimsel yonetimden ziyade isverenler ve
calisanlar arasindaki iliskiyi vurgulamistir. Ucret ve yan haklarin artirilmasma
yonelik programlar gelistirilmeye devam edilmistir. Yeni ¢alismalar, daha fazla
dretkenligi, is¢i fikirlerini ve girisimlerini tesvik eden yoOnetim felsefeleriyle

iligkilendirilmistir (Aldemir vd., 2001, s. 26-27).



Giiniimiize kadar insan kaynaklari departmaninin c¢alisma alan1 genislemistir.
Iscilerin egitimini ve gelisimini, onlari motive edecek programlarin gelistirilmesini
ve insan iligkilerinin rasyonellestirilmesini, sadece insan kaynaklar1 dosyalarinin
korunmasmi, onlarin varliginin ve hareketlerinin ve rutinlerinin kontroliinii igermeye

baslamistir (Eryigit, 2014, s. 49-50).

Bilim ve teknolojideki gelismelerle birlikte klasik yonetim yontemi yaklasimlarina
olan ilgi azalmis ve modern yonetim yaklasimlart 6n plana ¢ikarak yaygin olarak
uygulanmaya baslamistir. Bu baglamda isletmeler IK'Y kapsamimdaki fonksiyonlara
odaklanmaya baslamislardir. Insan Kaynaklar1 Y netimi algisma gore, iiretim igin en
degerli varlik calisanlar haline gelmis ve basariya ulasmak icin c¢alisanlardan etkin

bir sekilde yararlanmak bir zorunluluk haline gelmistir (Tuncer, 2012, s. 229).

Tiirkiye’de 1KY’ nin gelisimi, Tiirkiye’nin liberal ekonomiyi benimsemesi, piyasa
yapisinin degisen dogasi, devlet miidahalesinin azalmasi ve 6zellestirmenin artmasi,
Batili kurumlarla artan etkilesimin yani sira ekonomik ve sosyal degisimler, coklu
ve uluslararast sirketler, kiiresellesme ve isgiicli 6zelliklerinin yani sira toplumsal
degerlerdeki degisim ve sosyal medyanmn varligi gibi birgok faktorle

iligkilendirilebilir (Andersen, 2000, s. 45).

1950°’li yillara kadar ayr personel departmanlarn yoktu, bu nedenle bordro
hesaplamalari, c¢alisan takibi ve yasal olarak gerekli uygulamalar gibi islemsel
konulardan olusan personel ile ilgili konular, kuruluslarm muhasebe ve finans
departmanlar1 tarafindan yerine getiriliyordu (Ozden, 2004,s. 46). 1960’11 yillarda
personel departmanlari, muhasebe ve finans departmanlari i¢inde bir alt boliim olarak
ortaya cikmustir. 1970’lerden itibaren personel ile ilgili gorevleri yerine getirmek
iizere personel departmanlari resmi olarak olusturulmus ve 1971 yilinda Personel
Yonetimi Dernegi kurulmustur. Kuruluslarin hizli biliyiimesine ragmen, personel
departmanlarmm kapsami hala tazminat, vergi ve sosyal giivenlik, primler ile

smirliydi. (Andersen, 2000, s. 45).

1980°li yillardaki liberallesme hareketiyle birlikte kiiresel rekabete konu olmasi
nedeniyle insan kaynaginin 6nemi orglitler tarafindan rekabet avantaji olarak kabul
edilmistir. Béylece, “personel departmanlarinin™“IK departmanlarina” doniisebildigi

ve 1990’larm basinda “insan kaynaklari yonetimi” kavrammin kullanilmaya



baslandig1i donem 1980’lerin sonlarina dogru olmustur. Personelle ilgili konularin
yonetimine énemli bir degisiklik getiren IKY, organizasyonlarda “modern ydnetim”e

tekabiil etmeye baslad1 (Kuzeyli, 2000, s. 71).

2000°’li yulara gelindiginde, 2000°’li yillarda yasanan ekonomik krizlerden sonra
meydana gelen bilyiik &lcekli kiigiilmeler, genel olarak IKY departmanlarinin ve
organizasyonlarmm kaderini etkilese bile IKY departmanlarma sahip kuruluslarin
oran1 %65 ¢ yiikselmistir. IK'Y alaninin yurt digindan edinilen deneyimler kadar uzun
siiredir gelismekte oldugu belirtilmektedir; dolayisiyla Tiirk IKY kavram ve
uygulamalarinm biiyiik bir kismi yabanci iilkelerden benimsenmistir. IK yoneticileri,
odaklarmi islemsel hizmetler saglamaktan stratejik islevleri yerine getirmeye
kaydirdiklarmdan; sirketlerin stratejik hedeflerine katki saglayacak sekilde insan
kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin olusturulmasi ve yiiriitiilmesi zorunlu hale

gelmigtir. (Tayfur, 2013, s. 33).
2.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi ve Amaci

IKY, en nitelikli calsanlar1 ise alip segmeyi, egitmeyi, egitimleri analiz etmeyi,
iicretlendirme prosediirlerini belirlemeyi, prosediir ve siiregleri ¢calisanin verimliligini
artiracak sekilde diizenlemeyi amaglayan bir fonksiyondur. Modern ve yenilik¢i
yaklasima gore, insan sermayesi ve entelektiiel varligi &n plana cikaran iKY
kavrami, ¢alisanlar1i Onemser, kariyer gelisimlerini ve caliganin verimliligini tesvik

etmeye calisir (Gok, 2006, s. 42).

IKY, genellikle basarili organizasyonlarm temel unsurudur. Rekabet avantaji
saglamak i¢in teknoloji ve finanstan daha fazla 6nem tagimaktadir. Spesifik olarak,
ister yiiz yiize goOriisme, ister telefon goriismesi, isterse internet iizerinden hizmet
karsilasmast olsun, calisanlarin miisterilerle ana iletisim kaynagi oldugu hizmetler

sektdriinde 6nemlidir (Ozer, 2017, s.3).

IKY nin kesin hedefleri kurumdan kuruma farklihk gosterir ve kurumun gelisim
asamasina bagldir. Ornegin, insan kaynaklarmdan sorumlu kisi, is sdzlesmelerinin
hazirlanmas1 ve personel dosyalarinin tutulmasi gibi insanlari yonetmenin idari
yoniiyle ilgilenen kisi olarak goriilmektedir. Ote yandan, insan kaynaklarindan
sorumlu kisi, timii projenin ¢esitli hedeflerine ulagsmay1 amagclayan, isin planlama

siirecinin ayrilmaz ve hayati bir parcasidir (Koksal, 2010, s. 40-42).
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IKY nin tamimlan aracihfiyla, arastirmacilar, insan kaynaklari ydnetiminin temel
amacmin, Orgiitin amac¢ ve hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in Orgiitiin insan
kaynaklarmi nicelik ve verimlilikle saglamak olduguna inanmaktadir. Herhangi bir
kurulusta insan kaynaklarinin yonetimi i¢in bir takim hedefler tasarlanabilir (Fidan,

2020, s. 48-50).

IKY, diger departmanlarla uyumlu bir sekilde calismali ve bireylerin islerine iliskin
tavsiye ve rehberlik saglamalidir. IKY nin &rgiitsel etkinligi saglamadaki roliinii

tanmmak i¢in, IK'Y, kurulusun amaglarma ulasmasma yardimci olmak igin bir aragtir

(Eryigit, 2014, s. 48).

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevsel amaglar1 sunlardir (Simsek ve Oge, 2014, s.
17);

e Sec¢me ve ise alim yoluyla insan kaynaklarmimn siirekli akisin1 saglamak.

e Egitim ve gelistirme yoluyla insan giiciinin maksimum diizeyde
kullanilmasmi saglamak, bilgi, deneyim ve beceri kazanmalarina olanak

saglamak.

e isyerinde calisanlarin devam eden arzusunu siirdiirmek, &rgiitiin amaglar ile

calisanlarin amagclarini eslestirmektir.

IKY olarak gorev yapan personelin amaci, iiretim siirecinin énemli bir unsuru olan
calisanlarin istek ve ihtiyaclarmi karsilamaya yoneliktir. Insan kaynaklar

yoOnetiminin insani amaglarn sunlardir (Aydimn, 2021, s.71);
e Calisanlara hazirliklar1 yoluyla islerini gelistirmeleri i¢in firsatlar saglar.
e Gelirlerini artirmalarina olanak saglayan aktif ¢alisma kosullarmi saglar.

e Insan potansiyelinin insan onuru dogrultusunda kullanilmasi ve korunmasi

icin nesnel politikalar saglar.
Insan kaynaklar1 yonetiminin sosyal amaglar1 sunlardir (Bayraktaroglu, 2008, s. 63);

e Dogru insam1 dogru yere yerlestirerek, toplumun firsatlart ile insan

potansiyeli arasinda bir denge saglayarak yasam standartlarimi yiikseltmek.
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e Katilmecilarin kendilerine uygun meslegi se¢melerine yardimci olmak,

onlarm ise kars1 moral ve isteklerini yiikseltmek.

e Toplumdaki is giiciinii korumak ve siirdiirmek.

IKY nin amaci, ¢alisanlarm bilgi, beceri, yetenek ve deneyimlerini miimkiin olan en
ist diizeyde kullanmalarini saglayarak isletmenin verimliligini artirmaktir. Ayrica
isyeri kosullarin1 iyilestirerek calisanlarin  is tatminlerini artirmay1 amaglar.
Giliniimiizde iiretimde makinelerin yogun olarak kullanilmasma ve ge¢miste
insanlarin yaptig1 isi devralmasina ragmen, insan sermayesi hala 6nemli bir varliktir

(Yilmazer ve Eroglu, 2008, s. 92).

Insan sermayesi oOnemini kaybetmez c¢iinkii makinelerin kullanilmas1 ve
yonlendirilmesi i¢in vazgegilmez olan insan sermayesidir. Bir igletme ne kadar 6nem
verirse versin insan dis1 kaynaklar; insan faktoriine odaklanmadig siirece rekabet
avantajini kaybedecektir. Bu nedenle insan faktorii isletmeler igin 6nemini her zaman

koruyacaktir (Aktan 2011, s. 389-392).
Giiney, IKY ’nin hedeflerini su sekilde siralanustir (Giiney, 2015, 5.47-48):
e Calisanlarin istek ve ihtiyaclarini karsilamak,
e Bireysel ve mesleki gelisim i¢in firsatlar saglamak.
e s tatminini saglamak,
e Beceri ve bilgi diizeylerinin ylikseltilmesi,
e isyerinde bir kurum kiiltiirii olusturmak,
e Personel aliminda bilimsel yontemlerin kullanilmast,
e Performans degerlendirme sistemi kurulmasi,
e Degisimi kucaklamak ve her zaman ilerlemenin tesvik edilmesi,

e Terfilerde adaletin saglanmasi.

Ceylan (2016, s. 6) 1KY ’nin temel amaclarmi su sekilde 6zetlemistir:
e Calisanlarin kariyer gelisimini ve is tatminini saglamak,

e Prosediir ve uygulamalarin calisanlara iletilmesini saglamak,

12



Orgiitsel hedeflere ulasmak icin calisanlarm etkinligi konusunda

yoneticilerin farkindaligini artirmak,
Insan kaynaklarinin en yiiksek verimlilikle degerlendirilmesini saglamak,

Nitelikli ve motivasyonu yiiksek personelin sirket biinyesinde istthdamini

saglamak,

Kisilere, gruplara veya sirketlere fayda saglayabilecek degisiklikleri

uygulamak ve yonetmek,
Calisanlarin sirkete baghiligini ve iist diizey katilmini saglamak.

Organizasyondaki tiim bireyler arasinda organizasyon yapisint ve gekici

calisma iligkilerini kurmak ve siirdiirmek.

Orgiitiin biitiinlesmesini garanti altina almak i¢in orgiit icindeki kisiler ve

gruplar arasinda koordinasyonu gelistirmek.

Orgiitiin gelisimi ile ilgili bireysel veya toplu iyilestirme igin yapilar

olusturmak.

Issizlik, eksik istihdam, maas ve servet dagilimindaki dengesizlikler gibi

mali hastaliklarin giderilmesi i¢in gayret etmek.

Yetenekli ve motive olmus bir isgiiciiniin yaratilmasi ve kullanilmasi

yoluyla organizasyonun temel hedeflerine ulagmasi i¢in ¢aligmak.

Orgiitin  hedeflerine ulasmasinda insan kaynaklarinin etkin kullanmni

saglamak.

Egitim ve gelisim programlar1 saglayarak insan kaynaklarmi stirekli olarak

giiclendirmek.

Yonetimler ve ¢alisma kosullart saglamak ve is saglamligimi stirdiirmek i¢in

ideal bir durum olusturmak.

Farkli kosullara ve yapilara ayak uydurarak ve gelistirerek calisanlarin

insani iligkilerini siirdiirmek.
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2.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

V. P. Michael’a gore, insan kaynaklar1 yonetiminin 6zelligi, “bir kurulusun insan
giictinii yliktimliilikler degil, kaynaklar1 ve varliklar1 olarak goren yeni bir felsefe,
yaklagim ve stratejiyi yansitmaktir. Bu nedenle, insan kaynagi veya insan giicii,

bugiin organizasyonu gelistirmek i¢in hayati bir kaynak olarak kabul edilmektedir

(Eryigit, 2014, s. 65).

IKY, dogasi geregi evrenseldir; tiim organizasyonlarda mevcuttur ve bir
organizasyondaki yOnetimin tiim seviyelerinde gecerlidir. Nitekim 1KY,
organizasyondaki tiim departmanlar1 ve fonksiyonlar1 i¢ceren organizasyonun stratejik
karar verme siireciyle ilgilidir. Bundan dolay1, gelismekte olan bir KOBI girisimcisi
icin bile IKY bilgisi, kurulusunda herhangi bir resmi IK sistemi olmaksizin
calisanlarin1 basarih bir sekilde yonetmek icin aragsal olacaktir (Fidan, 2020, s. 51-
52).

IKY, uzun siiredir geleneksel personel yonetimi uygulamalarmin sorumluluklar1 olan
kayit tutma, yazihi prosediirler veya kurallar yerine kararlara vurgu yapar. Bu
kararlar, daha fazla egitim yoluyla performans iyilestirme ile ilgili kararlar1 veya bir
calisanin tatmin edici performansina dayali bir terfi kararini igerebilir (Simsek ve

Oge, 2014, s. 18).

IKY, yeteneklerinin ve gelecekteki potansiyellerinin analizine dayali olarak bireysel
bir ¢alisanin bireysel ihtiyaclarini ve isteklerini belirlemeye vurgu yapar. Boylece, bu
bireylerin potansiyellerini daha da gelistirmelerine yardimci olmaya ve onlar
ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik etmeye calisir. IKY, insanlarla ilgilenir.
Geleneksel olarak IKY yazarlar, hem bireyler hem de gruplar ve ekipler halinde

calisanlart olan kisilerle ilgili endiseleri reddetmislerdir (Giiney, 2015, s. 55-57).

IKY esas olarak, bireyden ziyade insanlarin yetenekleriyle ilgilenir. Bu nedenle
paradigma kaymasi, daha yiiksek performans sonuglari i¢in bilgi ve insan
yeteneklerini kullanmak i¢in tahsis edilmis gorevlere insanlar1 atamaktan olusmustur.
Gelistirme, uzun zamandir bir kurulus tarafindan isle ilgili daha iyi beceri ve
davraniglar elde etmek icin alman bir girisim olarak kavramsallastirilmstir.

Orgiitlerin bilgiyi paylasmaya ve gelistirmeye verdigi énem baglaminda, kalkinma
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kavrami, insanlarin/daha ¢ok bilgi c¢alisanlarmin yeteneklerinin gergeklestirilmesi

acisindan daha genis bir anlam kazanmaktadir (Aktan, 2011, s. 386-416).

Davranig bilimciler, insanlar arasinda istenen davranis ve yeteneklerin kazanilmasmni
saglayan pekistirme stratejileri ile birlestirilirse, insanlarin biitlinsel gelisiminin
aracsal hale getirilebilecegini savundular. Organizasyonlarin 6diil ve tesvik
yapilarmin, organizasyonun aldigi gelisim odakli girisimlerle birlikte ince ayar

yapilmasi gerekmektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2008, s. 94-95).

IKY, ¢ahsanlarma organizasyonun “i¢ miisterileri” olarak davranma sorumluluguna
sahiptir. Bu perspektifte IK profesyonellerinin, orgiitsel etkinligi kolaylastirmak igin
lojistik, finans, tedarik zinciri yoOnetimi, toplam kalite yonetimi, pazarlama ve
kurumsal iligkiler gibi organizasyonlarmm diger fonksiyonel alanlarinda uzmanlarin

roliinii istlenmeleri gerekmektedir (Aktan, 2011, s. 392-394).

Giiniimiiziin olduk¢a rekabetci is ortamu perspektifinde IKY, organizasyondaki
stratejik  karar verme siirecinin roliinii iistlenmelidir. Bu baglamda IK
profesyonellerinin, igletmenin stratejik ortaklart olma ve insanlari organizasyonun
stratejik hedeflerine uygun hale getirerek organizasyonun is hedeflerine ulagsmasina
yardimer olma sorumlulugunu iistlenmesi gerekir. Bir kurulusun IK islevi hizmet
odaklidir. IK yéneticileri, diger departmanlarda galisan boliim yoneticilerine sadece
idari veya IK ile ilgili islerini etkin olarak yerine getirmekle kalmaz, ayn1 zamanda

dahili damigman olarak danismanlik saglar (Y1lmazer ve Eroglu, 2008, s. 94-95).

IKY, organizasyonda stratejik diizeyde baslayan ve organizasyonun her bir islevsel
alanma yayilan devam eden bir siiregtir. Giiniimiiziin IK uygulamalari ¢ogunlukla
ileriye doniiktiir ve isletmenin gelecekteki ihtiyaclarmi ve gereksinimlerini siirekli
olarak dikkate alir. 1KY, organizasyon genelinde tiim islevsel alanlara yayilmustur.
Ornegin, insan kaynaklar1 ydnetimi, birincil hedefe ve ikincil hedefe ulasmakla
ilgilenen tiim departmanlarda esastir. Uretim, bakim, finansal yonetim, pazarlama
yonetimi, dispanser, giivenlik, itfaiye vb. alanlarda insan kaynagi yonetimi gereklidir

(Simsek ve Oge, 2014, s. 19-21).
2.1.4. insan Kaynaklarinin Fonksiyonlar:

Insan Kaynaklar1 Y®6netimi fonksiyonu, bilgi, beceri ve yetenek agisindan en nitelikli

calisanlan ise alip secen, onlar1 dogru zamanda dogru pozisyonlara atayan ve onlara
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konforlu bir calisma hayat1 sunan bir ydnetim bigimi olarak tanimlamaktadir. IKY, is
alan1 i¢indeki tiim siireglerde planlama, ise alma, segcme, atama, yonlendirme, egitim,
kariyer yolu olusturma ve motive etme gibi faaliyetleri yiiriiterek yol haritasi islevi

goren bir fonksiyondur (Sparrow ve Miller, 2013, s. 22).

Insan kaynaklar1 fonksiyonel roliiniin yerine getirilmesinde, insan kaynaklari
yoneticisi bazen bordro ve galisanlara saglanan faydalar1 yonetebilir ancak bu tiir
faaliyetler giderek daha fazla dis kaynakli olmasma ragmen, insan kaynaklar

yOneticisi aragsal stratejik rol oynar (Jackson, 2014, s. 32-34).

Insan kaynaklari, yoneticileri, istifalar, performansla ilgili isten ¢ikarmalar ve galisan
fesihlerinde yer alir. Makro diizeyde, insan kaynaklar1 orgiitsel liderlik ve kiiltiirii
denetlemekten sorumludur. Insan kaynaklar1 ayrica cografyaya gore farklilik
gosteren istihdam ve is kanunlarina uyumu saglar ve genellikle saglik ve glivenligi
denetler. Calisanlarin toplu is sdzlesmesi yapmak istedikleri ve yasal olarak yetkili
olduklar1 durumlarda, insan kaynaklar fonksiyonu, sirketin ¢alisan temsilcileriyle
birincil irtibat1 olarak hizmet eder. Sonu¢ olarak, insan kaynaklari yoneticisi,
onceliklerini ilerletmek i¢in devlet kurumlartyla lobi faaliyetleri yliriitiir (Ferner,

2009, s. 542-544).

Insan kaynaklar1 departmani, bir organizasyondaki birgok temel islevi yonetir. Is
mevzuatina uyumun saglanmasi, kayitlarm tutulmasi, ise alm ve egitim,
iicretlendirme, iligkisel yardim ve acgik performans sorunlarinin ydnetilmesine
yardimc1r olunmasi esastir. Bu islevler esastir ¢iinkii bu islevler tamamlanmadan
kurulus, yonetim ve personelin temel ihtiyaglarmi karsilama islevine sahip olamaz.
Genel olarak IKY’nin fonksiyonlarmi su sekilde siralamak miimkiindiir; (Bingél,

2013, s. 67-70).

e Yonetim Fonksiyonu: Personeli yoneterek, genel olarak insan kaynaklar
yonetimi siirecinin igleyisiyle ilgili olarak hizmet personeli ve iist diizey
yoneticiler tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerdir. Calisanlarin verimliligi
ve baghligi bu fonksiyon kullanilarak belirlenir. Saglam liderlik, yapici geri
bildirim ve acik iletisim, etkili performans yonetiminin tiim isaretleridir.
Ayrica performans yonetimi, i giliciiniin liretken ve bagh kalmasini

saglamaya yardimci olur (Kaynak, 2000, s. 91-93).
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e insan Kaynaklarmmm Planlanmasi : Kaynak planlamasi énemlidir ¢iinkii
bir kurulusun hedeflerini tamamlamak icin gerekli kaynaklara sahip
olmasint saglar. Ayrica kaynaklarm verimli ve etkin kullanilmasma
yardimei olur. Kaynak planlama kursu, kaynak planlama ilkelerini ve etkili
bir planin nasil olusturulacagm kapsar. IKY, bu islevi, belirli bir dizi hedef
ve gorevi gerceklestirmek icin gereken calisan sayisini ve tiiriinti belirler.
Ayrica kuruluslarin gelecekteki gereksinimlerini tahmin eder ve ise alim

stirecini buna gore diizenlemeye yardimci olur (Bingol, 2013, s. 73-74).

e Ise Alm: Organizasyona uygun adaylar ise almak, Insan Kaynaklan
Yonetiminin en Onemli gdrevlerinden biridir. Insan kaynaklari ekibi,
insanlan organizasyon i¢in calismaya ¢ekmekten sorumludur. lgili ekiplerle
koordinasyon saglamak ve yeni bir ekip iiyesinde aradiklar1 becerileri ve
zihniyeti anlamak, 1K profesyonelinin reklam veya goriismeden once
yapmas1 gereken birincil gorev olmalidir. Ise alim, bir organizasyonun
basarisin1 yonlendirmede etkili olacak yetenege karar verdigi i¢in dnemli bir
rol oynar. ise alma ve ise alma ydneticilerini saglayan kuruluslar yerine
kurum i¢inde ¢alisan se¢im calisanlari, igverenin isgiiciiniin sekillenmesinde

kilit rol oynamaktadir. (Jackson, 2014, s. 32-34).

e Ogrenmek ve gelistirmek: Isverenler, calisanlarina basarilar icin temel
donanim vermelidir, tipik olarak yeni calisanlara bagka bir organizasyon
kiiltlirtine ilerlemelerini saglayan hazirliklara baglamalarini1 saglamayi igerir.
Cok sayida IK ofisi de ayn1 sekilde faaliyet ve uzman gelisimi i¢in hazirlik
sunar. Organizasyonun tiim bilesenlerinde, insan kaynaklar sefleri ve
uzmanlar, c¢aliganlarin yeteneklerini gelistirmek ic¢in isbirligi yapar.
Calisanlarin  gelecege hazir beceri ve bilgileri gelistirmelerine yardimect
olmak 6nemli bir sorumluluktur ve IKY ’nin temel islevidir. Cesitli projeler
gelecegin vizyon ve becerilerini gerektirdiginden, ¢alisanlarin ¢agm en son
teknolojileri ve becerileri ile el ele vermeleri organizasyon i¢in faydahdur.

(Bingol, 2013, s. 73-74).

e Ucretlendirme ve tazminatlar: Tazminat ve iicretler, bir kurulusun toplam

maliyet harcamasinin birincil boliimiinii olusturur. Bu giderleri takip etmek
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hayati Oonem tasirken, calisanlara iyi 60deme yapmak da ayni derecede
onemlidir. Olgegi dengelemek icin, IKY uzmanlan, daha fazla ¢alisam
¢cekmek ve aymi zamanda sirketin mali durumunu etkilememek igin ¢ekici
ancak verimli {icret ve yan haklar paketleri formiile eder. Ucretlendirmeyle
ilgili  olarak, insan kaynaklar1 kapasiteleri, O6deme yapilarinin
olusturulmasmi ve agresif taksit provalarmin degerlendirilmesini igerir (Isik,

2009, s. 144-145).

Cahsan Baghhg ve Iletisim: Insan Kaynaklari Yonetiminin temel
islevlerinden biri, ¢alisanlarla bilgi edinmek ve iletisim kurmaktir. Baglhlik
seviyeleri ne kadar yiiksekse, verimlilik ve calisgan memnuniyeti o kadar iyi
olur. Bu islev uygun sekilde planlanir ve yiiriitiiliirse, organizasyon ve
calisanlar icin olumlu ortam yaratabilir. Iletisim ve katihm, haber biiltenleri,
ara swra bulusmalar, festivalleri oyunlarla kutlama vb. seklinde olabilir ve
bunlarm tiimii ¢alisanlarla etkilesim kurmanin ve onlarla etkilesim kurmanin
iyi bir yolu olabilir. Calisanlarla iliskiler, i3 ortaminda is yerine getirme,
calisan baglhiligi ve uzlagmayi degerlendirerek is iligkisini giiclendirmekle

gorevli insan kaynaklarinin kontroliidiir. (Kaynak, 2000, s. 91-93).

Calsanlar1 Savunma Fonksiyonu: Insan kaynaklari ydneticileri, insan
kaynaklart uygulamalarmm ¢ogunu, yonetimden ayrilan stratejiler ve
operasyonlara uygun olarak denetler ve calisanlarmn sorular1 ve endiseleri

icin ¢alisanlarin “savunucular” olarak tamamlanir (Isik, 2009, s. 144-145).

Yetenek Hatti Olusturma: iKY grubu, bir sirketin, miisterilerine 6nemli
bir iirlin veya yoOnetim yelpazesi sunabilmesi igin Orgiitsel smirlarm
olusturulmasmi igeren uygun bir rekabet¢i pozisyon olusturmasina olanak
tanir. Zorlayic1 bir insan varli§i insa etmek icin 6zel sirketler birbirleriyle
bir “islev savas1” iginde kars1 karsiya gelirler. Bu sadece bir miizakere islevi
meselesi degildir; Bu sapma, insanlari korumak ve onlarin gelismelerine ve
uzun vadeli kalmalarina yardimci olmakla baglantilidir (Giiney, 2015, s. 77-

79).

Giincel ve Rekabet¢i Kalmak: Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir isverenin

degisen ihtiyaglarmi karsilamaya yonelik temel bir niyetin yani sira stirekli
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hareket halindeki rekabetci istihdam vitrinini gerektirir. Isveren icin
maliyetleri belirlemek icin c¢alisanlara saglanan fayda paketleri siirekli
olarak kontrol edilmelidir. Paketlerin ek modifikasyonu, yliriiyiis glinleri,
uyarlanabilir caligma kurslari veya emeklilikte iyilestirmeler segenegi ile

calisanlarin {icretlerini uzatma firsati sunar (Ceylan, 2016, s. 34).
2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Modern is diinyasinda insan kaynaklar1 yonetimi karmasiktir. Bu durum ise
sirketlerde farkli islevleri yerine getirmek i¢in insan kaynaklart bdliimiiniin
olusmasma neden olmustur. ideal sartlar altinda insan kaynaklar islev agisindan

toplam kurumsal stratejiye tamamen entegre olmustur.

Bir sirketin rekabet avantaji elde edebilmesi, diisiik maliyet ve siirdiiriilebilir kaliteye
dayanmaktadir. Insan kaynagi bu hedefe ulasmak icin temel bir gereksinimdir. Tiim
faktorler arasinda egitimde, isin sonu¢landirilmasinda ve pazarlamada Onemli bir
varlik oldugu igin insan faktdrii on plana ¢ikmaktadir. IKY islevleri ; insan giicii
planlamasi, ise alma ve se¢me, calisan motivasyonu, performans izleme ve
degerlendirme, caliganlara saglanan faydalarin endiistriyel iliskiler tedarik yonetimi
ve caligan egitimi, 0gretimi ve gelisimi gibi birgok gercegi kapsar. Bu asamalar
strasinda personel yonetiminden IKY’ye ve IKY’den stratejik IKY’ye gecis gibi
bircok kayma meydana gelmistir.

1980’lerden bu yana, uzmanlann IKY’yi “stratejik” bir perspektiften
degerlendirmeye baslamislardir ve bu “stratejik” perspektif, 1KY literatiiriinde
yaygin olarak kullanilmaktadir. Stratejik IKY, uzun vadeli kurumsal amag ve

hedeflere ulasmada son derece 6nemli bir kdse tasi haline gelmistir.
2.2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine Genel Bakis

Stratejik 1KY, ise alm ve segim, iicret ve calisan iliskileri, performans
degerlendirmeleri, egitim ve gelistirme, kaynak bulma, program ve politikalar
seklinde hedefler ve planlarla ilgili kararlar alma olarak tanimlanmaktadir. “Stratejik
Insan Kaynaklari Y&netimi” terimi, “strateji” ve “insan kaynaklari yonetimi”
terimlerinin birlesimidir ve strateji odakli insan kaynaklari yonetimini ifade eder

(Barutcugil, 2004, s. 34).
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Boxall (1996), stratejik IKY’nin “IKY ile stratejik ydnetim arasindaki arayiiz”
oldugunu agiklamustir. IK'Y kavranuni stratejik, biitiinlesik ve tutarlh bir siire¢ olarak
alir ve onu, isin nereye gittigine dair genis ve uzun vadeli bir bakis agis1 almay1 ve bu
stratejik hamleyi saglayacak sekilde yOnetmeyi igeren bir yonetim yaklagimiyla
iligkilendirir. Pearce ve Robinson (1988) tarafindan tanimlandigi gibi, stratejik
yoOnetim, bir organizasyonun amagclarina ulagmak icin tasarlanmig stratejilerin

olusturulmas: ve uygulanmasiyla sonuglanan kararlar ve eylemler dizisidir.

Strateji, gelecekte belirli hedeflere ulagmak icin secilen yaklasimdir. Chandler (1962)
tarafindan tanimlandigi gibi, bir igletmenin uzun vadeli ama¢ ve hedeflerinin
belirlenmesi ve bu hedeflerin gerceklestirilmesi icin gerekli olan faaliyetlerin
benimsenmesi ve kaynaklarin tahsis edilmesidir. Kurumsal stratejinin olusturulmasi
ve uygulanmasi, bir yon duygusu gelistirme, kaynaklar en iyi sekilde kullanma ve

stratejik uyumu saglama stireci olarak tanimlanabilir (Giglii, 2003, s. 62-63).

Stratejinin ii¢ temel Ozelligi vardwr. Ilk olarak, ileriye doniik; nereye gitmek
istediginize ve oraya nasil varmak istediginize karar vermekle ilgilidir. Hem amag
hem de araglarla ilgilidir. Bu anlamda strateji bir niyet beyamidir: Yapmak
istedigimiz sey bu ve bunu nasil yapmayi planhyoruz. Stratejiler daha uzun vadeli
hedefleri tanimlar ancak ayni zamanda bu hedeflere nasil ulasilacagini da kapsar.
Gerekli sonucu elde etmek i¢in amacgh eylemlere rehberlik ederler. lyi bir strateji,
Abell’in (1993) ifadesiyle, kuruluslarin simdiyi yoneterek ve gelecegi onceden
planlayarak uyum saglamasmi saglayan, ise yarayan bir stratejidir. Boxall’n (1996)

acikladig1 gibi, strateji, kritik amaclar ve araglar ¢ergevesi olarak anlasiimalidir.

Walker (1992) stratejik IKY’yi insan kaynaklar1 yonetimi isin stratejik icerigi ile
uyumlu hale getirmenin araglar1 olarak tanimlamaktadir. Bu, is stratejisiyle entegre
olan ve basarismi destekleyen (dikey entegrasyon veya uygunluk) IK stratejileri
gelistirmek ve ayrica asagidaki gibi IK uygulamalarmm gelistirilmesine entegre bir

yaklagimim kullanilmas1 anlamina gelen stratejik uyum kavramma dayanmaktadir.

Stratejinin ikinci Ozelligi, bir firmanin oOrgiitsel kapasitesinin (etkili bir sekilde
caligma kapasitesi), kaynak kabiliyetine (kaynaklarmin kalitesi ve miktar1 ve
bunlarin sonu¢ saglama potansiyeline) bagl olmasidir. Stratejinin ii¢lincii 6zelligi,

stratejik uygunluktur, 1K gibi islevsel stratejiler gelistirirken, bunlar ile kurulusun dis
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ve i¢ ortamlart baglaminda is stratejileri arasinda uyum saglamak icin ihtiyagtir

(Erdogdu ve Salepgioglu, 2020, s. 292).

Stratejik 1KY, IK stratejileri ve entegre 1K politikalar1 ve uygulamalar araciligiyla
kurulusun hedeflerine insanlar aracilifiyla nasil ulasilacagmi tanimlayan bir
yaklagimdir. Stratejik IKY, bir dizi teknikten ziyade belirli kavramlarla desteklenen
bir zihniyet olarak kabul edilebilir (Barutcugil, 2004, s. 35).

Orgiitsel baglamm ve mevcut IK uygulamalarmin analizlerinin genel veya belirli IK
stratejilerinin  gelistirilmesi i¢in stratejik planlarda segimlere yol acgtigi stratejik
incelemeler i¢in temel saglar. Stratejik 1KY, stratejik secimin uygulanmasini ve
stratejik onceliklerin olusturulmasini icerir. Esasen is 1K stratejilerinin entegrasyonu
ile ilgilidir, bdylece ikincisi birincisine ulasilmasina katkida bulunur (Ogiit vd., 2004,

s. 278).

Stratejik IKY sadece stratejik planlama ile ilgili degildir. Ayrica, stratejinin
uygulanmast ve organizasyonun is hedeflerine ulasilmasmi ve degerlerinin
uygulamaya konmasini saglamak i¢in her giin boliim yonetimi meslektaslartyla
birlikte ¢alisan 1K uzmanlarinmn stratejik davranislariyla da ilgilenir (Ngo vd, 2008, s.
74-76).

Stratejik 1KY, insan kaynaklari yonetimi ve stratejik yonetimin birlesimidir.
Stratejik insan kaynaklart yonetimi, hem isletmeleri hem de g¢alisanlari hedeflerine
ulastirmay1r ve performanslarii artirmayr amaglar. Bu amagla analiz sonuclar

yardimiyla uzun vadeli politikalar belirlenir (Barutcugil, 2004, s. 35).

Stratejik IKY, isletmenin insan kaynaklarni kullanarak pazardaki rakiplerine karst
rekabet avantaji olusturmasini saglayan politikalar1 uygulayan bir yonetim seklidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel insan kaynaklari yonetiminden farkh
olarak, isletmenin uzun vadede hedeflerine ulagsmasmi saglayan insan giiciiniin ige
alimmasiyla baglayarak, isletmede c¢alisanlarin faaliyetlerini planlayan ve uygulayan
yonetim tarzi olarak tanimlanan stratejik insan kaynaklar1 yonetimidir (Erdogdu ve

Salepcioglu, 2020, s. 293-294).

Stratejik IKY’nin temel amaci, organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmek icin ihtiyag duydugu yetenekli, bagl, kararli ve iyi motive edilmis ¢alisanlara

sahip olmasmi saglayarak orgiitsel yetenek olusturmaktir. Ug¢ ana hedefi vardr.
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Bunlardan ilki, entegrasyonu saglamak, 1K stratejilerinin is stratejileriyle dikey
olarak hizalanmas1 ve 1K stratejilerinin yatay entegrasyonudur (Cingdz vd., 2013, s.

92-94).

Ikinci amag, genellikle calkantili bir ortamda, organizasyonun is ihtiyaglarnin ve
cahsanlarinm bireysel ve toplu ihtiyaglarinin, tutarli ve pratik IK politikalart ve
programlarmin gelistirilmesi ve uygulanmasiyla karsilanabilmesi i¢in bir yo6n
duygusu saglamaktir. Kaynak temelli gorlise uygun olarak, stratejik hedef, daha
yetenekli personel istthdam ederek ve gelistirerek ve onlarmn beceri tabanlarini
genisleterek, rakiplerinden daha akilli ve esnek firmalar yaratmak olacaktir (Eren,

2013, s. 28-32).

Ugiincii amag, isletmenin insan kaynaklarmin giicli yanlarmin  sagladig
avantajlardan yararlanabilecegi yollara dikkat ¢ekerek isletme stratejisinin

olusturulmasma katkida bulunmaktir (Eren, 2013, s. 28-32).

Temel bilgileri ortaya koyan Stratejik Insan Kaynaklar1 Y &netiminin temel 6zellikleri

su sekilde siralanabilir (Barutcugil, 2004, s. 37-40).

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, sirket icinde ve disinda gelisen

olaylarla ilgilenmelidir.

o Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi, ¢alisanlarm tutum, deger ve

davraniglarin1 gézlemlemeye ve anlamlandirmaya 6zen gostermelidir.

e Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ile birlikte is stratejisine ydn veren

yonetim ekibi ve calisanlar, isletmenin paydaslari olarak hareket etmelidir.

e Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimi, olaylara makro bir bakis acisiyla dahil

edilmelidir.

Schuler’e (1992) gore; Stratejik 1KY, biiyiik 6lgiide entegrasyon ve uyum ile
ilgilidir. Bu ilgi sunlar1 saglamaktir: (1) IK y&netiminin firmanin stratejisi ve stratejik
ihtiyaglar1 ile tamamen entegre olmasi; (2) IK politikalar1 hem politika alanlar1 hem
de hiyerarsiler arasinda uyum saglar. (3) IK uygulamalari, bdliim yéneticileri ve
calisanlar tarafindan giinliik islerinin bir parcasi olarak ayarlanir, kabul edilir ve

kullanilir.
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Belirli 1K stratejileri, kurulusun asagidakiler gibi alanlarda ne yapmay1 planladigmi

belirler:

e insan sermayesi yonetimi: Katma degerli insan yonetiminin stratejik,
yatirim ve operasyonel kararlarinin yoniinii bildiren verilerin elde edilmesi,

analiz edilmesi ve raporlanmasi.

e Bilgi yonetimi: Ogrenmeyi ve performanst artirmak igin bilginin

yaratilmasi, elde edilmesi, yakalanmasi, paylasilmasi ve kullanilmast.

e Kurumsal sosyal sorumluluk: Toplum ve cevre {izerinde olumlu bir etki

yaratmak i¢in isi etik bir sekilde yonetme taahhiidii.

e Katilim: Calisanlarm iglerine ve organizasyona baglilik diizeylerini artirmak

icin tasarlanmmg politikalarin gelistirilmesi ve uygulanmasi.

e Organizasyon gelistirme: Bir organizasyonun islev gordiigii ve degisime
yanit verdigi etkinligi artirmak i¢in tasarlanmig programlarin planlanmasi ve

uygulanmast.

e Kaynak saglama: Yiiksek kaliteli insanlar1 ¢gekmek ve elde tutmak.

e Yetenek yonetimi: Kurulusun basartya ulasmak i¢in ihtiya¢c duydugu
yetenekli insanlara sahip olmasini nasil sagladigi.

e Ogrenme ve gelisme: Calisanlarin 6grenmeye ve gelismeye tesvik edildigi

bir ortam saglamak.

e Odiil: Kurulusun uzun vadede gelistirmek icin ne yapmak istedigini

tanimlamak.

e Basany ilerletecek 6diil politikalari, uygulamalar ve siirecleri uygulamak is

hedeflerinin ve paydaslarinin ihtiyaglariin karsilanmasi.

e Calisan iligkileri: Kurulusun g¢alisanlarla ve onlarin sendikalartyla iligkilerini
yonetme bicimlerinde ne yapilmasi ve nelerin degistirilmesi gerektigine

iliskin kurulusun niyetlerinin tanimlanmasi.

e Calisan refahi: Saglkli, giivenli ve destekleyici bir ¢alisma ortamui igin

calisanlarin ihtiyaglarmi karsilamak.

23



Etkili bir 1K stratejisi, basarmay1 amagladig1 seyi basarmasi anlammda galisan bir

stratejidir. Kriterleri sunlardir:
e s ihtiyaclarm karsilayacaktur.
e Detayli analiz ve ¢aligma {izerine kurulmustur.

e Uygulama gereksinimlerini ve sorunlarmi 6ngdren eyleme gecirilebilir

programlara doniistiiriilebilir.

e Tutarli ve entegredir, birbirine uyan ve birbirini destekleyen bilesenlerden

olusur.

e Organizasyonun ve diger paydaslarin yami swra genel olarak boliim

yoneticilerinin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarini dikkate alir.

Boxall ve Purcell’in (2003) vurguladigi gibi, 1K planlamasi, firmada insan

yonetiminde yer alan kilit paydas gruplarinin ihtiyaglarmi karsilamayir amaglamalidir.
2.2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ana Yaklagimlar

Stratejik insan kaynaklari ydnetiminin amaci, “IK y®dnetiminin stratejik planlamaya
entegre edilmesini, IKY politikalarmin farkli hatlar tarafindan kabul edilmesini ve

o5

kullanilmasmi saglamak” olarak tanimlanabilir. Kaynak temelli goriis ve stratejik
uyum kavramlarini dikkate alan Delery ve Doty (1996), belirli bir stratejiyi
benimseyen organizasyonlarin, farkli stratejiler benimseyen organizasyonlarin
gerektirdiginden farkli IK uygulamalart gerektirdigini ve IK stratejileri ve (is)
stratejileri arasinda daha fazla uyum, {istiin performanstan yararlanmalidir. Stratejik

insan kaynaklar1 yonetiminde su yaklasimlar ileri siiriilmistir.
2.2.2.1. Durumsal Yaklasim

Bu yaklagima gore, orgiitler ekili olmak icin, bir kurulusun iK politikalar1 kurulusun
diger yonleriyle, ozellikle de ‘dikey uyum’ stratejisiyle tutarli olmalidir. Durumsal
yaklasim, IK konularma yonelik evrensel regetelerin varhgma katilmaz ve IK
politikalar ile ¢ok ¢esitli diger kurumsal politikalar arasindaki entegrasyon ihtiyacini

vurgular (Delery ve Doty, 1996).
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2.2.2.2. Evrensel Yaklasim

Evrenselci bakis agisnda bazi IK uygulamalart digerlerinden daha iyi olabilir.
Bireysel uygulamalar ile firma performansi arasinda bir iliski vardir. Evrenselci
yaklagim, calisanlarin ise alinmasi ve secilmesi, egitim ve gelistirme, calisan
motivasyonu gibi ¢ok cesitli IK konularma iliskin ‘en iyi uygulamalarin’,
kuruluslarin sahip olabilecegi benzersiz yonlerin dogasindan bagimsiz olarak her

kurulus i¢in esit olarak uygulanabilir oldugunu belirtir (Ogiit vd., 2004, s. 278-280).

Evrenselci yaklasim, c¢alisanlarin ise alinmasi ve segilmesi, egitim ve gelistirme,
cahisan motivasyonu gibi ¢ok ¢esitli IK konularna iliskin ‘en iyi uygulamalarm’,
kuruluglarin sahip olabilecegi benzersiz yonlerin dogasina bakilmaksizin her kurulus
icin esit olarak uygulanabilir oldugunu belirtir.‘Evrensel” bakis acis;, 1K
uygulamalarinmn en iyisini &ne siirer ve is stratejilerinin ve 1KY politikalarmin is
performansimi belirlemede karsilikli olarak bagmmsiz oldugunu ima eder (Ogiit vd.,

2004, s. 278-280).
2.2.2.3. Konfigiirasyonel Yaklasim

IK uygulamalari modelinin &nemini vurgulayan ve bu bagmsiz degiskenler
modelinin kurumsal performansin bagimli degiskeniyle nasil iligkili olduguyla
ilgilenen biitiinsel bir yaklasimdir. Stratejik IKY’de konfigiirasyonel yaklasim,
“orgiitsel kosullara bagl olan uygulamalara duyulan ihtiyaci vurgular, ancak buna ek
olarak yatay veya icsel uyum ihtiyacin1 vurgular. Basitce sdylemek gerekirse,
konfiglirasyon yaklagimi ‘en iyi uygulamalarm’ gecerliligini tanwr, ancak ayni
zamanda 1K politikalarinin genel organizasyon stratejisi ile ayarlanmasmm 6nemini

de kabul eder (Sparrow vd., 2004, s. 158).
2.2.2.4. Baglamsal Yaklasim

Baglamsal yaklasim cergevesinde karma bir strateji sistemi benimsenir. Bu yaklagim
acisindan kiiresel piyasalarin ortaya koyduklar ile, biitiin sektorlerde ve diinyada
tatbik edilebilecek stratejiler gerceklestirilir. Bu anlayista isletmeler, yabanci veya
ulusal piyasalarda rekabet diizeyleri iizerinde durmaksizin, igletmenin biitiin i¢ ve dis
boyutlarimi g6z oniinde bulundurarak, beraber degerlendirilmesi ile politik, sosyal ve
finansal kosullara diinyanin her tarafinda uygun bir stratejik insan kaynaklar tatbik

edilmesinin ortaya konabilmesinin, var olan  sartlar ¢ercevesinde olabilecegi
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belirtilmektedir. Bu anlayis, isletmenin, diizenlenen her uygulamanin bir yiik
getirecegi ve diinyada bdyle bir durumun olmasinin miimkiin olmayacagmi ifade

etmektedir (Bayat, 2008, s. 79).
2.2.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Gilinlimiizde orgiitler, hizli bir sekilde biiylimekte olan hacimleri, sayilari, artan insan
kaynaklari, smirlari, bolgeleri ve sehirleri asan yapilar1 ve giderek birbirine olan
bagimmliliklarmi artiran faaliyetleri ile degismekte ve karmasiklagmaktadir. Etkinlik
alan1 genisledikce karmasiklasan ¢ok farkl cografyalarda birimleri ya da subeleri
bulunan orgiitlerin faaliyetlerini verimli ve etkili bir bicimde siirdiirebilmesi nitelikli
insan kaynaklartyla miimkiin olmaktadir. Orgiitlere nitelikli insan kaynaklarmi
cekebilmek ve orgiitler biinyesinde uzun siire kalmalarini saglayabilmek giiniimiizde
rekabet¢i ortamlarda oOrgiitlerin temel hedefleri arasindadir. Bu hedeflere ulagilmasi

belirli ilkelerin benimsenmesi ve uygulanmasi ile ancak saglanabilecektir.

Bu ilkelerden birisi sikayet yonetiminin olusturulmasidir. Sikayetlerin ele alinmasi,
calisjan memnuniyetsizligi veya sikayetlerinin yonetimine yonlendirilir. Bunlar,
isyerinde taciz, kaymrmacilik veya ticret kesintilerini bile igerebilir. Resmi sikayet ele
alma prosediirleri olusturarak, calisanlarn endiselerini dile getirmeleri i¢in glivenli
bir ortam saglanir. Orgiit icinde, iyelerin cesitli yonlerden belirli sikayetleri olabilir.
Bunlar, caligma ortami kosullari, altyapi, teknolojiler, sivil olanaklar, is gorevleri,
zamanlamalar ve kurulusun diger iiyeleri olabilir. Sikayetleri oldugunda, genellikle
onlar1 amirlerine iletirler. Isgiiciiniin sorunlarina ¢dziim getirmek, denetgilerin is
gorevlerinin ayrilmaz bir parcasidir. YoOneticiler ve denetgiler, igyerindeki sorunlar

belirleme, 6nleme ve ele alma sorumluluguna sahiptir (Jackson vd., 2014, s. 22-22).

Sikayetlerin  ele  alinmasinda  dikkate alinmasi gereken ana alanlar,
memnuniyetsizligin kabul edilmesi, sorunun tanimmlanmasi, ger¢eklerin alimasi,
analiz edilmesi ve karar verilmesi ve takibidir. Bazi durumlarda, amirlerin is
giiciniin magduriyetlerine ¢6ziim getirmesi gerektiginde, listlerinden fikir ve oneriler
alabilirler. Ozellikle calisma ortam kosullarindaki degisiklikler veya cinsel taciz gibi
suc ve siddet igeren eylemler gibi sorunlarla ilgilenildiginde, konu iist yonetime ve

en list konumda bulunan kisilere gider. Bu nedenle, ¢alisanlarin moralini olusturmak
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ve oOrgiitsel hedeflere ulasmak icin sikayet ele alma prosediirlerinin uygulanmasmin

vazgecilmez oldugu sdylenebilir (Eren, 2013, s. 58-59).

Insan kaynaklar1 hizmet sunumu da orgiitlerde, cesitli islevleri yerine getirmek igin
insan kaynaklarina ihtiya¢ vardir. Bunlar imalat, {iretim, teknik, biiro, yonetim, idari,
denetim vb. Diger bir deyisle, insan kaynagmin egitimsel niteliklerine, becerilerine,
yeteneklerine ve deneyimlerine uygun olarak bircok islevi yerine getirmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklari ise almirken egitim ve gelisim programlarmdan
gecmeleri gerekmektedir. Programlar igerisinde organizasyon agisindan kendilerine

bilgi verilmektedir (Ceylan, 2016, s. 36-37).

Hizmetlerin sunumunda oldugu kadar is gorevlerinin yerine getirilmesinde de insan
kaynaklarmmn ahlak ve etik ozelliklerini asilamas1 gerekir. Is gdrevlerinin yerine
getirilmesinde ve bagkalariyla iliskilerde diiriist, etik ve diiriist olmalar1 gerekir.
Insan kaynaklari, miisterilere hizmet saglamakla mesgul oldugunda, verimli olmalari
gerekir. Takim ¢alismasi da temel unsurlardan biri olarak kabul edilir. Insan
kaynaklarinin etkili iletisim ve dinleme becerilerine sahip olmasi gerekir, ancak o
zaman gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirebileceklerdir. Ekip calismasi, oncelikle
insan kaynaklarmm isleriyle ilgili olarak yasadiklari sorunlara ¢oziim iiretmeye
yardimec1 olur. Insan kaynaklari sunumunda verimlilik, caliskanlik, beceriklilik,
vicdanllik, etkili iletisim becerileri, zaman yonetimi becerileri, karar verme
becerileri, ahlak ve etik, edep, diiriistliik ve dogruluk gibi faktorlerin dikkate alinmasi

hayati 6nem tagimaktadir (Barutgugil, 2004, s. 56-58).

Oryantasyon, ¢alisanlarin islerine ve organizasyonlarma tanitildigi bir olaydir. Yeni
calisanlan isletmeye kazandirmak i¢in 6nemli bir siirectir. Goreve baslama siirecinde
isveren olarak haklar, ¢alisan haklar1 ve istihdam sart ve kosullar1 dikkate alinacaktir.
Goreve baglama programi, kurulus igcinde calismak igin tiim yasal ve uygunluk
gerekliliklerini kapsamali ve isyeri saghk ve giivenlik gerekliliklerine dikkat
etmelidir (Ceylan, 2016, s. 36-37).

Organizasyonun her iiyesi, uygun rehberlik, destek ve bilgilerle uygulamaya konan,
elde tutma oranlarmda artiga yol agacak ve bilgi ve yetkinliklerini artiracak kapsaml
ve verimli ise alim ve ise yerlestirme siireglerini bekleme hakkina sahiptir. Personel

goreve baglama ve ise yerlestirme, kurulus liyelerinin islere, diger personel iiyelerine,

27



is gorevlerine ve genel ¢alisma ortami kosullarina asina olmasi gerektigi gergegine
gore yonetilecektir. Uyelerin is gorevlerinin ve orgiitsel amaglarinin farkinda

olmalar1 gerekmektedir (Jackson vd., 2014, s. 22-22).

Bu siireglerin  uygulanmasinda orgiit {iyelerinin c¢esitli yontem ve stratejileri
uygulamaya koymalar1 gerekmektedir. Bu yontem ve stratejilerin, liyelerin yani sira
bir biitiin olarak kurulus i¢in yararli ve faydali olmasi gerekir. Oysa isgiicii agisindan,
bu yontem ve yaklasimlar1 etkin bir sekilde anlamalari ve bunlar1 uygun sekilde

uygulamalan gerekmektedir (Dessler, 2013, s. 27-28).

Orgiitsel yap1 icinde endiistri iliskileri dnemli bir unsur olarak goriilmektedir. Bu,
yonetim ve sendikanin birbirleriyle etkili sartlar ve iligkiler stirdiirmeleri gerektigi
kapsamli bir sekilde anlasilmaktadir. Karar verme, organizasyonun Onemli bir
parcasidir. Kararlar bir biitiin olarak organizasyon acisindan alindiginda, yonetim,
yoneticilerden ve amirlerden de fikir ve Oneriler alabilir. Calisanlara danisildiginda,
diger bir deyisle, onlara goriislerini ifade etme firsatlar1 verildiginde, kendilerini

tatmin hissedecek ve gorevlerini tatmin edici bir sekilde yerine getirebileceklerdir

(Ulgen ve Mirze, 2013, s. 39-41).

Etkili endiistriyel iligkileri siirdiirmek i¢in, dikkate alinmasi gereken bir¢cok husus
vardir. Bunlar, tiim bireylere esit hak ve firsatlar saglanmasmni, baskalartyla uygun
sartlar ve iligkiler olusturmayi, sevimli bir ¢aligma ortami yaratmayi, altyapi,
malzeme, teknoloji vb. saglamayr igerir. Arastirmalar gostermistir ki, bazi
durumlarda, {icret acisindan kadmlara yonelik ayrimci muamelenin yayginligi

olmustur (Dessler, 2013, s. 27-28).

Ayni 1§ i¢in erkek meslektaslarina gore daha az iicret alirlar. Bu ayrimc1 muamelenin
ortadan kaldirilmasi ve kadinlara esit hak ve firsatlar sunulmasi gerekmektedir. Orgiit
icinde cinsiyet esitligi tesvik edildiginde, ¢alisanlar is gorevlerinin yerine getirilmesi
konusunda memnun ve motive olurlar. Ote yandan, kast, inang, rk, din, etnik kdken,
yas ve sosyo-ekonomik gecmis gibi faktorler temelinde higbir tiir ayrimci muamele

yapilmamalidir (Ulgen ve Mirze, 2013, s. 39-41).

Is Saghg1 ve Giivenligi (ISG), isyerinde calisanlarin saglik, giivenlik ve refahi ile
ilgilenir. Kanunun temel amaci, is¢ileri saglik ve gilivenliklerini riske atan

tehlikelerden korumaktir. Isyerinde, bireylerin is saghgi ve giivenligini saglamalari
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esastir. Baz1 isler, 6zellikle fabrikalarda ve madenlerde tehlikeli isler olarak kabul
edilir. Bireyler bu isleri yaparken onlem almalari, saglik ve giivenliklerine dikkat

etmeleri gerekmektedir (Jackson ve Schuler, 1995, s. 238-240).

Is saghg ve giivenliginde yapilan iyilestirmelerin calisanlara bircok yénden faydah
oldugu kantlanmigtir. Karhiligin, rekabet giiciiniin artmasini saglayabilir ve
calisanlart motive edebilir. Calisan ve etkin bir is saghgi ve giivenligi sisteminin
uygulanmastyla insan kaynaklari, kazalari, yaralanmalar, saghk sorunlarni,
hastaliklart ve hatta Olimii en aza indirmeye ve Onlemeye Onemli katki
saglayabilecek etkin ve isler bir ¢ergeveye sahip olabilir. Ayrica, ¢alisma ortaminda

da sug ve siddet eylemlerinin yaygmmhigi olmustur (Dessler, 2013, s. 27-28).

Bu nedenle, calisanlara saygili davranmaya odaklanir. Bu 6zellikle kadmlar i¢in
gegerlidir. Suc¢ niteligindeki cinsel taciz eylemi kadinlara kars1 yaygindir. Ortadan
kaldirilmali ve kadinlara saygi ve nezaketle davranimalidir. Bu nedenle, insan
kaynaklarmin saghk ve giivenligini gelistirmeye odaklanan yasa ve programlarin

olusturulmasi, orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulagilmasi i¢in vazgecilmezdir (Jackson ve

Schuler, 1995, s. 238-240).

Orgiitsel gelisim, organizasyon icindeki sistem degisikligine objektif temelli bir
yaklagimdir. Kurulusun, tiim kurulus i¢in yeni bir istenen durumu olusturmasini ve
siirdiirmesini saglar. Orgiitsel gelisimi uygulamak icin dikkate alinmasi gereken bir

dizi faktor vardir (Barutgugil, 2004, s. 63-65).

Bunlar, altyapmin gelistirilmesini, kentsel olanaklar ve tesislerin saglanmasini,
teknolojilerin tanitilmasi ve gorevlerin ve islevlerin uygulanmasmmda modern,
bilimsel ve yenilik¢i yontemlerin tanitilmasi, liderlik becerilerinin arttirilmasi, igin
yeniden tasarlanmasi, amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi, egitimde iyilestirmelerin
yapilmasidir.  Gelistirme programlari, ¢atisma ¢dzme prosediirlerinin uygulanmast,
ekip calismasmin tesvik edilmesi ve genel caligma ortami kosullarinin iyilestirilmesi
insan kaynaklart bu yonleriyle farkindalik olusturabildiginde orgiitsel gelisime

vazgecilmez katki saglayacaktir (Ceylan, 2016, s. 43-45).
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2.3. Performans Y onetimi

2.3.1. Performans Kavram

Performans, “icra etme” islemi veya eylem tarzi olarak tanimlanir. Oxford So6zligi,
“icra etmek” kelimesini de “bir gorev yapmak” olarak tanimlar. Yani sozlik
acisindan bakarsak, bu iki tanimi birlestirdigimizde performans “bir gérev yapma

siireci” olarak tanimlanabilir (Akal, 2011, s. 17).

Literatiirde, performansm standartlastirilmis veya tek tip bir tanimmimn olmadig: ifade
edilmektedir. Lebas (1995), performans, iyi bir sekilde konuslandimak ve
yonetmekle ilgilidir. “Nedensel modelin, firmaya ve duruma ozgii kisitlamalar
dahilinde belirtilen hedeflere zamaninda ulasilmasmna yol acan bilesenleridir”

(Oztiirk, 2009, s. 17-18).

Rolstadas’a gore (1998) Performans, yedi performans kriteri arasindaki karmasik bir
iligkidir: etkililik, verimlilik, kalite, {iretkenlik, c¢alisma yasaminin kalitesi,
yenilik¢ilik ve karlihk / biitce yetenegidir. Tanimdan, oOlgiilen verimlilik kotiiyse
performans “kotii  performans”, Olgiilen verimlilik iyiyse performans “iyi

performans” olarak adlandirilmistir . (Barutgugil, 2015, s. 156-157).

Yine tanim geregi performans 6l¢limii, verimliligi dlgmeye yonelik yontemler dizisi
olarak tanimlanabilir. Ayrica performans standartlarima goére verimliligin Ol¢iilmesi
olarak da tanimlanabilir. Bir 6l¢iim yapilmasi gerekiyorsa, dl¢iimii yapmak i¢in bazi
standartlar olmalidir. Bir ¢alisanin digerinden daha iyi oldugunu veya bir sefin en

lyisi oldugunu sdylemek igin standartlar olmalidir (Akal, 2011, s. 17).
2.3.2. Bireysel Performans Kavram

Performans kavrami hakkinda farkli goriisler vardir, performans, bir ¢alisanin isini
tamamlayan gorevlerin performans derecesini ifade eder ve bir ¢alisanin bir isin
gereksinimlerini nasil yerine getirdigini gosterir. Bireysel performans, bir katilimci
ile ilgili olarak, s6z konusu katilimcinin, yonetici tarafindan belirlenen bir veya daha
fazla kritere dayali olarak yonetici tarafindan degerlendirilebilen performans donemi

icindeki ¢alisma performansi anlamma gelir (Yiicel, 1999, s. 110-112).

Bireysel performans, is ve oOrgiitsel psikolojide temel bir kavramdir. Bireysel

performansla iligkili ana tahmin edicileri ve siirecleri belirlemede ilerleme
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kaydedilmistir. Organizasyonda siiregelen degisimlerle birlikte performans kavrami
ve gereksinimleri de degisime ugramaktadir. Orgiitsel amaclara ulasmak ve rekabet

avantaji elde etmek i¢in yiiksek performansh bireylere ihtiya¢ duyulmaktadir
(Ludeman, 2000, s. 44-47).

Bireyin isteki performansi, mesleki ortamda yapilan ¢alismalarm en Onemli
ciktilarindan biri olmasmma ragmen, son arastirmalar, bireysel is performansinin
tanimi1 ve Ol¢limii konusunda bir fikir birliginin olmadigni gostermistir. Bireysel
performansm onemi goz Oniine alindiginda, disiplinlerin kavrami tanmmlama ve
oleme ile ilgilenmesi sasirtict degildir. Is ve organizasyon psikolojisi i¢inde, bireysel
performansin yapisini tanimlamak ve onun altinda yatan yapisini anlamaya calismak

cok dikkat ¢cekmistir (Armstrong, 2017, s. 5).

Bireysel performans genellikle “kurulusun amaclartyla ilgili davranis veya eylemler”
olarak tanimmlanwr. Bu nedenle, bireysel performans, bu eylemlerin sonuglarmdan
ziyade c¢alisanlarm davraniglarina odaklanir. Ayrica, bireysel performansin, bireyin
kontrolii altinda olan, dolayistyla ¢evre tarafindan kisitlanan davranislarin diginda

kalan davranislardan olusur (Auginis, 2013, s.3).

Performans birey i¢in dnemlidir. Gorevleri basarmak ve yiiksek diizeyde performans
gostermek, ustalik ve gurur duygulariyla bir memnuniyet kaynagi olabilir. Diisiik
performans ve hedeflere ulasamama, memnuniyetsizlik ve hatta kisisel basarisizlik

olarak deneyimlenebilir (Uyargil, 2013, s. 67-68).

Bireysel performans degerlendirmeleri, Olgiilebilir hedeflere kars1  bireysel
performans1  Olgen  geleneksel  degerlendirmelerdir.  Bireysel  performans
degerlendirmeleri, calisanlara ve denetcilere fikirlerini paylasma ve iizerinde
karsilikli olarak tlizerinde anlagmaya varilan hedeflere ulagsma firsati saglar. Bireysel
performans degerlendirmeleri, mevcut isi gerceklestirmek i¢in gereken becerilere ve
terfi i¢in edinilmesi gereken becerilere odaklanir. Bireysel performans
degerlendirmeleri, parasal tazminat1 belirlemek i¢in kullanilan araglardir (Altay,

2005, s. 32-33).

Bireysel performans degerlendirmeleri, bir ¢alisanin ¢alismasini standart performans
Olclimlerine gore Olcer. Standart performans Olgiileri, bireysel ig tanimlarindan elde

edilir. Genellikle, bir calisanin degerlendirmeden elde ettigi is derecesine dayali
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olarak performans ve tlicret arasinda dogrudan bir baglant1 vardir (Uyargil, 2013, s.

67-68).
2.3.3. Performans Yonetimi Kavrami

Verimliligin her alanda arttig1, ancak kaynaklarmi en iyi sekilde kullanan ve en
yiiksek verimlilige sahip kuruluslarin ayakta kalabildigi giiniimiiz rekabetci
diinyasinda performans yonetiminin énemi, insan kaynaklarmin verimliligini artiran
performans yonetimi agisndan olduk¢a Onemlidir. Giiniimiizde yeni ve ilerici

orgiitlerde oOrgiitlerin basarisin1 belirleyen en Onemli faktor insan kaynaklar ve
verimliliktir (Cevik, 2000, s. 234).

Performans yonetimi, bir dizi faaliyet ve ¢iktinin organizasyonun amaglarmi etkili bir
sekilde karsilamasini saglama siirecidir. Performans yonetimi, organizasyon,
departman ve insan kaynaklarinin performansma odaklanir. Kisiler, egitim
niteliklerini kazanmakta, onursal olarak bile ¢alisarak deneyim kazanmakta, boylece
kurum icindeki gorevlerini tatmin edici bir sekilde yerine getirebilmektedirler.

Bireyler egitimsel nitelikleri, yetkinlikleri, yapilari, davranis 6zellikleri ve tutumlari

bakimindan birbirlerinden farkhidirlar (Hutchinson, 2013, s.17-19).

Ancak oOrgiit i¢inde ise alindiklarinda asil amaglar is gorevlerini uygun bir sekilde
yerine getirmektir. Bazi durumlarda, gorevlerini yerine getirirken biiyiik engeller
olusturabilecek sorunlar ve zorluklarla karsilasabilirler. Bu nedenle performans
yOnetimi, organizasyonun her seviyesindeki iiyelerinin gorevlerini iyi bir sekilde
yerine getirmelerini ve istenen sonuglari elde etmelerini saglar (Oztiirk, 2010, s. 45-

46).

Performans yoOnetimi, performans sonuglar i¢in geri bildirim, hesap verebilirlik ve
dokiimantasyon saglayan siiregtir. Calisanlarin  kusurlann  ve tutarsizliklan
belirlemesine ve iyilestirmeler yapmasma yardimci olur. Bireylerin Orgiitiin
amagclarma nasil onemli bir katki sagladigma dair ortak anlayistir. Bu gorevin iyi
organize edilmis bir sekilde uygulanmasi gerektiginde, dikkate alinmasi gereken bazi

hususlar vardir (Cevik, 2000, s. 235).

Bunlar arasinda isgiicliniin hizalanmasi, yetkinliklerin olusturulmasi, ¢alisan
performansmin ve gelisiminin iyilestirilmesi ve is sonuglari elde edilmesi yer alir.

Performans yonetiminin temel amaci, calisanlarin performanslarinda iyilestirmeler
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saglamaktir. Bu nedenle, performansta iyilestirmeler saglamak i¢in bilgili, yetkin ve
etkili olmalarin1 saglamak gerekir. Teknik ve oncii yontemlerle bilgi liretebilmek igin
meslekleri i¢inde bile egitim programlarindan gegmeleri gerekir. Bu onlarin

iiretkenligi ve karlihg1 artirmalarma yardimer olacaktir (Uyargil, 2013, s. 67-68).

Organizasyonlarda performans yoOnetimi uygulayarak ve elde edilen sonuglardan
faydalanarak organizasyonlar gelecekteki faaliyetlerini sistematik bir sekilde su

sekilde organize edebilirler: (Mayatiirk, 2011, s. 21-23).

Calisanlarin davraniglarim1 ve i sorumluluklarini belgelemek; kuruluslarin istenen
performans beklentilerini belirleyip tanimlamak ve bunlari ¢alisanlara agiklamak;
denetgiler ve personel arasinda iletisim i¢in uygun bir cergeve olusturmak;
organizasyon ile ¢alisanlarin ama¢ ve beklentilerini uyumlu hale getirmek;
calisanlarin siirekli degerlendirilmesi i¢in 1yi bir firsat yaratmak ve amirleri
tarafindan organizasyonun hedeflerine ulagmalar i¢in onlar1 yonlendirmek ve tesvik
etmek; Orgltiin ama¢ ve isteklerinin g¢alisanlara kolayca iletilebilmesi ve diger
yandan calisanlarm beklentilerinin orgiitiin amirleri ve yonetimi tarafindan kolayca
yerine getirilebilmesi i¢in organizasyonun her kademesinde katilimci bir sistem
olusturmak; calisanlarin performansina uygun ve orantili bir 6diil ve tazminat sistemi

kurmak; ¢alisan memnuniyet diizeyinin iyilestirilmesidir.
2.3.4. Performans Y 6netiminin Evrimi

Verimli personel performansi, kuruluslarin basarisinin anahtarlarindan biridir. 1yi
performans, tretkenlik, kalite, karlilik ve miisteri odaklilik anlamma gelir. Bu
nedenle diinya c¢apinda basarili kuruluslar, calisan performansimi ve davranisini
etkileyen faktorleri belirlemek ve yonetmek ve bu faktorleri saglayarak basarili
olmak i¢in caliganlarinin performansmi etkilemek i¢in ¢ok calismaktadir (Altintas,

2008, s. 5).

Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin performansmi  ve yeteneklerini
gelistirerek kuruluslarm siirekli basarisina katkida bulunan stratejik ve biitiinlesik bir
stirectir. Bazi iilkelerde ve sirketlerde bazi son dl¢timleri gosterir. Organizasyonlarin
insan kaynaklarinda, performans yonetimi yoluyla etkinlestirilebilecek ve
dagitilabilecek ¢ok fazla kullanilmayan kapasite vardir. Performans yonetimi,

bireylerin ve ekiplerin performansmi belirleme, 6lgme ve gelistirme ve bunlari,
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bireylerin performansmi hedeflerle uyumlu hale getirmek igin siirekli hedefleme,
performans izleme, kocluk ve geri bildirim gerektiren organizasyonun stratejik
hedefleriyle uyumlu hale getirme siirecidir. Performans yonetimi, yeni anlamiyla,
yoneticilerin  ve  denetgilerin, c¢alisanlarinin  davranig  ve performanslarini

hedeflemelerine ve planlamalarma yardimei olan bir dongiidiir (Usta, 2010, s. 50).

Diger bir deyisle, performans yonetimi, yoneticilerin amaglarmi gerceklestirmede ve
programlarm yiiriitiilmesinde ve atanan goérev ve sorumluluklarin basarili ve arzu
edilen performansint saglamada calisanlarini 1yi yoOnetmelerine yardimci olan
sistematik, bilgi odakli bir siiregtir. Performans yonetimi, davranislarin analiz
edilmesini, eylemlerin Olgiilmesini, c¢alisanlara geri bildirim verilmesini ve
personelin daha iyi davranis ve davraniglar icin tesvik edilmesini  gerektirir

(Cansever, 2002, s. 57-58).

Performans yonetimi teorilerinin evrimi, tarihsel ve ekonomik baglamlar, on yillar
boyunca performans yonetiminin evriminde 6nemli bir rol oynamustir. Insan
sermayesi yliksek oldugunda, hangi personelin bir kenara birakilacagi, hangilerinin

korunacagi ve ddiillendirilecegine odaklanilmistir (Usta, 2010, s. 50).

Performans  yoOnetiminin  kokeni, performans degerlendirme sistemlerinin
uygulamada oldugu 1960'larin basinda izlenebilir. Bu doénemde, c¢alisanlarin
davraniglarin1 kontrol etmek icin Calisan Hizmet Kayitlar olarak da bilinen Yillik
Gizli Raporlar tutulmus ve bu raporlar ¢alisanlarmn performansi hakkinda onemli

bilgiler saglamistir (Basat, 2010, s. 61).

Bu asama 1960'larin sonundan 1970'lerin basma kadar devam etmis ve en Onemli
ozelligi, performans raporlarma dahil edilen olumsuz ifadeler ne olursa olsun, bu tiir
eksikliklerin {istesinden gelmek icin diizeltici Onlemler alabilmeleri i¢in calisanlara
iletilmesi olarak 6ne ¢ikmistir. Performansi degerlendirmenin bu siirecinde, inceleme
gorevlisi, raporlama gorevlisi tarafindan verilen derecelendirmeleri gegersiz kilma

konusunda takdir yetkisine sahipti (Coskun, 2006, s. 19).

Ugiincii asamada, Yillik Gizli Raporlar teriminin yerini performans degerlendirme
almistir. Bu asamada tanitilan 6nemli degisikliklerden biri, ¢alisanlarm basarilarini
gizli performans raporlarinda agiklamalarina izin verilmesiydi. Bir yilin sonunda

calisanlarin basarilarin1 6z degerlendirme formlarinda agiklamalarina izin verildi.
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Ozelliklerin derecelendirme o6lcegine dahil edilmesinin yani sira, bircok kurulus
tarafindan, bir caliganin iiretkenligini ve performansini ulagilan hedefler vb. gibi
Olciilebilir terimlerle Olgebilecek birgok yeni bilesen dikkate almmustir (Altintas,
2008, s. 9-10).

Dordiincii asama 1970'lerin ortalarinda baslad1 ve kokeni, Larsen & Toubro gibi
biliylik is adamlan olarak Hindistan'daydi, ardindan Hindistan Devlet Bankasi ve
digerleri bu alanda kayda deger reformlar baslatti. Bu asamada, degerlendirme stireci
gizli bir siire¢ olarak ele alinmak yerine daha gelisim odakli, hedef bazli (performans
bazli), katilmci1 ve acikti. Sistem, metodik bir yaklasimla calisanin performans

planlamasma, gozden gecirilmesine ve gelistirilmesine odaklanmustir (Hutchinson,

2013, s. 36).

Besinci asama, insanlarin sorunlarmni ele alma yaklasiminda olgunluk ile karakterize
edildi. Daha ¢ok performans odakliydi ve vurgu gelistirme, planlama ve iyilestirme
iizerineydi. Kiiltlir olusumuna biiylik 6nem verilmis, genel ¢alisan verimliligindeki
yilesmeyi degerlendirmek i¢in ekip degerlendirmeleri ve kalite ¢emberleri

olusturulmustur (Altintas, 2008, s. 9-10).
2.3.5. Performans Yonetimine Yeni Yaklasimlar

Performans yoOnetimi, organizasyonun, ekiplerin ve bireylerin performansini
gelistirerek, kuruluglarmn ¢alismalarinda kalic1 basariy1 saglamaya yonelik stratejik ve
biitlinlesik bir yaklasimdir. Performans yonetimi, yoneticilere dayatilan “6zel
teknikler” degil, normal yonetim uygulamalarini yansitan siirekli bir siire¢ olarak

anlasilmalidir (Armstrong ve Baron, 1998, s. 19).

Geleneksel performans Ol¢iimii kavrami, dogrusal olarak yapilandirilmis ve statik
olarak yonlendirilmistir. Bu, yilin basinda hedeflerin belirlenmesini ve bu hedeflere
ulasmaktan sorumlu c¢alisanlara sunulmasini icerir. Sirket yoOnetimi, belirlenen
hedeflerle ilgili ¢aliymalar1 yil i¢inde takip eder ve tahminlerini yil sonunda, yani
yillik performans degerlendirme zamani geldiginde verir. Geleneksel bir performans
Olclimii kavraminin olmayisi, geleneksel biitceleme yaklagimina yansir. Biitgeleme,
belirlenen i3 hedeflerine dayali gelece§e yonelik finansal planlamadir ve is
performansi sirasinda sirketin kontrol mekanizmasidir. Verimli biitgeleme, yonetimi

ve diger c¢alisanlart bu hedeflere ulagsmak igin caba sarf etmeye tesvik edecek
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gercekei olarak ulagilabilir hedeflerin uygulanmasini gerektirir (Uyargil, 2013, s.
119).

Modern kurumsal performans 6l¢iim modelleri tasarlanirken pazarlama ortamindaki
finansal ve finansal olmayan onlemlerdeki karmasik ve dinamik degisiklikler ve
ayrica calkantili bir ortama uyum saglama ihtiyacmin bir sonucu olarak esneklikler
on planda tutulmaktadir. Performans 6l¢iimiine yonelik daha yeni yaklagimlarin 6zii,
yalnizca yeni 6lgme yontemini agiklamalar degil, ayn1 zamanda onceki donemde hig
kullanilmayan veya yaygm olarak kullanilmayan yeni performans olgiimlerinin

gelistirilmesine de olanak saglamasidir (Djurica vd., 2020, s. 130-132).

Bunlardan bazilan sunlardir: sahip degeri, memnuniyet endeksi, ekonomik katma
deger, insan sermayesi degeri ve daha fazlasidir. Daha yeni performans ol¢ciim
modelleri, daha az kilit yonetim degiskenini Slgmeye, ardindan Ol¢limleri tiim
organizasyon seviyelerinde ve is etkinliginin tiim yonlerinde kilit basar1 faktorlerine
baglamaya ve tiim 6nemli kaynaklar yakalamaya odaklanir. (Van Dijk ve Schodl,

2015, s. 7120-722).

Olgiim sistemleri olarak ilan edilen modern dlgiim yaklagimlari, farkli seviyelerin
yonetilmesine yardimci olan kurumsal performans yonetimi siirecindeki (finansal ve
finansal olmayan) anahtar performans olgiitlerinin entegre setleridir. Ozellikle
modern performans 6lgiim sistemleri, strateji ile olan bagi giiclendirir. Olgiim
sistemini ilerletirken, sirketler finansal Olgiitleri (topludan kismiye, birincilden
ikincile) organizasyonun tepesinden organizasyonun en altina ayirmaya calisirken,
genellikle bir dizi finansal olmayan 6l¢ii secilir, ters bir sekilde, organizasyonun alt
diizeylerinden baslayarak daha yiiksek organizasyon seviyelerine dogru ilerler

(Djurica vd., 2020, s. 130-132).

Modern is performanst Olglim cergeveleri sunlari icerir, ancak bunlarla smirl
degildir. Kaplan ve Norton (1992) tarafindan gelistirilen Balanced Scorecard
konseptine goére is performanst Olglimii; strateji Ozelliklerine dayali olarak is
performansinin  Olgiilmesi;  siireg  odakli  yonetime sahip isletmelerde is
performansmin Olciilmesi; SCOR modeline gore is performansmi O6lgmektir.
Yenilik¢i bir sistemin Ozellikleri ile is performansmi Olgen Balanced Scorecard

modeli, finansal olmayan Ol¢iileri dahil etmeyi 6nerdigi ve segilen Olgiiler seti ile is
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faaliyetlerinin temel boyutlart ve kilit unsurlarla olan iliskiyi izlemeyi Onerdigi

anlamda dengeli ve biitiinseldir (Kaplan ve Norton, 2006, s. 18).

Nicolau ve arkadaglar1 (2005) SBS modelinin uygulamasini birka¢ agsamada ele almis

ve su sekilde sunmustur:

e Sirketin mevcut durumu ve performansinin taranmasi,

Sirketin vizyon, misyon ve temel degerler sisteminin formiile edilmesi,

Sirketin stratejik hedeflerini tanimlamak ve onu dort baslangic Balanced
Scorecard perspektifi (finansal, tiliketici perspektifleri, i¢ siliregler ve

O0grenme ve biiyiime) araciligtyla yapilandirmak,

e Bu perspektifleri siirdiiriilebilir kalkinmanmn ekonomik egilimine entegre

etmek ve onu ¢evresel ve sosyal olarak desteklemek,

e Siirdiiriilebilir kalkinma yonii i¢in - ekonomik, ¢evresel ve sosyal bir

Olciiler sisteminin belirlenmesidir.

Modern organizasyonlarda, is performansmin Ol¢iilmesi, birgok eksikligi nedeniyle
yalnizca finansal Olgiitlere dayandirilamaz. Son derece dinamik, Ongoriilemeyen,
heterojen ve biiylik Olciide karmasik olan modern pazarlama ortami, finansal
olmayan &lgiitlere olan ihtiyaci basitge dayatmaktadir. Olgiimiin finansal olmayan
yonleri, ¢cok boyutlu, kilit paydaslara odaklanan, sadece organizasyonel birimlere ve
departmanlara degil, giderek daha fazla siireclere ve ayrica sirket icindeki faaliyetlere
odaklanan daha yeni, modern 1is performansi Ol¢iim kavramlar1 tarafindan
vurgulanmaktadir. Modern performans Ol¢lim sistemleri, yeni is kosullarinda

yOnetimin karar vermesi i¢in daha iyi ve daha kapsamli bilgi saglar (Djurica vd.,

2020, s. 130-132).
2.3.6. Performans Yonetimi Siireci

Performans yoOnetimi iic ana asama sunar. Bunlar, koc¢luk, diizeltici eylem ve fesih
icerir. Kocluk asamasinda, calisanlara is gorevlerinin yerine getirilmesi konusunda
egitim verilmektedir. Egitimde, orglitsel hedeflere ulagsmak ve is tatmini saglamak

icin gerekli yontem ve yaklasimlar konusunda farkindalik yaratirlar. Diizeltici
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faaliyet, diizeltmelere yol acacak tedbirlerin uygulanmasii igeren asamadir (Gabris

ve Thrke, 2001, s. 158).

Calisanlar sorunlar yasadiklarinda ve gorevlerini yerine getiremedikleri zaman,
diizeltici faaliyetlerle biiyiikk engeller olan simrlamalar ¢oziiliir. ise son verme,
calisanlarin ig gorevlerinin yerine getirilmesi konusunda etkin bir anlayisa sahip
olamamasi1 durumunda uygulanan asamadir. Bu nedenle, yalnizca sorunlara ve
sinirlamalara ¢oziim iiretebilen ve orglitsel amag¢ ve hedeflere ulasilmasina etkin bir
sekilde katkida bulunan kisilerin orgiit icinde tutuldugu sdylenebilir (Uyargil, 2013,
s. 143).

2.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, kuruluslarin calisanlarmin  performans diizeylerini
degerlendirmek ve onlara geri bildirim saglamak icin kullandiklart yontem ve
stiregleri ifade eder. Performans degerlendirmeleri, ister ekip ister bireysel olsun,
calisanlara veya organizasyon ekiplerine geri bildirim saglar. Geleneksel olarak
performans degerlendirmeleri, performansi iyilestirmeye, verimliligi artirmaya ve
yonetimin beklentilerini tanimlamaya yardimci olacak bilgiler saglar (Van Dijk ve

Schodl, 2015, s. 7120-722).

Bu siireg hem gelisimsel hem de idari amaglar i¢in kullanilabilir. Performans
degerlendirmeleri {izerine arastrma, degerlendirme araglarmm psikometrik
yonlerinin, biligsel siirecin ve ilgili Onyargilarin ve sosyal baglamin incelenmesini
icerir. Performans degerlendirmeleri, calisanlart yonetmek ig¢in Onemli bir arag
olmasina ragmen, yoneticiler ve calisanlar bundan nadiren memnun kalirlar. Bu
nedenle, Performans degerlendirmenin amaclarini agik¢a tanimlamak ve calisanlarin
tepkilerini ele almak, performans degerlendirmenin basarisi i¢in esastir (Van Dijk ve

Schodl, 2015, s. 7120-722).

Performans degerlendirmeden saglanan bilgiler, degerlendirilen performans: iicret
artis, terfi veya isten ¢ikarma gibi kurumsal 6diil veya cezalarla iliskilendiren idari
kararlar i¢in kullanilabilir. Calisanlarin 6lgtildiikleri konusunda farkindaligini artiran

bir siireg olan performans degerlendirme, performans saglamayr igerir,
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degerlendirilen c¢alisanlara, performans stratejilerini istenen performansa uyacak

sekilde ayarlamalarina izin veren geri bildirim saglar (Uyargil, 2013, s. 143).
2.4.1. Performans Degerlendirmenin Avantaj ve Dezavantajlar

Etkili performans degerlendirme siireclerinin uygulanmasimin dogrudan bir sonucu
olarak kuruluslarin yararlanabilecegi bir dizi potansiyel fayda vardir. Literatiirdeki
genel fikir birligi, performans degerlendirmelerinin her tiir organizasyonda
performans yoOnetiminde yer alan Onemli bir mekanizma oldugu ve bir
organizasyonun etkinligini artirma potansiyeline sahip oldugudur (O’Boyle, 2013, s.

159-162),

Temel diizeyde, performans degerlendirmeleri yapilirsa organizasyonlarda bireyler
performanslar hakkinda geri bildirim alacak ve bu yapict geri bildirime dayali olarak
daha iiretken olma firsatina sahip olacaklardir. Bununla birlikte, bu yoOnetim
girisiminin uygulanmasiyla iligkili bir dizi bagka fayda da vardir: (O’Boyle, 2013, s.
159-162; Schraeder vd, 2007, s. 22-23).

e Gelismis Iletisim: Zayif iletisim sorunu ydnetim literatiiriinde en 6nemli
endiselerden biri olarak tanimlanmistir. Performans degerlendirmeleri,
dogrudan tartigma, geri bildirim ve yonetimle sorunlar hakkinda yorum
yapma firsat1 igerdiginden, ¢alisanlar arasindaki belirsizlikle ilgili

endiselerin ortadan kaldirilmasina olumlu katkida bulunur.

e Calisanlar ve yoneticileri arasinda gilivenin tesisi: Caliganlar ve ydnetim
arasinda karsihikli giivenin gelistirilmesi, bir organizasyon i¢inde bireysel
performansa yardimci olmada Onemli bir faktér olarak kaydedilmistir.
Schraeder ve digerleri (2007), c¢ahsanlar ve yOnetim arasmdaki
giivensizligin performansi olumsuz yonde etkileyebilecegini ve calisanin
orgiitsel hedeflerle ilgili katilimmin olmamasma neden oldugunu

eklemektedir.

e Bireysel performans: stratejiyle iliskilendirmek: Literatiir tarafindan
desteklenen kurumsal yonetim agisindan en iyi uygulama, bireysel calisan
rollerinin ve sorumluluklarmm 6ziinde genel kurumsal hedeflerle baglantili

olmas1 gerektigini One siirer. Bu, bireyin, kurulusa nasil katkida
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bulundugunu ve performansmin stratejik zorunluluklari dogrudan nasil
etkileyebilecegini gosterir. Performans degerlendirmeleri, hem c¢alisanlar
hem de yonetim i¢in bireysel rolleri ve sorumluluklar1 tartismak, belirli
gelecege yonelik performans kriterleri belirlemek ve bireysel performans ile
kurumsal hedefler arasinda bir “goriis hatt1” olusturma firsat1 saglamak icin

ideal bir durum yaratur.

e Egitim ve mesleki gelisim ihtiyaglarmin belirlenmesi: Bireysel performansm
belirlenmesinde acikca merkezi bir faktordiir. Orgiitsel performans
acisindan, orgiite daha iyi hizmet verebilmek i¢in calisanlarm egitim ve
mesleki gelisim firsatlarina erigimlerinin saglanmasi onemlidir. Performans
degerlendirme siirecinin tamamlanmasi i¢in, bireye, degerlendirmenin
kendisinde belirlenen gerekli gelisim alanlarmi1  ele alma firsatlan

sunulmalhdir.

Yukarida tartisildigr gibi, etkili bir performans degerlendirme sistemini uygulamada
basarili olan kuruluslar i¢in agik olumlu sonuglar olsa da; uygulama ayni zamanda
siirecin ters etki yapmamasmi saglamak icin kabul edilmesi gereken bir takim
zorluklarla da doludur. Bu sorunlardan kaynaklanan zorluklar sunlardir: (O’Boyle,

2013, s. 159-162),

e Bireysel olarak calisanlarin performans degerlendirme siireci hakkinda
genellikle olumsuz algilara sahip olduklart belirtilmistir. Bir kiginin
performansmin degerlendirilmesi ve elestirisi, sonugta kisa veya uzun vadeli
performans diisiisiine yol agabilecek stres ve rahatsizlifa neden olabilir.
Ayrica, bir performans degerlendirme toplantisi beklentisi, amirler ve astlar

arasinda gerginlige yol agabilir.

e Calisan performansim1 degerlendirmek i¢in kullanilan derecelendirme
sistemi uygun olmali ve kurulus i¢cinde benzer diizeydeki tiim c¢alisanlara
uygulanmalidir. Degerleme uzmani, bireyin performansini degerlendirirken
tamamen Oznel olmaldir, aksi takdirde performans degerlendirme siireci

kurulusa ¢ok az fayda saglayacaktir.

e Performans degerleme siireci uygun ve profesyonel bir sekilde

yiriitiilmezse, kurulus bunun sonucunda ortaya ¢ikabilecek yasal sorunlara
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maruz kalabilir. Baglangigta bu amag i¢in tasarlanmamasma ragmen, birgok
kurulus performans degerlendirme siirecini terfi kararlarinda ve disiplin
eylemlerinde yardimci olmak igin bir ara¢ olarak kullanir. Bu nedenle,
stirecin yanlis uygulanmasi durumunda kurum yasal yollara acgik

birakilabilir.

e Performansa dayali bir 6deme plan1 kullanan kuruluslar i¢in, performans
degerlendirmesi, bir ¢alisganin ne kadar ikramiye almaya hak kazandigmm
belirlenmesinde O6nemli bir faktordiir. Bu ayrica, siirecin neden uygun bir
sekilde uygulanmamis gibi uygulanmasi gerektigini, performansa dayal
iicret gibi diger girisimlerin faydalarinin tamamen baltalandigmni

gostermektedir.

Yukarida belirtilen ¢esitli zorluklara ek olarak, arastirmalar, bir performans
degerlendirme sistemi isleten organizasyonlardaki bireylerin genellikle siirecten
memnun  olmadiklarmi ileri  siirmiistiir. Bu memnuniyetsizlik  genellikle
degerlendirme siirecindeki ii¢c ana alanla ilgilidir. Degerleme uzmaninmn 6znelligi;
saglanan geri bildirim diizeyi ve c¢alisanlarin daha diizenli gozden gec¢irmelerin
faydali olacagmi onermesiyle birlikte gozden gecirmelerin sikligidir (Sudarsan,

2009, s.55-57).
2.4.2. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirme, calisan performansi hakkinda bilgi edinme, analiz etme
ve ciktilann kaydetme siirecidir. Performans degerlendirme, calisanin simdiki ve
gelecekteki  potansiyelini  dlgmeyi ve iyilestirmeyi hedefler. Performans
degerlendirme, organizasyonlarda insan performansinin belirlenmesi, Ol¢lilmesi ve
yonetilmesi olarak tanimlanir ve bireylere faydali geri bildirimler saglar ve onlar

daha yiiksek performans seviyelerine yonlendirir (Najafi vd. 2011, s. 1711-1712).

Dickinson'a (1993) gore performans degerlendirmeleri, performans problemlerini
¢ozme, hedef belirleme, ddiilleri ve disiplini yonetme ve isten ¢ikarma gibi bir dizi
isleve/amaca hizmet edebildikleri i¢in Orgiitsel yasamin O6nemli bir pargasidir.
Calisanin performansini kalibre etmek, iyilestirmek ve odiillendirmek ic¢in giiclii bir

aractir. Performans degerlendirme, insan kaynaklarinin motive edilmesine yardimci

olan bir yonetim aracidir (Najafi vd. 2011, s. 1711-1712).
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Basarilarin1 analiz etmeye ve genel Orgiitsel hedeflerin basarilarma katkisini
degerlendirmeye yardimci olur. Dikkati performansa odaklayarak performans
degerlendirmesi, personel yoOnetiminin kalbine gider ve yOnetimin c¢alisanlarin

gelisimine olan ilgisini yansitir (Najafi vd. 2011, s. 1711-1712).

Performans degerlendirmenin yonetim ve ¢alsanlar icin farkli amaglant vardir.
Calisanlar, kisisel gelisim, is tatmini ve organizasyona katilim agisindan
caligmalarinin ~ degerlendirilmesiyle ilgilenirler.  Yonetim, orgiitsel kontroli
siirdiirmek ve daha ileri orgiitsel hedeflere 6diil ve cezalar dagitmak i¢in ¢alisanlarm
performansimi degerlendirir. Etkili degerlendirmelerin uygulamalari iyilestirmeye, is
tatmini saglamaya ve personelin moralini iyilestirmeye motive ettigine
inanilmaktadir. Bu nedenle, etkili bir performans degerlendirme sisteminde

karsiliklilik ruhu esastir (Longenecker, 1998, s. 36-37).
2.4.3. Performans Degerlendirme Siireci

Isletmeler c¢ergevesinde performans degerlendirme sistemlerini olusturabilmek bir
takim hazirliklarm gerektirdigi bir siirectir. Orgiitler tespit ettigi kurumsal yapilarma
ve hedeflere uygun olan sistemleri tespit etmelerinin neticesinde yararli sonuglara
ulasacaklardir. Insan kaynaklari departmanlari bu konuda aktif rol oynamaktadr.
Neyin ya da kimlerin performansinin degerlendirilecegi, sistem yliriitiiciisiiniin ya da
uygulayicisinin kimlerden olusacagi, zaman degerlendirmesi, hangi yontemin orgiit
icin uygulanabilir oldugu ve periyotlarmm nasil belirleneceginin kararinin verilmesi
performans degerlendirme sistemi siirecinde 6nemli asamalardir Emek faktoriiniin
performansmin Olgiilmesi kolay degildir. Dogru verilere ulasabilmek amaciyla
kurumsal  baglamda performans degerlendirme sisteminin  dziimsenmesi,
yoneticilerin ve ¢alisanlarmn bireysel anlamda da birbirlerine adil davranmalari

gerekir (Sabuncuoglu, 2000, s. 162).
2.4.4. Performans Degerlendirmede Kullanilan Yo6ntemler

Genel olarak, performans degerlendirme, is giicliniin mevcut becerilerinin durumunu
tanimay1 amaglar. Standart bir degerlendirme sistemi, derecelendirme uygulamasi ile
verilerin ~ saytya  dOniistiiriilmesi ve  toplanmasindan  olusur.  Performans

Degerlendirme genel olarak iki gruba aynlabilir. Bunlar, geleneksel yontemler ve

modern yontemlerdir. (Shaout ve Y ousif, 2014, s. 968-970).
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Geleneksel yontemler, gorece olarak eski ve yalnizca gegmis performansa odaklanan
yaklagimlardir. Bunlar agagidaki gibi 6zetlenebilir (Shaout ve Yousif, 2014, s. 968-
970):

Swralama Yontemi: Degerlendirici calisanlar liyakate gore en iyiden en kotiiye dogru
siralar. Bununla birlikte, bu yontemde en iyinin nasil ve neden oldugu yani en iyi

ayrintilandirdlmamugtir. (Sabuncuoglu, 2000, s. 96).

Grafik Derecelendirme Olgekleri: Buna gore, grafik derecelendirme 6lgegi, her biri
icin bir dizi 6zelligi ve bir dizi performansi listeleyen bir Olgektir. Daha sonra
calisan, her bir 6zellik i¢in performans diizeyini en iyi tanimlayan puan bulunarak

derecelendirilir. (Gokaslan, 2000, s. 85).

Kritik Olay Yontemi: Bu yontem, performansta énemli fark yaratan calisanin belirli
kritik davranislarina odaklanir. Kritik olay yontemi, olagandist bir sekilde calisanin
isle ilgili davranislarmm bir kaydini tutar ve onceden belirlenmis zamanlarda

calisanla birlikte tekrar ziyaret eder (Sabuncuoglu, 2000, s. 96).

Geleneksel yontemleri gelistirmek i¢in modern yontemler formiile edilmistir. Eski
yontemlerin yanhlik ve 6znellik gibi eksikliklerini gidermeye calisilmistir. Asagida

tipik modern yontemler sunulmaktadir; (Shaout ve Y ousif, 2014, s. 968-970).

Hedeflere Gore Yonetim: Performans, yoOnetim tarafindan belirlenen hedeflere
ulagilmasina gore derecelendirilir. Hedeflere gore yoOnetim; nesne formiilasyonu,

ylirlitme stireci ve performans geri bildirimi olmak iizere {ic ana siireci igerir.

(Gokaslan, 2000, s. 86-87).

Davramigsal Baglantih Derecelendirme Olgekleri: Bir bireyin performansmi, sayisal
derecelendirmelere bagl belirli davrams ornekleriyle karsilastirir. Ornegin, bir
doktor icin igciincii seviye bir derecelendirme, hastalarina sempati gostermelerini
gerektirebilirken, besinci seviye derecelendirme, daha yiiksek diizeyde empati

gostermelerini gerektirebilir (Sabuncuoglu, 2000, s. 96).

Degerlendirme Merkezi: Bir degerlendirme merkezi, yoneticilerin is ile 1ilgili
alistirmalara  katilmlarmm egitimli  gdzlemciler tarafindan degerlendirilmesini

saglamak i¢cin bir araya gelebilecekleri merkezi bir konumdur. Bir dizi segilmis
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alistrma veya c¢alisma Orneginde davranislarin  goézlemlenmesine daha fazla

odaklanir (Shaout ve Yousif, 2014, s. 968-970).

360 derece Degerlendirme: Acil denetgiler, ekip liyeleri, miisteriler, akranlar ve
benlik gibi bir dizi paydastan gelen degerlendirme girdilerini iceren popiiler bir
performans degerlendirme teknigidir (Gokaslan, 2000, s. 86-87).

2.4.5. Performans Degerlendirme Goriismesi

Yonetim ve insan kaynaklarmmn organizasyonel carkindaki bir disli olarak,
performans degerlendirme goriismeleri genellikle performanst degerlendirmek,
hedefleri belirlemek ve gelecekteki gelisim iizerinde anlasmaya varmak igin
kurumsal bir alan olarak kabul edilir. Organizasyonlarda performans yonetimi i¢in
yonetim sistemleri, “kuruluslarn calisanlart degerlendirmek ve yetkinliklerini
gelistirmek icin  kullandiklar1  ¢esitli  faaliyetlerden olusurken, performans
degerlendirme goriismeleri, bir organizasyondaki bir iist ile bir calisan arasinda
calisan performansma ve gelisimine odaklanan tekrarlayan stratejik goriismelere

atifta bulunmaktadir (Bowdena. ve Sandlund, 2019, s.277-279).

Performans degerlendirme goriismeleri, calisanlarin 6rgiitsel baglami “kurulusun
stratejik cikarlarini, stratejileri kurumsal {iyelerin sdyleminde veya konusmalarinda
olusturulan “sosyal nesneler” olarak kavramsallastiracak sekilde ilerletecek sekilde
gormeleri i¢in sosyallesebilecekleri bir ortam olusturur. performans degerlendirme
goriismeleri giindemlerinin ayrica gelecekteki egitim ihtiyaglarinin igbirlik¢i olarak
belirlenmesini ve c¢alisanlarin kurumsal hedeflerle ilgili ¢alismalart i¢in bireysel
hedeflerin belirlenmesini de icerdigi g6z Oniine alindiginda, performans
degerlendirme goriismeleri insan sermayesinin etkin kullanimi igin kritik olarak

tanimlanmistir (O’Boyle, 2013, s. 165-167).

Calisan hedeflerini ve calisma stratejilerini genel kurumsal hedeflerle uyumlu hale
getirme ¢abast nedeniyle, ise alim gorlismeleri, isten ¢ikarma goriismeleri ve
toplantilarla birlikte performans degerlendirme goriismeleri de yonetim ve liderligin
bir parcasidir. Aslinda, performans degerlendirme goriismeleri , belki de ozellikle
orgiitsel stratejiyi uygulamak i¢cin “cagdas organizasyonlardaki en yaygm yonetim
uygulamalarindan biri” olarak tanimlanmistir (Bowdena. ve Sandlund, 2019, s. 277-

279).
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2.4.6. Performans Degerlendirme Geri Bildirimi

Performans degerlendirmeleri, terfiler, iicret artiglari ve sdzlesmelerin feshi gibi idari
kararlarm yan1 sira gelisimsel amaglar i¢in kullanilir. Amaglari ne olursa olsun, resmi
performans degerlendirmeleri, ¢alisanlara kurulusun performanslarmni nasil gordigi
hakkinda geri bildirim saglar. Performans degerlendirme geribildiriminin etkili
olmast icin geribildirimin alicis1 bilgiyi kabul etmeli ve kullanmahdir. Kabul,
bilginin kaynagma, mesajin dogasina ve alicinin diizenine baghdir (Kogel, 2001, s.

425).

Orgiitlerde performans geribildiriminin rolii literatiirde kapsamli bir sekilde
tartisilmistir.  Aywt edici bir bulgu, zamaninda ve dogru geri bildirimin hem
kuruluslar hem de bireyler i¢in faydali olmasidir. Bu tiir geri bildirimlerin, 6zellikle
kabul edildiginde ve iyi anlasildiginda, is ve orgiitsel tutumlarin gelismesinde 6nemli
bir rol oynadig1 goriilmektedir. Geri bildirim alicilarinin derecelendirmeleri nasil
yorumladigi, organizasyonu nasil algiladiklarmi1 ve organizasyona uyumlarmi etkiler.
Bu nedenle, orgiitsel baglilik, is tatmini ve prosediir ve dagitim adaleti gibi tutumlar,
derecelendirmeler bireylerin beklentilerinin altinda kaldiginda genellikle bozulur

(Daniels, 1989, s. 165).

Kluger ve DeNisi (1996), geri bildirimin performans iizerindeki etkileri iizerine bir
meta-analiz ylirlitmiis ve geri bildirimin genel olarak performansi iyilestirmesine

ragmen, licte birinden fazlasinda sonug aldig1 sonucuna varmustir.
Etkin geribildirimin 6zelliklerini ise asagidaki gibi siralamak mimkiindiir; [
e Olumlu geribildirim en etkilisidir,
e Giiglendirmeden 6nce olmalidir,
e Geribildirim anahatlar ve kesin hedefler hakkinda olamhidir,
e Grafiklendirme yapilmahdir,
o Kisisellestirilmis olmalidir,
e (Cabuk olmalidir,

e Kesin, agik bilgiler vermelidir.
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2.5. Alan Yazmm Taramasi

Insan kaynaklar, sirketin dogrudan kontrolii altindaki c¢alisanlari temsil eder.
Isverenin stratejik hedeflerine ulasmak icin ¢ahsan performansmi en iist diizeye
cikarmaya odaklanan siire¢ veya siireglerdir. Alanyazin etkili organizasyonel
performans Ol¢iimii ve yonetimi gelistirmede insan kaynaklar1 yonetiminin kilit

roliinli vurgulamaktadir.

Performans degerlendirme sistemlerinin amaglarin1 6zetleyen kapsaml bir literatiir
mevcuttur. Anlamsal farkliliklar olsa da, performans degerlendirme sistemlerinin

basarmak i¢in tasarlanmasi gereken hedefler konusunda genel bir fikir birligi vardir.

Werner (2014), cahsanlart degerlendirmenin IKY'nin temel bir islevi oldugu ve
bireysel ve kurumsal performansi iyilestirmenin IKY igin anahtar oldugu goz oniine
alindiginda, performans yonetiminin IKY arasinda koprii olabilecek bir arastirma

alan1 oldugunu savunmustur.

Klingner ve arkadaslar1 (2010), iyi isleyen performans degerlendirme sistemlerinin
yonetimin amaglarmi ve hedeflerini ¢alisanlara iletmek; performansi artirmak igin
calisanlar1 motive etmek; maas artiglar1 ve terfiler gibi kurumsal odiillerin adil bir
sekilde dagitilmasi ve yonetime, g¢alisanlarin iiretkenligini ve is memnuniyetini
artrmak icin kullanilabilecek iggoriiler saglamak olmak iizere dort ana hedefe

ulagmas1 gerektigini belirtmislerdir.

Boice ve Kleiner (1997), performans degerlendirme sistemlerinin ¢aligma ortaminin
benzersiz yonlerine goére uyarlanmasi gerekmesine ragmen, etkili sistemlerin,
organizasyonel hedefleri degerlendirme sistemine baglama, is rollerini agik¢a
tanimlama, degerlendirici egitimi yiiriitme gibi bir dizi ortak 6zelligi paylastigini 6ne

surmektedir.

Rock ve Jones (2015), Adobe, Deliotte gibi yaklasik 30 biiyiik sirketin, performans
yonetimi sistemlerini performans degerlendirme  derecelendirmelerinden, yillik
performans hedeflerinden ve geleneksel olarak calisanlari calisanlarla karsilastiran

zorunlu siralamalardan daha kisa siireli kullanima dogru degistirdigini bulmuslardir.
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3. BOLUM

YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci ve 0nemi, problemleri ve hipotezleri
ile, arastirma yontemi, evren ve Orneklemi, veri toplama araglari ve verilerin analz

yontemleri ve bulgular agiklanmistir
3.1. Arastirmanmn Amaci ve Onemi

Bu calismada, stratejik insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme
sisteminin bankacilik ¢alisanlart 6rneklemi {izerinde incelenmesi amaglanmistir. Bu
dogrultuda arastirmada, banka calisanlarinin ¢alisma memnuniyet diizeyleri ile
perfromans degerlendirme sistemine yonelik algilarinin nasil ve ne diizeyde oldugu
belirlenmis, belirlenen alg1 diizeylerinin bireylerin bazi demografik 6zelliklerine gore
farklhilagip farklilasmadigi arastirllmus ve son olarak algi diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak bir iligki olup olmadig1 ortaya konulmustur.

Bankacilik sektorii, birey odakli bir sektordiir. Bankacilik sektorii, ayrica, son
yillarda da giderek hem ekonomik hem de kurumsal onemi artan ve dikkatleri
izerine ¢eken bir yapidir. Alanyazin incelemesinde, bankacilik sistemine yonelik ¢ok
sayida c¢alisma oldugu ancak, calisanlarin performans degerlendirme sistemine
yonelik alg1 ve diisiincelerini iceren az sayida caligma bulundugu goriilmiistiir. Bu
baglamda, yapilan ¢alismanin literatiirdeki boslugun doldurulmasmma Onemli
katkilarmim olacagi, diger taraftan sistemin belirlenen amaglarmi gergeklestirmede ne
kadar etkili olduguna yonelik banka yoneticilerine 151k tutacagi ve bu bakimdan da

oldukc¢a 6nemli bir ¢aligma niteligi tasidig1 diistintilmektedir.
3.2. Arastirmanin Problemi ve Alt Problemler

Arastirma; “stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminde performans degerlendirme
sistemine yoOnelik calisgan algilart nasildir?” problemi {izerinde temellendirilmistir.
Belirlenen problem cilimlesi 1518inda arastirmada, asagida ifade edilen alt problemlere

cevaplar aranmustir.
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1) Banka calisanlarinin ¢aligma memnuniyetleri ne diizeydedir?

2) Banka calisanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik algilari ne

diizeydedir?

3) Banka calisanlarinin ¢alisma memnuniyetleri ve performans degerlendirme

sistemine yonelik algilar1 demografik ozelliklere gore farklilasmakta mdir?

4) Banka calisanlarinin ¢alisma memnuniyetleri ve performans degerlendirme

sistemine yonelik algilar1 arasinda istatistiksel olarak bir iligki var mdir?
3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin problem ve alt problemlerinin cevaplart géz 6niinde bulundurularak,
calismada gecerlilikleri smanmak {izere bazi hipotezler kurulmustur. Hipotezlerin
kurulmasinda literatiirdeki benzer arastirmalar dikkate alnmustir. Ustiiner ve Ozgelik
(2012), lojistik hizmet sektoriinde calisan personele yonelik arastirmasinda,
calisanlarin  ¢alisma memnuniyetleri ile cinsiyet, egitim ve c¢alisma siiresi
degiskenleri arasinda bagimli bir iliski oldugu ifade etmistir. Tugay (2010)
calismasinda, bankacilik c¢aliganlarin memnuniyet diizeyi ile cinsiyet ve egitim
seviyeleri arasinda istatistiki iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Giingér ve Cetin
(2018) arastirmalarinda, c¢aliganlarn i tatmini algisinin  c¢alisanlarm  egitim
durumlarma, yaslarma ve kurumdaki konumlarina gore farklilastigi, is tatmini
algismin cinsiyete, sahip olunan ¢ocuk sayisina, en uzun yasanan yerlesim birimine,
gelir diizeyine ve kurumdaki hizmet siirelerine gore farklhilastigmma dair herhangi

anlaml bir farklilik olmadig1 tespit tespit edilmistir.
Bu kapsamda kurulan hipotezler su seklide ifade edilmistir:

1) Hl:Banka calisanlarinin  ¢alisma  memnuniyetleri  cinsiyete — gore

farklilasmaktadir.

2) H2: Banka  ¢alisanlarmin  ¢alisma  memnuniyetleri  yasa  gore

farklilasmaktadir.

3) H3:Banka c¢alisanlarmin c¢alisma memnuniyetleri egitim durumuna gore

farklilagmaktadr.
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4) H4: Banka calisanlarinin ¢alisma memnuniyetleri isletmedeki toplam ¢aligma

stiresine gore farklilasmaktadr.

5) H5:Banka c¢alisanlarmin  ¢alisma memnuniyetleri calisilan  bankanmn

statiisiine gore farklilasmaktadir.

6) H6: Banka calisanlarmin c¢alisma memnuniyetleri ¢alisilan birime gore

farklilagmaktadr.

Bakan ve digerleri (2012) calismalarinda, bankalarda performans degerleme ve
iicretleme 1iligkisine dair c¢alisanlarin algilamalarin1 incelemis ve performans
degerleme konusunda yerli ve yabanci banka tiirii ile banka tecriibesi olup olmama
durumuna gore anlamlh bazi farkliliklar oldugu sonucuna varmislardir. Giigercin ve
Cavus (2021) tarafindan benzer konuda yapilan bir aragtirmada, calisanlarda yikict
yonetim algisinin, demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi
incelenmis ve banka calisanlarmin yikici yonetim algilarmin -bizim c¢alismamizda
performans degerlendirme olarak ele alinmistir- demografik degiskenlere gore
farklilik gostermedigi ifade edilmistir. Tanrtyisever (2018) ¢alismasinda, personel
degerlendirme sistemine yonelik calisan algisinin cinsiyete, yasa ve kurumdaki

unvana gore farklilasmadigni ortaya koymustur.

Bu kapsamda kurulan hipotezler ise su seklide ifade edilmistir:

7) H7: Banka calisanlarnin performans degerlendirme sistemine yonelik algilart

cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

8) HB&: Banka ¢alisanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik algilart

yasa gore farkhilagmaktadir.

9) HO: Banka calisanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik algilart

egitim durumuna gore farklilagmaktadir.

10)H10: Banka calisanlarnin performans degerlendirme sistemine yonelik

algilar isletmedeki toplam c¢aligma siiresine gore farklilagmaktadir.
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11)H11: Banka c¢alsanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik

algilart caligilan bankanm statiistine gore farklilagmaktadir.

12)H12: Banka c¢alisanlarmin performans degerlendirme sistemine yonelik

algilart ¢aligilan birime gore farklilagmaktadir.

Giingdér ve Cetin (2018)’in arastirmasinda, c¢alisanlarin is tatmini algis1 ile
yoneticilerin tutumlar1 arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Dalyanoglu (2019) calismasinda, banka ¢alisanlarinin performans degerlendirme
sistemine 1ilisgkin adalet algilann ile Orgiitsel vatandashk davranist -bizim
caligmamizda c¢alisma memnuniyeti olarak ele alinmistir- arasinda pozitif yonlii
korelasyon iligkisi bulundugunu ifade etmektedir. Helvacioglu ve Fum (2021)’m
calimalarinda, oOrgilit saghgmm performans degerleme sisteminden duyulan

memnuniyete pozitif ve anlamli yonde etkisi oldugu belirlenmistir.
Arastirmada bu kapsamda asagida ifade edilen hipotez kurulmustur:

13)H13: Banka calisanlarinin  ¢alisma  memnuniyetleri ile  performans
degerlendirme sistemine yonelik algilari arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir

iliski vardir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlart sunlardir;

e Arastirmanin Ol¢iim araclarindan elde edilen veriler, aragtirma problemlerinin

cevaplarinin aranmasinda yeterlidir,
e Katilimcilar, dl¢lim araglarinda yer alan sorulari tam anlamustir,

e Katilmcilar, 6l¢lim araclarinda yer alan sorulara dogru ve igten cevaplar

vermistir,

e Katilimcilar, kendilerine yoneltilen sorulart cevaplarken gevresel baskilardan

etkilenmemistir,
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e Orneklem grubu arastirma evrenini yeterli diizeyde temsil etmektedir.
3.5. Arastirmanin Siirhhklar:

Arastirmanin sinirhiliklart sunlardir;
e Arastirmanin 6rneklemini banka c¢alisanlar1 olusturmaktadir,

e Aragtirmanin veri kiimesi, Ol¢lim araglarinda yer alan sorulara verilen

yanitlarla smirhdir.
3.6. Arastirmanin Y 6ntemi

Bankacilik ¢alisanlarinin, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda uygulanan
performans degerlendirme sistemine yonelik algilarmin incelendigi bu arastirma,
amaglart bakimindan ‘agiklayici arastirma’ olarak gergeklestirilmistir. Agiklayici
arastirmalarda, bazi olay veya olgularmm neden ya da nasil oldugu agiklanmaktadir.
Bu tiir arastirmalarda, olay ve olgulara iliskin cesitli degiskenler arasindaki iligkiler
betimleyici yontemler kullanarak agiklanmaya cahsilir. Arastirmada, istatistiksel
teknikler kullanilarak hipotezler ileri siiriiliir ve bahse konu iligkilerin mevcut olup

olmadig irdelenir (Biiyiikoztiirk ve dig., 2015).

Agiklayict arastirmalarda nicel veri toplama araclari kullanilir. Arastirmada,
degiskenler arasindaki iligkileri ifade eden hipotezler kurulur, veriler evreni temsil
eden bir Orneklem grubundan uygun teknik ve araglarla toplanir. Arastirmaci,

bagimli degiskeni etkileyebilecek unusrlara engel olmaya calisir (Bingdl, 2022).

Bu dogrultuda yapilan ¢aligmada nicel arastirma yontemlerinden yararlanilmistir. Bu
kapsamda, Oncelikle literatiir taramasi yapilmis ve konuya iliskin kavramlar
betimlenmistir. Daha sonra ise, anket uygulamasi ile alan arastirmasi yapilmis ve
aragtirma verileri toplanmustir. Son olarak, verilerin istatistiksel analizleri ile elde

edilen bulgulara ulasilmis ve bulgulara yonelik degerlendirmeler yapilmistir.
3.7. Arastirmanmn Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Irak’daki Bagdat ve Anbar illerinde gorev yapan bankacilik
calisanlart olusturmaktadir. Bu dogrultuda, arastirmanin 6rneklem grubu, Bagdat ve

Anbar illerinde faaliyet gosteren bankalarda ¢alisan personel olarak belirlenmistir.
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Omeklem biiyiikliigiinin hesaplanmasinda asagidaki formiilden yararlanilmstir

(Bulut, 2022).

3 Nt? pq
T dE(N—-1)+tZpg

n

n: Omekleme alinacak birey sayist

N:Hedef kitledeki birey sayist, (3.000 kisi)
p: Incelenen olayn gériiliis sikhigr (0,9)

q: Incelenen olayin gériilmeme olasihg (0,1)

t: Istatistik t tablosundan belirli bir giiven arahg1 diizeyinde tespit edilen deger

(%95 giiven araligi i¢in 1,96°d1r)
d: Olaym goriiliis sikligina gore standart sapma hatasi (0,05)

Yapilan hesaplama sonucunda, ¢aligmada ulasilmasi gereken asgari 6rneklem sayisi
341 kisi olarak bulunmustur. Katilmcilarin belirlenmesinde, benzesik homojen
orekleme yontemi kullanilmig ve goniilliiliik esasi goz onlinde bulundurulmustur.
Bu dogrultuda aragtirmada, 420 banka g¢alisanina anket uygulanmis, 10 kisinin
anketleri eksikliklerden dolay1 iptal edilmis ve sonugta 410 banka c¢alisanina ait enket

verisi gegerli kabul edilerek analizlerde kullanilmustir.
3.8. Veri Toplama Araclari

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmigtir. Anketler

elektronik ortamda doldurulmustur. Arastirmanin anket formu ii¢ bdliimden

olusmaktadir (EK-1).

Anket formunun birinci boliimiinde, katilmcilarm; cinsiyet, yas, egitim duurumu,
isletmedeki toplam c¢alisma siiresi, bankanin statiisii ve c¢alisilan birim

degiskenlerinden olusan demografik 6zellikleri belirlenmektedir.

Anket formunun ikinci ve iigiincii boliimlerinde 6l¢lim aracini olusturan sorular yer
almaktadir. Arastirmada kullanilan 6l¢iim araci (i) Calisan Memnuniyet Boyutu ve
(i1) Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Boyutu seklinde iki ana boyut ve
toplam 35 sorudan olusmaktadir. Olciim araci, Resitoglu (2011) tarafindan gegerlilik

ve giivenirlilik calismast  yapilarak literatiire  kazandmilmistir.  Olgegin
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hazirlanmasinda, Weiss, ve dig. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Doyum
Olgegi ve Smith, Kental ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen Is Betimlemesi
Olgegi dikkate almmustir.

3.8.1. Cahsan Memnuniyeti Olcegi

Calisan Memnuniyeti Olgegi, Weiss ve dig. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota
Is Tatmini Olgegi’nden yararlanilarak hazirlanmistir. Cahsan memnuniyet boyutu,
kendi i¢cinde 22 soru ve dort alt boyuttan olugsmaktadir. Bu alt boyutlar; (i) Y 0netim
ve isletme ici iligkiler (1, 2, 3, 4, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15. sorular), (ii) Kariyer ve
gelisim olanaklar1 (6, 16, 17, 18. sorular), (iii) Ucret dis1 olanaklar (8,19,20,21,22.
sorular), (iv) Iletisim (5, 7. sorular) yer almaktadir. Olgegi olusturan sorulara verilen
cevaplar; 1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-Kismen Memnunum, 4-
Memnunum, 5-Cok Memnunum seklinde 5°li Likert tarzinda puanlanmustir. Olgegin
orjinalinin Cronbach's Alpha giivenirlik degeri 0,960 olarak bulunmustur. Olgekten
alinan daha yliksek ortalama puanlar bireyin is doyumunun daha yiiksek oldugunu,
diger bir ifadeyle bireyin ¢alisma ortamindan daha fazla memnuniyet duydugunu

gostermektedir.
3.8.2. Yetkinlik Bazh Performans Degerlendirme Olgegi

Yetkinlik bazli performans degerlendirme boyutu, Smith, Kental ve Hulin (1969)
tarafindan gelistirilen Is Betimlemesi Olgegi dikkate alinilarak hazirlanmistir.Olgek,
kendi i¢inde ii¢ alt boyuttan ve toplam 13 sorudan olusmaktadir. Bu alt boyutlar; (i)
Egitim ve tatmin (8, 9, 10, 11, 12, 13. sorular), (i) Zaman yonetimi ve iletisim (4, 5,
6, 7. sorular), (iii) Ucret ve beklentiler (1, 2, 3. sorular) seklindedir. Bu ifadeler; 1-
Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kismen Katiliyorum, 4-Katiliyorum, 5-
Tamamen Katiliyorum seklinde 5°1i Likert dlgegi kullanilarak degerlendirilmektedir.
Olgegin orjinalinin Cronbach's Alpha giivenirlik degeri 0,901 olarak bulunmustur.
Olgek alt boyutlarinda ortalama puanlar arttikga, bireyin“olumlu”, ortalama puanlar

diistiikge “olumsuz”algi diizeyine sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
3.8.3. Arastirma Olgeklerine iliskin Analizler

Bu bolimde arastirmada kullanilan 6l¢eklerin Agimlayict Faktor Analizi (AFA) ile

gegcerlilik ve giivenirlik analizleri yer almaktadur.
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3.8.3.1. A¢imlayic1 Faktor Analizi

Olgiim araglarmi olusturan sorularn faktdr yiik degerlerinin hesaplanmasi amaciyla
AFA uygulanmistir. AFA analizinde, Olgeklere iliskin alt faktér gruplarmin
belirlenmesinde temel bilesenler (principal components) metodu kullanilmis ve dik
dondiirme (varimax) uygulanmistir. Calisan memnuniyeti Olgegine iliskin AFA

sonuclar1 Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1. Cahsan memnuniyeti 0lcegi acimlayici faktor analizi

Faktor Ortak
.. .. varyans Olcek Ifadesi
Yiikii
Oram

Yonetim ve isletme igi iligkiler boyutu

0,667 0,611 1. Kendimi bankanin bir parcasi olarak gérmekten

0,682 0,626 2.Bankanin misyonun, vizyonun ve hedeflerinin ¢alisanlara agik ve
net bir sekilde anlatilmasindan

0,623 0,579 3. Yonetimin ¢alisanlarla acik iliskiler kurmasmdan
0,679 0,610 4. Yonetimin etkin ve hizli karar vermesinden

0,780 0,731 9. Is arkadaslarimla uyum i¢inde caligmaktan

0,799 0,758 10. Takim ¢alismasina énem verilmesinden

0,710 0,627 11. Yaptigim igin beni tatmin etmesinden

0,541 0,641 12. Performansimin degerlendirilmesinden

0,717 0,680 13. Performansimla ilgili geri bildirim yapilmasindan

0,656 0,591 14.1s tanimmin var olmasi nedeniyle benden ne beklendigini biliyor
olmaktan

0,715 0,619 15. isimi etkileyecek kararlarda fikrime 6nem verilmesinden

Kariyer ve gelisim olanaklar1 boyutu

0,692 0,627 6. Birimler arasi yatay ve dikey bilgi aligverisinin etkin bigimde
yapilmasindan

0,580 0,639 16. Kisisel gelisimime ve egitimime yonelik saglanan imkanlardan
0,512 0,575 17. Egitim taleplerimin isletme tarafindan degerlendirilmesinden
0,517 0,569 18. Yiikselme olanagimin bulunmasindan

Ucret dis1 olanaklar boyutu
0,399 0,542 8. Gelismeleri kolaylikla takip edebiliyor olmamdan
0,752 0,705 19. Saglanan saglik hizmetlerinden

0,787 0,770 20. Isci saghg ve is giivenligi konularma énem verilmesinden
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0,799 0,732 21. Yemek ve tasima hizmetlerinden
0,663 0,630 22. Fiziki ¢aligma kosullarindan

fletisim boyutu

0,721 0,665 5. Basarilarin bankanin diger ¢alisanlarina duyurulmasindan
0,496 0,529 7. lletisimi arttirmaya ydnelik sosyal faaliyetlerden
KMO-= 0,941; Bartlett's Test of Sphericity=5314,572; Eigen value=63,886

Tablo 3.1°deki AFA analizi sonuglarina gore, ¢alisan memnuniyeti dlgeginin KMO
katsayist 0,941; Bartlett test degeri ise 5314,572ve %5 diizeyinde anlamhdir
(p<0,05). Olgek sorularinm ortak varyans agiklayicik oranlar1 0,529-0,770; faktor
yiik degerleri ise 0,399-0,799 arahginda degerler almaktadir. Olgek, dort faktorlii
yapist ile 63,886 oOzdegerine (eigen value) sahiptir. Diger bir ifadeyle Olcegi
olusturan sorular 6lgek varyansinin yaklasik %64’linii agiklayabilmektedir.

Yetkinlik bazli performans degerlendirme oOlceginin faktdr yiikk degerlerinin

hesaplanmasi amaciyla yapilan AFA sonuglart Tablo 3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2. Yetkinlik bazh performans degerlendirme olcegi acimlayic1 faktor
analizi

Faktor | Ortak
... Varyans Olcek ifadesi
Yiikii
Oram

Ucret ve beklentiler boyutu

0,772 0,768 1. Adil bir iicret politikas1 uygulanmasini saglar.

0,794 0,830 2. Isin beklentileri ve ¢alisanin niteligi arasindaki uygunlugu
saglar.

0,629 0,751 3. Hedef odakli ¢caligmay1 saglar.

Zaman yOnetimi ve iletisim boyutu

0,548 0,776 4. Zamani dogru ve etkin kullanmay1 saglar.
0,644 0,737 5. Inisiyatif kullanabilme yeterliligini arttirir.
0,778 0,797 6. D1s miisteri memnuniyetini arttirir.

0,584 0,727 7. iletisim becerisini arttirir.

Egitim ve tatmin boyutu

0,563 0,692 8. Egitim ihtiyacinin dogru tespitini saglar.
0,677 0,713 9. Kisisel gelisimimin kullanilabilir bilgilere doniismesini saglar.
0,690 0,723 10. Calisan ve isletmenin amag birligini saglar.
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0,617 0,712 11. Is arkadaslari ile uyumu arttirir.
0,774 0,794 12. Is tatmini saglar.

0,760 0,799 13. Calisan memnuniyetini arttirir.
KMO= 0,948; Bartlett's Test of Sphericity=3584,391; Eigen value=75,536

Tablo 3.2°deki AFA analizi sonuclarina gore, yetkinlik bazli performans
degerlendirme 6lgeginin KMO katsayist 0,951; Bartlett test degeri ise 3875,840ve
%5 diizeyinde anlamhdir (p<0,05). Olcek sorularinm ortak varyans aciklayicik
oranlar1 0,692-0,830; faktor yiik degerleri ise 0,534-0,801 araliginda degerler
almaktadir. Olgek, ii¢ faktdrlii yapisi ile 75,536 ozdegerine sahiptir. Diger bir
ifadeyle Olcegi olusturan sorular Olgcek  varyansinin  yaklagik  %76’smni1

aciklayabilmektedir.

Acimlayict faktor analizi sonucunda elde eddilen KMO katsayisinin 0,60 ve iizeri
degerlerde olmasi Omnek biiyiikliigiiniin faktér analizine uygun oldugunu
gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2011). Ortak varyans agiklayicilik oranlar ile faktor
ylik degerlerinin 0,30 esik degerinden yiiksek olmasi ise 6l¢lim aracinin arastirma
problemlerinin cevaplarinin aranmasi i¢in yeterli gegerlilige sahip oldugunu

gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2014).

Bu sonuglara gore, ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme
Olgeklerini olusturan soru ifadelerinin Olgeklere yeterli diizeyde katki sagladigi ve

Olgeklerden cikarilmasi gereken herhangi bir soru olmadig1 degerlendirilmistir.
3.8.3.2. Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢iim aracglarmin gilivenirlilik (i¢ tutarlihk) diizeylerinin
belirlenmesi i¢in Cronbach’s Alfa (o) analizi uygulanmistir. Bu kapsamda yapilan

analiz sonuglar1 Tablo 3.3’de gosterilmistir.

Tablo 3.3. Giivenirlik analizi sonug¢lar:

Ol¢ek Geneli Alt Boyut Madde Alt Boyutlar Olcek
o a Sayisi
Yonetim ve
0,946 0,895 11 isletme igi Calisan Memnuniyeti

iliskiler
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Kariyer ve

0,808 4 gelisim
olanaklari
Ucret dis1
0.872 > olanaklar
0,640 ) [letisim
0,894 6 Egitim ve tatmin
Zaman vonetimi Y etkinlik Bazli
0,943 0,857 4 ve iletis}i,m Performans
] Degerlendirme
0,853 3 Ucret ve
beklentiler

Tablo 3.3’de yer alan giivenilirlik analizi sonucglarma gore;calisan memnuniyeti
Olgeginin Cronbach’s Alpha (o) glivenirlilik katsayilari, olcek geneli i¢in 0,946;
yonetim ve isletme ici iliskiler boyutu icin 0,895; kariyer ve gelisim olanaklar
boyutu i¢in 0,808; ticret dis1 olanaklar boyutu i¢in 0,872 ve iletisim boyutu i¢in 0,640
diizeyinde bulunmustur. Yetkinlik bazli performans degerlendirme 0&lgeginin
Cronbach’s Alpha (a) giivenirlilik katsayilar ise Olgek geneli i¢in 0,943; egitim ve
tatmin boyutu i¢in 0,894; zaman yOnetimi ve iletisim boyutu i¢in 0,857 ve {icret ve
beklentiler boyutu i¢in 0,853 olarak hesaplanmustir. Giivenirlilik katsayilarmin 0,60
esik degerinden biiylik olmasi Glgcegin yeterli giivenirlik diizeyine sahip oldugunu

gostermektedir (Yasar, 2014).

Bu sonuglara gore, calisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme

olceklerinin yeterli giivenilirlik diizeyine sahip oldugu sdylenebilir.
3.9. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin istatistik analizlerinde SPSS siirtim 25 programu kullanilmustir.
Bu kapsamda verilere tanimlayict ve yorumlayici istatistik analizler uygulanmistir.
Tanimlayic1 analiz i¢cim, verilerin frekans ve ylizde dagilimlar ile aritmetik ortalama
ve standart sapma puanlari kullanilmistir. Yorumlayicr istatistiksel analizlere karar
vermek i¢in Oncelikle verilerin normal dagilma durumlarn incelenmistir. Ayrica,
caligmada, degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesine yonelik olarak
korelasyon (pearson correlation) analizi yapilmustir. Istatistiksel analizlerde, verilerin

%095 giiven araligindaki durumlart dikkate alinmistur.
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Normallik analizi i¢gin Kolmogorov-Smirnov normallik testi uygulanmis ve verilerin
carpilik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Analiz sonuglart

Tablo 3.4’de sunulmustur.

Tablo 3.4. Arastirma verilerinin normallik analizi sonuglar:

Kolmogorov-Smirnov .
Basikhk Carpikhk Olgek boyutlar

p sd Istatistik

Calisan Memnuniyeti Olcegi
Y onetim ve isletme ici
iliskiler

-0,067+0,240 -0,554+0,121 0,000 410 0,122 Kariyer ve gelisim
olanaklan

-0,395+0,240 -0,465+0,121 0,000 410 0,120 Ucret dis1 olanaklar
0,004+0,240 -0,523+0,121 0,000 410 0,160 [letisim

-0,043+0,240 -0,416+0,121 0,000 410 0,090

Yetkinlik Bazhh Performans Degerlendirme Olcegi
0,456+0,239 -0,569+0,120 0,000 410 0,118 Egitim ve tatmin

0,454+0,239 -0,642+0,120 Zaman yoOnetimi ve

0,000 410 0,136 o
iletisim
0,640+0,239  -0,721£0,120 0,000 410 0,161 Ucret ve beklentiler

Tablo 4’de ile gosterilen Kolmogorov-Smirnov normallik testi sonuglarma gore,
arastirma verilerinin %35 anlamlilik diizeyinde normal dagilim gostermedigi ifade
edilebilir (p<0,05). Ancak, verilerin ¢arpilik ve basiklik degerlerinin +1.5 araliginda
bulunmasinin normal dagilim i¢in yeterli oldugu ifade edilmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2014). Bu dogrultuda verilerin normal dagilim gosterdikleri varsaymm kabul
edilmistir.

Bu sonuglar dogrultusunda, arastirmada parametik Bagmsiz Omeklem t Testi
(Independent Samples t test) ve Tek Yonlii Varyans Analizi (One Way ANOVA)
testlerinin uygulanmasina karar verilmistir. Farklilik testlerine iligkin olarak ise, ikili
gruplar arasindaki farkliliklarm belirlenmesi igin gruplara iliskin ortalama puanlar
karsilagtirilmig, iic ve daha fazla gruplar i¢in Post-hoc (LSD) farklilik testi

uygulanmustir.
3.10. Bulgular

Bu béliimde, arastirma verilerinin istatistiksel analizleri sonucunda ulagilan bulgular

ve bulgulara yonelik yapilan yorumlar yer alamaktadir.
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3.11. Katthmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katillan banka c¢alisanlarinin demografik ozelliklerine iliskin bilgiler

ylzde ve frekans dagilimlan seklinde Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1. Katihmcilarin demografik 6zelliklerinin frekans ve yiizde dagihmlar:

% N (410) Grup Demografik Ozellikler
427 175 Kadin ..
57,3 235 Erkek Cinsiyet
26,8 110 20-25 yas arasi
33,7 138 26-35 yas arast
24,4 100 36-45 yas arast Yas
11,0 45 46-55 yas arasi
4,1 17 56 yag ve Ustii
14,9 61 Lise
14,6 60 On lisans
53,9 221 Lisans Egitim durumu
13,4 55 Yiksek Lisans
3,2 13 Doktora
16,3 67 1 yildan az
249 102 1-5 yil
17,1 70 6-10 y1l Isletmedeki toplam
23,2 95 11-15 yil caliyma siiresi
8,0 33 16-20 yil
10,5 43 21 yil ve iizeri
59,8 245 Kamu Bankasi
24,9 102 Ozel Banka Calisilan bankanm
15,4 63 Katilim Bankasi statusu
12,2 50 Yonetici/ Sube Miidiirii
10,0 41 Ticari / Kobi Pazarlama
11,5 47 Bireysel Pazarlama Calisilan birim
8,5 35 Operasyon
57,8 237 Diger

Tablo 3.1’de ifade edilen bulgulara gore, aragtirmaya katilan banka calisanlarinin
%42, 7’sinin  kadm (175 kisi) ve %57,3’lnlin ise erkek (235 kisi) oldugu
belirlenmistir.Katihmcilarin yas gruplarinin;20-25 yas %26,8; 26-35 yas %33,7; 36-
45 yas %24.,4; 46-55 yas %11,0 ve 56 yas ve lizeri %4,1 seklinde dagilimgosterdigi
ve bireylerin yas ortalamasinin 34,05 yas oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin egitim
durumlan ise; lise %14,9; 6n lisans %14,6; lisans %53.9; yiiksek lisans %13,4 ve

doktora %3,2 oraninda degisim gostermektedir.
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Aragtirmaya katilan banka calisanlarinm, isletmedeki toplam c¢alisma siireleri
incelendiginde, katilimcilarm %16,3’tiniin 1 yildan az, %24,9’unun 1-5 yil,
%17,1’inin 6-10 y1l, %23,2’sinin 11-15 yil, %8,0’inin 16-20 yil ve %10,5’inin ise 21
yil ve lizerinde c¢alisma siiresine sahip olduklari belirlenmistir.Ortalama ¢alisma

stiresi ise 8,94 yil olarak hesaplanmistur.

Calisilan bankalarin statiileri; %59,8 kamu bankasi, %24,9 6zel banka ve %15.,4
katilim bankasi seklindedir. Bireylerin bankalarinda ¢ahistiklar1 birim; %12,2 ile
yoOnetici/sube miidiirii, %10,0 ile ticari/kobi pazarlama, %11,5 ile bireysel pazarlama,

%38,5 ile operasyon ve %57,8 ile diger gorevler seklinde dagilmaktadir.

3.12. Katihmcilarm Cahsan Memnuniyeti ve Yetkinlik Bazh Performans

Degerlendirme Algilarma Iliskin Bulgular

Arastirmada kurulan; ‘Banka calisanlarinin ¢alisma memnuniyetleri ne diizeydedir?’
ve ‘Banka caliganlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik algilart ne
diizeydedir?’seklindeki alt problemlerinin cevaplarinin aranmasma yonelik olarak,
katilmcilarin Slgek sorularina verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama ve standart

sapma puanlar1 incelenmistir. Elde edilen puanlar Tablo 3.2’de gosterilmistir.

Tablo 3.2. Calisan memnuniyeti olgek sorularma verilen ortalama puanlar

Ort. £Ss.  Olgcek ifadesi

Yonetim ve isletme ici iliskiler

3,83 £0,983 1. Kendimi bankanin bir parcasi olarak gormekten

3,74 £ 1,002 2. Bankanin misyonun, vizyonun ve hedeflerinin ¢alisanlara acik ve net bir
sekilde anlatilmasindan

3,82+ 1,016 3. Yonetimin ¢alisanlarla agik iligkiler kurmasindan

3,66 +£1,067 4. YoOnetimin etkin ve hizli karar vermesinden

4,16 £ 0,929 9. Is arkadaslarimla uyum i¢inde calismaktan

4,16 £0,925 10. Takim ¢caligmasima 6nem verilmesinden

Yonetim ve isletme ici iliskiler

4,27 +0,806 11. Yaptigim isin beni tatmin etmesinden

4,00 £0,891 12. Performansimin degerlendirilmesinden

4,00 £0,856 13. Performansimla ilgili geri bildirim yapilmasindan

3,94 £0,978 14. Is tanimmmin var olmasi nedeniyle benden ne beklendigini biliyor
olmaktan

3,94 £ 0,978 15. Isimi etkileyecek kararlarda fikrime énem verilmesinden

3,97 +0,935 Ortalama

Kariyer ve gelisim olanaklar
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3,79 £0,962 6. Birimler aras1 yatay ve dikey bilgi aligverisinin etkin bigimde
yapilmasindan

3,91 £1,004 16. Kisisel gelisimime ve egitimime yonelik saglanan imkanlardan

3,85+£1,026 17. Egitim taleplerimin isletme tarafindan degerlendirilmesinden

4,04 £0,957 18. Yiikselme olanagimin bulunmasindan

3,90 £0,987 Ortalama

Ucret dis1 olanaklar

3,93 £0,956 8. Gelismeleri kolaylikla takip edebiliyor olmamdan

3,62+ 1,169 19. Saglanan saglik hizmetlerinden

3,80 £ 1,113  20. Isci sagh@ ve is giivenligi konularina dnem verilmesinden
3,59+1,192 21. Yemek ve tasima hizmetlerinden

3,69 £1,054 22. Fiziki ¢alisma kosullarindan

3,73 +1,097 Ortalama

Tletisim

3,75+1,039 5. Basarilarin bankanin diger ¢alisanlarma duyurulmasindan
3,84 £1,032 7. Iletisimi arttirmaya yonelik sosyal faaliyetlerden

3,79 £ 1,035 Ortalama

3,89 +£0,990 Olcek ortalamast

Tablo 3.2°deki ortalama puanlar incelendiginde; aragtrmaya katilan banka
calisanlarinin, ¢alisan memnuniyeti Slgeginden 3,89 ortalama puan aldiklar1 ve bu
sonuca gore calisanlarin ¢alisma ortamina ve i doyumuna yonelik memnuniyetlerin

‘memnunum’ se¢enegine yakim ve yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Alt boyutlara iligkin ortalama puanlar incelendiginde; banka ¢alisanlarinin en yiiksek
puanlar1 ‘yonetim ve isletme ici iliskiler’ (3,97) ve ‘kariyer ve gelisim olanaklar’
(3,90) boyutlarina, en diisiik puanlan ise ‘iletisim’ (3,79) ve ‘licret dis1 olanaklar’
(3,73) boyutlarma verdikleri goriilmektedir. Elde edilen ortalama puanlar ve “4-
Memnunum” seklindeki Ol¢ek puanlamast goz Oniine alindiginda; bankacilik
calisanlarnm, banka yonetimlerinden, calistiklart ortam igindeki tutum ve
davranislardan ve kendilerine sunulan karyer ve gelisim olanaklarindan daha fazla
memnun olduklari, diger ¢alisma arkadaglart veya yoneticilerle iletisim kurma ve
maas vb. iicret disindaki diger 6diillendirme sistemlerine yonelik bazi ¢ekincelerinin

bulundugu sdylenebilir.

Tablo 3.3. Yetkinlik bazh performans degerlendirmedlcek sorularma verilen
ortalama puanlar

Ort. £Ss.  Olgek ifadesi
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Egitim ve tatmin

3,85+ 0,986 8. Egitim ihtiyacinin dogru tespitini saglar.

3,81 £0,990 9. Kisisel gelisimimin kullanilabilir bilgilere doniismesini saglar.

3,89 £0,902 10. Caligsan ve isletmenin amag birligini saglar.

4,02+0,890 11. Is arkadaslar ile uyumu arttirir.

4,01 £0,865 12.Is tatmini saglar.

3,99 £0,933 13. Calisan memnuniyetini arttirir.

3,93 +0,927 Ortalama

Zaman yonetimi ve iletisim

3,96 £ 0,966 4. Zamani dogru ve etkin kullanmay1 saglar.

3,86 £ 0,896 5. Inisiyatif kullanabilme yeterliligini arttirir.

3,86 £0,967 6. Dis miisteri memnuniyetini arttirir.

3,86 £0,977 7. Iletisim becerisini arttirir.

3,88 £0,951 Ortalama

Ucret ve beklentiler

3,66 1,119 1. Adil bir iicret politikasi uygulanmasini saglar.

3,73 £ 1,007 2. Isin beklentileri ve ¢alisanin niteligi arasindaki uygunlugu saglar.
3,87 +£0,922 3. Hedef odakl caligmay1 saglar.

3,75+ 1,016 Ortalama

3,87 +£0,955 Olcek ortalamasi

Tablo 3.3’deki ortalama puanlar incelendiginde; arastirmaya katillan bankacilik
calisanlarinin,yetkinlik bazli performans degerlendirme 6lgeginden 3,87 ortalama
puan aldiklar1 ve bu sonuca gore g¢alisanlarin ortaya koyduklari is performansini
degerlendirmek {izere uygulanan degerlendirme sistemine karsit ‘katiliyorum’

secenegine yakin ve olumlu algilarinin bulundugu tespit edilmistir.

Alt boyutlara iliskin ortalama puanlarincelendiginde; katilimcilarm en yiiksek
puanlan ‘egitim ve tatmin’ (3,93) boyutunda, en diisiik puanlar ise ‘zaman yonetimi
ve iletisim’ (3,88) ve ‘licret ve beklentiler’ (3,75) boyutlarinda bulunan sorulara
verdiklerigoriilmektedir. elde edilen ortalama puanlar ve “4-Katiliyorum” seklindeki
Olcek puanlamasi dikkate alindiginda; bankacilik calisanlarinin, is doyumlar: ile
performans degerlendirme sistemine yonelik algilarmin  Ortiistiigii, bireylerin,
degerlendirme sistemi i¢in egitim imkanit vb. hususlart iceren olanaklar
desteklemeye yonelik daha yiiksek, isletme icindeki veya kurum yoneticileri ve
caligma arkadaglar1 ile olan iletisimi gelistirmeye yonelik ise daha diisiikk diizeyde

algilarinin bulundugu séylenebilir.
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3.13. Katihmcilarin Cahsan Memnuniyeti ve Yetkinlik Bazh Performans

Degerlendirme Algillarmin Demografik Ozeliklere Gére Farklilagsmasi

Bankacilik c¢alisanlarmin, ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme algilarmm demografik 6zelliklerine gore farklilagip farklilasmadigmnin

belirlenmesi amaciyla parametrik istatistiksel analizler uygulanmistir.

Katilmcilarm, c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme
Olcegi alt boyutlarma iliskin ortalama puanlarinin cinsiyet degiskenine gore
karsilagtirllmasmi  gosteren bagimsiz Orneklem t-testi sonuglart Tablo 3.4°de

sunulmustur.

Tablo 3.4. Katihmcilarin ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme algilarinin cinsiyete gore karsilastirilmasi

p t Ss. X n Grup Olcek ve alt boyutu
,5982 3,88 175 Kadin dneti i
0,010 -2,578 Yonetim ve isletme
,698 4,04 235  Erkek ici iligkiler s
723 3,86 175 Kad i isim
0.346 10,943 adm Kariyer ve gelisim E\
,831 3,93 235  Erkek olanaklari 5
781 3,68 175 Kadm ] £
0,408 -0,828 Ucret dis1 olanaklar g
971 3,76 235  Erkek o
802 3,70 175 Kadm L 2
0,058 -1,898 Iletisim <
,942 3,86 235  Erkek o
,645 3,84 175 Kadin . _
0,032 -2,155 Egitim ve tatmin
,814 4,00 235  Erkek = ®
N
654 382 175 Kad Snetimi ve 8 » £
0.196  -1,297 adin _ Zamanyonetimive o 2.3
871 3,92 235  Erkek iletigim = £ §
677 390 175 Kadmn ] 28k
0,017 -2,388 Ucret ve beklentiler © T %
,830 4,09 235 Erkek >~ Ao

Tablo 3.4°de gosterilen analiz sonuglan incelendiginde; banka c¢alisanlarinin, ¢alisan
memnuniyeti Olgegi alt boyutlarindan yonetim ve isletme igi iliskiler boyutu ve
yetkinlik bazli performans degerlendirme Ol¢egi alt boyutlarindan egitim, tatmin,
ticret ve beklentiler boyutlar1 ortalama puanlarinda cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamlht farkhliklar goriildiigi (p<0,05), ancak, c¢alisan memnuniyeti Olgegi alt

boyutlarindan kariyer ve gelisim olanaklar, iicret dist olanaklar ve iletisim boyutlar
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ile yetkinlik bazl performans degerlendirme 6lgegi alt boyutlarindan zaman yonetimi

ve iletisim boyutunda herhangi bir farklilik olmadig1 (p>0,05) tespit edilmistir.

Yapilan incelemede, erkek bireylerin anlamlilik bulunan boyutlardaki puan
ortalamalarmin kadinlardan anlamlh sekilde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
sonuclara gore, bankacilik c¢alisanlarinin cinsiyetlerinin ¢alisan memnuniyeti ve
yetkinlik bazli performans degerlendirme algilar1 {izerinde belirleyici etkilerinin
bulundugu ve erkek bireylerin is doyumlarmin ve degerlendirme sistemine yonelik

olumlu algilarmin kadm bireylere nazaran daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Katilmcilarm, c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazhi performans degerlendirme
Olcegi alt boyutlarma iligkin ortalama puanlarinin  yas degiskenine gore

karsilastirilmasint gésteren ANOV A analizi sonuglari Tablo 3.5’de sunulmustur.

Tablo 3.5. Katlhmcilarin cahsan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme algilarmin yasa gore karsilastirilmasi

Post-hoc P F Ss. X n Grup Olcek ve alt boyutu

,647 391 110 20-25 yas®

,651 3,87 138 26-35yas®

,732 4,12 100 36-45 yas® YoOnetim ve

461 409 45  46-55vyasd  isletme iciiliskiler
956 4,03 17 56 yasvelistii®

,656 397 410 Toplam

,761 3,86 110 20-25 yas

,705° 3,80 138 26-35 yas

,871 4,09 100 36-45 yas Kariyer ve gelisim
J72 3,87 45  46-55 yas olanaklari

988 390 17 56 yas ve lsti

787 390 410 Toplam

791 3,83 110 20-25 yas

,827 3,61 138 26-35 yas

1,062 3,82 100 36-45 yas Ucret dis1

, 821 3,64 45  46-55 yas olanaklar

1,114 3,68 17 56 yas ve lstl

c>b, a 0,025 2,823

Fark yok 0,089 2,030

Fark yok 0,248 1,356

895 3,73 410 Toplam 23
799 3,80 110 20-25 yas EE
924 3,66 138 26-35 yas g
969 3,96 100 36-45 yas Yonetim ve 2
Farkyok 0,120 1844 = e300 45 46.55 yas isletmeigiiliskileri
811 3,71 17 56 yas ve stii &
,888 3,79 410 Toplam S
c>b 0,021 2935 721 392 110 20-25 yas® Egitim ve tatmin = 3




J731 3,79 138 26-35 yas®

,851 4,10 100 36-45 yas®

569 395 45  46-55 yasd

709 4,11 17 56 yas ve listli®

750 393 410 Toplam

,753 3,83 110 20-25 yas

764 3,78 138 26-35 yas

,898 4,03 100 36-45 yas Zaman yonetimi
,628 393 45  46-55 yas ve iletisim
,803 3,88 17 56 yas velisti

,786 3,88 410 Toplam

748 4,00 110 20-25 yas?

767 3,86 138 26-35 yas®

,848 4,18 100 36-45 yas® Ucret ve
597 4,04 45  46-55 yasd beklentiler
37 420 17 56 yasvelistii®

J73 4,01 410 Toplam

Fark yok 0,190 1,541

¢>h 0,019 2,972

Tablo 3.5’de yer alan analiz sonuclart incelendiginde; banka ¢alisanlarinin, c¢alisan
memnuniyeti Olgegi alt boyutlarindan yénetim ve isletme ici iligkiler boyutu ve
yetkinlik bazl performans degerlendirme 6lgegi alt boyutlarindan egitim ve tatmin ve
ticret ve beklentiler boyutlar1 ortalama puanlarinda yasa gore istatistiksel olarak
anlamh farklihklar gorildigi (p<0,05), ancak, calisan memnuniyeti Olgegi alt
boyutlarindan kariyer ve gelisim olanaklar, iicret disi olanaklar ve iletisim boyutlar
ile yetkinlik bazh performans degerlendirme 6lgegi alt boyutlarindan zaman yonetimi

ve iletisim boyutunda herhangi bir farklilik olmadig1 (p>0,05) tespit edilmistir.

Yapilan post-hoc (LSD) analizi sonucunda, yonetim ve isletme igi iligkiler boyutunda
36-45 yas araligindaki bireylerin ortalama puanlarinin 20-25 ve 26-35 yas
araligindaki bireylerden; egitim ve tatmin ve iicret ve beklentiler boyutlarinda ise
yine 36-45 yas arahigindaki ortalama puanlarinin 26-35 yas grubundaki bireylerin

ortalama puanlarindan anlamli sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, bankacilik calisanlarinin yaslarmin ¢alisan memnuniyeti ve
yetkinlik bazli performans degerlendirme algilar1 {izerinde belirleyici etkilerinin
bulundugu ve bireylerin olumlu yondeki algi diizeylerinin 36-45 yas araliginda en
yiiksek seviyeye ulastigi, bu bireylerin igyerlerinden daha memnun olduklar

degerlendirilmektedir. Ayrica, istatistiksel olarak anlamsiz olmakla birlikte bireylerin
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36-45 yas araligindan sonra igyeri ve degerlendirme sistemine yonelik olumlu

algillarinin azalmaya basladig1 gozlenmektedir.

Katilimeilarm, calisgan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme

Olgegi alt boyutlarmna iligkin ortalama puanlarinin egitim durumu degiskenine gore

karsilagtirilmasini gosteren ANOV A analizi sonuglar1 Tablo 3.6’da sunulmustur.

Tablo 3.6. Kathmcilarin ¢ahsan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme algilarminegitim durumuna gore karsilastirilmasi

Post-hoc p F SS. X n Grup Olgek ve alt boyutu
720 3,99 61  Lise
623 4,00 60  On lisans
,659 396 221 Lisans Yonetim ve
Fark yok 0,898 10269 51393 55  Viiksck Lisans isletme ici iliskiler
,849 4,12 13  Doktora
,656 397 410 Toplam
805 3,98 61 Lise
794 389 60  On lisans
,783 3,88 221 Lisans Kariyer ve gelisim
Farkyok 0,228 1416 “733773977755  Yiiksck Lisans olanaklars
,806 4,31 13  Doktora
87 390 410 Toplam
894 3,87 61 Lise
883 3,65 60 On lisans
904 3,69 221 Lisans Ucret dis1
Farkyok 0,146 1714 ~5357365 55  Yiiksck Lisans olanaklar
927 4,23 13  Doktora =
,895 3,73 410 Toplam o
900 3,86 61 Lise E
881 3,83 60 On lisans g
,889 3,77 221 Lisans S Q
Fark yok 0,404 1,006 869 369 55  Yiksek Lisans [letisim i
925 4,19 13 Doktora Z
,888 3,79 410 Toplam S
,688 4,06 61 Lise
,783 3,92 60 On lisans "
: =
Fark yok 0,286 1258 :222 323 §§1 I;{llilirsik s Editim ve tatmin 2
828 4,17 13 Doktora =
750 393 410 Toplam e
;720 4,00 61 I:ise E Qé
,803 3,86 60 On lisans Zaman yénetimi j -é
Fark yok 0,547 0,768 ,806 3,87 221 Lisans ve iletisim é kD
, 708 3,75 55  Yiiksek Lisans E IR
993 3,97 13 Doktora S
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,786 3,88 410 Toplam

,698 415 61 Lise

,828 4,02 60 On lisans

;783 3,99 221 Lisans Ucret ve
,727 3,87 55  Yiiksek Lisans beklentiler
,846 4,15 13  Doktora

73 4,01 410 Toplam

Fark yok 0,377 1,058

Tablo 3.6’da yer alan analiz sonuglar incelendiginde; banka g¢alisanlarmin, ¢alisan
memnuniyeti Olgegi ve yetkinlik bazhi performans degerlendirme Olgegi alt
boyutlara iligkin ortalama puanlarinda egitim durumuna gore istatistiksel olarak

anlamh bir farklilik olmadig1 (p>0,05) tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, bankacilik c¢alisanlarmin egitim durumlarinin  c¢alisan
memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme algilart iizerinde
belirleyici bir etkisinin olmadigi, diger bir ifadeyle, hangi egitim diizeyinde olursa
olsunlar banka c¢alsanlarinin benzer c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazh

performans degerlendirme algilarma sahip olduklar ifade edilebilir.

Katilmcilarm, c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme
Olgegi alt boyutlarina iliskin ortalama puanlarmin isletmedeki toplam ¢alisma siiresi
degiskenine gore karsilastirilmasinit gésteren ANOV A analizi sonuglart Tablo 3.7°de

sunulmustur.

Tablo 3.7. Katihmcilarin ¢ahsan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme algilarmin isletmedeki ¢calisma siiresine gore karsilastirilmasi

Post-hoc p F SS. X n Grup Olcek ve alt boyutu

578 3,82 67 1 yildan az*
604 395 102 1-5wyil°

£>>Cc X 642 377 70 6-10 yi Vonetim ve
’ 0,000 4,703 686 4,19 95 11-15yil° . e

d>c, b, a 558 401 33 1620 yil isletme i¢i iliskiler
552 4,03 43 21 yil ve lizerif
,656 397 410 Toplam =
,614 376 67 1 yildanaz® 2
821 3,87 102 1-5yil° E

f<e, d 738 370 70  6-10 yil° Kativer ve sclisim g

e>f,c,a 0,001 4,119 792 414 95 11-15 yilf olanZklarl S o

d>f,c,b,a ;707 4,15 33 16-20 yil° =
918 378 43 21 yilve iizeri' 2
,787 390 410 Toplam S




735 3,62 67 1 yidanaz
884 376 102 1-5yil
834 3,51 70 6-10yil .
Fark yok 0,062 2,121 972 391 95 11-15yil Ul"retk‘ils‘
958 3,88 33 1620yl olanakiar
954 3,62 43 21 yil veiizeri
,895 3,73 410 Toplam
,675 3,70 67 1 yidan az®
967 3,75 102 1-5yil
f<d 908 3,54 70 6-10 yil°
e>c 0,006 3,309 906 4,05 95 11-15yil Iletisim
d>f,c, b, a ,819 3,97 33  16-20 yil°
841 3,773 43 21 vyilve iizeri
,888 3,79 410 Toplam
,657 3,84 67 1 yildan az®
753 3,96 102 1-5yil°
>c 789 3,67 70  6-10 yil°
d>c, a 0,008 3,195 782 4,12 95 11-15yil Egitim ve tatmin
b>c 725 3,97 33 16-20 yil*
,664 398 43 21 yilve lizerif
,750 393 410 Toplam o
,664 382 67 1yildanaz® é
o 835 392 102 1-5yiP S
e>cc 734 3,57 70 610 yil Zaman yOnetimi %
& e a 0,004 3,480 825 407 95 11-15ylt 7 ﬂeﬁgm 5D
boc 766 3,94 33 16-20 yil° °
708 3,88 43 21 yil ve lzerif =
,786 3,88 410 Toplam g
661 388 67 1 yildanaz® <
804 4,03 102 1-5yil &,
>c 824 3,78 70 6-10 yil° Ceret N
d>c, a 0,010 3,054 745 420 95 11-15yil b:ﬁfenvﬁeler <
b>c 770 4,03 33 16-20 yil* =
745 4,12 43 21 yilve lizeri” =
773 4,01 410 Toplam -

Tablo 3.7°de yer alan analiz sonuglar incelendiginde; banka g¢alisanlarinin, ¢alisan

memnuniyeti Olgegi alt boyutlarindan iicret disi olanaklar boyutunda isletmede

caligilan siireye gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi (p>0,05),

calisan memnuniyeti Olgegi alt boyutlarindan yonetim ve isletme ici iligkiler, kariyer

ve gelisim olanaklari ve iletisim boyutlar

ile yetkinlik bazli performans

degerlendirme Olgegi alt boyutlarinda anlamh farklhiliklar oldugu (p<0,05) tespit

edilmistir.
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Yapilan post-hoc(LSD) analizi sonucunda, calisan memnuniyeti alt boyutlarinda 6-
10 yil arasinda toplam ¢aligma siiresi bulunan bireylerin ortalama puanlarmin anlaml
sekilde en diisiik diizeyde oldugu, bu donemden sonraki ortalama puanlarin ise

anlaml sekilde arttig1 tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, bankacilik calisanlarinin isletmedeki toplam calisma siirelerinin
calisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme algilan {izerinde
belirleyici etkilerinin bulundugu degerlendirilmektedir. Buna gore, bireylerin ¢alisma
memnuniyetleri ve performans degerlendirme sistemine yonelik algilarinin ilk
yillarda dalgal bir seyir izledigi, 6-10 y1l aralifinda memnuniyet ve alg1 diizeylerinin
en diisiik seviyeye indigi, bu donemden sonra i3 memnuniyeti ve degerlendirme
algilarinda biiyiik bir artis gozlendigi, bu seviyenin zaman i¢inde tekrar azalmaya
basladig1, ancak, yine de bireylerin mesleklerinin ilk yillarindakine gore daha yiiksek
bir algi ve memnuniyet diizeyine sahip olduklari sdylenebilir. Bu siireci agiklayan

grafik Sekil 3.1°de sunulmustur.

Katilmcilarin ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme algilarinin degisim grafigi

3‘8 I I I I
1 I

3,

1 I

3,

3.5

34

1 vildan az 1-5 vil 6-10 yil 11-15 vil 16-20 yil 21 vil ve iizeri

=]

=)

A

Sekil 3.1. Katlimcilarin ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme sistemine yonelik algilarmm zaman icindeki degisim grafigi

Katilimeilarm, g¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme

Olcegi alt boyutlarma iliskin ortalama puanlarinin ¢alisilan bankanin statiisii

69



degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren ANOVA analizi sonuglar1 Tablo 3.8’de

sunulmustur.

Tablo 3.8. Katihmcilarin ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme algilarmm bankanin statiisiine gore karsilastirnlmasi

Post-hoc  p F SS. X n  Grup Olcek ve alt boyutu
,654 4,01 245 Kamu Bankasi
,675 3,85 102 Ozel Banka Yénetim ve
Fark yok 0,105 2,262 ,613 4,00 63 Katilim isletme ici iliskiler
Bankasi
,656 397 410 Toplam
;789 391 245 Kamu Bankasi
779 3,79 102 Ozel Banka Kariyer ve gelisim
Fark yok 0,133 2,031 ,777 4,04 63 Katilim
olanaklari
Bankasi
787 390 410 Toplam
912 3,75 245 Kamu Bankasi
,878 3,60 102 Ozel Banka Ucret disi =
Fark yok 0,220 1,520 ,845 3,84 63 Katilim 4
olanaklar N
Bankasi g
, 895 3,73 410 Toplam g
,874 384 245 Ifamu Bankasi ‘é’
,858 3,68 102 Ozel Banka S =
Fark yok 0283 1,267 982 379 63  Katilim Bankasi lletisim 2”
,888 3,79 410 Toplam S
776 3,97 245 Kamu Bankasi®
c>b ,706 3,75 102 Ozel Banka® .. .
a>b 0,015 4,216 ,677 4,06 63 Katilim Bankast Egitim ve tatmin "
,750 393 410 Toplam =
808 3,91 245 Kamu Bankasi §
;733 373 102 Ozel Banka Zaman yonetimi €
Fark yok 0089 2437 3673763 Kaulm Bankast ve letisim 2.
786 3,88 410 Toplam ER:
,801 4,04 245 I?amu Bankasi ) j .é
744 3,86 102 Ozel Banka Ucret ve = 9
Fark yok 0,056 2,900 ,676 4,14 63  Katilm Bankasi beklentiler g )E})
773 4,01 410 Toplam S

Tablo 3.8’de yer alan analiz sonuglart incelendiginde; banka calisanlarinin, calisan

memnuniyeti 6lgegi alt boyutlar ile yetkinlik bazli performans degerlendirme 6lgegi

alt boyutlarindan zaman yénetimi ve iletisim ve ticret ve beklentiler boyutlart

ortalama puanlarinda bankanin statiisiine gore istatistiksel olarak anlamli herhangi bir

farklihik olmadigi (p>0,05), ancak, yetkinlik bazli performans degerlendirme 6lgegi

egitim ve tatmin boyutunda bazi farkliliklar bulundugu (p<0,05) tespit edilmistir.
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Yapilan post-hoc(LSD) analizi sonucunda, egitim ve tatmin boyutunda kamu bankasi
ve katilm bankasi caliganlarinin ortalama puanlarmin 6zel banka calisanlarina gore

anlamh sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, bankacilik ¢alisanlarinin c¢alistiklari bankanin statiisiiniin ¢alisan
memnuniyeti iizerinde bir etkinin olmadigi ve hangi statiideki bankada calisilarsa
caligsinlar tiim bireylerin i ortamindan memnun olduklari, ancak, bankanin
statlisiiniin yetkinlik bazli performans degerlendirme algis1 iizerinde belirleyici
etkilerinin bulundugu ve kamu ve katilim bankalarmda calisan bireylerin 6zel
bankada calisanlara gore, egitim vb. imkanlar artici sekilde performans sistemi

uygulandigmi diisiindiikleri ifade edilebilir.

Katilmcilarm, c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme
Olcegi alt boyutlarmna iliskin ortalama puanlarmin calisilan birim degiskenine gore

karsilastirilmasint gésteren ANOV A analizi sonuglart Tablo 3.9°da sunulmustur.

Tablo 3.9. Katlimcilarin cahsan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans
degerlendirme algilarinin cahsilan birime gore karsilastirilmasi

Post-hoc P F Ss. X n Grup Olcek ve alt boyutu
,648 394 50 Yonetici/
Sube Miidiirii
,641 3775 41  Ticari/ Kobi
Pazarlama

YOnetim ve

Fark yok 0,069 2,196 ,537 3,89 47 Bireysel isletme ici iliskiler

Pazarlama
, 995 392 35  Operasyon
,682 4,04 237 Diger
,656 397 410 Toplam
,774 - 3,81 50  YoOnetici/

Sube Miidiirii
, 760 3,71 41  Ticari/ Kobi
Pazarlama . ..
Fark yok 0,179 1,580 ,789 3,77 47 Bireysel Kariyer ve gelisim
Pazarlama olanaklar

;734 394 35  QOperasyon
797 3,97 237 Diger
,787 390 410 Toplam
999 3,59 50  Yonetici/
Sube Miidiirii_ Ucret dist

770 3,62 41  Ticari/Kobi olanaklar
Pazarlama

Fark yok 0,075 2,139

Calisan memnuniyeti




,884 3,48 47  Bireysel
Pazarlama
716 394 35 Operasyon
908 3,79 237 Diger
,895 3,73 410 Toplam
1,056 3,58 50  Yonetici/
Sube Miidiiri?
,840 3,51 41 Ticari / Kobi
Pazarlama®
giz’g 0,024 2,853 721 3,73 47 Bireysel fletisim
> Pazarlama®
848 4,03 35 Operasyon®
,879 3,86 237 Diger®
,888 3,79 410 Toplam
805 3,73 50  Yonetici/
Sube Miidiirii®
, 741 3770 41  Ticari / Kobi
Pazarlama®
giz"l’) 0,033 2,640 ,612 390 47 Bireysel Egitim ve tatmin
’ Pazarlama®
,671 4,09 35 Operasyon!
765 3,99 237 Diger®
,750 393 410 Toplam
,826 3,72 50  YoOnetici/
Sube Miidiirii
,701 3,67 41  Ticari/ Kobi
Pazarlama .. o
Fark yok 0,081 2,096 638 3,77 47 Bireysel Zaman yOnetimi £
Pazarlama ve iletisim S
O
,689 399 35 Operasyon =
,823 395 237 Diger 20
786 3,88 410 Toplam P
808 3,86 50  Yonetici/ g
Sube Miidiiri £
,785 3,75 41  Ticari/ Kobi L‘g
Pazarlama .. e
Farkyok 0055 2333 607 404 47 Bireysel oV 5
Pazarlama eklentiler 3
692 418 35 Operasyon =
794 4,06 237 Diger =
773 4,01 410 Toplam -

Tablo 3.9’da yer alan analiz sonuglar incelendiginde; banka g¢alisanlarmin, c¢alisan

memnuniyeti Slgegi alt boyutlarindan iletisim boyutu ile yetkinlik bazli performans

degerlendirme Olgegi alt boyutlarindan egitim ve tatmin boyutlart ortalama

puanlarinda calisilan birime gore istatistiksel olarak anlamlh farklilhiklar gorildigi

(p<0,05), ancak, calisan memnuniyeti dlcegi yonetim ve isletme ici iliskiler, kariyer
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ve gelisim olanaklar: ve iicret disi olanaklar boyutlan ile yetkinlik bazl performans
degerlendirme Olgegi alt boyutlarindan zaman yonetimi ve iletisim ve licret ve

beklentiler boyutlarinda herhangi bir farklilasma olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Yapilan post (hoc) analizi sonucunda, iletisim ve egitim ve tatmin boyutlarmda,
operasyon ve diger birimlerde c¢alisan bireylerin ortalama puanlarinin yonetici / sube
miidiirii ve ticari / KOBI pazarlama birimlerinde ¢ahsan bireylerden anlamli sekilde

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu sonuclara gore, bankacilik calisanlarinin hangi birimde calistiklarinin calisan
memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme algilart iizerinde
belirleyici etkilerinin bulundugu ve operasyon ve diger birimlerde c¢aliganlarin
yonetici / sube miidiirii ve ticari / KOBI pazarlama birimlerinde ¢alisanlara kiyasla
kurum i¢inde daha iyi iletisim kurabildiklerini ve performans sisteminin de
kendilerini egitim vb. mesleki ilerleme konusunda daha fazla tesvik ettigini

diistindiikleri degerlendirilmektedir.

3.14. Katihmcilarin Cahsan Memnuniyeti ve Yetkinlik Bazh Performans

Degerlendirme Algi Diizeyleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Arastirmanin, “Banka c¢alisanlarinin  ¢alisma memnuniyetleri ve performans
degerlendirme sistemine yonelik algilari arasinda istatistiksel olarak bir iliski var
mudir?” seklindeki alt probleminin cevaplarmm aranmasma yonelik olarak, 6l¢iim
araclarindan elde edilen ortalama puanlara korelasyon analizi uygulanmistir. Bu

kapsamdaki analiz sonuglar1 Tablo 3.10’da sunulmustur.
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Tablo 3.10. Calisan memnuniyeti ve yetkinlik bazh performans degerlendirme 6lcegine yonelik alg: diizeyleri arasindaki korela syon analizi sonu¢lar:

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Ort. +Ss.  Olcek ve alt boyutlar
- - - - - - 1 3,89+0,681 1.Calisan Memnuniyeti
- y - - - 1 939%% 39740656  .ronetimveisletme
ici iligkiler
- ; - - 1 758%%  885%%  390+0,787 3-Kariyer ve geligim
olanaklan
- - - 1 J7159%* J707%* ,882 %% 3,73+0,895 4 Ucret dist olanaklar
- - 1 J702* J701 %% J131%%* ,828%* 3,79+0,888 5.Tleti$im
6.Yetkinlik Bazh
- 1 ,695%* J140%* ,688%** J710%* J790%* 3,87+0,739  Performans
Degerlendirme
1 ,950%* ,659%%* J7105%* ,659%* ,685%* JIST** 3,93+0,750 7.Egitim ve tatmin
1 864 9475 ,639% 667 651%* 657 [728%%  3.88+0,786 8. Zaman yonetimi ve
iletigim
1 167 %* 934 %% ,879%* ,612%* ,680%* ,628%* LO57%* J124%%* 4,01+0,773 9.Ucret ve beklentiler

**korelasyon %1 diizeyinde anlamhdir
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Tablo 3.10°da yer alan korelasyon analizi sonuglari incelendiginde, arastirmaya
katilan banka calisanlarinin g¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme Olcegine yonelik alg1 diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamh ve

pozitif yonlii korelasyon bulundugu tespit edilmistir (p<0,05).

Literatiirde, degiskenler arasindaki korelasyon iliskisine yonelik olarak asagidaki

degerlendirmeler yapilmaktadir (Kul, 2021);

r<0.2 ¢ok zayif korelasyon
o 1=0.2-0.4 zayif korelasyon
e 1=0.4-0.6 orta siddette korelasyon
e 1=0.6-0.8 yiiksek korelasyon
o 1>0.8 cok yiiksek korelasyon
Bu kapsamda elde edilen korelasyon sonuglari dogrultusunda;

e (alisan memnuniyeti Olgegini olusturan alt boyutlar arasinda anlamli ve pozitif
yonlii korelasyon iligkileri bulunmaktadir. Bu sonuca gore, bir boyutta meydana
gelen artis veya azalisin bir diger boyutta da ayni artis veya azalisa neden oldugu

sOylenebilir.

- Calisan memnuniyeti Olgegi, yonetim ve isletme ici iligkiler ile kariyer ve
gelisim olanaklar, ticret disi olanaklar ve iletisim boyutlar1 arasinda cok
yiksek; kariyer ve gelisim olanaklari ile iicret dist olanaklar ve iletisim
boyutlart arasinda yiiksek ve {icret dis1 olanaklar ile iletisim boyutlar1 arasinda

yine yiiksek bir korelasyon iligkisi bulunmaktadr.

e Yetkinlik bazli performans degerlendirme 6lgegini olusturan alt boyutlar arasinda
anlamh ve pozitif yonlii korelasyon iligkileri vardir. Bu sonuca gore, bir boyutta
meydana gelen artig veya azalisin bir diger boyutta da ayni artis veya azalisa neden

oldugu soylenebilir.

- Yetkinlik bazl performans degerlendirme dlgegi, yonetim, egitim ve tatmin ile

zaman yoOnetimi, iletisim, ticret ve beklentiler boyutlart arasida ¢ok ytiksek;

75



zaman yoOnetimi,

korelasyon iligkisi bulunmaktadir.

iletisim, ticret ve beklentiler boyutlar1 arasinda yiiksek bir

- Calisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme Olgekleri

arasinda da yine anlaml pozitif yonlii ve yiliksek bir korelasyon iliskisi

bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuca gore, bankacilik calisanlarmin is

doyumu veya caliyma ortamindan memnuniyet duymalarinin yetkinlik bazh

performans degerlendirme sistemine yonelik olumlu algilarini artirdig1 ifade

edilebilir.

Arastirmada ulasilan sonuglardan hareketle, gecerlilikleri simanmak {izere kurulan

hipotezlerin kabul ve ret durumlar1 Tablo 3.11°de sunulmustur.

Tablo 3.11. Arastirma hipotezlerinin kabul/ret durumu

Kabul/Ret . Hipotez
Durumu Hipotez Nu.

Kabul Banka ¢alisanlarmin ¢aligma memnuniyetleri cinsiyete gore | HI1.
farklilasmaktadir.

Kabul Banka c¢alisanlarmin ¢alisma memnuniyetleri yasa gore H2.
farklilasmaktadr.

Ret Banka c¢alisanlarmin ¢aligma memnuniyetleri egitim H3.
durumuna gore farklilagmaktadir.

Kabul Banka calisanlarinin ¢alisma memnuniyetleri isletmedeki H4.
toplam ¢alisma siiresine gore farklilasmaktadir.

Ret Banka c¢alisanlarmin caligma memnuniyetleri ¢alisilan HS5.
bankanm statiisiine gore farklilasmaktadir.

Kabul Banka ¢alisanlariin ¢aligma memnuniyetleri ¢alisilan Hé6.
birime gore farklilagmaktadir.

Kabul Banka ¢alisanlarmin performans degerlendirme sistemine H7.
yonelik algilar cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

Kabul Banka calisanlarmm performans degerlendirme sistemine HS.
yonelik algilan yasa gore farklilagsmaktadir.

Ret Banka calisanlarmm performans degerlendirme sistemine HO.
yonelik algilart egitim durumuna gore farklilasmaktadir.

Kabul Banka calisanlarinin performans degerlendirme sistemine H10.
yonelik algilan isletmedeki toplam calisma siiresine gore
farklilagmaktadir.

Kabul | Banka calisanlarinin performans degerlendirme sistemine HI11.

yonelik algilar1 calisilan bankanin statiisiine gore
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farklilasmaktadr.

Kabul | Banka calisanlarinin performans degerlendirme sistemine H12.
yonelik algilar calisilan birime gore farklilasmaktadir.

Kabul | Banka calisanlarinin ¢ahisma memnuniyetleri ile H13.
performans degerlendirme sistemine yonelik algilar
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 3.11°de goriildiigli gibi, arstirmada kurulan “H1.Banka ¢alisanlarinin ¢aligma
memnuniyetleri cinsiyete gore farklilasmaktadur”, “H2.Banka calisanlarinin ¢aligma
memnuniyetleri yasa gore farklilagsmaktadi”, “H4.Banka c¢alisanlarinin calisma
memnuniyetleri isletmedeki toplam c¢alisma siiresine gore farklilasmaktadir”,
“H6.Banka ¢alisanlarmin  c¢alisma memnuniyetleri calisilan  birime  gore
farklilagsmaktadir”, “H7.Banka calisanlarmin performans degerlendirme sistemine
yonelik algilar1 cinsiyete gore farkhilagsmaktadu™, “HS8.Banka calisanlarinin
performans degerlendirme sistemine yonelik algilar1 yasa gore farklilagmaktadir”,
“H10.Banka c¢alisanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik algilar
isletmedeki toplam c¢alisma siiresine gore farklilagsmaktadir”, “H11.Banka
calisanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik algilar1 ¢alisilan bankanin
statlisine  gore farklilagsmaktadir”, “H12.Banka c¢alisanlarmin  performans
degerlendirme sistemine yonelik algilar ¢alisilan birime gore farklilagsmaktadir” ve
“H13.Banka calisanlarmin caligma memnuniyetleri ile performans degerlendirme
sistemine yonelik algilar1 arasinda anlamhi ve pozitif yonli bir iliski vardir”
seklindeki  hipotezler kabul edilmis; “H3.Banka c¢alisganlarmin  ¢aligma
memnuniyetleri egitim durumuna gore farklilasmaktadir,”HS5.Banka ¢alisanlarmin
calisma memnuniyetleri ¢alisilan bankanin statiisiine gore farklilasmaktadir” ve
“H9.Banka calisanlarimi performans degerlendirme sistemine yonelik algilart egitim

durumuna gore farklilagsmaktadir” seklinde kurulan hipotezler ise reddedilmistir.
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4. SONUC VE ONERILER

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminde performans degerlendirme sisteminin
incelendigi bu arastirma, bankacilik ¢alisanlar1 6rneklemi {izerinde nicel bir arastirma
olarak gerceklesrtitilmistir. Bu dogrultuda ¢alismada, banka calisanlarnin ¢aligma
memnuniyet diizeyleri ile perfromans degerlendirme sistemine yonelik algilarinin ne
diizeyde oldugu, bu diizeylerin bireylerin bazi demografik o6zelliklerine gore
farklhilagip farkhilagmadigr ve istatistiksel olarak bir iliski olup olmadig:

incelenmistir.

Aragtirmaya, 175 kadin ve 235 erkek toplam 410 banka ¢alisani goniillii olarak
katilm saglamistir. Arastirma verileri online anket teknigi ile toplanmig ve dlgiim
aract olarak, ‘Calisan Memnuniyeti Olgegi’ ve ‘Yetkinlik Bazh Performans

Degerlendirme Olgegi’ kullaniimustir.

Sonuc¢

Aragtirma verilerinin istatistiksel analizleri ile elde edilen bulgular 1s18inda,

calismada asagida 6zetlenen sonuglara ulagilmistir:

Banka ¢alisanlarmin ¢alisma memnuniyetleri ve performans degerlendirme sistemine
yonelik algilarinin ne diizeyde oldugunun belirlenmesi amaciyla ol¢iim araglarinda
bulunan sorularina katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin aritmetik ortalama ve

standart sapma puanlar1 incelenmistir. Bu yondeki analizler sonucunda;

e Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarmin, ¢alisan memnuniyeti dl¢eginden 3,89
ortalama puan; yetkinlik bazli performans degerlendirme 6l¢eginden ise 3,87
ortalama puan aldiklar1 ve bu sonuca gore calisanlarin ¢alisma ortamina ve is
doyumuna ydnelik memnuniyetleri ile ortaya koyduklan is performansini
degerlendirmek {izere uygulanan degerlendirme sistemine karsi algilarinin

yluksek sayilabilecek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Bankacilik c¢alisanlarmin, c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazhi performans
degerlendirme sistemine yonelik algilarinin demografik 6zelliklerine gore farklilasip
farklilasmadigmmm belirlenmesi amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA

testleri uygulanmistir. Bu yondeki analizler sonucunda;
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Arastirmaya katillan banka calisanlarmin cinsiyetlerinin ¢alisgan memnuniyeti
ve yetkinlik bazli performans degerlendirme algilar1 tizerinde belirleyici
etkilerinin bulundugu ve erkek bireylerin iy doyumlarmm ve degerlendirme
sistemine yonelik olumlu algilarmin kadmn bireylere nazaran daha yiiksek

diizeyde oldugu,

Bankacilik calisanlarinin yaslarmin c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli
performans degerlendirme algilari iizerinde belirleyici etkilerinin bulundugu ve
36-45 yas araliginda bireylerin olumlu yondeki memnuniyet ve algilarinin en

yliksek seviyeye ulastigi,

Bankacilik ¢alisanlarinin egitim durumlarinin ¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik

bazli performans degerlendirme algilar1 iizerinde belirleyici bir etkisinin

olmadigi,

Bankacilik calisanlarinin  isletmedeki toplam c¢aligma siirelerinin  ¢alisan
memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme algilar iizerinde
belirleyici etkilerinin bulundugu ve 6-10 yil araliginda memnuniyet ve algi
diizeylerinin en diisiik seviyeye indigi, bu donemden sonra is memnuniyeti ve
degerlendirme algilarinda biiyiik bir artis gozlendigi, bu seviyenin zaman
icinde tekrar azalmaya basladigi, ancak, bu doénemde bile bireylerin
mesleklerinin ilk yillarindakine gore daha yiiksek bir algi ve memnuniyet

diizeyine sahip olduklari,

Bankacilik c¢alisanlarmin ¢alistiklart bankanin statiisiiniin ¢alisan memnuniyeti
iizerinde bir etkisinin olmadigi, ancak, kamu ve katilim bankalarinda calisan
bireylerin 6zel bankada calisanlara gore, egitim vb. imkanlar1 artiric1 sekilde

performans sistemi uygulandigimni diisiindiikleri,

Bankacilik ¢aliganlarmin hangi birimde ¢alistiklarinin ¢alisan memnuniyeti ve
yetkinlik bazli performans degerlendirme algilann T{izerinde belirleyici
etkilerinin bulundugu ve operasyon ve diger birimlerde c¢alisan Kkisilerin,
yonetici / sube miidiirii ve ticari / KOBI pazarlama birimlerinde ¢ahsanlara
kiyasla kurum icinde daha 1iyi iletisim kurabildiklerini ve performans
sisteminin kendilerini mesleki ilerleme konusunda daha fazla tegvik ettigini

diistindiikleri belirlenmistir.
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Banka c¢alisanlarmin, ¢alisma memnuniyetleri ve performans degerlendirme
sistemine yoOnelik algilar1 arasinda istatistiksel olarak bir iligki olup olmadiginin
incelenmesi amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon anlizi

sonucunda;

e Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin c¢alisan memnuniyeti ve yetkinlik
bazli performans degerlendirme Olgegine yonelik algr diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii korelasyon iliskilerinin bulundugu,

e (alisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme Olceklerini
olusturan alt boyutlar arasinda anlamli ve pozitif yonlii korelasyon iligkileri

bulundugu,

e Olgek boyutlarinda meydana gelen artis veya azalisin bir diger boyutta da aym
yonde artis veya azalisa neden oldugu belirlenmistir.

Tartisma

Bu ¢alismada elde edilen bulgular ile literatiirde yer alan benzer konudaki aragtirma
sonuglart karsilastirilmis ve degerlendirmelerde bulunulmustur. Yapilan incelemede,
calisma bulgulan ile alanyazindaki arastirma sonuglarinin benzer yonlerinin oldugu
ancak, bazi1 bulgularda farkliliklar goriildiigii tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu
yondeki farklhiliklarin, bankacilik sektoriindeki ¢alisma kosullan ile sube ve isletme

tirline gore degisim gosteren uygulama farkliliklarindan kaynaklandigi ifade

edileblir.

Tigay (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada, bireylerin cinsiyet ve egitim
seviyeleri ile bankanin tiirline gore (ticaret bankasi, katilm bankasi) bankacilik
calisanlarmm memnuniyet diizeylerinde farklilasma olup olmadiginin tespiti
amaglanmustir. Yapilan ¢alismada gergeklestirilen analizler sonucunda, bankacilik
calisanlarmim cinsiyetlerinin ve egitim seviyelerinin ¢aliyjma memnuniyeti lizerinde
bir etkisinin oldugu ve kadmn calisanlar ile yiiksek lisans ile Onlisans mezunu

calisanlarin islerinden daha fazla memun olduklar belirlenmistir.

Celebi ve Uysal (2019) tarafindan bankacilarin is yasam kalitesinin incelenmesine
yonelik calismalarinda, bankacilik calisanlarmin i yasam kalitesine yonelik

algilarinin orta diizeyde oldugu ve is yasam kalitesinin cinsiyet ve egitim diizeylerine
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gore anlamh sekilde farklilastigi, yas, medeni durum, pozisyon ve caligma siiresine

gore ise herhangi bir faklilik goriilmedigi sonucuna ulagilmistir.

Giiner ve Bozkurt (2018) tarafindan yapilan bir ¢alismada, bankacilik sektoriinde
calisan bireylerin igyerlerindeki 6znel iyi olma durumlarinin -ki bizim ¢alismamizda
caligma memnuniyeti olarak bu calismada ise igyeri mutluluk diizeyi seklinde ele
almmistir- bazi  demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadig:
incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, c¢alisilan banka tiirii, cinsiyet, medeni
durum, calisma siiresi, gibi demografik faktorler i¢in 6znel iyi olma durumlan
arasinda anlaml farklihk bulunmamis olup, yas faktorii i¢in yapilan farklilik analizi

sonucu anlamli kabul edilmistir.

Atis (2011), bankacilik sektoriinde hizmet kalitesinin ¢alisan memnuniyetine
etkilerini incelenmis ve bankanm hizmet yonetim faktorleri ile ¢alisma memnuniyeti
arasinda anlamli bir iliski oldugunu, banka tiirli, kurumdaki konum ve iicret
diizeyinin ¢alisma memnuniyetini etkiledigini, kurumda ¢alisma siiresi, cinsiyet,
egitim durumu, yas ve medeni durum degiskenlerinin ise caligma memnuniyeti

iizerinde belirleyici bir etkisinin olmadig1 ortaya koymustur.

Glingor ve Cetin (2018) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, calisanlarin ig
tatmini algismm c¢alisanlarin  egitim durumlarina, yaslarma ve kurumdaki
konumlarina gore farklilastigi, is tatmini algisinin cinsiyete, sahip olunan g¢ocuk
sayisina, en uzun yasanan yerlesim birimine, gelir diizeyine ve kurumdaki hizmet
stirelerine gore farklilastigma dair herhangi anlamli bir farklihk olmadigi sonucuna
ulagilmistir. Bunlarm yani sira is tatmini algisi ile ydneticilerin tutumlarindan ve
islerin yeteneklere uygun olmasmdan duyulan memnuniyet arasinda pozitif yonde
giiclii bir iligki tespit edilmistir.

Erbasi ve Akdeniz (2021) tarafindan yapilan bir arastrmade elde edilen veriler
incelendiginde, banka c¢alisanlarmm performans degerlendirme hatalarma iliskin
algilarnm orta diizeyde oldugu ve calisanlarin performans degerlendirme hatalarma
iligkin algisinin  sessizlik davraniglart {izerinde istatistiksel acidan anlamli bir

etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.
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So6kmen, Bilsel ve Erbil (2013) calismalarinda, oOrgiitsel adalet algismin banka
calisanlarinin motivasyon ve performansi lizerindeki etkilerini ortaya koyabilmek
amaciyla regresyon analizi uygulamis ve arastirmanm sonucunda, orgiitsel adaletin
hem c¢alisgan motivasyonu, hem de calisanin performansi iizerinde olumlu etkilerinin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica, s6z konusu isletmelerdeki calisanlarin
motivasyonunun, performanslarn1 orta diizeyde ve olumlu olarak etkiledigi

bulunmustur.
Oneriler

Arastirmada ulasilan sonuglardan hareketle konuyla ilgilenen uzman, akademisyen

ve Ogrenciler i¢in asagida ifade edilen Oneriler gelistirilmistir.

e (Calsmada, banka c¢alsanlarmin ¢alisan memnuniyeti yetkinlik bazh
performans degerlendirme sistemine yonelik algilarmin olumlu ve yiiksek
diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu durumun bankacilik sistemindeki stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi adma onemli bir sonu¢ oldugu unutulmamalidir.
Dolayistyla, personelin sisteme olan inanci bu yonde atilacak adimlarda goz

Oniinde bulundurulmalidir.

e Arastirmaya katilan banka calisanlarinin demografik 06zelliklerinin ¢alisan
memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme algilar1 tizerinde
belirleyici etkilerinin = bulundugu belirlenmistir. Bu  baglamda, kadin
calisanlarm i doyumlarmm ve degerlendirme sistemine yonelik algilarmim
daha diisiik diizeyde olmasima yol acan etkenlerin belirlenmesi amaciyla kurum
ici anketler diizenlenmesi ve buna neden olan faktorlerin giderilmesine yonelik

tyilestirmeler yapilmasi onerilmektedir.

e Bankacilik ¢alisanlarmin yaglarmin ilerlemesi ve buna paralel olarak da
caligma yillarmin arttikca calisan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans
degerlendirme algilarmin diistiigi belirlenmistir. Bu durumun giderilmesi
amactyla, kurum iginde farkliliklara yol acan bazi politikalarn minimize

edilmesi Onerilebilir

e (alismada, Ozel bankada ¢alisanlarin bireysel gelisimi destekleyici veya

Ozendirici performans sistemi uygulanmadigim diistindiikleri tespit edilmistir.
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Dolayisiyla, 6zel banka yoneticilerine kamu ve katilim bankaciligindaki benzer
bir kariyer sistemi tesviki gelistirmeleri, boylece personel lizerindeki olumsuz

algilarin azaltilabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismada, kurum i¢indeki bazi birimler arasinda daha diisiik diizeyde iletisim
saglandig1 tespit edilmistir. Bu durumun, bankanin performansma olumsuz
yansimalarinin olabilecegi degerlendirilmektedir. Kurumda, daha tist diizey
iletisim saglanmasi ile olabilecek iletisim kazalarinin 6nlenmesine ve isletme

performanin artirilmasmna katki saglanacagi unutulmamalidir.

Arastirmada, c¢alisgan memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme
algilan arasinda yiiksek ve pozitif yonlii bir korelasyon iliskisi oldugu ortaya
konulmustur. Bu durum isletme i¢i tiim uygulamalarda g6z Oniinde
bulundurulmali ve uygulanan politikalar biitlinciil olarak degerlendirilmelidir.
Diger bir ifadeyle, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kapsmainda alinacak bir
kararin isletmedeki bir bagska hususu dogrudan etkiledigi bilinmeli ve atilacak

adimlar buna gore dizayn edilmelidir.

Son olarak, yapilan caligmanin literatiire Onemli katkilarmin olacagi
degerlendirilmektedir. Bu bakimdan, farkli sektorleri iceren benzer konuda
yeni caligmalar yapilmast ve bu caligmalarm akademik ve maddi olarak

desteklenmesi ile literatiire daha fazla katki saglayacagi ongoriilmektedir.
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