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YEMIN METNi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Calisanlarin Performans Degerlendirme
Algismin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Bankacilik Sektdriinde
Bir Arastirma” adli ¢aligmanin, tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri
diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin
bibliyografyada gosterilen eserlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanmis

oldugumu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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Fatma Deniz UZUN
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OZET

CALISANLARIN PERFORMANS DEGERLENDIRME ALGISININ i$
TATMINI VE iISTEN AYRILMA NiYETi UZERINE ETKISI:
BANKACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu tezin amaci, Tiirkiye'deki bankacilik sektdriinde ¢alisanlara uygulanan
performans degerlendirmenin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin
incelenmesidir. Ekonomik konularin merkezinde bulunan ve calisanlarina kariyer
gelistirmeye yonelik uygun imkanlar sunan bankalar, periyodik planlarim
gerceklestirmek, satis ve pazarlama stratejilerini belirlemek, sektdre ait durum
analizlerini yapabilmek adina calisanlarin gosterdigi performansi, ig tatmini ve
stirekli istihdam ac¢isindan etkilerini giderek daha fazla Onemsemektedir. Bu
baglamda, arastirma sonucunda tespit edilen bulgulara gore, calisanlara uygulanan
performans degerlendirmenin banka ydneticilerine fikir verici bir 6neme sahip
oldugu diisiiniilmektedir.

Bu tezin birinci bolimiinde, performans degerlendirme konusu ile ilgili
genel literatiir bilgilerden bahsedilerek konunun temel yapisi incelenmistir.

Ikinci boliimde, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiirde yer alan
temel faktorler derlenerek ¢aligmanin zeminini olusturan konular ele alinmistir.

Ucgiincii béliimde ise bankacilik sektriinde performans degerlendirmenin is
tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine etkilerini incelemeye ydnelik yapilan
arastirma caligsmasina ait yontemler, analizler ve bunlarin sonuglari irdelenmistir.

Bu caligmanin yiiriitilmesi sirasinda veriler literatiirde gelistirilmis
Olgeklerle hazirlanan anketin doldurulmasi ile toplanmistir. Veriler SPSS programi
ile analiz edilmistir. Anketin olusturulmasi sirasinda literatiirde siklikla kullanilan
besli Likert olcegi tercih edilmistir. Analizler kapsaminda literatiirde siklikla ele
alinan faktor analizi, glivenilirlik analizi, T-testi, Anova testi gibi ¢esitli istatistiksel

analizler ger¢eklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Bankacilik, Performans Degerlendirme, s Tatmini, Isten

Ayrilma Niyeti




ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEES' PERFORMANCE EVALUATION
PERCEPTION ON JOB SATISFACTION AND INTENTION TO LEAVE:
A RESEARCH IN THE BANKING SECTOR

The purpose of this thesis is to investigate the effect of employees'
performance evaluation perception on job satisfaction and mntention to leave at the
banking sector in Turkey. Banks, which are at the center of economic issues and
offer suitable opportunities for employees to develop their careers, are increasingly
attaching importance to the performance of the employees, job satisfaction and
continuous employment in order to realize their periodic plans, determine sales and
marketing strategies, and conduct sector analysis. In this context, according to the
findings of the research, it is considered that the performance evaluation applied to
the employees has an informative nature and importance to the bank managers.

In the first part of this thesis, general literature information about
performance evaluation subject is mentioned and basic structure of the subject is
examined.

In the second part, the main factors in the literature related to job satisfaction
and intention to quit are compiled and the issues that form the basis of the study are
discussed.

In the third part, the methods, analyzes and results of the research study on
the effects of performance evaluation on job satisfaction and intention to quit in the
banking sector are examined.

During the conduct of this study, the data were collected by filling out the
questionnaire prepared using the scales developed in the literature. Data were
analyzed by SPSS program. Five-point Likert scale, which is frequently used in the
literature, was preferred during the creation of the questionnaire. Within the scope
of the analyzes, various statistical analyzes such as factor analysis, reliability
analysis, T-test, Anova test which are frequently discussed in the literature were
performed.

Keywords: Banking, Performance Evaluation, Job Satisfaction, Intention to Leave
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GIRIS

Banka kavrami, mevduat unsurunu hammadde olarak kabul eden, mevduati
cesitli kredili islemlerde bir ara¢ haline getirmek suretiyle faaliyetler sergileyen
ekonomik bir kurulus seklinde kisaca tanimlanabilir. Bununla birlikte, banka
kavrami, para, kredi ve sermaye unsurlar ile ilgili ¢esitli islemleri bizzat yapan,
bunlar1 diizenleyen, bireyler ile kurum ve kuruluslarin bu alandaki cesitli
gereksinimlerini karsilayan, temel ugrasi alan1 ekonomi olan bir birim seklinde ifade
edilebilir.

Diinyada yasanan teknolojik gelismeler kiiresellesmeyi beraberinde
getirmekte, liberalizasyonla birlikte tek bir diinya piyasasi olgusu gelismektedir.
Bunlarla birlikte, bankacilik sektdriinde artan rekabet ve daralan kar marjlari finansal
yapilarin revizyonunu sart kosmaktadir. Bu sartlar altinda, finans sektoriiniin yine de
giiclii bir istthdam kaynag1 oldugu belirtilebilir.

Performans degerlendirme, bir yoneticinin dnceden belirlenmis standartlarla
karsilagtirma ve dlgme yoluyla personelin isteki performansinin degerlendirilmesi
siireci ya da kisinin isindeki basarisini, tutum ve davraniglarini, ayrintilayan ve
biitiinleyen, 6zetle isyerinin basarisina olan katkisini degerlendiren planlt bir aragtir.
Performans Degerlendirmenin 6nemi igverenler ve c¢alisanlar agisindan farklidir.
Orgiitlerin asil amaci olan verimliligin arttirilabilmesi i¢in sahip olduklari en dnemli
unsur insan kaynagidir. Bir orgiitiin amacini gergeklestirip gerceklestiremedigi, insan
giicli kaynaginin, amacin gergeklestirilmesi yoniindeki ¢abasiyla yakindan ilgilidir.

Calisma, fikirsel ve bedensel giiciin karsiliginda maddi gelir elde etme
olgusundan daha ileri bir anlam ifade etmektedir. Calisma, yalnizca kazang yontemi
olarak degil ayn1 zamanda toplumsal alanda kisinin kendisine bir statii ve gorev
edinme sekli olarak izah edilebilmektedir. Calisma hayat1 bireylerle sosyal iligkilerde
bulunma imkani tanimaktadir. Bununla birlikte, ¢alisan ve iireten bir birey bagh
oldugu toplumla biitiinlesmektedir. Birey, hayattaki hedeflerine ancak c¢alisarak
ulagabilir. Gerek maddi gerekse psikolojik ve sosyal a¢idan ihtiyaglarini karsilamak
isteyen birey i¢in caligmak bir aragtir. Kisiler bu ihtiyaglarini giderdikleri dlgiide
mutluluk sahibi olmaktadir. Is tatmini, ¢alisanin yaptig1 is veya buna ait farkl
unsurlari ile alakali hissettigi duygusal bir yamttir. Is tatmini, yapilan isin farkl

ozelliklerine yonelik sergilenen tutumlarin bir biitlin halidir. Kisiye kattig1 genel



tutum olumluysa is tatmininden s6z etmek miimkiin iken tersi durumda is tatmininin
saglanmamasi durumu olugsmaktadir.

Literatiirde, calisanlarin isten ayrilma niyeti ile ilgili tutumlarina yonelik
farkli goriislerin belirtildigi tanim ve ifadeler bulunmaktadir. Bunlarin igerisinde
isten ayrilma niyeti kavramini dogrudan ifade eden yaklagimlarin durumu net olarak
belirttigi goriilmektedir. Bu tanimlardan birkaginda isten ayrilma niyetini ifade
etmeye yonelik calisanlarin sergiledigi tutumlar ile is tatminleri arasinda iligki
oldugu ifade edilmektedir. Calisanlarin is kosullarina bagli olarak is tatminlerini
saglayamamalart durumunda gergeklestirdigi fiiller, isten ayrilma niyeti olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle, isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin islerini terk
etmeye yonelik sahip oldugu ihtimallerin bir gostergesi olarak tanimlanabilir.
Bununla birlikte, isten ayrilma niyeti, calisanin isini terk etme fiiline yonelme
duygusunu ifade etmektedir. Bu durum, isten ayrilma ile sonuglanan, belirli periyot
ve siire¢ zarfinda sekillenerek gelisen bir zaman olayini da i¢ine almaktadir. Bagka
bir ifadeyle, orgiitsel ve kisisel beklentilerin karsilanmamasi sonucunda ¢alisanlarin
kendi i¢ diinyasinda cereyan eden is iliskilerinin sonlandirilmasi ve isini terk etmek
izere duyulan kuvvetli istek isten ayrilma niyeti olarak tanimlanabilir.

Bu tezin amaci, Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin performans
degerlendirme algisinin ig tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
incelenmesidir.

Bu tezin birinci boliimiinde, performans degerlendirme ile ilgili genel literatiir
bilgilerden bahsedilerek konunun temel yapisi incelenmistir.

Ikinci béliimde, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiirde yer alan
temel faktorler derlenerek ¢aligmanin zeminini olusturan konular ele alinmistir.

Uciincii ve son boliimde, bankacilik sektdriinde performans degerlendirme
uygulamalarinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkilerini incelemeye
yonelik yapilan arastirma ¢alismasina ait yontemler, analizler ve bunlarin sonuglar

irdelenmistir.



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME

1.1.PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TANIMI

Performans insan Kaynaklar1 agisindan galisanlarin isin nitelik ve gereklerini
yerine getirmek i¢in gosterdikleri ¢abalari, Performans degerlendirme ise ¢alisanlarin
gostermis olduklar1 bu cabalarin isin etkinligi ve basarisina olan katkisinin
belirlenmesine yonelik ¢alismalardan olugmaktadir.

Performans degerlendirme, bir yoneticinin dnceden belirlenmis standartlarla
karsilastirma ve dlgme yoluyla personelin isteki performansinin degerlendirilmesi
siireci ya da kisinin isindeki basarisini, tutum ve davraniglarini, ayrintilayan ve
biitiinleyen, 0zetle isyerinin basarisina olan katkisin1 degerlendiren planh bir aractir
(Palmer, 1993; Eren, 1993).

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin, kurumda goérevi ne olursa olsun,
giiclii ve zayif tiim yonleri ile degerlendirilmesi, daha onceden belirlenmis ve
kendisine teblig edilmis olan gorev tanimim1i ne diizeyde gergeklestirdiginin
belirlenmesine yonelik ¢alismalar1 kapsamaktadir (Findike1, 2002).

Performans degerlendirme ile kisi, kendi calismalarinin sonuglarini bir
anlamda ¢iktilarim1 goriir ve bireysel basarisinin sonuglarint degerlendirir. Diger
yandan kurumun, kisi ile yaptig1 is anlagmasinin kosullarinin ne oranda gercgeklestigi,
calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gérev
tanimindaki standartlara ulagip ulagsmadig, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacag:

performans degerleme ile belirlenmis olacaktir.

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ONEMi

Performans degerlendirme, calisanin oOrgiit i¢indeki etkinligi ve basarisini
belirlemeye yonelik calismalari ele alan bir siirectir. Orgiitlerde degerlendirme insan
unsuruyla baglamakta ve yine insan unsuru ile bitmektedir. Calisanin odak noktasina
alinarak, birey -0rgiit uyumunun degerlendirilmeye ¢alisildig1 bu siire¢ sonucunda,
orgiit verimliliginin arttirilmasina yonelik yonetsel kararlar alinmasina esas teskil

edebilecek unsurlar belirlenmektedir. Bu baglamda performans degerlendirme



yontemlerinin, Orgiit yoneticileri agisindan bilinmesi ve bu konuda gerekli bilgi ve
beceriye sahip olmasi, etkili orgiitler olma a¢isindan ¢ok 6nemlidir (Helvaci, 2002).

Performans Degerlendirmenin 6nemi isverenler ve calisanlar acgisindan
farklidir. Orgiitlerin asil amaci olan verimliligin arttirilabilmesi igin sahip olduklart
en Onemli unsur insan kaynagidir. Bir Orgiitin amacin1  gerceklestirip
gerceklestiremedigi, insan giicii kaynaginin, amacin gerceklestirilmesi yoniindeki
cabastyla yakindan ilgilidir. Birey ve oOrgiitiin biitlinlesmesi icin bireyin, Orgiitiin
amaglarini, kendisinin bu amaca katkisinin ne olmasi gerektigini ve karsiliginda ne
elde edebilecegini bilerek ¢alismasi gerekir (Berberoglu, 1991).

Isverenler tarafindan performans degerlendirme, ¢alisanlarinin yetkinlikleri
hakkinda fikir sahibi olabilmek, c¢alisanlarin orgiite kattiklar1 degeri Olcebilmek,
calisan personelin gelisimi i¢in egitim olanaklarin1 saglayarak basarili personelleri
odiillendirilebilmek amaciyla kullanilmaktadir. Bunun yani sira, orgiitiin hedeflere
ulagsmada hangi asamada oldugunu belirleyebilmek, kaynaklarinin etkin bir sekilde
kullanilip kullanilmadigint 6lgerek oOrgiitii bir biitiin olarak ele alip motivasyonu ve
verimliligi arttirabilmek i¢in neler yapilabilecegi konusunda kararlar alabilmek
acisindan yol gostericidir.

Calisanlar, 6zellikle basarili olanlar, ¢alismalarinin karsiligin1 gérmek isterler.
Biitlin iyi niyetini ve ¢aligma giiclinii ortaya koyarak calisan kisi, diisiik performansh
ve ise karsi ilgisiz davranan kisiyle ayni sekilde degerlendirildigini goérdiigiinde,
moral bozuklugu yasayacak ve giderek calisma isteksizligi artacaktir. Ote yandan
degerlendirme sonucu calisan, eksiklerini gérme firsatini bulacagindan bunlari
giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi kazanacaktir. Bu ac¢idan bakildiginda
performans degerlendirmesi bir bakima calisanlar1 ise yoneltme ve 6zendirme araci

olarak nitelendirilebilir (Barutgugil, 2002).

1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Performans degerlendirmesinin temel amaci; bireysel basarinin, standart
Olciitler araciligryla dogru bigimde oOlclilmesi, ¢alisanlara bu konuda bilgi verilmesi
ve bireysel basarinin gelistirilerek orgiitsel basarinin arttirilmasidir (Uyargil, 1994).

Performans degerlendirmenin amagclari iki ana baslik altinda toplanmaktadir.
Bu amaglardan birincisi is performansi hakkinda bilgi vermekte olan yonetsel

amaglardir. Yonetsel amaglar; iicret artisi, ikramiye, egitim, terfi ve cezalar ile ilgili
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kararlar alinmasinda etkili olmaktadir (Palmer, 1993). Bu degerleme ile personelin
ise alim anindan itibaren deneme siiresince personelin denetimi, {icret ayarlamasinin
yapilmasi, Orgiit amag¢ ve gereksinimleri ile personelin amag¢ ve gereksinimlerinin
biitiinlestirilmesi i¢in uygun ortamin olusturulmasi, orgiitiin genel basarisinin devami
veya arttiritlmast amaciyla personelin eksik kalan yonlerinin gelisimi icin egitim
firsatinin olusturulmasi, terfi, is degisikligi, disiplin ve isten ¢ikarmalar konusunda
en dogru kararin verilebilmesi amaglanmaktadir (Barutgugil, 2002; William, 1999).

Ikincisi ise ¢alisanlarin is taniminda ve analizinde saptanan standartlara ne
Olgiide yaklastigina iliskin geri bildirim saglayan personel gelistirme amaclaridir
(Palmer, 1993). Burada ¢alisanin kisisel amaclarinin belirlenmesi, basar1 diizeyleri
hakkinda geribildirimde bulunulmasi, elde edilen basarilarla is tatmini ve
motivasyonunun arttirilmasi, hatali ve eksik yonlerinin tespit edilerek gelisimi
konusunda destek olunmasi ve gelecege dair kariyer planlamalarinin yapilabilmesi
amaglanmaktadir (Findikg¢1, 2002; Barutgugil, 2002; Bingdl, 1998).

Yapilan degerlendirmeler ile ¢alisanlarin 6rgiite ne derecede uyum sagladigi,
orgiit amaclar1 ile ¢alisanlarin amaglarinin ne 6l¢iide biitiinlestigi anlasgilmaktadir.
Performans degerlendirme tiim bu yonleri bakimindan 6rgiit yonetimi ile personel

arasinda bir iletisim araci olmaktadir (Can, 2001).

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN OZELLIKLERI

Etkin bir performans degerlendirme yapilabilmesi i¢in sistem bazi 6zelliklere
sahip olmalidir. Performans degerlendirme sistemi sadece performansi
degerlendirenler tarafindan degil, ayn1 zamanda degerlendirilenler tarafindan da
onemsenmelidir. S6z konusu bu 6zellikleri agagida belirlenen sekilde 6zetleyebiliriz.

e FEtkin bir performans degerlendirme sistemi adil olmalidir. Personelin
tamaminin esit basar1 diizeyinde oldugu degil, gercek basar1 diizeyleri
hakkinda bilgiler vermelidir. Degerlendirme siirecindeki tiim unsurlar is ile
ilgili olmali, kisisel nitelikler degerlendirmeye katilmamalidir (Erdogan,

1991).

e Giivenilir ve gegerli olmalidir. Belirlenen kosullar altinda birden fazla
degerlendiricinin ayni kisiyi degerlendirmesi veya ayni degerlendiricinin
kosullar degismezken aymi kisiyi birden fazla kez degerlendirmesindeki

sonuglarin tutarhilik gostermesi “giivenilirlik” olarak ifade edilmektedir
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(Uyargil, 1994). Degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan verilerin ¢alisanlarin
gercek basarisini ortaya koymasi ise “gecerlilik” olarak tanimlanir (Atik,
2005). Gegerliligi ve giivenilirligi arttirmanin  en etkin ydntemi
degerlendirilen kisi ile degerlendiren kisinin yakin olmamasi ve arastirilan
niteliklerin dnceden net bir sekilde belirlenmis olmasidir.

Basit ve pratik olmalidir. Performans degerlendirme sistemi hem
degerlendiren hem de degerlendirilen tarafindan agik, net ve anlagilmasi
kolay olmalidir. Olgiimde kullanilacak standartlar yoneticilerce kolay
gozlemlenebilecek ve karsilastirma yapacak kadar sade ve acik olmalidir
(Erdogan, 1996).

Performans degerlendirme gelistirici olmalidir. Yapilan degerlendirmeler
calisanin gelisimine katki saglamalidir. Degerlendirme sonucunda personelin
durumu ile ilgili elde edilen veriler ¢alisanlara aktarilmalidir. Boylece ¢alisan
eksik kalan ve gelistirmesi gereken yonleri hakkinda daha net bilgilere sahip
olacaktir (Seyidoglu, 2006).

Performans degerlendirmede kapsamlilik ve stireklilik 6nemlidir. Performans
tizerinde etkili olan tiim konular goz 6niine alinmali ve is ile ilgili her seye bir
biitiin olarak yaklasiimalidir. Ise alim anindan itibaren baslayan bu siirec
calisma hayati boyunca diizenli periyodlarla takip edilmeli, stireklilik arz
etmelidir (Seyidoglu, 2006).

Performans degerlendirme sisteminde tiim ¢alisanlarin katilimi durumunda
daha verimli sonuclar elde edilecek ve bu durum kabul edilebilirligi
arttiracaktir. Sadece iist diizey yoneticilerin olusturdugu ve uyguladigt bir
degerlendirme sistemindense, tiim personelin gelistirdigi bir sistem,
degerlendirme asamasinda daha icten uygulanacagindan daha iyi sonuglar
verecektir (Seyidoglu, 2006).

Performans degerlendirme sistemi motive edici olmalidir. Degerlendirme
sonucunda elde edilen verilerden daha basarili olan personeller ayirt
edilebilecek ve boylece adil bir ddiillendirmeye gidilebilecektir. Bagsarili bir
calisan i¢in igini iyi yaptiginin iist yonetimce goriilmesi ve bunun sonucunda
da odiillendirme olacagin1 bilmesi motivasyonunu arttiracaktir. Aymn
zamanda c¢alisanlarin yonetim kararlarinda etkili olabilmesi de motivasyon

saglayan ve sistemin basarisi arttiran bir unsurdur (Seyidoglu, 2006).



Performans kriterleri 6nceden belirlenmis olmalidir. Basarili ve kabul
edilebilir bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in degerlendirilen kriterler
onceden belirlenmis ve personelin bu konuda bilgilendirilmis olmasi
gerekmektedir.  Aksi takdirde degerlendiren ve degerlendirilen arasinda
catigma-anlagmazlik olmasi kagiilmazdir (Seyidoglu, 2006).

Performans degerlendirmede ¢alisanin mevcut durumunun igveren tarafindan
daha net goriilmesi ve bu konudaki diisiincelerini calisana aktarmasi da
amaglanmaktadir. Degerlendirme sonucunda olumlu veya olumsuz calisana
geribildirim muhakkak yapilmalidir. Béylece ¢alisan da eksik kalan yonlerini

gelistirebilecek ve diizeltebilecektir (Seyidoglu, 2006).

1.5. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

Calisanlar ile iletisim kurmanin bir araci olan performans degerlendirmenin

sonucunda alinan veriler orgiitiin ilerleyebilmesi ve gelisebilmesi i¢in hem bireysel

hem de oOrgiitsel anlamda gerekli olan egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesini

saglayacaktir.

Etkili bir performans degerlendirmenin yararlar ¢alisanlar, yonetim ve orgiit

acisindan ayri1 ayri incelenebilir.

Calisan icin yararlari: Performans degerlendirme sonucunda alinan veriler

caligsanin basar1 durumu hakkinda bilgiler verecektir (Canman, 1993).

Calisan iistlerinin kendisinden ne bekledigini ve hedeflerine ulagabilmesi igin
ne yapilmasi gerektigini tam olarak ogrenecektir.

Gelistirmesi gereken yonlerini tespit edebilecektir,

Performans degerlendirme ayni zamanda iist yonetim ile bir iletisim araci
oldugundan yoéneticisi ile meveut durumu, gelisim ve egitim ihtiyaglarinin ne
oldugu konularinda goriisebilecektir

Olumlu geri bildirimler almasi durumunda is tatmini, giiven duygulart ve
motivasyonu artacaktir.

Yonetici i¢in yararlari: Performans degerlendirme sistemi c¢alisanlari

degerlendirme, is siireglerindeki aksakliklar1 tespit etme vb. bircok ydnden

yOneticiye yararlar saglamaktadir (Canman, 1993).



e Calisaninin giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini daha net gorebilir ve bu
konuda geribildirim yaparak ¢alisanlarina destek olabilir,

e (Calisan ile iletisimini arttirarak, karsilikli saygi ve giivene dayali ast-iist
iligkilerini olumlu hale getirebilir,

o Kisisel gelisimi i¢in egitim ihtiyag¢larini belirleyebilir,

e Hali hazirda mevcut problemleri ve ileride karsilasabilecegi potansiyel
sorunlar1 daha net gorebilir,

e Planlama ve denetim islerinde etkisi artar, boylece hem birey hem de Orgiit
performansinin arttirilabilmesini saglar.
Orgiit i¢in yararlari: Performans degerlendirme ile érgiitler minimum girdi ile

maksimum verimliligi elde etmeyi amaglamaktadir (Canman, 1993).

e Orgiit hedeflerinin ¢alisanlara tam olarak aktarilmasini saglar,

e Uretim ve hizmet kalitesinin gelistirilmesini saglar,

e Orgiitlerin asil amac1 olan karlilik ve verimlilik artigin1 saglar,

e Kigsisel olarak her g¢alisanin orgiite sagladigi katkinin ayri1 ayr1 net olarak
goriinmesini saglar,

e Verimliligin ve karliligm  arttinlmast  i¢in  calisanlarin  egitim
gereksinimlerinin ~ belirlenmesine  ve  gelecekteki insan  kaynaklar
planlamasina katki saglar,

e Ucret politikasinin belirlenmesine katkida bulunur.

1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN KULLANIM ALANLARI

Performans degerlendirme sistemi ile amaglanan ¢alisanlarin performanslarini
Olgerek, kendilerine geri bildirim saglamak ve Orgiitiin amaglarina yonelik yeni
hedefler konusunda motive edici olmaktir.

Basarili c¢alisanlar, gdstermis olduklar1 caligmalar sonucunda olumlu
geribildirimleri ve orgiit i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigine dair bilgi almak
isterler (Palmer, 1993).

Calisan ile bir motivasyon ve iletisim araci olan performans degerlendirme
sisteminden elde edilen veriler, ¢alisanlar icin iicret, terfi, kariyer, rotasyon, egitim,

isten uzaklastirma gibi bir¢ok konuda karar alma agsamasinda esas olusturmaktadir.



e Ucret Yonetimi: Calisanlar igin iicret énemli bir motivasyon kaynagidir.
Kisinin gostermis oldugu emegin karsiligini aldigini bilmesi, kuruma
bagliligi ve performansini arttirmasi bakimindan énemlidir. Ucret yonetimi
ile de amag yiiksek performansi 6diillendirmek ve diisiik performanslarin da
arttirllabilmesi i¢in motivasyon saglamaktir. Bunu da diisiik performans
gosterenlere ortalama bir maas artigi, yiiksek performans gosterenlere ise
maas artis1 ve performans primleri ile uygulayabilir (Findik¢1, 2002).

e Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme: Performans degerlendirmeden
alinan verilere gore igyeri diizeyinde ve calisanlarin gérevlerinde degisiklikler
yapilabilir. Calistiklari konumda mutsuz olan c¢alisanlar daha basaril
olabilecekleri farkli bdliimlere veya gorevlere kaydirilabilir. Personel
rotasyonu ile calisanin motivasyon ve basarist arttirilabilir. Ayni1 zamanda
rotasyon ile onceden belirlenen planlar dogrultusunda g¢alisanlara verilen
cesitli egitimlerle, bireysel ve c¢evresel degisikliklerin gosterilmesi
amaglanmaktadir (Wexley ve Latham, 1991).

Performans degerlendirmeler sonucunda yapmakta oldugu isi kendisi icin
yetersiz goren, yetenek ve performansini tam olarak gosteremedigine inanan personel
isi zenginlestirebilir, gérev ve sorumluluklarini arttirabilir. Is zenginlestirme ile
personelin sorumluluklarinin genisletilmesi, bulundugu pozisyonda veya farkli bir
pozisyonda yeni yetkiler edinmesi, yapmis oldugu isten hatalar1 ve kalitesi ile
sorumlu olmast ve c¢alisma metotlarin1  kendisinin  belirlemesine olanak
saglanmaktadir (Tekinler, 2006).

e Sozlesme yenileme veya Isten Cikarma: Performans degerlendirme
sonuclarina gore performansi diigiik ve performansi yliksek calisanlar objektif
bir sekilde goriilebilmektedir. Elde edilen veriler ile c¢alisanlara da
geribildirimde bulunulur. Performansi yiliksek olan basarili ¢alisanlar ile
sozlesme yenileme yoluna gidilirken, performansi diigsiik personelin gesitli
egitim ve kisisel gelisim yoOntemleri ile istenen basar1 diizeyine yiikselmesi
amaglanmaktadir. Tiim cabalara ragmen performansi diisiik olan ¢alisanlar
herhangi bir gelisim gdsteremiyor ve istenilen performans diizeyine

ulagsamiyorlar ise isten ¢ikarmalar yasanmaktadir.



1.7. PERFORMANS DEGERLENDIiRME YONTEMLERI

Her isletmenin Ozellikleri, hedefleri ve bu dogrultudaki ihtiyaclar1 da
birbirinden farklidir. Bu nedenle isletmelerin uygulayacagi performans
degerlendirme sistemleri de birbirinden farkli olmali ve isletmenin gelisimi i¢in
gerekli olan ihtiyaclarin1 karsilayabilmesi i¢in isletmenin oOzelliklerine uygun
yontemler belirlenmelidir.

Performans degerlendirme faaliyetlerinin amacina yonelik olarak g¢esitli
yaklasimlar ve yontemler bulunmaktadir. Bu yontemler arasinda isletmeler;
amaglarina, ¢alisanlarinin niteliklerine ve yapilarina gore se¢im yaparak ve bazen de

birka¢ yontemi kullanarak performans degerlendirme faaliyetlerini yapmaktadirlar.

1.7.1. Ikili karsilastirma yontemi

Ozellikle galigan sayisiin az oldugu isletmelerde hem uygulanmasi kolay
hem de diisiik maliyetli yontemlerden birisidir (Sabuncuoglu, 1999). Calisanlarin
tamami1 birbirleriyle kiyaslanarak, terfi ve isten ¢ikarma kararlarinin alinmasinda
kolaylik saglar. Ancak her ¢alisan ayni konularda degerlendirildiginden, ¢alisanlarin
kendilerine 6zgli nitelikleri, yetenekleri agikca belirlenememektedir. Calisanlar
arasinda birbiri ile kiyaslandiklarin1 bilmek motivasyon sorunlarina neden
olmaktadir. Ayrica ¢alisan sayisi ¢ok olan isletmelerde uygulanabilirlik siiresinin ¢ok

uzamasina ve maliyetlerin artmasina yol agmaktadir (Canitez, 2000).

1.7.2. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

Zorunlu dagilim yonteminin asil amaci, personeli degerlendirme Slgeginin
belirli bir noktasinda degerlendiricilerin yogunlasmasini engellemektir (iplik, 2004).
Bu yontem c¢alisanlarin performanslariin birbirinden ¢ok farkli olmadig: ve kiigiik
bir grubun basarili, kiiclik bir grubun basarisiz, geriye kalan ¢alisanlarin ise orta
diizeyde basarili olduklarin1 ve performans diizeylerinin normal dagilim egrisine
uygun olmasi gerektigi varsayimindan yola ¢ikmaktadir. Bu yontemde iistler astlarini
besli skalaya gore degerlendirmek zorundadir. En yliksek %10, yiliksek %20, orta
%40, distik %20, ¢ok diisiik %10 seklinde.
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Ozellikle, galisanlarin fazla oldugu orgiitlerde tutarli sonuglara ulasilabilmesi
bakimindan yararli bir yontemdir. Ancak ¢alisan sayisinin az oldugu isletmelerde
uygulanamamasi, bazi durumlarda i¢inde bulundugu siniflandirma grubu nedeniyle
basarili calisanlarin dogru bir sekilde degerlendirilememesi yontem sonuclarinda

hatalar olmasina neden olmaktadir (Barutgugil, 2002).

1.7.3. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde degerlendiren, calisanlarin ise yonelik tutum ve davranislarini
gozlemlemekte, olumlu veya olumsuz davranis ve olaylar1 kayit altina almaktadir.
Bu asamada degerlendirmeyi yapacak kisiye hangi konularda degerlendirme
yapacagina dair kriterlerin dnceden verilmis olmasi kendisine kolaylik saglayacaktir.

Performans goriismeleri sirasinda kayit altina alinan bu bilgiler personele
iletilebilecek, boylece personel giicli ve zayif yonlerini goérme ve kendisini
gelistirme firsat1 bulacaktir. Ancak kritik olay yontemi i¢in segilecek olay tespitini
belirlemenin zor olmasi, yoneticinin siirekli izleme ve notlar almak zorunda
olmasinin zaman sikintisina yol agmasi, ¢alisanin siirekli takip edilmekten duyacagi

huzursuzluk yontemin tercih edilmesini azaltmaktadir.

1.7.4. Kontrol Listesi (Isaretleme) Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak olan kisiye, personelin tutum ve
davraniglarina  iliskin ¢ok sayida ifadeyi igeren listeler verilmektedir.
Degerlendirmeyi yapacak olan kisiye yardime1 olmasi amaciyla uzmanlar tarafindan
hazirlanan bu listeler kritik olaylardan yola ¢ikarak olusturulmaktadir.
Degerlendiricilerin bu listelerin iginden, ¢alisani en iyi ifade eden davranislarin
onem derecesine gore puanlamasi istenir. Isletme igin en fazla katki saglayan
davranisa en yiiksek puan verilmek {izere yapilan bu puanlama yontemi ile
calisanlarin yliksek performans ile iligkili davraniglari sergileyip sergilemedikleri
degerlendirilmektedir. Ancak bu listelerin her bolim i¢in ayri ayri hazirlanmak
zorunda olusu ve hazirlanma siiresinin - olduk¢a uzun olmast ydntemin

uygulanabilirligini kisitlamaktadir.
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1.7.5. Grafik Degerlendirme Yontemi

Calisanlarin is ile ilgili bireysel basarilarinin degerlendirilmesinde kullanilan
bu yontemde, yoneticiler belirli periyotlarda c¢alisanlarin is ile ilgili tutum ve
davraniglarini, demografik 6zelliklerini ve yapmakta olduklar isin orgiite katkilarini
degerlendirmektedirler (Eraslan ve Algiin, 2005). Degerlendiricilerden kendilerine
verilen formlarda yer alan ifadelere gore ¢alisanlar1 ¢cok yetersizden ¢ok iyiye veya
cok iyiden ¢ok yetersize dogru degerlendirmeleri istenmektedir. Kolay anlagilabilir
olmasi, ¢ok uzun zaman almamasi ve kullanim kolaylig1 acisindan igletmeler

tarafindan kullanim1 en yaygin olan yontemlerden birisidir.

1.7.6. Davranis Temelli Degerlendirme Yontemi

Kritik olay yontemi ve grafik degerlendirme yontemlerinden yola ¢ikarak
olusturulan bu yontemde degerlendirilen her unsur davranis bi¢imi olarak ifade
edilmektedir. Burada oncelikle isin yapilabilmesi icin gerekli olan unsurlar ve
calisanlarin sorumluluklar1 belirlenmektedir. Formlarda yer alan ifadeler gosterilen
davraniglara gore degil, beklenen davraniglara gore hazirlanmaktadir. Bu nedenle
“beklenen davranis Olgekleri” olarak da adlandirilmaktadir (Ergin, 2002).

Gelistirilmesinin epeyce vakit almasi ve maliyetli olmasi, her is birimi i¢in
farkli davranig 6l¢iitlerinin olusturulmasi gerekliligi ve gozlemlere dayali bir yontem
olmas1 nedeniyle degerlendirenlerde On yargilar olugsmasina yonelik sakincali

unsurlar tagimaktadir.

1.7.7. Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi

Isletmenin hedefleri ile calisanlarin kisisel hedeflerini biitiinlestirmeyi
amaglayan bu yontemde Oncelikle isletmenin asil hedefleri belirlenmektedir.
Sonrasinda ydneticiler ve astlar bir araya gelerek, isletmenin hedefleri dogrultusunda
ortak bir sekilde astin hedeflerini agik ve net bir sekilde belirlemekte ve bu
hedeflerin gerceklesebilmesi i¢in uygulanacak faaliyet planlari olusturulmaktadir.
Performans degerlendirme asamasinda hedeflerin ne kadarmin gergeklestirildigi
belirlenmekte ve degerlendirme sonuglarina gore ddiillendirme, terfi ve egitim

ihtiyaglarina karar verilmektedir (Kogel, 2003). Bu yontemde, hedeflerin ast ve iist
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tarafindan birlikte belirlenmesi ve sonuglarinin birlikte degerlendirilmesi, astin
hedeflerini daha ¢ok benimsemesini saglamaktadir. Bu da isine olan baghiligim
arttirmakta, kendi yetki alaninda rahat¢a hareket edebilmesini ve daha iyi motive
olarak hedeflerine ulagmasini saglamaktadir. Astin hedeflerine ulagsmasi, isletmenin

de hedeflerine yaklagmasini saglamaktadir.

1.7.8. Degerleme Merkezi Yontemi

Bu yontem c¢alisanlarin ge¢miste sergilemis olduklar1 performansina degil,
gelecekteki potansiyel performanslarima yonelik uygulamalart igermektedir.
Genellikle calisanlarin ig¢indeki bulunduklar1 isyeri stresinden uzak, cevresel
faktorlerin etkili olmayacagi, ast-iist baskisindan soyutlanabilecekleri bir ortamda,
uzman kisiler tarafindan degerlendirmeler yapilmaktadir. Calisanlar arasinda
iletisimin artmasini saglayan bu yontem ile isletmenin c¢alisanlara bakis agis1 ve

caligma tarzi degigsmektedir (Sabuncuoglu, 1999).

1.7.9. 360 Derece Geribildirim Yontemi

Ozellikle kurumsal firmalar tarafindan kullanimi gittikge artmakta olan bu
yontemde Oncelikle calisanlar kendilerini degerlendirmekte, sonrasinda ise, ayni
yetki seviyesinde bulundugu is arkadaslari, astlari, yoneticileri ve eger varsa

miisterileri tarafindan degerlendirilmektedir (Prewitt, 1998).

1.8. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Her isletmenin kendine 6zgii is yapisi ve orgiit kiiltiirii bulunmaktadir. Bir
isletmenin uygulamakta oldugu performans degerlendirme sistemi bir baska orgiitte
saglikli sonuglar vermeyebilir. Bu nedenle isletmeler i¢inde bulundugumuz rekabet
ortaminda varligmi siirdiirebilmek, karliligim1 ve verimliligini arttirabilmek igin
kendi orgiit kiiltiiriine en uygun olan degerlendirme sistemini olusturmak ve
uygulamak durumundadir. Bu siirecin sonucunda elde edilen verilere gore calisanlar
mevcut durumlart  hakkinda bilgilendirilerek, gelecekteki c¢alismalar1 igin
yonlendirmelerde bulunulur. Uygun performans degerlendirme sistemlerinin

belirlenebilmesi i¢in dncelikle birtakim hazirliklarin yapilmas: gerekmektedir.
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1.8.1. is Analizi

Performans degerlendirme sonuglarindan azami faydanin almabilmesi igin
degerlendirmelerin isletme i¢indeki en alt diizeyden, en {ist diizeyde calisana kadar
her kademedeki c¢alisanlar icin uygulanmasi gerekmektedir. Bu nedenle
degerlendirme i¢in uygulanacak kriterler her birim i¢in ayr1 ayr1 belirlenmelidir.

Is analizinde, degerlendirilecek is en ince ayrmntilartyla ele alinmakta, isin
ozellikleri, niteligi, calisma kosullar1 ve o isin yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi,

tecriibe, yetenek ve sorumluluk diizeyi belirlenmektedir (Sabuncuoglu, 1999).

1.8.2. Performans Degerlendirme Standartlarimin Saptanmasi

Performans degerlendirme standartlarinin belirlenebilmesi i¢in Oncelikle is
taniminin dogru yapilmis olmasi gerekir. Is taniminin dogru bir sekilde yapilmasi
oncelikle isin ne oldugunu, ¢alisanlardan ne beklendigini, yani hedefin net bir sekilde
belirlenmesini saglar. Sonrasinda ise belirlenen hedefin nasil gergeklestirilecegi
konusunda planlar yapilmaktadir.

Standartlar bir bakima degerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade eder.
Genellikle performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak iizere islerin iki
yoniinii igerir. Kalitatif standartlar arasinda belirli bir isin gergeklestirilmesi icin
gerekli zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayisi sayilabilir. Kantitatif
standartlar icin ise; isin kalitesi, verileri analiz etme yetenegi konusunda belirlenen
olgiitler sayilabilir (Uyargil, 1994).

Standartlar  belirlenirken ¢alisanlarin  ge¢miste  gostermis  olduklari
performanslarindan  yararlanilmaktadir.  Belirlenen  standartlarda  basariy1
yakalayabilmek icin, bu standartlarin bazi 6zellikleri de tagimalar1 gerekmektedir
(Pell ve Schuster, 1995).

I. Spesifik olmasi: Her bir ¢alisan i¢in kendisine 6zgii standartlar belirlenmeli
ve bu standartlar ¢alisana da aktarilmis olmalidir.
2. Olgiilebilirlik: Is gerekliliginin uygun olmasi durumunda performans

Olgtimlerinin sayisal verilere dayandirilmasi, aksi taktirde bireyin takima

katkis1 veya zamani etkin kullanma gibi konular ile performans

degerlendirmesi yapilmasidir.
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3. Gergeklik: Calisanlar icin saptanan performans hedeflerinin ulasilabilir
olmasi Onemlidir. Gergeklestirilmesi miimkiin olmayan hedeflerin
tamimlanmas1  ¢alisanda  motivasyon  eksikligine  ve  hedeflerin
gerceklestirilebilmesi  igin  gereken ¢abayr gOstermemelerine neden

olmaktadir.

1.8.3. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesinden 6nce, aranilan
“basar1” kriterinin ne oldugunun tespit edilmesi gerekmektedir. Bu sistemin gegerli
olabilmesi i¢in, performans iizerinde etkisi olmayan faktorlerin devre dist
birakilarak, belirlenen isteki-pozisyondaki basariyr etkilemekte olan kriterler ele
alinmalidir. Bu  kriterlerin  belirlenmesinde, isin yerine getirilebilmesi igin
gerekenlerin dogru bir sekilde saptandigi is analizleri, i tanimlar1 ve calisanlarin
niteliklerinin belirlendigi ¢izelgelerden yararlanilabilir (Aldemir, 2004).

Kriterlerin se¢iminde goz Oniinde bulundurulmasi gereken noktalar sdyle
siralanabilir (Sabuncuoglu, 1999):

o Kiriterler igin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak sec¢ilmelidir.
En azindan is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler icin farkli kriterler
kullanilmalidir.

e Kiriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda calisan davraniglar da
g0z Oniline alinmalidir.

e Kiriterler agik ve anlasilir olmalidir.

e Kriter sayisi sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Kriterler degerlendirme asamasinda belirli aciklamalara ve sayisal verilere
dayandirilabilir. Ancak ¢ok yakin sayilar arasinda anlamli bir fark olmamasi, insani
yeteneklerin sayisal degerlendirmelere konu olmasi hos karsilanmamaktadir (Maurer
ve Atarulli, 1996).

Genel anlamda degerlendirmeye esas olan kriterler dort grupta toplanabilir.

e Calismanin temel nitelik ve niceligi,

e s bilgisi ve yetenegi,

e Bireysel 6zellikler,

e Bireyin iligki ve davranislari.
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Degerlendirmeye konu kriterlerin belirlenmesi asamasinda, degerlendirmeyi
yapacak olan ydneticiler ile is birligi yapilmalidir. Degerlendirme sonuglariin hem
caligan performansina hem de orgiit performansina olumlu etkilerinin olabilmesi i¢in,
kriterlerin degerlendirenler ve degerlendirilenler tarafindan net olarak anlagilmasi ve
benimsenmesi gerekmektedir. Calisanlarin performans degerlendirme sisteminin,
islerini gergekten etkileyen faktorlerin dikkate alinarak yapildigini bilmeleri, sisteme

olan tavirlarin1 olumlu yonde etkilemektedir (Barutcugil, 2002).

1.8.4. Degerleme Yonteminin Belirlenmesi

Her igletmeye ait is yapist ve oOrgiit kiiltiirii kendine 6zeldir. Bir isletmenin
uygulamakta oldugu performans degerlendirme sistemi bir baska orgiitte saglikli
sonuclar vermeyebilir. Bu nedenle isletmeler icinde bulundugumuz rekabet
ortaminda varligini stirdiirebilmek, karliligini ve verimliligini arttirabilmek igin, is
yapisina, ¢alisanlarinin niteligine, amaglarina ve kendi 6rgiit kiiltlirline en uygun olan
degerlendirme sistemini olusturmak ve uygulamak durumundadir.

Performans degerleme yontemi belirlenirken bazi konulara dikkat etmek
gerekmektedir.

I. Her isin 6zellikleri ve sorumluluklar: farkli oldugundan, her is ve kademe i¢in
ayr1 ayr1 degerlendirme formlar1 hazirlanmalidir.

2. Degerlendirme formlarmmin  hazirlanmasinda  degerlendirilenler — kadar
degerlendirmeyi yapacak kisilerin de Ozellikleri dikkate alinmalidir.
Degerlendirenlerin  egitim, kiiltiir, motivasyonuna dikkat edilmesi,
degerlendirmenin objektif ve dogru bir sekilde yapilmasini saglayacaktir.

3. Degerlendirme yontemi agik ve net olmali, hem degerlendiren hem de
degerlendirilen tarafindan benimsenmelidir.

4. Uygulanacak olan yontem pratik olmali, degerlendirmeyi yapacak kisilerde

zihni karmasikliga yol agmamali ve uzun zaman almamalidir.

1.8.5. Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi

Isletmeler agisindan hem calisanlarinin hem de drgiitiin hedeflerine ulasmasi
konusunda mevcut durumu hakkinda da veriler saglayan performans

degerlendirmeler, uygulamada genel olarak yilda bir veya iki defa yapilmaktadir.
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Deneme siirecinde ise bu durum degismekte ve ihtiyag duyduk¢a degerlendirme
goriismeleri devam etmektedir.

Performans degerlendirme ¢alismalarinin zor ve zaman alan bir siire¢ olmast,
ayni zamanda da uygulama agisindan yarattig1 zorluklar nedeniyle ¢ok sik yapilmasi
isletmeler tarafindan fazla tercih edilmemektedir. Ancak degerlendirme
donemlerinin genis araliklarda yapilmasi ise, degerlendirenlerin yapmis olduklar ilk
gbzlemlerin unutulabilmesine neden olmakta ve degerlendirme sonuglarinin
dogrulugunu engellemektedir. Periyotlarin belirlenmesinde 6nemli olan hedeflerin
gerceklestirilebilmesi ve bu siirecin saglikli yiirliyebilmesi i¢in en uygun siirenin

ongoriilebilmesidir (Altan, 2005).

1.8.6. Degerlendirmecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmeyi yapacak kisi ya da kisilerin se¢giminde 6nemli
olan konu, degerlendirmeyi yapacak olanlarin, degerlendirilecek is konusunda
detayli bilgiye sahip olmalari, isgdrenleri tanimalari, Onyargilarima kapilmadan
objektif bir sekilde performans degerlendirmeyi yapmalaridir (Ozgen, 2005).
Degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilacagi konusunda bir¢cok goriis
bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi gruplandirmak miimkiindiir.

1. Ustler tarafindan degerlendirme yapilmasi: Calisan1 en yakindan taniyan ve
gozlemleyebilen kisi oldugundan, ilk amirin degerlendirme yapmasi
kullanim1 en yaygin olan uygulamadir. Ancak ast-iist arasinda yakin bir iligki
veya anlagmazlik olmasi durumunda degerlendirme yapan amirin objektif
olamamasi gibi bir sorun bulunmaktadir. Bu durumda birden fazla
degerlendiren olmasi yolu tercih edilebilir.

2. Is arkadaslar tarafindan degerlendirme yapilmasi: Calisanlarm kendi yetki
seviyesindeki takim arkadaglar tarafindan degerlendirilmesidir. Tiim ¢alisma
stiresi boyunca birlikte olmasindan dolayi, kisiyi en yakindan taniyan kisinin
calisma arkadasi oldugu varsayimindan hareket edilerek yapilan bu
degerlendirme, yine degerlendirmede 6znel yargilarin etkili olmasi nedeniyle
gercekei sonuglar vermeyebilir.

3. Astlan1 tarafindan degerlendirme yapilmasi: Ozellikle son yillarda daha sik
yapilmakta olan bu degerlemede astlarin yoneticileri hakkindaki diisiinceleri

ogrenilmekte, mevcut problemler daha net goriilebilmektedir. Bu degerleme
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sayesinde astlar da kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmekte ve
orgiite olan baglilig1 artmaktadir (Benligiray, 1999).

4. Ozdegerleme: Kisinin kendisini nerede gordiigiinii anlayabilmek ve kendi
performanst  hakkindaki  diisiincelerini  6grenebilmek i¢in  yapilan
degerlendirmelerdir. Bu yontemin, kisinin kendi hatalarin1 fark etmesi ve
kendini gelistirmesi yoniinden yararli sonuglari bulunmaktadir (Vaughan,
2003). Ozdegerleme sonucunda karsilastirma yapilarak hedefler ile
ortlismeyen noktalar tespit edilip, diizeltilmesi yoniinde planlar yapilabilir.

5. Bir grup veya komite tarafindan degerleme yapilmasi: Aymi yetki
seviyesindeki calisanlar, astlar ve yoneticiler tarafindan olusturulan bir kurul
tarafindan degerlendirmenin yapilmasidir. Bu kurul tarafindan yapilan
degerlendirmeler farkli gdzlemler ile yapilmasi nedeniyle daha objektif, adil
ve glivenilir olmaktadir.

6. Miisteriler tarafindan degerlendirme yapilmasi: Ozellikle miisteri odakli
yonetim anlayisina sahip olan hizmet sektoriinde yer alan isletmelerde
miisteri degerlendirmelerine olduk¢a 6nem verilmektedir. Degerlendirmeler
sonucunda c¢alisanlarin miisteriler ile olan iletisimi, isi yapis sekli ve hizi
hakkinda bilgiler edinilmekte ve kendisinden de goriis alinan miisterilerin

isletmeye olan bagliliklar arttirilmaya ¢alisilmaktadir.

1.8.7. Yoneticiler ve Calhisanlarin Bilgilendirilmesi

Performans degerlendirme sisteminin bagarili olabilmesi i¢in isletmede yer
alan tiim birimlerin etkin bir iletisime sahip olmalari gerekmektedir. Performans
degerlendirme sisteminin amaglari, kullanilan yontemler ve degerlendirme sonuglari
gerek sozlii gerekse yazili olarak tiim calisanlara iletilmelidir. Boylece calisanlarin
sisteme olan inanglar1 arttirilmali, Onyargilardan ve kuskulardan kurtulmalar
saglanmalidir. Bu ydnde yapilan her girisim, performans degerlemenin basarisini
olumlu yonde etkileyecegi gibi calisanin destegini ve katkisin1 da saglayacaktir

(Maurer ve Atarulli, 1996).
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1.9. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirmenin odak merkezi “insan” dir ve her birey kendine
Ozgiidiir. Performans degerlendirme siireci ve yontemi ne kadar iyi olursa olsun
degerlendirmenin insana yoOnelik olmasi nedeniyle birtakim hatalarin olugmasi da
kacinilmaz  olacaktir.  Performans degerleme yoOntemleri genel olarak,
degerlendirmeyi yapacak kisilerin Onyargi tasimadan, objektif bir sekilde
degerlendirmeyi yapacaklar1 varsayimindan hareketle belirlenmektedir. Ancak bazen
degerlendirmeyi yapacaklardan bazen de sistemin kendisinden kaynaklanan
nedenlerden  dolayr hatalar  olabilmektedir. Uygulamada genel olarak
degerlendiricilerden kaynaklanan hatalar agirlikta olmakta, bu da degerlendiricilere
olan giiveni azaltmaktadir. Degerlendirme siirecinde ortaya c¢ikabilecek hatalar
onceden belirlemek ve Onlemini almak hem degerlendirenleri hem de
degerlendirilenleri memnun edecek bir performans degerlendirmesi yapilabilmesi
icin onemlidir.

Hale etkisi (Halo effect)

Belirli derecelere, puanlara yonelme
Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme
Kontrast hatalar

Kisisel 6nyarg1 veya tercihler

Fazla hosgorii ya da hosgorii eksikligi

Tek 6l¢iitle degerlendirme

e A o R e

Pozisyondan etkilenme
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI ve ISTEN AYRILMA NIYETI

2.1. IS TATMINi KAVRAMI VE ONEMI

Calisma, fikirsel ve bedensel giiciin karsiliginda maddi gelir elde etme
olgusundan daha ileri bir anlam ifade etmektedir. Calisma, yalnizca kazang yontemi
olarak degil ayn1 zamanda toplumsal alanda kisinin kendisine bir statii ve gorev
edinme sekli olarak izah edilebilmektedir. Calisma hayat1 bireylerle sosyal iligkilerde
bulunma imkani tanimaktadir. Bununla birlikte, ¢alisan ve iireten bir birey bagh
oldugu toplumla biitiinlesmektedir. Birey, hayattaki hedeflerine ancak c¢alisarak
ulagabilir. Gerek maddi gerekse psikolojik ve sosyal agidan ihtiyaglarini karsilamak
isteyen birey i¢in caligmak bir aractir. Kisiler bu ihtiyaglarimi giderdikleri dlgiide
mutluluk sahibi olmaktadir (Dil, 2005).

Is tatmini, ¢alisanin yaptig1 is veya buna ait farkli unsurlari ile alakal
hissettigi duygusal bir yamttir (McCormick ve Tiffin, 1974). Is tatmini, yapilan isin
farkl1 ozelliklerine yonelik sergilenen tutumlarin bir biitiin halidir. Kisiye kattig1
genel tutum olumluysa is tatmininden s6z etmek miimkiin iken tersi durumda is
tatmininin saglanmamasi durumu olusmaktadir (Kirel, 1999).

Is tatmini kavrami, ¢alisanin elde ettigi manevi ve maddi kazanimlara kars
gosterdigi davranigsal tepkilere de dayanmaktadir (Dil, 2005). Calisan, edindigi
kazanimlara yonelik bir degerlendirme yapmakta ve sonuca uygun bir tepki
vermektedir. Bu acidan bakildiginda, is tatmini, calisanin yapmis oldugu bu
degerlendirme sonucunda ulastig1 mutluluk duygusu seklinde ifade edilebilir (Balay,
2000; Ozdevecioglu, 2003).

Is tatmininde bireyin sahip oldugu 6zellikler ile kendisine sunulan imkanlarin
uyumu olduk¢a 6nemlidir. Calisanin bu konudaki uyumluluk hissini beklentiler ile
gerceklerin birbirine ne kadar yakin oldugu belirlemektedir. Bu iki unsur arasindaki
mesafe arttikga calisanin kurumdan ayrilma istegi de o denli artmaktadir (Incir,
1990).

Is tatmininin 6nemi kurum ve kuruluslar i¢in her gecen giin artmaktadir. Is
tatmininin ¢alisan1 saglik ve verimlilik yoniinden dogrudan etkilemesi nedeniyle
konu daha da bir énem kazanmaktadir (Telman ve Unsal, 2004). Is tatmini, isin

verimliligini, performansini, kalitesini, ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklar: ile
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birlikte tiiketici memnuniyetini de dogrudan etkileyen bir kavramdir. Bunun yani
sira, i§ tatmini ile yiikselen isletmenin performansi ayni zamanda rekabet giiciiniin de
artmasina sebep olmaktadir (Kusluvan, 2009).

Is tatmini olgusu, galisan bireyler, yoneticiler ve dolayl olarak isletmelerden
hizmet alan miisteriler agisindan farkli 6nemlere sahiptir. Calisan bireyler isleri
hakkinda olumlu diisiinceler tasima arzusu ve istegi igerisindedir. Yoneticiler ise
calisanlarin performans ve verimlilikleri agisindan bu konuyu énemsemektedir. Ayni
zamanda, c¢aliganlarin i tatminsizligi nedeniyle sergiledikleri isten ayrilma,
devamsizlik gibi davraniglar igletmenin mal ve hizmet iiretimindeki etkinlikleri
zayiflatip tretimde saglikli siirekliligi aksatacagindan ydneticiler acisindan bu
kavram ¢ok daha farkli bir anlam ifade etmektedir. Dolayli olarak miisteriler de is
tatmini saglamayan bir isletmenin hizmetlerinden siire¢ igerisinde memnun
kalmayarak firma ile aralarindaki ticari faaliyetleri sonlandirmakta, bu durum ise
isletmenin siirekliligini tehdit etmektedir (Feldman ve Arnold, 1983). Calisan
bireyler, is tatminini hissettikleri siirece ortak amaca yonelik hareket etmektedirler.
Aksi taktirde isletme amagclarina aykiri hareket etme egilimi igerisinde olurlar.
Isletmelerin verimliligi ve siireklilikleri agisindan is tatmininin énemi yadsinamaz.
Bu sebeplerden dolayi, isletmelerdeki is tatmininin Olgililerek degerlendirilmesi ve
tesis edilmesi ile arttirilmasi hususunda siirekli ve giincel ¢aligmalar yapilmalidir
(Erol, 1998).

[s tatmininin saglanmamas1 durumunda calisanlarin isten ayrilmasi isletmeye
ayr1 bir maliyet getirmektedir. Calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimleri isletmeye
olan baglhliklarini da arttirdigindan isletmelerin egitim, oryantasyon gibi etkinliklere
verecegi agirlik ¢alisanlarin is tatminini de arttirmaktadir. Bu durum ayni zamanda
sirket kiiltiiriinliin gelismesi ve slireklilik tasimasi yoniinde de fayda saglamaktadir
(Oger, 2009).

[s tatmini ile motivasyon kavramlar1 siirekli olarak birbiri ile
karistirilmaktadir.  Motivasyon bireyin ihtiya¢c duydugu yiiksek diizeydeki
verimliligin kaynag1 olarak ifade edilebilir. Fakat is tatmini motivasyonu her an
arttirabilen bir kavram degildir. Is tatmini birseyi hedefleme ve ona ulasma ile ilgili
bir hususken motivasyon ise is tatminine dogru ilerleyen bir siire¢ olarak kabul

edilebilir (Jaurie, 1989).
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2.2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini bircok faktdriin etkisi altinda belirlenen bir olgudur. Literatiirde
belli basli unsurlara kisaca deginilirken genel anlamda icsel ve digsal faktorler olarak
iki ana grupta incelenmektedir. Bunun yani sira kisisel ve orgiitsel faktorler seklinde
de iki farkli gruba ayrilmaktadir. Bu unsurlarin tasidigi ozellikler is tatminini
belirleyen 6geler olarak degerlendirilmektedir. Elbette ki bu faktorler kisilere ve
kisilerin bulundugu yonetim kademelerine gore degismektedir. Buna gore, is

tatminini etkileyen faktorler i¢sel ve dissal olmak iizere iki ana grupta incelenebilir.

2.2.1. licsel Faktorler

Ayni kosullarda, ayni 6zelliklerdeki islerde ¢alisan farkli bireylerin ¢esitli is
tatmin seviyeleri bulunmaktadir. Bu durum, her bir ¢alisanin sahip oldugu kisisel
ozelliklerden Gtiirli meydana gelmektedir. Bireylere ait kisiligi olusturan ve farkli
kilan ise sahip oldugu birtakim &gelerdir. Bu 6geler, cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, kidem, kisilik ve yetenekler, meslek, statii, sosyal ve kiiltiirel kosullar
olmak tizere calisanlarin kendi oOzelliklerine gore belirlenen parametreler olarak

degerlendirilmektedir (Schultz ve Schultz, 1998; Dil, 2005).

2.2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile is arasindaki iligki lizerinde fazlasiyla degerlendirme yapilan bir
husustur (Gilindogan, 2010). Kadin ve erkeklerin bir arada calistiklar is hayatinda
sahip olduklar1 degerler sebebiyle olaylara bakis acilari, yaklagimlari ve olanlari
algilama usullerinde farkliliklar oldugu asikardir. Ancak, cinsiyetin is tatmini
tizerindeki etkisi literatiirde yapilan birgok aragtirmaya gore birbiriyle g¢elismekte,
tutarsiz ve karsit bulgular1 beraberinde getirmektedir (Dil, 2005; Giindogan, 2010).
Yapilan ¢alismalarda, genellikle is giiciine kadinlarin etkisi ve kadinlarin is ile olan
iligkilerinin yani sira calisanlarin is doyumu seviyelerinde cinsiyetin ne gibi
farkliliklar olduguna dair konular ele alinmistir (Dil, 2005). Buna gore, is tatmini
kadimlara gore erkeklerde daha az kazanilan bir duygu niteligindedir. Kadinlarin is
yasamlarindaki beklentilerinin erkeklerinkinden daha fazla olmasi motivasyonlarinin

ve dolayisiyla is tatminlerinin yiiksek olmasini beraberinde getirmektedir. Calisan

22



kadin ve calisan erkek sayilarinin birbirine yaklagmast durumunda is tatmini
diizeyinin esitlenecegi belirtilmektedir (Clark, 1997). Erkeklerde is ile aile arasindaki
catisma maalesef kadinlara oranla daha yiiksektir. Bu durum da erkeklerin is
tatminlerini olumsuz etkilemektedir. Kadinlarin is ile aile iliskilerini birbirinden
ayirabilme yetileri ve becerilerinin daha yiiksek olmasi is tatminlerinin artmasini
beraberinde getirmektedir. Diger bir neden ise erkekler i¢in sahip olduklari isin
kadinlarinkine gore daha 6nemli olmasidir. Bu da erkeklerin is ve aile iliskilerinde
catigsmalara ve ikilemlere sebep olarak erkeklerin is tatminini olumsuz ydnde
etkilemektedir (Celikkol, 2001). Bunun yam sira, kadinlarin is yasamindaki
beklentileri ailelerinin ekonomik sorumluluklarini iistlenme dereceleri ile dogru
orantilidir. Ekonomik sorumlulugun daha ziyade erkeklerde oldugu ailelerde
kadmlarin c¢alisirken aradigi beklentiler erkeklerinkine gore daha azdir. Bu da
kadmlarm is tatminlerinin daha kolay saglanmasina sebep olmaktadir (Giir, 2006;
Gilindogan, 2010). Her ne kadar literatiir arastirmalar1 bu yonde sonuglar sunmus olsa
da bu durum calisanlarin sosyo — ekonomik yasam sekillerine gore elbette farkliliklar
gostermektedir (Giindogan, 2010). Tiim bunlara ragmen, kadinlardaki is tatmininin
erkeklere oranla daha az oldugunu ifade eden literatiir ¢alismalari da mevcuttur
(Hulin ve Smith, 1967; Chen, 2001). Goriildiigl gibi, literatiirde her iki cinsiyet i¢in
de is tatmininin daha yiiksek olduguna dair sonuglara rastlanilsa da aslinda is tatmini
kavramimin kisisel beklentilerin kargilanmasiyla ilgili oldugu belirtilmektedir.
Erkekler daha ziyade iicret, kariyer firsatlar1 gibi konularda beklenti i¢erisindeyken
kadinlar sosyal iliskiler ile calisma kosullarina 6nem vermektedir. Dolayisiyla,
cinsiyet farkliliginin is tatmininde yaratacagi etkiden ziyade farkli kisisel beklenti
diizeylerinin is tatminini belirledigini ifade etmek daha yerinde olmaktadir (Kirel,

1999).

2.2.1.2. Yas

Is tatmini ile yas kavraminin birbiri ile olan iliskisi bircok literatiir
calismasinda ifade edilmistir. Genellikle aralarinda dogru orantili bir iligski oldugu
belirtilmektedir. Buna gore, yas arttik¢a is tatmininin de artti1 ifade edilmektedir
(Giindogan, 2010; Bastug, 2004). Yas ilerledik¢e, Odiillerin artmasi, terfilerin
gerceklesmesi ve imkanlarin daha gergek¢i ve somut bir hal almasi ig tatminini

olumlu etkileyen faktdrler arasina girmektedir (Organ ve Lingl, 1995; Bastug, 2004).
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Bununla birlikte, calisanlarin yasi ilerledikce artan bilgi ve deneyimlerinin daha iyi
islerde calismalarina olanak saglamasi nedeniyle is tatminleri olumlu ydnde
etkilenmektedir (Spector, 1997). Bunun yani sira, yas ile birlikte artan gelir diizeyi,
sahip olunan yetkiler, 6zerklik ve mesleki sayginlik ig tatmininin artmasinda olumlu
etkiye sahip diger faktorlerdir (Akcamete, 2001). Bir diger agidan bakildiginda, is
tatmini ve yas arasinda parabolik bir iligkinin oldugundan da bahsedilmektedir. Buna
gore, i3 hayatina yeni baslayan geng ¢alisanlarin sahip oldugu idealist yaklagimlar ile
baslarken yiiksek olan is tatminleri zaman igerisinde monotonluk ve aradiginm
bulamama gibi sebeplerden dolay1 azalmakta, belirli bir siire sonra is degistirmek ya
da bulundugu konumu kabullenerek bakis acgisini degistirmek suretiyle is tatminini
arttirmaya yonelik yaklagimlara sahip olmaktadir. Bu vesileyle, en az seviyeye inen
is tatmini ilerleyen yas ile elde edilen kazanimlar sayesinde giderek artan bir grafik

sergilemektedir (Clark ve Oswald, 1996; Uyargil, 1988).

2.2.1.3. Medeni durum

Is tatmini ile medeni durum arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirilen akademik ¢aligmalarin ¢ogunda bu ikisinin arasinda herhangi anlamli
bir iligkinin bulunmadigina ydnelik sonuglara ulagilmistir. Ancak, yine de bazi
yaklagimlara gore, evli calisanlarin bekar calisanlara gore daha yiiksek is tatmini
yasadig ifade edilmektedir. Burada, sebep — sonug iligkisini irdelemek gerekirse, is
tatmini ile medeni durum arasindaki bu baglantinin sebepleri arasinda mutlu aile
ortaminin is hayatina aktarilabilmesi, daha diizenli yasam tarzlarma sahip olunmasi
ve sorumluluk bilinglerinin artmasi nedeniyle evli ¢alisanlarin is tatminlerinin daha
yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Giiner, 2007; Giindogan, 2010; Telman ve Unsal,
2004; Erigiic, 1994; Bilgic, 1998, Cimete, 1996).

2.2.1.4. Egitim diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda dogru orantili bir iligki
bulunmaktadir. Ciinkii, ¢alisanin egitim diizeyi arttikca ugrasi alan1 genislemekte,
sorumlulugunu alip teslim ettigi is ¢esidi artmaktadir. Birden fazla is ve c¢alisan ile
ilgilenen egitim diizeyi yiiksek kisiler is hayatlarindaki tek diizelikten kurtulmakta,

bikkinlik yaratan unsurlari bertaraf etmektedir. Bununla birlikte, is tatmini yiiksek
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olan calisanlarda egitim diizeyinin de vermis oldugu sorumluluk ile birlikte
devamsizlik problemi yasanmamakta, Ogrenim ve bilgi diizeyi yiiksek olan
calisanlarin sahip oldugu bu Ozelliklerini aktarmaya yoOnelik gayret ve c¢abalari

artmaktadir (Dil, 2005).

2.2.1.5. Kidem

Bir nevi, ayni konu ile ilgili ¢alisilan siireyi ifade eden kidem kavramu ile is
tatmini arasinda dogrudan etkili ¢ok net bir iliski bulunmamaktadir. Kidem
olgusunun genellikle ticret, terfi gibi diger bazi faktorler ile birlikte ig tatminini
artirdign  ifade edilmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin  kidemi arttikga
gereksinimler karsilanmakta ve beklentileri azalmaktadir. Bu durum da monoton bir
yaklagimi beraberinde getirebilmektedir. Ancak, yine de, ¢alisanlarin kidemi arttik¢a
beklentileri daha gercek¢i bir hale biiriinmekte, is tatminine olumlu bir etki

olusturmaktadir (Davis, 1988; Dil, 2005; Muchinsky, 1993).

2.2.1.6. Kisilik ve yetenekler

Insanlarin davranis, tutum, diisiince ve duygulari kisiliklerini belirlemektedir.
Kimi insan ¢evreyi kontrol etme arzusu tagirken daha titiz, daha duyarli, daha etkin
rol arayislari sergilerken kimileri de huzurlu olma arzusu i¢inde rahat ve eglenceli bir
yasam siirdliirmenin yollarin1 aramaktadir. Dolayisiyla, ayni calisma ortaminda farkl
ozelliklere sahip farkli kisiliklerin is tatminlerinin ayn1 olmasi beklenemez (Simsek,
2003; Dil, 2005).

Insanlarin deger yargilar1 ve inanglar1 nedeniyle farkli &zellikler tagimasi
doganin bir geregidir. Kimileri bagimli ¢alisma arzusu altinda isletmeye yliksek bir
baglilik sergilerken kimileri de bagimsiz olarak calisma arzusuna engel olamayarak
hatta ¢ogu zaman girisimcilik faaliyetleri sergilemek suretiyle isletmeye olan
bagliliklar konusunda smifta kalmaktadir. Bazi karakterler ige doniik tutum ve
davraniglar sergilerken, bazilar1 da disa doniik iletisim ve sosyallesme bakimindan
ustaliklar barindiran bir yapiya sahiptir. Yetenekleri sinirli, uyumsuz ve sinirli
kisiliklerde genel olarak is tatmini kavrami olusamamaktadir. Genellikle sosyo —
ekonomik degerler bakimindan iist mertebeden gelen veya bu diizeydeki engelleri

zaman igerisinde yasami boyunca asmay1 basarabilmis bireyler i¢in is tatminini elde
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etmek daha kolay olabilmektedir. Yakinmalar1 kronik hale getiren kisiliklerde ise is
tatmininin de saglanmasi zorlagsmaktadir. Hatta c¢alisanlarin karakter yapisinin
yasamin getirdikleri ile sekillendirildigi diisliniilse de sahip olunan genetik 6zellikler

de tiim bunlar etkileyen 6nemli bir husustur (Telman ve Unsal, 2004; Giir, 2006).

2.2.1.7. Meslek ve statii

Is tatmini ile calisanlarin sahip oldugu meslekler arasinda da bir iliski
bulunmaktadir. Buna gore, toplum nezdinde sayginligi ve itibar1 yiiksek olan
mesleklerde calisan bireylerin is tatmininin daha yiiksek oldugu belirtilmistir.
Bununla birlikte, yoneticilerin is tatmini diger calisanlarina gore daha yiiksektir.
Niteliksiz islerde calisan bireylerin belirli pozisyon ve gorevlerde calisanlara oranla
daha az is tatminine sahip oldugu belirtilmistir (Oger, 2009).

Meslek kavraminin is tatminine olan etkisi calisanin zaman igerisinde
kazandig1 bilgi ve tecriibelerle yoneticilik vasfina erigsmesi ile birlikte artmaktadir.
Zira, iist yonetimde bulunan ¢alisanlarin ilk kademe yoneticilerine gore is tatminleri
cok daha yiiksektir. Bununla birlikte, ilk kademe yoneticilerinin de astlara gore is
tatminleri daha yiiksektir. Bu durumun baslica nedenleri yonetici pozisyonlarinin
kademelerine gore artan sorumluluk duygusu, beraberinde gelen bagimsiz hareket
edebilme yetenegi, s6z sahibi olabilme, kisinin kendini gergeklestirmesi gibi

etkenlerdir (Dil, 2005).

2.2.1.8. Sosyal ve kiiltiirel kosullar

Insanin gevresi ile etkilesim halinde oldugu sosyal yasami hangi kiiltiirde
yasadigini ifade eden bir gosterge olabilmektedir. Bireylerin kendi bulunduklar
kiiltiirel ortama gore diisiince yapilart sekillenmekte, farkli c¢alisan modelleri
olusmaktadir. Farkli kiiltiirlerde farkli ¢alisgan modelleri is tatminini etkileyen
faktorlerin farkli algilanmasma sebep olmaktadir. Ornegin, bir toplumda basarma
beklentisi yiikseldik¢e ig tatmini artmaktayken farkli bir kiiltiire sahip diger bir
toplumda ayni1 durum ters etki edebilmektedir (Baysal, 1993; Lincoln ve Kalleberg,
1990; Bumin, 2003).
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2.2.2. Dassal faktorler

Kendi benliklerinin gerektirdigi 6zellikleri barindiran her bir ¢alisganin bu
farkliliklarinin yani sira her bir isin sahip oldugu niteliklerden kaynaklanan
farkliliklar da is tatmini durumunu biiyiik oranda etkileyen faktorlerdir. Yapilan igin
ozellik ve niteliklerine gore farklilik gosteren etkenler, digsal faktor olarak ifade
edilmektedir. Ucretler, yan ve sosyal haklar, calisma sartlar1, yoneticilerle iliskiler,
terfi olanaklari, ¢alisanlarla iligkiler ve onlarla iletisim, karar mekanizmasina katilim,

is giivencesi ve 0diill mekanizmasi gibi etkenler digsal faktdrlerdendir (Dil, 2005).

2.2.2.1. Ucretler, yan ve sosyal haklar

Calisanlarin is tatminini dogrudan etkileyen baglica faktorlerden biri iicret ve
kendilerine saglanan sosyal haklardir. Is tatmini kavranmi bu agidan incelendiginde
gecimini saglamak tizere calisan bireylerin gelir diizeylerinin, 6zellikle dar gelirli
calisanlarda biiyiik bir 6nem arz ettigi ifade edilebilir. Yetersiz iicret, is tatminini
biiyiik 6l¢iide zedeleyen bir etkendir. Bunun yani sira, standartlari yiiksek bir yasam
diizeyini hedefleyen her bir bireyin sahip oldugu bu gelir seviyesini korumak
istemesi de en dogal hakkidir. Tim bu unsurlarin is tatminini arttiran o6zelligi
yadsinamaz derecede yiiksektir. Calisanin aklindaki ticret ile aldig icretin birbiri ile
uyumlu olmasi is tatmini agisindan oldukc¢a 6nemlidir (Ag¢ikalin, 1994; Artan, 1981;
Giinbay, 2000).

Bireyler acisindan ekonomik bagimsizlik olduk¢a Onemli bir hedeftir.
Yapilan ise olan baghiligi ve bu iste duyulan tatmini bash basina etkileyen bir
husustur. Bunun yani sira, esit ige esit iicret konusu da olduk¢a énemlidir. Elbette ki
ticret faktorl is tatminini tek bagsina belirleyen bir husus degildir. Ciinkd, yiliksek
iicretler ile calisarak is tatminine erisemeyen bireyler de bulunmaktadir. Ucret
kavraminin ig tatmini iizerinde yliksek etkiye sahip oldugunu belirtmek yerinde
olacaktir (Levitan ve Johnston, 1973; Telman ve Unsal, 2004; Konuk, 2006).

Ucret diginda is tatminini etkileyen bir diger unsur da yan ve sosyal haklardir.
Sosyal yardimlarin varligi calisanlarin isletmeye olan baghiliginin artmasi yoniinde
katki saglamaktadir. Ucret disinda saglanan bu imkanlarin arasinda isyerinde
bulunan kafeterya ve lokantalarin varligi, yardimlasma sandiklari, calisanlara

iskontolu {irlin satis1 yapan reyonlarin varligi, ev ile is yeri arasinda saglanan ulagim
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yardimlari, lojman imkanlari, egitim burslari, emeklilik planlar1 c¢ergevesinde
gerceklestirilen faaliyetler, saglik yardimlar ile sigorta 6demeleri gibi unsurlar yer

almaktadir (Dil, 2005; Giindogan, 2010).

2.2.2.2. Cahsma sartlar

Calisanlarin is tatminini belirleyen diger bir faktor de caligma sartlari, yani
ortam ve fiziksel c¢evredir. Calisanlar, giiriiltli, aydinlatma, termal konfor,
havalandirma, hijyen, ofis ara¢ ve gereclerin yeterliligi gibi etkenlerden dogrudan
etkilenerek yaptiklar1 is ile ilgili tatmin diizeylerini belirlemektedir (Dil, 2005;
Gilindogan, 2010). Calisma kosullarinin belirleyici unsuru ergonomidir. Calisanlarin
kisisel gilivenlikleri ile ergonomi is tatminini etkileyen unsurlardandir. Burada ayni
zamanda c¢alisanlarin mesai siireleri ve saatleri ile ilgili 6zellikler de Onem
tasimaktadir. Calisanlarin kisisel yasamlarina zaman ayirabilmeleri is tatminini

biiylik oranda arttirmaktadir (Erdogan, 1996; Kirel, 1999).

2.2.2.3. Yoneticilerle iliskiler

Insanlarin gereksinim, beklenti ve umutlar1 mutluluklar1 ile dogrudan iliskili
olup yoneticilerin ¢alisanlar ile olan iliskileri bu unsurlar1 direkt olarak etkileyen bir
husustur. Bu hususlarin temin edilmesi ise dengeli ve uyumlu iliskiler sergileyen
yoneticiler ile miimkiin olmaktadir (Dil, 2005). Yonetici ve yOnetim tarzinin iyi
olmasi i tatmininin artmasi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir (Feldman ve Arnold,
1986). Iliskilerde ¢alisanlarin tiimiiyle ayn1 dostluk mesafesinin kurulmasi, yapici dil
kullanimi, fikir ve Onerilere acik olma, elestirilere karsi sergilenen dikkatli usliip
yonetici ve calisanlar arasindaki iliskilerde olduk¢a Onemli hususlardir (Siirek,
2007). Yoneticilerin calisanlar ile aralarindaki iligkilerin istenilen seviyede olmasi is

tatminini arttirict onemli bir faktordir.

2.2.2.4. Terfi olanaklar

Calisanlarin yiiksek gelir ve genis yetkiye sahip olmalart ile serbest hareket
edebilmeleri i§ tatmini ve ise baglilig: tetikleyen unsurlardir. Nitelik, yetenek ve bilgi

sahibi insanlar islerinde terfi imkanlarinin kendilerine sunulmasini bekler. Bununla
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birlikte, gereksiz terfi alan g¢alisanlar bir miiddet sonra basarisizlik kaygist veya
yeteneksiz goriinme hissine kapilabilmekte bu durum da is tatminini olumsuz
etkilemektedir (Dil, 2005). Terfi eden calisanlarin sosyal statiileri ve toplumdaki
konumlar1 artmaktadir (Giindogan, 2010). Calisanlar i¢in terfilere zamaninda
ulagsmak da oldukca onemlidir. Zira terfi etmesi gerektigine inanan bir ¢alisanin ayni
pozisyonda uzun siire bekletilmesi durumunda is tatmininde biiylik oranda azalma
goriilebilmektedir. Terfi olanaklari engellenen ¢alisanlarin ise devamsizliklar1 da
artmaktadir. Ayrica, isletmenin kariyer stratejisi ve sisteminin agikc¢a belirlenmesi
terfi olanaklar1 faktoriinlin ig tatminine olumlu etki yapmasi acisindan elzemdir.
Bunun yani sira, terfi sisteminin adil olmasi da gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,

2008).

2.2.2.5. Cahsanlarla iliskiler ve iletisim

Is hayatinda ¢alisma arkadaslar ile kurulan iletisime dayanarak arzu edilen
aranan Ozelliklerden ilki daha samimi, daha sicak iliskilerin kurulmasi hususudur
(Dil, 2005). Birbirlerine yardimci olma, birbirlerini destekleme, birbirleriyle
dayanigma i¢inde olma gibi harekete gecirici motivasyon kaynaklarinin temelinde
sevgi ve giiven vardir. Bu durum c¢alisanlarin basar1 ve verimliligini olumlu yonde
etkilerken is tatminlerini arttirmaktadir. Ayni tutumdaki insanlarin bir arada
caligmasi kendileri i¢in baslt bagina bir mutluluk kaynagidir. Bunun yani sira, beceri
ve vasif gerektiren islerde yapilan takim ¢aligmalarinda takim {iiyeleri birbirleri ile
sergileyecekleri is birlikleri sirasinda samimi ve sicak iligkileri kurmak suretiyle
verimliliklerini ve is tatminlerini arttirabilmektedir (Eren, 1993; Bishop ve Scott,
1997; Basaran, 1991). Buna ragmen, tek basina ¢alisan bireylerin de sosyal yalnizlik
icerisinde is tatminlerini saglayamadiklari ifade edilmektedir (Feldman ve Arnold,

1983).

2.2.2.6. Karar mekanizmasina katilma

Calisanlarin igletme igerisinde alinan kararlara katilimlar1 onlar iizerindeki is
tatminini olumlu etkilemektedir. Bu durum ayni1 zamanda alinan kararlarin ¢aliganlar
tarafindan benimsenmesi ve desteklenmesine de olanak tanimaktadir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2001; Fisek, 1977). Isletmedeki calisan bireylerin fikirlerinin alinmas1 ve
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konularin  kendilerine danigilmasi onlarin motivasyonlarin1  biiyiik  6l¢iide

arttirmaktadir (Akdemir, 1992).

2.2.2.7. Is giivencesi ve 6diil mekanizmasi

Calisanlarin tasiyacagi isine son verilme kaygisi gelecek endisesine sebep
olmaktadir (Pehlivan, 2004). Is giivencesinin is sozlesmeleri ile hiikiim altina
alinmasinin yani sira g¢alisanlarin sosyal sigorta primlerinin zamaninda ddenmesi,
sendikal faaliyetlerin engellenmemesi gibi hususlar gelecek endisesini ortadan
kaldirmaktadir (Dil, 2005). Giivenlik kaygist duyan calisanlarin sdylenenleri
yapmama egilimi yiikselir. Is giivencesi ile ilgili duyulan kaygilar egitim seviyesi
yliksek ve uzmanlasmis kisilerde daha azdir. Yasin ilerlemesiyle birlikte sorumluluk
sahibi olan calisanlar ile evli ¢alisanlarin is giivencesi kaygilar1 digerlerine oranla
daha yiiksektir (Oger, 2009).

Is tatminini olumlu etkileyen bir diger husus calisanlarin 6diillendirilmesidir.
Odiillendirmenin diizeyi olduk¢a énemlidir (Giindogan, 2010). Takdir edilme, 6vgii
alma ¢alisanlarin yaptig1 isten keyif almasi ve kendisi ile gurur duymasina sebep olur
(Varol, 1993; Chin, 2002). Olumlu geri bildirimler dahi 6diil olabilecegi gibi parali
odiillerden ziyade parasal olmayan Odiillerin ¢alisanlar i¢in daha 6nemli oldugu
belirtilmektedir (Erdil, 2004; Siirek, 2007). Odiillerin belirlenmesi ve onlar1 kazanma
kriterlerinde sergilenen adalet 6diil mekanizmasinin Onemini ifade etmektedir.
Calisanlarin bu kriterlere erisip erismedigi performans degerlendirme sistemleri ile

tespit edilmektedir (Erkmen ve Sencan, 1994).

2.3. 1S TATMINI ILE ILGILi TEMEL KURAMLAR

Calisanlarin is tatminlerinin tespit edilmesi motivasyon kuramlar1 ile
belirlenmektedir. Is tatmini ile motivasyonun degerlendirilmesinin yam sira is
tatmini ile performansin da birlikte ele alinmasi mevcut kuramlarin temelini
olusturmaktadir (Dil, 2005).

Is tatmininin hangi 6geye bagl oldugunun belirlenmesi amaciyla sorulan
“ne?” soru kokiiniin cevaplanmaya calisildig1 kuramlar icerik, yani kapsam kuramlari
seklinde ifade edilirken “nasil?” sorusuna verilen cevaplar da siire¢ kuramlar1 olarak

belirtilmektedir (Boliikkbast ve Yildirtan, 2009). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
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kurami, Herzberg’in ¢ift faktdr kurami, McClelland’in basarma ihtiyaci kurami ve
Alderfer’in VIG (var olma, ihtiyag duyma, gelisme) kurami igerik kuramlar
arasindadir. Bunun yani sira, Vroom’un beklenti kurami, Lawler ve Porter’in
gelistirilmis beklenti kurami, Adams’in esitlik kurami ve Locke’nin amaglar kurami

siire¢ kuramlarindandir.

2.3.1. Kapsama yonelik kuramlar

Is tatmini ile ilgili kuramlardan kapsama yonelik olanlar galigan
davraniglarin1  yonlendiren faktorlerin tespit edilmesi hususunda yaklagimlar
sergilemektedir (Deniz, 2005). Bu kuramlar, calisanlarin giidiillenmesi ile ilgili
faktorlerin etkilerini belirleme ve bunlar1 degerlendirerek ifade etme amact

tasimaktadir (Hodgetts, 1996).

2.3.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore insanlarin ihtiyaglar1 6ncelik
sirasina sahiptir. Piramit yap1 seklinde diisiiniildiiglinde, en alttan yukariya dogru
sirastyla fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyacglar, saygi ve takdir
edilme ihtiyaci, kendini gergeklestirme ihtiyac1 yer almaktadir. Buna gore, insan,
yeme, icme, barmma gibi fizyolojik ihtiyaglarini karsilamadan can ve mal
giivenligini tesis etme meselesini ele almaz. Giivenligini saglayan birey sosyal
ihtiyaclarii karsilamaya yonelecektir. Sonrasinda saygi ve takdir edinmek i¢in ¢aba
sarf edecek, son olarak kendini ispat ederek yasamsal dongii icerisinde yer alan tiim
ihtiyaclar1 karsilamig olacaktir. Herhangi bir ihtiyag¢ ¢ogu zaman motivasyon
kaynagidir. Dolayisiyla, ihtiyaglarini karsilamak isteyen calisanlarin bu motivasyon
kaynaklar1 ayni zamanda is tatminlerini de olumlu yo6nden etkilemektedir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde sirayla ulasmaya calistiklar1 gereksinimler
caligsanlarin i tatminlerini arttiran baslica unsur haline gelmektedir (Kogel, 2003;

Evens ve Lowell, 1997)
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2.3.1.2. Herzberg’in ¢ift faktor kurami

Herzberg’e gore, giidiilemenin temel unsurunu ihtiyaclar olusturmaktadir. Bu
durum, Maslow’un kuramiyla da benzerlik gostermektedir. Buradaki farklilik
Herzberg’in bu ihtiyaclar1 iki ana gruba ayirmasidir. Bunlar, hijyen ve motive edici
faktorler seklinde iki gruba ayrilmistir. Hijyen faktorleri asgari sartlar olup bunlar,
sirket politikas1 ve kurallari, yonetim kalitesi ve tiirii, ¢alisanlarin kendi aralarindaki
iliskiler, iicret ve diger faydalar, is glivenligi ve kosullaridir. Bu grubun yani sira
Herzberg tarafindan ifade edilen diger grup motive edici faktorleri icermektedir.
Bunlar, ¢alisanlarin pesinde kostuklar1 taninma, basarilt olma arzularinin yani sira,
yaptiklar1 isin niteligi, gelecekte sahip olabilecekleri terfi imkanlari, isyerinde
kendilerine yiiklenen sorumluluk ve yetki seklinde belirtilmektedir. Hijyen faktorleri
koruyucu etmenleri olustururken motive edici faktorler de giidiileyici etmenleri
olusturmaktadir (Budak ve Budak, 2004; Tiirko, 1973; Kogel, 1995; Keskin, 2007).
Bunun yan1 sira Herzberg tarafindan birinci grup olarak ifade edilen motive edici
etmenler isin i¢sel 6zellikleri ile ilgili iken i doyumsuzluguna neden olan ikinci grup

etmenler hijyen etmenleri seklinde belirtilmektedir (Herzberg, 1976).

2.3.1.3. McClelland’1in basarma ihtiyaci kurami

Bireylerin ihtiyaglarinin li¢ ana grupta toplandigi bu kuramda McClelland
bunlar1 ait olma yani iliskiler kurma, giicli olma ve basarma seklinde ifade
etmektedir. Buna gore, ait olma ihtiyaci bireylerin sosyal agidan grup dinamiklerine
olan yaklagimu ile ilgilidir. Bu ihtiyaclar1 gidermenin pesinde olan bireyler genellikle
gruplara liderlik yapmanin degil liderin pesinden gitmenin arzusunu tasimaktadir. Bu
bireyler grubun hareket mekanizmasina uymay1 tercih eder. Basarili yoneticilerde ait
olma ihtiyac1 giderilmistir. Bu ihtiyaclarin1 gideren veya bunu bastirabilen bireyler
basarili yoneticiler olarak calismaktadir. McClelland’a gore insanlarin ihtiyag
duydugu bir diger husus gii¢lii olma arzusudur. Buradaki temel unsurlar baska
bireyleri idare etme, onlarin {izerinde bir konumda bulunma ve onlarin yaptiklarini
gbézetme ve denetleme istegidir. Bu ihtiyacin pesinde kosan bireyler i¢in kisilerin
oneminden ziyade kurumun 6nemi daha 6n plandadir. Bunlar i¢in is disiplini olduk¢a
mithimdir. Bununla birlikte, adalet ve esitlik ilkeleri ile yonetim arzusunu

tagimaktadirlar. McClelland’e gore bir diger ihtiya¢ insanin bagarma arzusudur. Buna
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gore, bu gruba giren bireyler tercihlerini sorumluluk almadan yana kullanirlar. Bu
bireyler zor isleri tek baslarina yapmayi tercih ederler. Buradaki is tatmini ile alakali
husus isin zorluk derecesidir. Orta zorluktaki isleri basarmayi severler. Yeteneklerini
sergilediklerine inanirlar. Bunlar i¢in geri besleme mekanizmasi olduk¢a 6nemlidir.
Yapmis olduklar1 islerin sonuglarim1i da muhakkak arastirir ve yeteneklerinin
geligsmesi adina revizyon planlari yaparlar (Tevriiz, 1999). McClelland’in kuraminda
yer alan bireylerin ait olma veya iligki kurma ihtiyact Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde yer alan sosyal gereksinimler ile benzerlik gostermektedir (Cetinkanat,

2000).

2.3.1.4. Alderfer kurami: ViG (ERG)

Varolma, iliski ve gelisme (VIG) ve bunlarin Ingilizce karsiligi olan
existence, relatedness ve growth (ERG) kelimelerinin basharfleri ile kisaca
tanimlanan Alderfer kurammin temelinde yine insan ihtiyaglari yer almaktadir.
Alderfer, bireylerin ihtiyaglarini ii¢ farkli grupta toplamistir. Bunlardan ilki olan var
olma ihtiyac1 Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerine benzemektedir. Bir
diger ihtiyag iliski unsurudur. Bu da Maslow’un sosyal gereksinimlerine benzer. Son
olarak Alderfer insan ihtiyaclarindan birinin gelisme oldugunu belirtmistir. Bu da
kisisel olarak bireylerin kendilerini kanitlamasi ile yakindan iligkilidir (Baysal ve
Tekarslan, 1996). Ayrica Alderfer insan ihtiyaclarini siirekli ve donemsel olarak
ikiye aymrmugtir. Siirekli olan ihtiyaglar sabit olup genellikle karsilandiktan sonra
zaman igerisinde yeniden gereksinim duyulanlardir. Ddnemsel ihtiyaglar ise
degisebilir ve ortadan kalkabilir (Onaran, 1981). Tiim bunlarin yani sira, Alderfer’e
gore, karsilanamayan gereksinimler sonucunda bireyler bir sonraki ve en son
karsiladiklar ihtiyaglarina yogunlasarak yasamlarina bu dogrultuda devam etmeleri

yoniinde davranislar sergilemektedir (Bennett, 1994).

2.3.2. Siirece yonelik kuramlar

Calisanlarin i tatmini ile ilgili bir diger kuramlar biitlini motivasyon
stirecinin igletmedeki isleyisi ile yakindan ilgilidir. Algilar, tutumlar ve bunlarin
etkiledigi amaclar ve tepkiler siirece yonelik kuramlarin temelini olusturmaktadir.

Davranig tekrarlarinin degiskenleri de bu kuramlarin konusu arasindadir. Buna gore,
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siirece yonelik kuramlar, Vroom’un beklenti kurami, Lawler ve Porter’in
gelistirilmis beklenti kurami, Adams’in esitlik kurami ve Locke’un amaglar
kuramindan olugmaktadir (Can, 2003; Akgiin, 1995; Kazang, 1998). Bu kuramlar is
tatmininin performansi etkiledigini veya performansin is tatminine sebep oldugunu

incelemektedir (Dil, 2005).

2.3.2.1. Vroom’un beklenti kurami

Calisanlarin is tatminindeki énemli unsurlardan ilkinin ¢aba oldugunu ifade
eden bu kuramin ii¢ bileseni bulunmaktadir. Bunlar, gii¢, giidii ve eylemdir. Cabay1
beklenti, deger ve aragsalligin fonksiyonu olarak ifade eden bu kuram igin
motivasyonu etkileyen en Onemli unsurlar olumlu ve olumsuz degerler olarak
belirtilmektedir (Basaran, 1991). Burada aragsallik unsuru odiillendirme ile
esdegerdir. Bu sekilde saglanan motivasyonun devamli bir siire¢ oldugu ifade
edilmektedir. Motivasyonu etkileyen unsurlar ise deneyim, dikkat, alg1 ve gézlemler,
pratik zeka, ¢oziim Onerileri, is bitirme yetenegi, digsal ve icsel ddiillendirmeler
seklinde belirtilmektedir (Dil, 2005). Bu kurama gore, beklenti, fiil ve sonuglarin
arasinda bulunan iligkilerin tiimii seklinde ifade edilmektedir. Bu kuram, davranigsal
temellere ve kisisel amaclara dayanmaktadir (Boliikbagi ve Yildirtan, 2009;
Celebioglu, 1983).

2.3.2.2. Lawler ve Porter'in gelistirilmis beklenti kuram

Bu kuram dokuz adet degiskenin birbiri arasindaki iliskiyi incelemektedir. Bu
degiskenler, 6diiliin degeri, algilanan ¢aba, ¢aba, yetenek ve 6zellikler, rol algilari,
performans, odiiller, algilanan 6diil adaleti ve doyumdan olusmaktadir. Buna gore,
odilin  degeri almman odiiller ile beklenilen odiiller arasindaki farktan
kaynaklanmaktadir. Alinan o&diiller, beklenilen 6diillerden fazlaysa is tatmini
saglanmig olur. Algilanan caba, bireyin sergiledigi ¢aba sonucunda 6diil alabilme
olasilig1 ile alakalidir. Bu degisken, caba, performans ve 6diil arasindaki iliskileri
barindirmaktadir. Caba ise bireyin isi yaparken harcadigi enerjiyi ifade etmektedir.
Bu degiskenin sonucu birey i¢in basarisizlik seklinde de ortaya cikabilir. Fakat, bu
dahi bir sonugtur ve caligsanin harcadigi enerji, yani gosterdigi ¢abanin bir sonucudur.

Yetenek ve Ozellikler degiskeni ise calisanin kendine 6zgii kisilik 6zelligidir. Rol
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algilar1 ise ige nasil bir ¢gaba harcandig, kisinin yorum yeteneginin varhigr ile ilgili bir
degiskendir. Performans, sonu¢ odakli bir degiskendir ve nesnel Olgiitler ile
belirlenmektedir. Odiiller, istenilen sonuglarn elde edilip edilmediginin gdstergesi
iken algilanan 6diil adaleti degiskeni ise odiiliin miktar1 ve siddeti ile ilgilidir. Son
olarak doyum konusu odiiller ile tespit edilen ¢abanin performansi ¢aligan tarafindan
begenilip begenilmemesi ile ilgili olan bir degisken seklinde bu kuramin igerigini

olusturmaktadir (Lawler ve Porter, 1966; Balci, 1992).

2.3.2.3. Adams’in esitlik kuram

Bu kuram, 6diil karsilastirma temeline dayanir. Cabalar sonucu alinan
odiillerin eslestirilmesi yoniindeki tespitleri icermektedir. Esit ise esit 6diil verilmesi
aranan husustur. Bu karsilagtirmada kullanilan girdiler, emek, zeka, bilgi, deneyim,
tecriibe, yetenek gibi kisisel unsurlardir. Ciktilar ise ddiillerdir. Giidilleme temeline
dayanan bu kuramda karsilastirma ayni inan¢ ve yeteneklere sahip bireyler arasinda
yapilmaktadir. Calisanlar kendi o6zelliklerine ve deger yargilarina yakin diger
calisanlarin aldiklar1 ddiiller ile kendilerinin aldiklar1 ddiilleri kiyaslayarak sonuca
ulagirlar. Bu sistemde geri kaldiklarini diislindiikleri taktirde kiyas gruplarini
degistirirler. Ileride olduklarim tespit ettiklerinde girdileri azaltmazlar tam tersine
grup veya gruplarin lokomotifi olma arzusu ile iglerine daha fazla 6zen gostererek en

yiiksek motivasyonla ¢aligmalarini yaparlar (Asikoglu, 1996).

2.3.2.4. Locke’un amaglar kuram

Locke’un amaglar kuraminin temelinde bireylerin kendileri i¢in belirledikleri
amaclar ugruna sergiledikleri davraniglar yer almaktadir. Bu amaglar, bireyin kendi
ic diinyasinda sekillenen hedefler oldugu gibi aym1 zamanda dis etmenlerden
kaynaklanan 6zendiricilerin belirledigi hedefler de olabilir (Dil, 2005). Bireyler,
cevresel olaylarin etkisi altinda hedef ve amaglarini belirlerken 6zendiriciler, birlikte
bulunduklar1 kisiler ve bunlar ile birlikte yasadiklar1 faaliyetler etkili olmaktadir
(Eroglu, 1998). Locke’a gore, amagclar ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek tutmakta,
ulagilabilirligi zor olan bir hedefin sagladigi motivasyonun etkisi oldukca fazlayken

az emek harcayarak kolay ulasilan hedeflerin sagladigi motivasyon ¢ogu zaman
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yetersiz kalmaktadir. Buna gore, Onemli olan amaclarin gergeklestirilebilirlik

derecesidir (Locke, 2001).

2.4. ISTEN AYRILMA NIYETININ TANIMI VE ONEMI

Calisanlarin isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiirde oldukc¢a farkli
goriiglerden tiiretilmis tanim ve ifadeler yer almaktadir. Bununla birlikte, bunlarin
icerisinde dogrudan kavrami belirten yaklasimlarin, durumu net olarak ifade ettigi
goriilmektedir. Buna gore, isten ayrilma niyetinin is tatmini ile dogrudan iligkili
oldugunu ifade eden tanimlar bu hususu birtakim eylemler ve bunlarin sonucundan
dogan yeni durumlar seklinde belirtmektedir. Isten ayrilma niyetini calisan bireylerin
is kosullarina bagli olarak is tatminlerini saglayamamalari durumunda sergilemis
oldugu kurallar1 bozmaya yonelik davraniglar seklinde tanimlamak miimkiindiir
(Rusbelt, 1988). Bununla birlikte, isten ayrilma niyeti, ¢alisan bireylerin igletmeyi
terk etme ihtimalinin bir gostergesi olarak ifade edilebilir (Martin, 1979). Isten
ayrilma niyeti, ¢alisganin Orgiitii terk etme giidiisiinii gdstermektedir. Bu durum,
sonug itibariyle orgiitten ayrilik ile gergeklesen, belirli siire¢ ve periyotta sekillenerek
gelisen bir zaman olay1 seklinde goriilmektedir (Mobley, 1982). Bir diger deyisle,
isten ayrilma niyeti, kisisel ve orgiitsel beklentilerin eksik kalmas1 sonucunda ¢alisan
bireylerin i¢ diinyasinda cereyan eden is iliskilerinin sonlandirilmasi ve islerini terk
etmeye yonelik duyduklar1 kuvvetli istek seklinde ifade edilebilir (Ozdemir ve
Ozdemir, 2015). En basit sekilde ifade etmek gerekirse, isten ayrilma niyeti
isletmenin stirekliliginin sekteye ugramasina sebebiyet verebilecek tehditleri i¢eren
i¢c ve dis insan kaynagi hareketliliginin gostergesi olarak belirtilebilir (Vnouckova ve
Klupakova, 2013).

Literatiirde yapilan tiim bu tanimlara gore calisan bireylerde gelisebilen isten
ayrilma niyetinin ilk ortaya ¢ikis sebebinin is tatmininin karsilanamamasi ile ilgili
oldugu ifade edilebilir (Rusbelt, 1988). Bununla birlikte, 6zellikle c¢alisanlarin is
giivencesi duyma istegi dikkate alinmasi gereken bir husustur. Is giivencesini
hissetmeyen c¢alisanlar stres altinda c¢alismak durumunda kalmakta ve siirekli
akillarinda ve goniillerinde isten ayrilma niyeti tasimaktadir (Kinnie, 1998).
Isletmeler agisindan isten ayrilma niyeti ve is tatmini konularinin dnemi, personel
hareketliligi, calisanlara yapilan yatirmmin kaybi1 ve etkinlik ile verimliligin

zayiflamasi hususlarinda kendini gostermektedir. Bir isletmede, ise alim siirecinde
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calisanlarin niteliklerinin 6nem derecesi kadar yiiksek deneyim kazanmis ¢alisanlarin
da isletme biinyesinde is hayatlarina devam etme arzusu tasimalar1 elzemdir. Buna
gore, nitelikli caliganlar1 Orgiit biinyesine katma konusu kadar bilgi ve deneyim
sahibi ¢alisanlar1 da orgiit icerisinde tutabilmek olduk¢a dnemlidir (Dawley, 2010).
Isletmelerin siireklilik arz eden yasam dongiileri icerisinde ayni zamanda
stirdiiriilebilir rekabet giiclerini saglayarak siirekli giincel tutmalar1 agisindan
caliganlarin igten ayrilma niyetlerini tetikleyecek unsurlarin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir (Aras, 2016).

Isten ayrilma niyetinin drgiit icinde seviyesini ve varlik derecesini anlamanin
baslica yolu galisan devir sayisiin siirekli giincellenmesidir. Is giicii devir sayist ile
birlikte isgiicli devir hiz1 ve ortalama is giicli sayist da birer gosterge olarak kabul
edilmektedir. Calisan devir hizi, belirli bir donem sonunda isten fiilen ayrilan ¢alisan
sayist ile ayn1 donemin en basinda belirlenen toplam calisan sayisinin orani seklinde
ifade edilebilir. Ortalama is giicli ise donem basindaki personel sayisi ile donem
sonundaki personel sayisinin aritmetik ortalamasidir. Is giicii devir oram ise géniillii
cikislar ile is giicli miktar1 arasindaki oranla donem basindaki ise girislerin toplami1
seklinde ifade edilebilir (Aras, 2016). Isgiicii devir oranin hesaplanmasinda elbette ki
zaman faktorii de ele almabilir (Kilig, 2004). Isten ayrilma niyetinin gerceklesmesi
isglicii devir oranim dogrudan etkilemektedir. Isgiici devir oranmin artmasi ise
isletme ac¢isindan oldukca biiylik bir problemdir. Buna gore, isletmeler isgiicli devir
oraninin normal seviyelerde olmasina yonelik siirekli ve degisebilir 6nlemler almak
zorundadir. Bu 6nlemlerin hitap etmesi gereken baslica alan ise is tatmini olgusudur

(Aras, 2016).

2.5. ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKi EDEN FAKTORLER

Calisanlarin sergileyebilecekleri igten ayrilma niyetine etki eden en dnemli
faktor is tatmini olarak ifade edilmektedir (Asik, 2010). Is tatminini etkileyen
faktorlerin tiimii ayn: zamanda isten ayrilma niyetine de etki etmektedir. Isten
ayrilma niyetine etki eden kisisel faktorler icerisinde yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi gibi etmenler bulunmaktadir (Tambay, 2006). Bir arastirmaya gore,
lisanstistii egitim seviyesindeki c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti lise, O6n lisans ve
lisans mezunu calisanlarinkine gore daha diisiiktiir (Sahin, 2011). Is tatminini

etkileyen digsal faktorlerden olan {icret etmeninin yani sira ¢ift gelirli aileye sahip
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caliganlarda isten ayrilma niyeti tek gelirli aileye sahip olan calisanlarinkine gore
daha yiiksektir (Uzun, 2013; Azakli, 2011). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki
eden diger bir etmen grubu orgiitsel faktorlerdir. Isin dzellikleri, yonetim bigimi, ast
— st iligkisi, kotii fiziksel kosullar, eksik iletisim, adaletsizlik, mesleki yetersizlikler,
sosyal imkansizliklar c¢aliganlarin isten ayrilma niyetine etki eden oOrgiitsel
faktorlerdir (Tambay, 2006; Simsek, 2001; Baltaci, 2014; Cag, 2011). Isten ayrilma
niyetine etki eden bir diger etmen grubu cevresel faktorlerdir. Bunlar, isgilicii
pazarmin Ozellikleri, sendikalar gibi etmenlerdir. Bununla birlikte, isten ayrilma
niyetini etkileyen bir diger etmen grubu dénemsel faktdrlerdir. Isin mevsimlik
olmasi, ¢alisma saatleri, izin kullanma etmenleri isten ayrilma niyetine etki eden

diger faktorlerdir (Tambay, 2006).

2.6. ISTEN AYRILMA NiYETININ SONUCLARI VE ONLENMESI

Calisanlarin is tatminlerini saglayamamanin sonucu seklinde olusan isten
ayrilma niyeti iggorenler agisindan oldugu gibi isletme i¢in de birtakim maliyetleri
beraberinde getirmektedir. Oncelikle, ¢alisanin isten ayrilma fiilinin gergeklesmesi
neticesinde ortaya c¢ikan ayrilma maliyetleri s6z konusudur. Burada, calisanin
faaliyet gosterdigi departmanin hazirlamasi gereken form ve raporlardan insan
kaynaklar1 ve muhasebe departmanlarinin konu ile ilgili yapmasi gereken yasal
prosediirler ve harcadiklart zaman ve emek isletme adina baslica maliyetlerdendir.
Bunun yani sira, isin bos kalmasi durumunda olusan maliyetler arasinda fazla mesai
icretleri, tiretimde aksakliklar, kalitenin ve verimlili§in azalmasi gibi sonuglari
beraberinde getirmektedir. Bununla birlikte, yeni ise alim i¢in insan kaynaklari,
muhasebe ve calisilacak departmanin tekraren harcayacagi zaman ve emek de ise
alma maliyeti olarak isletmenin karsisina ¢ikmaktadir. Yeni ise alinan personelin
isletmeye adaptasyonu ile gececek olan siire ve bu siirenin verimliligi de bir diger
maliyet olarak ifade edilebilir. Tiim bunlar ile birlikte, yeni baglayan c¢alisanin egitim
maliyetleri de isletmenin katlanmasi gereken diger bir husustur (Bozkurt, 2010;
Torun, 2016).

Isten ayrilma niyetinin ¢alisanin isi birakma fiili ile sonu¢lanmasi durumunda
isletmenin 6demekle yiikiimlii oldugu tazminatlar da giindeme gelebilecek diger bir

konudur. Bununla birlikte, herhangi bir ¢alisanin isten ayrilmasi diger calisanlar
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acisindan kadro istikrarint olumsuz etkileyebilecek yaklagimlart beraberinde
getirebilmektedir (Torun, 2016).

Isten ayrilma niyeti, ise devamsizligm sebebi olabilmektedir. Isletme
faaliyetlerindeki verimliligi olumsuz etkiler (Giil, 2008). Isgoren devir oram arttik¢a
isletme ¢alisanlarinin huzursuzlugu da artmaktadir. Bununla birlikte, nitelikli isgiicii
kayb1 igletmenin rekabet giiclinli de olumsuz etkilemektedir (Aras, 2016).

Isten ayrilmanin gergeklesmesi ¢alisanlar agisindan da birgcok sorunu
beraberinde getirmektedir. Uzun siireler birlikte calisarak ayni amag¢ ve hedefe
ulagmak icin hizmet eden calisanlar isten ayrilirken ayni zamanda c¢alisma
arkadaslarin1 da terk etmek durumunda kalmaktadir. Bu nedenle isten ayrilan
caliganlarin sosyal iliskilerindeki kayip onlari ¢ogu zaman derin iiziintii igerisine
siiriklemektedir. Bununla birlikte, yeni bir is arayis1 icine giren ¢alisanlar
ihtiyaclarimi gidermek amaciyla gereksinim duydugu gelir acisindan da biiyiik
endiseler yasamaktadir (Scott, 1999). Buna gore, herhangi bir ¢alisanda isten ayrilma
niyetinin baglamasi bile gerek c¢alisanin kendisi gerekse isletme agisindan bir¢ok
olumsuz durumu beraberinde getirmektedir. Kaldi ki, isten ayrilma fiilinin
gerceklesmesi durumunda artik miicadele edilmesi gereken birgok maliyet ortaya
cikmakta, isletmenin esas konusunu mesgul edebilecek konular olusmaktadir.

Isten ayrilma niyeti farkli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Goniillii ve
goniilstiz devir so6z konusu iken bunlarin Onlenebilir veya dnlenemez oldugu da
degerlendirilmektedir. Goniillii devir bagka isyerlerinde daha iyi {icretler, daha iyi
calisma kosullari, daha iyi yonetim sekli ile dnlenebilir. Onlenemez géniillii devir
nedenleri ise gerek isletmenin gerekse Ozel sebeplerden dolayir calisanin yer
degisikligi ile calisanin kariyer degisikligi, hamilelik ve ¢ocuk bakimi gibi 6zel
sebepler seklinde ifade edilebilir. Onlenebilir goniilsiiz devir sebeplerinden bazilart
zorunlu emeklilik, istifa, isten ¢ikarilma gibi etmenlerdir. Onlenemez géniilsiiz devir
ise calisanlarin saglik sorunlar1 veya vefatlari ile ilgili konular1 igermektedir (Erbil,
2013).

Isten ayrilma niyetinin olusmasmi Onlemek ise alim siirecinin basindan
calisanlarin i yasami boyunca uygulanmasi gereken birtakim motive edici unsurlari
iceren biitiinlesik bir siirece baglidir. Bu amagla, calisanlara ilk etapta ise alistirma
egitimlerinin verilmesi ilerleyen siirecte isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmamasi
adina yapilabilecek onemli faaliyetlerin basinda gelmektedir (Oriicii ve Boz, 2014).

Bununla birlikte, 6zellikle basta insan kaynaklar1 departmani olmak {izere ¢aligsanin
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faaliyet gosterdigi departmanin sergileyecegi isbirligi ile calisanlarin isten ayrilma
niyeti ile ilgili analizler yapilmahdir (Ozdemir ve Ozdemir, 2015). isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler tespit edilerek bunlarin olumsuz etkilerini en aza indirme
ve hatta ortadan kaldirmak adima faaliyetler planlanmalidir. Ise alim siirecinde isten
ayrilma niyeti analiz edilmelidir. Bunlarin yani sira, ¢alisanlara uygulanacak olan
objektif 6diil sistemi, kariyer planlamalar1 ve orgiitsel destekler de isten ayrilma
niyetini Onlemek adma yapilabilecek etkili faaliyetler icerisinde bulunmaktadir
(Aras, 2016).

Is tatmini ve isten ayrilma niyetinin bir biitiin oldugunu ve birbiri ile ters
orantil1 bir iliskisi bulundugunu kabul ederek buna gore birtakim dnlemlere yonelik
faaliyetler sergileyebilen isletmelerde isgoren devir hizi azalarak isletmenin
stirekliligini ve verimliligini arttiran etkilesimi yakalamak miimkiindiir. Boylelikle,
isletmelerde ¢alisan bireylerin mutlulugu topluma yansiyacak, aile biitlinliigiine de
biliylik katki saglayacaktir. Bununla birlikte, isletmede saglanan siireklilik ve
verimlilik ile beraber iilke ekonomisinin temelleri saglamlasarak kiiresel rekabet

kosullart altinda ¢ok daha iyi ve kaliteli mal ve hizmet tiretimine destek olacaktir.
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UCUNCU BOLUM
CALISANLARIN PERFORMANS DEGERLENDIRME ALGISININ i$
TATMINI VE iISTEN AYRILMA NiYETi UZERINE ETKISININ
INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu c¢aligmanin amaci, Tiirkiye'deki bankacilik sektdriinde ¢alisanlarin
performans degerlendirme algilarinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinin incelenmesidir. Ekonomik konularin merkezinde bulunan ve calisanlarina
kariyer gelistirmeye yonelik uygun imkanlar sunan bankalar, periyodik planlarini
gerceklestirmek, satis ve pazarlama stratejilerini belirlemek, sektore ait durum
analizlerini yapabilmek adma calisanlarin performanslarinin is tatmini ve siirekli
istihdam agisindan etkilerini giderek daha fazla onemsemektedir. Bu baglamda,
arastirma sonucunda tespit edilen bulgularin banka yoneticilerinin ¢alisan
performansina yonelik faaliyetlerinde fikir verici bir mahiyet ve 6neme sahip oldugu
diisiiniilmektedir. Ayrica, bu c¢alismanin diger arastirmalar ile birlikte

degerlendirilmesi sonucunda literatiire katki saglayabilecegi kanaati tasinmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Isletmelerin yasamsal dongiileri igerisinde saglamak zorunda oldugu
stireklilik amag¢ ve hedeflerinden biridir. Bu baglamda, bankacilik sektoriinde de
karlilik olgusunun yami sira banka hizmetlerinin siirekliligi de saglanmaktadir.
Bununla birlikte, her isletmede oldugu gibi banka subelerinde de ¢esitli ¢alisma
gruplar;, bolim ve departmanlar olusturulmaktadir. Bankacilik sektoriinde
amaglanan siireklilik olgusu c¢alisan bireylerin performanslari, is tatminleri ve isten
ayrilma niyetlerinin diizeyi ile yakindan ilgilidir. Bu hususta, bankalara ait yonetim
merkezlerinde bulunan insan kaynaklar1 departmanlar1 bir¢ok caligsma ve faaliyetler
yiirlitmektedir. Bu boliimlerin faaliyet amaglart ¢alisanlarin performanslarint ve is
tatminlerini arttirmak dolayisiyla isten ayrilma niyeti diizeylerini sinirlamaktir. Bu
arastirmanin  problemi, “Bankacilik  sektoriinde c¢alisanlarin  performans
degerlendirme algilariin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkileyip

etkilemediginin anlasilmas1” seklinde belirlenmistir.
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3.3.ARASTIRMANIN ORNEKLEM ve EVRENI

Bu arastirmanin 6rneklemini Istanbul, Ankara ve izmir illerinde galisan banka
personelleri olusturmaktadir. Arastirmanin evreni ise kamu ve 6zel sektor ayrimi
gbozetmeksizin bankalarda calisan tiim bireylerden olusmaktadir. Arastirmanin
gerceklestirilmesine yonelik destek alinan bankalarda g¢alisan toplam 260 bireye
online olarak anket iletilmis olup bu kapsamda 218 adet anketin cevaplanmasi
saglanmistir. Calisanlarin rahatlik ve samimiyet c¢ergevesinde sorulara yanit
vermeleri adma kigisel bilgileri talep edilmemis, ¢alistiklar1 kuruma ait birimlerden
bahsedilmemistir. Bu sebeple, calismaya destek olan Orgiitlerin isimlerinden

caligmada bahsedilmemektedir.
3.3.1. Bankacihigin Tanimi, Tarihgesi ve Tiirkiye’deki Gelisimi

Banka kavrami, mevduat unsurunu hammadde olarak kabul eden, mevduati
cesitli kredili islemlerde bir ara¢ haline getirmek suretiyle faaliyetler sergileyen
ekonomik bir kurulus seklinde kisaca tanimlanabilir. Bununla birlikte, banka
kavrami, para, kredi ve sermaye unsurlar ile ilgili ¢esitli islemleri bizzat yapan,
bunlar1 diizenleyen, bireyler ile kurum ve kuruluslarin bu alandaki cesitli
gereksinimlerini karsilayan, temel ugrast alan1 ekonomi olan bir birim seklinde ifade
edilebilir (Alig, 2006). Bir diger tanima gore, banka, toplum bireylerinin
gerceklestirdigi tasarruflart kabul etmek ve onlar adina bu mevduati degerlendirmek
veya karsiliginda bir iicret ddeyerek mevduatin gelismesine katkida bulunarak
diizenli veya gerekli oldugu durumlarda tiim ekonomik faaliyetlere aracilik yapmak,
ticari ve ekonomik yasami kolaylastirmak amaciyla ¢alismalarda bulunan kurum ve
kurulusglardir (Parasiz, 2000).

Gliniimiizde, bankanin ¢agdaslagsmis biinyesi incelendiginde islemlerin ¢ok
karmagsik ve cesitli olmasi, genel ekonomideki etkinlikleri, yonetimsel anlayis ve
vizyonda sergiledigi profesyonellik agisindan seckin bir kurum olma 6zelligini
kazanmis oldugu ifade edilebilir. Bununla birlikte, cagdas bankacilik sisteminde
bankalar toplum bireyleri ile kurum ve kuruluslarin mevduatlarini toplayarak kredi
imkanlar1 sunan, para ve kredi politikalarinin uygulanmasinda devlete ve ozel
sektore destek veren, tiim bu paydaglar arasinda aracilik yapan, sanayinin

kalkinmasma destek olup buna bizzat istirak eden, kiralik mal ve hizmetler ile
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menkul degerleri arttiran ve koruyan, borsa faaliyetlerine bizzat katilan iilke
kalkinmasini destekleyen ve yonlendiren kurum ve kuruluslardir (Takan, 2002).

Bankacilik kavraminin kayith belgelere goére giinlimiizden alti bin yil
oncesine dayanan tarihsel bir gegmisi bulunmaktadir. M.O. 3500 yillarinda Siimer ve
Babillerin ilk olarak bor¢ verme, harman zamaninda hammadde seklinde ayni veya
nakdi krediler temin etme gibi faaliyetleri tarihi bulgularla teyit edilmistir. Tabi o
donemlerde bankacilik faaliyetlerinin bugiin tespit edilmis olmasi islemlerin detayli
ve diizenli sekilde kaydedildiginin bir diger gostergesidir (Parasiz, 2000).

[Ik modern bankacilik 1600’lii yillarin basinda Amsterdam Bankasinin
faaliyete ge¢mesi ile tarih sahnesinde kendini gostermistir. Zaman igerisinde ilk
banknot sistemi ve merkez bankalar1 kavramlar1 gelistirilerek giiniimiiz bankacilik
sisteminin olusmasina bir baslangi¢ olarak kabul edilebilir (Takan, 2002). 19.
ylizyildan itibaren ekonomik ve ticari faaliyetlerin diizenlenmesi, belirli alanlarda
uzmanlagan bir bankacilik sistemi, yatirim ve kalkinma esasl yeni bir diizen devreye
girmigtir (Karacan, 1997).

Tiirk bankacilik sisteminin yakin tarihi incelendiginde 1980 donemi Oncesi ve
sonrasindan bahsetmek yerinde olacaktir. 1980 donemi 6ncesi Tiirkiye’de zayif mali
blinyeye sahip az sayida banka bulunmaktadir. Bu donemde cogunlukla kamu
bankalarinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Klasik bir bankacilik anlayisinin
hakim oldugu bu dénemde disa kapalilik s6z konusudur. Yiiksek vergi, engellemeler,
kamu yonlendirmeleri ve siirli yabanci katilim bu donemin 6zelliklerindendir (Alig,
2006). 1980 sonras1 donemde artik sektorde rekabet kavrami devreye girmekte,
birtakim serbestlikler, reformlar ve bu anlayislar cer¢evesinde olusturulan para
piyasalari, borsa gibi finansal sistemi zenginlestiren araclarla birlikte bankacilik
sisteminin kurumsallagsmasina yonelik faaliyetler gergeklestirilmistir (Alig, 2006).
1990’1 yillara gelindiginde kaynak ihtiyaclar1 nedeniyle bankalarin subelesmeye
basladigi, yabanci bankalar ile birlikte olusan yeni rekabet diizeninde ulusal
bankalarin {irlin ¢esitliligini arttirdigr ve yabanci bankalarin sektore kazandirdigi
yeniliklerin 6grenilerek gelistirilmesiyle ulusal bankacilik sisteminin uygulamada da
cesitlendirildigi goriilmektedir (Takan, 2002; Aksoy, 1998). 2000’li yillarda artik
bankacilik sisteminin yeniden yapilanmasi s6z konusudur. Yasanan ekonomik krizler
bu zorunlulugu ortaya ¢ikarmistir. Enflasyonla miicadele, uluslararasi standart ve
uygulamalara yaklagim, idari ve mali ag¢idan diizenleme ve denetlemeye yonelik

girisimler ve faaliyetler, mevduat sigortalari, fonlar, finansal ve operasyonel agidan

43



kamu bankalarmin yeniden yapilandirilmasi ve sistemin rekabete kavusmasi bu
donemin 6nemli hususlaridir. Bu dénemin baslica konusu olan dezenflasyon c¢abalar1
ile birlikte saglanan istikrar kar elde etme arzusuyla yabanci bankalarin ortakliklara
olan ilgisini arttirarak bankacilik sistemini daha serbest ve rekabete dayali

faaliyetlerin olustugu bir yapiya kavusturmustur (Akgiic, 2004; Alig, 2006).

3.3.2. Bankacihkta istihdam ve Ozellikleri

Diinya’da yasanan teknolojik gelismeler kiiresellesmeyi beraberinde
getirmekte, liberalizasyonla birlikte tek bir diinya piyasasi olgusu gelismektedir.
Bunlarla birlikte, bankacilik sektdriinde artan rekabet ve daralan kar marjlar finansal
yapilarin revizyonunu sart kosmaktadir (Sahin, 2000). Bu sartlar altinda, finans
sektoriiniin yine de giiclii bir istthdam kaynagi oldugu belirtilebilir. Bu asamada,
istihdam yapisini etkileyen baslica faktorlerin banka ve subelerinin sayilart oldugu
ifade edilebilir (Alig, 2006). Tablo 1°de Tiirkiye’de faaliyet gosteren bankalarin 30
Eyliil 2019 itibariyle sube ve calisan sayilar1 gosterilmektedir.

Tablo 1. Tiirkiye’de faaliyet gosteren bankalarin 30 Eyliil 2019 itibariyle sube ve ¢ahisan sayilari.

“alisan Savyilar:
Bankalar %ﬁn Kisi Yiizde | Sb. Bazinda
24yran (%) Ortalama
Tiim Bankalar 10289 189507 100 18
Kamu Sermayeli Bankalar: 3707 59896 31,61 16
T.C. Ziraat Bankas1 A.S 1763 24380 12,86 14
Tiirkiye Halk Bankas1 A.S 998 18651 9,84 19
Tiirkiye Vakiflar Bankasi T.A.O. 946 16865 8,90 18
Ozel Sermayeli Bankalar 3843 69725 36,79 18
Adabank A.S 1 27 0,01 27
Akbank T.A.S 771 12831 6,77 17
Anadolubank A.S 111 1642 0,87 15
Fibabanka A.S 66 1566 0,83 24
Sekerbank T.A.S 252 3360 1,77 13
Turkish Bank A.S 12 191 0,10 16
Tiirk Ekonomi Bankast A.S 495 9025 4,76 18
Tiirkiye Is Bankas1 A.S 1281 24133 12,73 19
Yap1 ve Kredi Bankasi A.S 854 16950 8,94 20
TMSF'deki Bankalar 1 220 0,12 220
Birlesik Fon Bankast A.S 1 220 0,12 220
Yabanci Sermayeli Bankalar 2680 54483 28,75 20
Alternatifbank A.S 49 880 0,46 18
Arap Tiirk Bankas1 A.S 7 273 0,14 39
Bank Mellat 3 48 0,03 16
Bank of China Turkey A.S. 1 36 0,02 36
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Burgan Bank A.S 35 945 0,50 27

Citibank A.S 3 381 0,20 127
Denizbank A.S 709 12443 6,57 18
Deutsche Bank A.S 1 108 0,06 108
Habib Bank Limited 1 23 0,01 23
HSBC Bank A.S 80 2075 1,09 26
ICBC Turkey Bank A.S 41 741 0,39 18
ING Bank A.S 220 3941 2,08 18
Intesa Sanpaolo S.P.A 1 26 0,01 26
JPMorgan Chase Bank N.A 1 55 0,03 55
MUFG Bank Turkey A.S 1 78 0,04 78
Odea Bank A.S 48 1093 0,58 23
QNB Finansbank A.S 542 12291 6,49 23
Rabobank A.S 1 30 0,02 30
Societe Generale (SA) 1 39 0,02 39
Turkland Bank A.S 17 361 0,19 21
Tiirkiye Garanti Bankast A.S 918 18616 9,82 20
Kalkinma ve Yatirim Bankalari 58 5183 2,73 89
Aktif Yatirim Bankasi A.S 10 697 0,37 70
Bank Pozitif Bankas1 A.S 1 58 0,03 58
Diler Yatirim Bankas1 A.S 1 18 0,01 18
GSD Yatirim Bankas1 A.S 2 37 0,02 19
[ller Bankas1 A.S 19 2474 1,31 130
Istanbul Takas ve SaklamaBankas1 AS 1 299 0,16 299
Merrill Lynch Yatirim Bank A.S 1 41 0,02 41
Nurol Yatirim Bankast A.S 1 61 0,03 61
Pasha Yatinm Bankast A.S 1 54 0,03 54
Standard Chartered Yatirim Bankasi 1 30 0,02 30
Tiirk Eximbank 16 738 0,39 46
Tiirkiye Kalkinma ve Yatirim Bankasi 1 315 0,17 315
Tiirkiye Sinai Kalkinma Bankas1 A.S 3 361 0,19 120

Kaynak: TBB, 2019.

Tiirkiye Bankalar Birligi’nin her yil agikladigi verilere gore, 2019 yilinda
Tiirkiye’de faaliyet gdsteren banka sayisi 47 olmustur. Bu bankalara ait toplam
10289 sube ve bu subelerde c¢alisan toplam 189.507 kisi bankacilik sektoriiniin
isleyisine hizmet etmektedir. Bu veriler 1s1ginda, sektdr calisanlarinin yaklagik
%32’sinin kamu sermayeli bankalarda, %37’sinin 6zel sermayeli bankalarda,
%29’sinin da yabanci sermayeli bankalarda calistig1 tespit edilmektedir. Kamu
sermayeli bankalarda yaklasik %13 oraniyla T.C. Ziraat Bankasi’nda en ¢ok ¢alisan
sayis1 goriilmektedir. Bunu sirasiyla Tiirkiye Halk Bankasi ve Tiirkiye Vakifbank
izlemektedir. Ozel sermayeli bankalarda yaklasik %13 oraniyla Tiirkiye Is
Bankasi’nda en c¢ok calisan sayis1 goriilmektedir. Bunu sirasiyla, Yap1 ve Kredi
Bankasi, Akbank ve Tiirk Ekonomi Bankas1 takip etmektedir. Yabanci sermayeli

bankalarda yaklasik %10 oranityla Tiirkiye Garanti Bankasi’nda en ¢ok ¢aligan sayis1
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goriilmektedir. Bunu sirasiyla, Denizbank ve QNB Finansbank izlemektedir (TBB,
2019).

Tiirkiye’de banka sinifi gézetmeksizin en ¢ok ¢aligana sahip olan bankanin
T.C. Ziraat Bankasi oldugu Tablo 1’de gosterilmektedir. Bunu takiben ve yok
denecek kadar az bir farkla Tiirkiye Is Bankasi yer almaktadir. Genel olarak
bakildiginda bu iki bankay1 takiben kendi aralarinda bulunan ¢ok az ¢alisan sayisi
farkiyla ve sirasiyla Tiirkiye Garanti Bankasi, Yap1 ve Kredi Bankasi, Tiirkiye Halk
Bankasi, Tiirkiye Vakiflar Bankasi, Akbank, QNB Finansbank ve Denizbank
bulunmaktadir (TBB, 2019).

Tiirkiye’deki bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren tiim bankalar ve
caligsanlar1 ele alindiginda ortalama sube basina 18 calisanin diistiigii goriilmektedir.
Kamu sermayeli bankalarda bu rakam 16 calisan, 6zel sermayeli bankalarda 18
calisan ve yabancit sermayeli bankalarda 20 calisan seklinde belirlenmistir

(TBB,2019).

3.4.ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu tezin yiiriitiilmesi sirasinda veriler literatiirde gelistirilmis olan
Olgeklerden yararlanilarak hazirlanan anketin doldurulmasi ile toplanmistir.
Literatiire dayanilarak olusturulan anket formu bu amacla hizmet veren sunuculara
yiiklenmis, ankete katilan banka calisanlarina e-posta araciligi ile iletilmistir. Anket
sonuglar tekil cevaplart igeren bigimde uygun bir yazilim ile derlenerek bu veriler
SPSS programi ile analiz edilmistir.

Anketin olusturulmasi sirasinda literatiirde siklikla kullanilan besli Likert
Olgegi tercih edilmistir. Buna gore, kiigiikten biiyiilk degere dogru olmak {izere,
sirastyla, “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”,
“kesinlikle katiliyorum” seklinde bes farkli segenek belirlenerek katilimcilara
sunulan dnermelerden kendilerine en uygun olan segenegi isaretlemeleri istenmistir.

Anketin giris boliimiinde katilimcilara cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk
sayist, egitim seviyesi gibi demografik 6zelliklerine yonelik 5 maddeden olusan bir
soru grubu sunulmustur. Bunun yani sira, katilimcilardan bankacilik sektoriindeki
toplam calisma siirelerini de belirtmeleri istenmistir. Anketin devam eden boliimiinde
ise Kingir ve Taskiran (2006) tarafindan gelistirilen ve 20 maddeden olusan

“performans degerlendirme algis1” ile ilgili dlgek sunulmustur. Anketin bir diger
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boliimiinde, Hackman ve Oldham (1980) tarafindan is oOzellikleri anketinden
uyarlanarak gelistirilen 5 maddelik “is tatmini” 6l¢egi katilimcilarin kanaatine
sunulmustur. Anketin son boliimiinde ise Wayne, Shore ve Liden (1997) tarafindan
gelistirilen “isten ayrilma niyeti” ile ilgili 3 adet ifade igeren O6l¢ek sunulmustur.
Anketin veri toplama siiresi yaklasik 30 takvim giinii olarak belirlenmis, sonrasinda
anket erisimden kaldirilarak toplanan veriler derlenmeye baglanmistir. Bu
arastirmada kullanilan anket formu Ek-1’de verilmistir.

Arastirmanin analizi SPSS programi yardimiyla yapilmistir. Analizler
kapsaminda performans degerlendirme algist dlgegi ile ig tatmini ve isten ayrilma
niyeti 6lgekleri arasinda korelasyon uygulanmais, tiim dlgekler kullanilarak literatiirde
siklikla ele alinan “faktor analizi”, “T — testi”, “One Way Anova” analizi”

gerceklestirilmis, verilerin giivenilirlikleri ve gegerlilikleri tespit edilmistir.

3.5.ARASTIRMANIN MODELI

Yapilan arastirmada, bankalarda c¢alisanlarin performans degerlendirme
algilari ile is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Sekil

1’de aragtirmanin modeli gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Is Tatmini
{ Isten Ayrilma

Niyeti

Performans Degerlendirme

3.6.,ARASTIRMANIN KAPSAMI, VARSAYIMLARI VE
SINIRLILIKLARI

Aragtirmanin gerceklesmesi sirasinda imkan, zaman ve maliyet agisindan

birtakim sinirlamalar Ongoriilmiistiir. Buna gore, arastirma Tirkiye’de faaliyet
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gosteren bankalarda g¢alisan bireyleri kapsamaktadir. Aragtirmanin gergeklesmesi
amaciyla hazirlanan anket toplam 30 isgiinii boyunca erisime agik tutularak toplam
218 kisi tarafindan yanitlanmistir.

Arastirmaya izin veren bankalar, insan kaynaklar1 departmanlarmin aktif ve
ayr1 bir boliim olarak faaliyette olmalar1 sebebiyle anketin uygulanmasi i¢in secilen
alanlardir. Arastirmada kullanilan Slgekler literatiirden esinlenerek seg¢ilmistir. Buna
gore, arastirmada kullanilan 6lgeklerin glivenilir oldugu kabul edilmistir. Anketlerin
yanitlanmasindan sonra elde edilen verilerin analizleri SPSS programi araciligiyla
gerceklestirilmigtir.  Bu  verilerin  uygun istatistiki yontemler aracilifi ile

yorumlanarak arastirmanin amacina uygun se¢imlerle derlendigi kabul edilmistir.

3.7.ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Bu ¢alismada belirlenen hipotezler Tablo 2’de gosterilmektedir. Buna gore,
performans degerlendirme algis1 6lgegi ile i tatmini ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri
arasindaki iliskilere yonelik belirlenen hipotezler ve her bir 6lgegin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterdigine yonelik hipotezler belirlenmistir. Bu
hipotezler, aragtirma sonucunda elde edilen verilere uygulanan SPSS analizleri

yardimiyla degerlendirilmistir.

Tablo 2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Performans degerlendirme algisi ile is tatmini arasinda iliski vardir.

H2: Performans degerlendirme algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski vardir.

Performans degerlendirme algisi, demografik degiskenlere gore farklihk

H3:
gostermektedir.

H3a: | Performans degerlendirme algisi, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

H3b: | Performans degerlendirme algisi, yasa bagli olarak farklilik gosterir.

H3c: | Performans degerlendirme algisi, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.

H3d: | Performans degerlendirme algisi, cocuk sayisina bagli olarak farklilik gosterir.

H3e: | Performans degerlendirme algisi, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.

H3F: Performans degerlendirme algisi, bankacilik sektdriinde toplam ¢alisma siiresine
" | bagh olarak farklilik gosterir.

H4: is tatmini, demografik degiskenlere gore farklihk gostermektedir.

H4a: | Is tatmini, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.

H4b: | Is tatmini, yasa bagl olarak farklilik gosterir.

H4c: | Is tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.

H4d: | Is tatmini, gocuk sayisina bagl olarak farklilik gosterir.
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Hde: | Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

Is tatmini, bankacilik sektdriinde toplam calisma siiresine bagl olarak farklilik

H4f: .
gosterir.

HS: Isten ayrilma niyeti, demografik degiskenlere gore farklihk gostermektedir.

H5a: | Isten ayrilma niyeti, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

H5b: | Isten ayrilma niyeti, yasa bagh olarak farklilik gosterir.

H5c: | Isten ayrilma niyeti, medeni duruma bagli olarak farklilik gdsterir.

H5d: | Isten ayrilma niyeti, gocuk sayisina bagli olarak farklilik gésterir.

H5e: | Isten ayrilma niyeti, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

Isten ayrilma niyeti, bankacilik sektoriinde toplam ¢alisma siiresine bagl olarak

H51: farklilik gosterir.

3.8.ANALIZ VE BULGULAR

Arastirmanin neticesinde elde edilen veriler ve analiz sonuglari bu bdliimde
derlenmistir. Buna gore, ilk etapta Orneklemin demografik o6zelliklerinden
bahsedilmistir. Daha sonra performans degerlendirme, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti Ol¢eklerine uygulanan faktdr analizleri ayri ayri ele alinmistir. Calismanin
verilerine gore tespit edilen bagimli degiskenler ifade edilerek Olgekler arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon testi yapilmis, ayrica her bir dlgek icin
yapilan T — testlerinin analiz sonuglar1 tablo halinde sunulmustur. Sonrasinda, her bir
Olcege ait Anova testi sonuglarindan bahsedilmistir. Son olarak, calismanin
baslangicinda belirlenen hipotezlerin sonuglarla olan iliskileri belirlenerek kabul

veya red durumlari tespit edilmistir.

3.8.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirma sirasinda veri toplamak amaciyla hazirlanan ankete verilen
cevaplara yonelik degigkenlerin gruplara gore dagilimi ve yiizdeleri Tablo 3’te
verilmektedir.

Ankete katilanlara ait demografik 6zelliklerin yiizde dagilimlarini ifade eden
Tablo 3 incelendiginde, 6rneklem grubunda yer alan katilimcilarin 114’tintin erkek,
104’iiniin kadin oldugu goriilmektedir. Buna gore, katilimcilarin %52,29°u erkek,
%47,71°1 kadinlardan olugsmaktadir. Bu sonuglara gore, 6rneklem grubunda cinsiyet

farkliliginin sinirlt oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Demografik Bulgular

Degiskenler Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 114 52,29
Kadin 104 47,71
25-31 yas 49 122,48
32-38 yas 83 138,07
Yas 39-45 yas 60 [27,52
46 ve lstii 26 11,93
. Evli 175 180,28
Medeni Durum Bekar 43 19.72
0 54 24,77
Cocuk Sayis1 1 93 42,66
2 ve lzeri 71 32,57
Lise ve Onlisans 23 110,55
Egitim Durumu Lisans 155 |71,10
Yiiksek Lisans 40 18,35
1-5 yil 22 110,09
6-10 y1l 53 2431
Toplam Calisma Siiresi 11-15 yal 83 138,07
16 ve lstii 60 27,52
Toplam (Her bir demografik ozellik i¢in ayr1 ayri) 218 100,00

Arastirmaya katilan calisanlarin %22,48°1 25-31 yas, %38,07’si 32-38 yas,
%27,52°s1 39-45 yas, %11,93’1 46 yas ve lstii gruplarini olugturmaktadir. Buna
gore, 32-38 yas Ustli grupta yer alan katilimcilar sayica diger gruptakilere gore daha
fazladir. %11,93 oran ile en diisiik sayida katilimci ise 46 yas ve iistii grubunda yer
almaktadir.

Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde, 175 katilimcinin evli oldugu,
43 katilimeinin ise bekar oldugu belirlenmistir. Buna gore, 6rneklem icerisinde evli
olanlar %80,28’lik bir grubu olustururken, bekar olanlar ise %19,72’lik bir grubu
olusturmaktadir. Evliligin getirdigi birtakim sosyal ve ekonomik sorumluluklarla
birlikte bireylerin ¢alismaya ydnelik ihtiyaglarinin artmasi evli bireylerin ¢alisma
hayatinda daha yogun yer almasina sebep olmaktadir (Giiner, 2007; Giindogan,
2010; Telman ve Unsal, 2004; Erigii¢, 1994; Bilgic, 1998, Cimete, 1996).

Cocuk sayismma gore katilimcilarin olusturdugu gruplardan hi¢ cocugu
bulunmayanlarin sayist 54’tiir ve bu say1 drneklemin %24,77’sini olusturmaktadir. 1
cocugu olan grup %42,66 ile 93 kisiden, 2 ve iizeri ¢ocugu olan grup %32,57 ile 71
kisiden olugmaktadir. Buna gore, 6rneklem icinde 1 ¢ocugu olanlarin sayist diger

gruplarinkine gore daha yiiksektir.
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Egitim seviyelerine gore katilimcilar gruplandirildiginda, 23 katilimecinin
%10,55 orantyla lise veya Onlisans mezunu oldugu, 155 katilimcinin %71,1 oraniyla
lisans mezunu oldugu, 40 katilimcinin %18,35 oraniyla yiiksek lisans mezunu oldugu
belirlenmistir. Buna gore, katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu lisans mezunudur.

Anketin uygulandig1 6rneklemin %10,09°u 22 kisi ile 1-5 yil aras1, %24,31°1
53 kisi ile 6-10 y1l arasi, %38,07’si 83 kisi ile 11-15 yil arasi, %27,52’si 60 kisi ile
16 yil ve iizerinde bankacilik sektoriinde toplam c¢alisma siiresine sahiptir. Buna
gore, 11-15 yil aras1 ¢aliganlarin olusturdugu grup digerlerine gore daha fazla kisiyi

ifade etmektedir.

3.8.2. Performans Degerlendirme Algis1 Ol¢egi Faktor Analizi

Arastirmanin sonucunda elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin analiz agisindan
uygun olup olmadigini1 belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analizi
yapilmistir. Bunun yani1 sira, verilen yanitlara degiskenler arasinda var olan
korelasyon seviyesinin yeterli olup olmadigini1 belirlemek amaciyla Bartlett testi
uygulanmigtir. Buna gore, Tablo 4’te belirtildigi gibi KMO testi sonucu 6rneklem
yeterliligi Olctitii 0,895 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla, ankete katilan
orneklemin analiz agisindan uygun oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, Tablo
4’te verildigi gibi Bartlett testinde anlamlilik katsayisi O (sifir) ¢ikmistir. Buna gore,
degiskenler arasinda var olan korelasyon seviyesinin yiiksek oldugu kanaatine
varilmigtir. Bu durum, orneklemin faktor analizi agisindan uygun oldugunun da
kanitidir.

Performans degerlendirme algis1 6lgegine uygulanan faktor analizi sonucunda
elde edilen toplam varyanslar Tablo 5°te verilmistir. Baslangic 6z degeri 1’den
biiyiik olan bilesenlerin sayisina gore, performans degerlendirme algis1 dlgeginin 4

alt boyuttan olustugu belirlenmistir.

Tablo 4. Performans Degerlendirme Algis1 Olgegine Ait KMO ve Bertlett Testi Analiz Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii ,895

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 3545,184
Serbestlik Derecesi 190
Anlamhhk 0,000
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Tablo 5. Performans Degerlendirme Algis1 Olgegi Toplam Varyans

2 o . Doniistiiriilmiis Kareli
Bilesen Baslangic Oz degerleri Aﬁlzllklar Tosplaml
Toplam | % Varyans |Birikimli [ Toplam | % Varyans |Birikimli
1 9,632 48,161 48,161 9,632 48,161 48,161
2 2,606 13,030 61,190 2,606 13,030 61,190
3 1,298 6,491 67,681 1,298 6,491 67,681
4 1,168 5,841 73,522 1,168 5,841 73,522
5 0,813 4,067 77,588
6 0,678 3,391 80,979
7 0,519 2,593 83,573
8 0,447 2,233 85,806
9 0,409 2,044 87,850
10 0,361 1,803 89,653
11 0,338 1,689 91,342
12 0,324 1,619 92,962
13 0,283 1,415 94,377
14 0,251 1,255 95,632
15 0,201 1,004 96,636
16 0,172 0,862 97,498
17 0,154 0,768 98,266
18 0,136 0,680 98,946
19 0,108 0,539 99,485
20 0,103 0,515 100,000

Tablo 6’da faktdr dagilimlariin anket sorularmin her birine gore ayri ayri
aldig1 matris bilesenleri verilmistir. Buna gore, performans degerlendirme algist

Olceginin dort alt boyuttan olustugu burada da goriilmektedir.

Tablo 6. Performans Degerlendirme Algis1 Olgegine Ait Matris Bilesenleri

Bilesen Bilegen | Bilesen | Bilesen
1 2 3 4

Bankamizin vizyonu ve misyonu agik bir sekilde

belirlenmis ve iletilmistir. 0,646 0,506 10,224 0,282

Bankamizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler

o 0,625 -0,496 | 0,212 | 0,364
iletiliyor.

Performans kriterleri ve standartlari belirlenen

plan ve hedefler dogrultusunda hazirlaniyor. 0,752 0,240 10,070 1 0,081

Bankamizda her is i¢in aglk.blr s.ekllde. I 0.716 0375 | 0,098 | -0.151
tanimlar1 yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

Performans kriterleri ve standartlari 0,626 0,510 0,358 -0,098
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belirlenirken, ¢alisanlardan goriis ve oneriler
almmugtir.

Her pozisyon i¢in objektif ve dl¢iilebilir

performans kriterleri ve standartlar belirlenmistir. 0,652 0,464 0,247 1 0,108

Performans degerlendirme periyodu 6ncesinde

bu kriterler ve standartlar iletilmistir. 0,796 02271 0,030 1 -0,295

Performansin objektif ve dogru bir bigimde

y RO 0,797 0,136 | 0,192 | -0,280
degerlendirildigine inaniyorum.

Performans degerlendirilmesinden sonra eksik

. . .. 0,828 -0,076 | -0,042 | -0,344
yOnler varsa nedenleri arastirilir, dnlem alinir

Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri

bildirim veriliyor. 0,780 -0,152 1 -0,091 1 -0,283

Performans ve degerlendirilmeyle ilgili

sikayetler dinlenir ve dikkate alinir. 0,714 0,362 0,280 | -0,062

Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye

o 0,483 -0,560 0,151 0,353
sahibim.

Isimi en iyi bigimde yapmami saglayacak her

tiirlii kaynaga ve destege sahibim. 0,692 0,382 1 -0,002 1 -0,066

Bank.amlzfia becer}lerlmlzl gelistirmek i¢in ig 0,661 0324 0,282 0,292
zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanir.

Bagsarili performans mutlaka 6diillendirilir. 0,739 0,299 -0,225 0,130

Bankamizda yiikselme sans1 yetenege ve
performansa baghdir. 0,548 0,525 | -0,189 1 0,446

Bankamizda pSEEEES defegigfirme vg 0,632 | 0,109 | -0,579 | 0,139
kariyer yonetimi sistemleri birbirine baghdir.

Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir. 0,646 0,494 -0,049 0,226

Ust yonetim performans degerlendirme sistemini
desteklemektedir ve bunu agikca gdsterir. 0,755 0,052 0,378 0,179

Performans degerlendirme sisteminin dnemi ve

oOrgiitsel performansa yaptig1 katkryi biliyorum. 0,691 0T -0.451 10,075

3.8.3. Is Tatmini Olcegi Faktor Analizi

Arastirmada, i§ tatmini 6l¢egine uygulanan KMO testi sonucu Tablo 7°de de
goriildiigli gibi orneklem yeterliligi olgiiti 0,874 olarak belirlenmistir. Bununla
birlikte Bartlett test sonuglarina gore is tatmini 6lgeginin anlamlilig: 0 (sifir) seklinde
belirlenmistir. KMO testi sonuglarina gore orneklemin analiz edilebilirligi yeterli
durumdadir. Bartlett testi sonuglarina gore anlamliligin sifir olmasi degiskenler
arasinda olusan korelasyon seviyesinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Dolayistyla, 6rneklem faktor analizine tabi tutulmasi bakimindan uygundur.
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Tablo 7. is Tatmini Olgegine Ait KMO Testi ve Bartlett Analizi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii 0.874

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki Kare 893,684
Serbestlik Derecesi 10
Anlamhhk 0,000

Is tatmini dlgegine ait baslangic 6z degerleri Tablo 8’de verilmektedir. Buna

gbre, is tatmini Ol¢egi bir alt boyuttan olusmaktadir. Baslangic 6zdegeri 1’in

tizerinde olan her bir deger alt boyut olarak ifade edilmektedir.

Tablo 8. is Tatmini Olgegi Toplam Varyans Degerleri

Baslangic Oz degerleri

Doniistiiriilmiis Kareli

. Agirhiklar Toplam

Bilesen
Toplam % Varyans |Birikimli| Toplam | % Varyans | Birikimli

1 3,876 77,514 77,514 |3,876 |77,514 77,514
2 0,445 8,897 86,411
3 0,294 5,875 92,286
4 0,274 5,478 97,764
5 0,112 2,236 100,000

Bir alt boyuttan olusan is tatmini Olgeginin anket sorularina gore faktor

dagilimlar1 Tablo 9°da verilmektedir.

Tablo 9. is Tatmini Olgeginin Anket Sorulara Gére Faktor Dagilimlar:

Bilesen
1
Isim benim igin bir hobi gibidir. 0,939
Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. 0,917
Isimden gok keyif altyorum 0,868
Genel olarak isim beni tatmin ediyor 0,867
Mevcut isimin bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu 0,803

diisliniiyorum
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3.8.4. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Ait Faktor Analizi

Isten ayrilma niyeti lgegine ait Kaiser-Meyer-Olkin testi sonucu &rneklem
yeterliligi 6lciitii 0,732 olarak belirlenmistir. Orneklemin faktdr analizine tabi
tutulmasi agisindan uygun oldugu belirlenmistir. Burada Bartlett testine gore, isten
ayrilma niyetine yonelik anlamlilik seviyesinin 0 (sifir) oldugu goériilmektedir. Isten
ayrilma niyeti 6l¢egine ait KMO ve Bartlett testlerine ait sonuglar Tablo 10’da

verilmektedir.

Tablo 10. isten Ayrilma Niyeti Olgegine Ait KMO ve Bartlett Analiz Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii 0,732

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 518,726
Serbestlik Derecesi 3
Anlamhhk 0,000

Tablo 11°de isten ayrilma niyeti Olcegine ait toplam varyans sonuglari
gosterilmektedir. Buna gore, baslangic 6z degeri 1’den biiyiik olan bir alt boyut

mevcuttur.

Tablo 11. isten Ayrilma Niyeti Olcegine Ait Toplam Varyans Degerleri

Baslangig Oz degerleri Doniistiiriilmiis Kareli Agirhklar
. Toplam
Bilesen
Toplam | % Varyans |Birikimli | Toplam | % Varyans |Birikimli
1 2,602 86,733 86,733 2,602 86,733 86,733
2 0,271 9,017 95,750
3 0,127  [4,250 100,000

Baglangi¢ 6z degerlerine gore belirlenen boyut sayisi bir olan isten ayrilma

niyeti dl¢egine ait soru bazinda faktor dagilimlar: Tablo 12°de verilmektedir.
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Tablo 12. isten Ayrilma Niyeti Olgegine Ait Soru Bazinda Faktor Dagilimlar:

Bilesen
1
Ciddi olarak isimi birakmay1 diigtinliyorum. 0,955
Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. 0,932
Siklikla bu isten ayrilmay1 diisliniiyorum. 0,907

3.8.5. Performans Degerlendirme Algis1 Olgegine Ait

Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda yapilan anket ile elde edilen verilerin giivenilirligini
belirlemek amaciyla verilere Cronbach’s Alpha analizi uygulanmistir. Buna gore, 20
maddeden olusan performans degerlendirme algisi dlcegine ait giivenilirlik seviyesi
0,942 olarak tespit edilmistir. 0,80 < o < 1,00 arasinda bir degere ulasilmasi
nedeniyle performans degerlendirme algis1 dlceginin yiiksek giivenilirlikte oldugu

belirlenmistir.

3.8.6. Is Tatmini Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi

Elde edilen verilere uygulanan Cronbach’s Alpha testine gore, is tatmini
Olcegine ait giivenilirlik seviyesinin 0,926 oldugu belirlenmistir. Buna gore, ankette

uygulanan is tatmini 6l¢eginin yiiksek giivenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

3.8.7. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egine Ait Giivenilirlik Analizi

Anket verilerine uygulanan Cronbach’s Alpha testine gore, isten ayrilma
niyeti Olgegine ait gilivenilirlik seviyesi 0,923 olarak tespit edilmistir. Buna gore,

isten ayrilma niyeti 6lgeginin yiiksek giivenilirlikte oldugu belirlenmistir.

3.8.8. Bagimh Degiskenler

Performans degerlendirme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine
verilen yanitlara ait ortalamalar SPSS istatistiksel analiz programi araciligiyla

degerlendirilmistir. Uygulanan ankette degiskenlere verilen cevaplar besli likert
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Olcegi yaklasimiyla 1°’den 5’e kadar kodlanarak degerlendirilmistir. Likert 6l¢eginde
belirlenen ifadeler “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum” seklinde artan olumluluk seklinde
belirlenmistir. Buna gore, bagimli degiskenlere verilen cevaplara ait ortalamalar ve

bunlarin standart sapmalar1 Tablo 13’te verilmektedir.

Tablo 13. Bagimh Degiskenlere Ait Ortalamalar

Degisken Ortalama Standart Sapma N
PERDEG 3,0711 0,8419 218
TATMIN 2,9532 1,1350 218
NIYET 2,5581 1,2951 218

3.8.9. Performans Degerlendirme Algisi, Is Tatmini ve isten Ayrilma

Niyeti Olgeklerine Ait Korelasyon Analizi

Yapilan c¢aligmada performans degerlendirme algisi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti dlgekleri i¢in elde edilen ortalama verilerin birbirleri ile iligkilerinin
olup olmadigmin belirlenmesi agisindan PERDEG, TATMIN ve NIYET
degiskenlerine korelasyon analizi uygulanmistir. Verilerin Likert dlcegi ile elde
edilmesi nedeniyle normal dagilmadigr varsayimiyla korelasyon analizinde
Spearman katsayisit degerlendirilmeye alinmistir. Tablo 14’te Olgekler arasindaki

iliskilere yonelik belirlenen hipotezler yer almaktadir.

Tablo 14. Olgeklere gore arastirmanin hipotezleri

HI1: | Performans degerlendirme algisi ile is tatmini arasinda iliski vardir.

H2: | Performans degerlendirme algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki vardir.

Yapilan ¢alismada PERDEG, TATMIN ve NIYET degiskenleri arasinda
iliski olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla elde edilen korelasyon analizi

sonuglar1 Tablo 15°te verilmektedir.
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Tablo 15. Performans Degerlendirme Algis1 Olgegi ile is Tatmini ve isten Ayrilma Olgekleri Arasinda
Korelasyon Analizi Sonuclar:

Ortalama Ss N 1 2 3

1- PERDEG 3,0711 0,84187 | 218 1,000

2- TATMIN 2,9532 | 1,13504 | 218 | 0,419 1,000

3- NIYET 2,5581 | 1,29513 | 218 | -02417 | -0,414" 1,000

**Korelasyon, 0,01 dizeyinde anlamlidir (Cift yonli).

Performans degerlendirme degiskeni ile is tatmini degiskeni arasinda yapilan
korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde her iki dlgek arasinda P=0,01 diizeyinde
anlamli bir pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore, calisanlarin performans
degerlendirme uygulamalarina olan olumlu bakisi ig tatminlerinin artmasina yonelik
bir etki yaratmaktadir. Her iki Ol¢ek arasindaki iligkinin giicii, korelasyon katsayisi
=0,419 seviyesindedir. Buna gore, arastirmada belirlenen H1 hipotezinin kabul
edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Literatiirde, ¢aliganlarin performans degerlendirme uygulamalarina yaklagimi
ile is tatminleri arasinda anlamli iliskiler oldugunu ifade eden bir¢ok calisma
mevcuttur. Ornegin; Caliskan, 2005; orgiit igerisinde performans sisteminin adil
olarak algilanmasi ile birlikte is tatmininin yiiksek oldugunu ve bu durumdan pozitif
etkilendigini ifade etmistir (Caliskan, 2005). Bununla birlikte, performans
degerlendirme uygulamalarimin olumlu karsilanmas: is tatmini gibi Onemli
degiskenlere etki edebilmektedir (Tan ve Cetin, 2011).

Performans degerlendirme degiskeni ile isten ayrilma niyeti degiskeni
arasinda uygulanan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde her iki degisken
arasinda P=0,01 diizeyinde anlamli bir negatif iliski oldugu belirlenmistir. Buna
gore, performans degerlendirme uygulamalarina olumlu bakis sergileyen calisanlarin
isten ayrilma niyetleri daha diisiik seviyededir. Her iki dlgek arasindaki iligkinin
giicli, negatif korelasyon katsayisi r=-0,241 seviyesindedir. Buna gore, arastirma
strasinda belirlenen H2 hipotezinin kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Literatiirde, performans degerlendirme uygulamalari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki negatif iliskiyi ifade eden bircok calisma mevcuttur. Ornegin, Kuvaas
(2008), egitim gelistirme ve performans degerlendirme uygulamalarindan duyulan
memnuniyetin, iggdrenlerin isten ayrilma niyetini azalttifini tespit etmistir. Ayrica,
Glirbliz ve Bekmezci (2012), calisanlarinin gelisimleri iizerinde duran performans

degerlendirme sistemlerinin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigini ifade
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etmigtir. Van Scotter (2000), performans degerlendirme ve isten ayrilma niyeti
Olcekleri arasinda negatif anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir (Jackofsky, 1984;
Jones, 2007).

3.8.10. Performans Degerlendirme Algisi, is Tatmini ve Isten Ayrilma

Niyeti Ol¢eklerine Ait T-Testi Analizi

3.8.10.1. Cinsiyete Bagh T-Testi Analiz Sonug¢lar1

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin cinsiyetleri ile performans degerlendirme
algisi, i tatmini ve isten ayrilma niyeti Olgekleri arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigint belirlemek amaciyla elde edilen verilerle birlikte T-Testi Analizi
uygulanmistir. Buna gore, cinsiyete gore aragtirmanin hipotezleri Tablo 16°da, tespit

edilen analiz sonuglar1 Tablo 17°de verilmektedir.

Tablo 16. Cinsiyete gore arastirmanin hipotezleri

H3a: | Performans degerlendirme algisi, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir.

H4a: | Is tatmini, cinsiyete bagh olarak farklilik gosterir.

H5a | Isten ayrilma niyeti, cinsiyete bagli olarak farklilik gosterir.

Tablo 17. Cinsiyet Degiskenine Bagh T-Testi Analiz Sonuclar:

Levene's

Cinsiyet N | Ortalama Ss Test T P
Erkek | 114 |3,0421 0,86335 -0,532

PERDEG 0,004 0,951
Kadin | 104 | 3,1029 0,82066 -0,533
Erkek | 114 [2,8596 1,15947 -1,276

TATMIN 2,600 0,108
Kadin | 104 | 3,0558 1,10408 -1,279
Erkek | 114 [2,6520 1,30002 1,122

NIYET 0,095 0,758
Kadin | 104 |2,4551 1,28811 1,122

Tablo 17°de wverilen T-Testi analiz sonuglarma goére, performans
degerlendirme algis1 olgegi icin P degeri 0,951>0,05, is tatmini Olgegi icin
P=0,108>0,05 ve isten ayrilma niyeti Olgegi i¢in P=0,758>0,05 oldugu
goriilmektedir. Buna gore, performans degerlendirme, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti degiskenlerinde cinsiyete bagli olarak herhangi bir farkliligin bulunmadig:
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tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H3a, H4a ve H5a hipotezlerinin
red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Literatiirdeki caligmalarin ¢ogunda cinsiyet ile performans degerlendirme
arasinda anlaml bir farklilik goriilmemektedir (Uzuntarla, 2017; Bors, 2010; Kiling
ve Ulusoy, 2014). Bununla birlikte, literatiirde cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski
izerinde fazlastyla degerlendirme yapilmistir (Giindogan, 2010). Kadin ve erkeklerin
bir arada calistiklar1 is hayatinda sahip olduklar1 degerler sebebiyle olaylara bakis
acilar1, yaklagimlart ve olanlar1 algilama usullerinde farkliliklar mevcuttur. Ancak,
cinsiyetin is tatmini iizerindeki etkisi literatiirde yapilan bir¢ok arastirmaya gore
birbiriyle ¢elismekte, tutarsiz ve karsit bulgulari beraberinde getirmektedir (Dil,
2005; Glindogan, 2010). Literatiirde yer alan bir kisim ¢alismaya gore, kadinlarin is
yasamindaki beklentileri ailelerinin ekonomik sorumluluklarini iistlenme dereceleri
ile dogru orantili olmasi, ekonomik sorumlulugun erkeklere nazaran daha az olmasi
nedeniyle is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Giir, 2006; Giindogan,
2010). Her ne kadar literatiir arastirmalar1 bu yonde sonuglar sunmus olsa da bu
durum calisanlarin sosyo — ekonomik yasam sekillerine gore elbette farkliliklar
gostermektedir (Giindogan, 2010). Tiim bunlara ragmen, kadinlardaki is tatmininin
erkeklere oranla daha az oldugunu ifade eden literatiir ¢caligmalar1 da mevcuttur
(Hulin ve Smith, 1967; Chen, 2001). Arastirmalar, ayn1 zamanda kadinlarin igin
planlanmasi1 ve yonetimi siireclerinde daha ziyade bulunmayi tercih ettiklerini ve o
alandaki basarilar ile is tatminini yakaladiklarini, erkeklerin ise sonu¢ odakli bir
yaklagim sergileyerek is tatminini sonuclar ile iligkilendirdigini ifade etmektedir
(Hennig ve Jardim, 1977). Ayrica, literatiirde yer alan bazi ¢aligmalara gore, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinde cinsiyet farklilig1 ortaya ¢ikmamaktadir

(Cetin ve Varoglu, 2015).
3.8.10.2. Medeni Duruma Bagh T-Testi Analizi
Arastirmanin hipotezlerinden biri de 6l¢eklerin medeni duruma bagli olarak
farklilik gosterip gostermeyecegi hususu ile ilgilidir. Buna gore, arastirmanin medeni

durum ile ilgili belirlenen hipotezleri Tablo 18’de verilmektedir. Medeni duruma

bagli olarak elde edilen T-Testi analiz sonuglar1 Tablo 19°da verilmektedir.
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Tablo 18. Medeni Duruma Goére Arastirma Hipotezleri

H3c: | Performans degerlendirme algisi, medeni duruma bagli olarak farklilik gosterir.

H4c: | Is tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir.

H5c | Isten ayrilma niyeti, medeni duruma bagli olarak farklilik gdsterir.

Tablo 19. Medeni Duruma Bagh T-Testi Analiz Sonuclar:

Levene's

Medeni Durum N | Ortalama Ss Test T P
Evli |1 4 2841 1

PERDEG ol | 175 |3,0749  ]0,828 1211 P33 0,272
Bekar |43 [3,0558 0,90470 0,126
Evli |175(2,9097 1,15563 -1,142

TATMIN 1,688 0,195
Bekar |43 [3,1302 1,04096 -1,217
Evli |175(2,5143 1,31341 -1,008

NIYET 2,435 0,120
Bekar |43 [2,7364 1,21620 -1,056

Tablo 19’a gore, performans degerlendirme algisi olgegi icin P degeri
0,272>0,05, is tatmini Slgegi icin P=0,195>0,05, isten ayrilma niyeti 6l¢egi icin
P=0,120>0,05 oldugu tespit edilmistir. Buna gore, medeni durum degiskeni ile
performans degerlendirme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadigr goriilmektedir. Bu durumda, arastirmada belirlenen
H3c, H4c ve H5c hipotezlerinin red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Medeni duruma iliskin gergeklestirilen akademik c¢alismalarin ¢ogunda
bagimli degiskenler ile medeni durum degiskeni arasinda herhangi anlamli bir
iligkinin bulunmadigina yonelik sonuglara ulasilmistir. Literatiirde medeni durum
farkliliklar1  ile performans degerlendirme arasinda anlamli  farkliliklar
bulunmamaktadir (Uzuntarla, 2017; Bors, 2010; Kiling ve Ulusoy, 2014). Ancak,
yine de baz1 yaklagimlara gore, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek
is tatmini yasadig1 ifade edilmektedir (Giiner, 2007; Giindogan, 2010; Telman ve
Unsal, 2004; Erigiic, 1994; Bilgic, 1998, Cimete, 1996).
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3.8.11. Performans Degerlendirme Algisi, is Tatmini ve Isten Ayrilma

Niyeti Ol¢eklerine Ait Anova Testi Analizleri

3.8.11.1. Yas Degiskenine Bagh Anova Testi Sonug¢lari

Arastirma sirasinda yapilan ankete verilen yanitlarin derlenerek yas degiskeni

ile performans degerlendirme algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti O6lgekleri

arasindaki farkliliklarin incelenmesi amaciyla veriler Anova Testine tabi tutulmustur.

Tablo 20°de yas degiskenine bagh

olarak belirlenen aragtirma hipotezleri

verilmektedir. Tablo 21°de yas degiskeninin performans degerlendirme, is tatmini ve

isten ayrilma niyeti 6lgekleri arasindaki farkliliklar: belirleyen Anova Testi sonuglari

verilmektedir.

Tablo 20. Yas Degiskenine iliskin Arastirma Hipotezleri

H3b: | Performans degerlendirme algisi, yasa bagh olarak farklilik gosterir.

H4b: | Is tatmini, yasa bagl olarak farklilik gosterir.

H5b | Isten ayrilma niyeti, yasa bagh olarak farklilik gosterir.

Tablo 21. Yas Degiskenine Bagh Anova Testi Analiz Sonuclar1

Ortalama | Levene's Anlamh
Degisken N |(X) Test SS F P Fark
25-31 yas [49 |3,0888 ,62302
32-38 yas |83 12,9735 ,84523
PERDEG |39-45yas [60 [3,1200 4935 [,86535| 779 |,507| Yok
46yasve )¢ 139365 1,1089
ustu
Toplam |[218 [3,0711 ,84187
25-31 yas [49 |3,0082 1,1612
32-38 yas |83 |3,0771 1,0302
TATMIN [39-45yas |60 (2,5767 1,772 |1,1368| 3,616 |,014 4>3
46yagve |50 13393 12342
ustu
Toplam |[218 |2,9532 1,1350
25-31yas (49 |2,5714 1,3828
NIYET 5,393 2,400 |,069 Yok
32-38 yas |83 |2,4538 1,1612
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39-45 yas [60 |2,8778 1,4432

46 yas ve
usti

Toplam |[218 [2,5581 1,2951

26 12,1282 1,0374

Ankete katilan ¢alisanlarin yaslar1 ile performans degerlendirme degiskeni
arasinda farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla verilere tek yonlii Anova
analizi uygulanmistir. Performans degerlendirme i¢in homojenlik degeri 0,002<0,05
oldugu i¢in homojen olmayan degerlere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell
analizi kullanilmistir. Buna gore, PERDEG bagimli degiskeni ile yas degiskeni
arasinda uygulanan Anova testinde elde edilen P degeri 0,507>0,05 oldugu icin yas
degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni arasinda herhangi bir anlamli
farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Bu durumda, aragtirmada belirlenen H3b
hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Yas degiskeni ile is tatmini degiskeni arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi amaciyla uygulanan tek yonlii Anova analizinde is tatmini 6l¢egine
ait homojenlik degeri 0,154<0,05 oldugundan homojen verilere ait Post Hoc
analizlerinden Scheffe analizi uygulanmistir. Buna gore, TATMIN bagimli degiskeni
ile yas degiskeni arasinda uygulanan Anova testinde elde edilen P degeri 0,014<0,05
oldugu i¢cin anlamli farkliliklarin degerlendirilmesiyle 46 ve iistii yasa sahip
caligsanlarin i tatminlerinin 39-45 arasi yasa sahip c¢alisanlarinkine gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H4b hipotezinin
kismen kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti degiskeni ile yas degiskeni arasindaki farkliliklarin tespiti
amaciyla uygulanan tek yonlii Anova testinde isten ayrilma niyetine ait homojenlik
degeri 0,001<0,05 oldugundan homojen olmayan veriler i¢in Post Hoc analizlerinden
Games-Howell analizi uygulanmistir. Buna gore, elde edilen P degeri 0,069>0,05
oldugu icin yas degiskeni ile isten ayrilma niyeti degiskeni arasinda herhangi bir
anlaml farklilik olmadig: tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H5b
hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Literatiirde, performans degerlendirme ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigmin ifade edildigi ¢aligmalar
mevcuttur (Esen ve Esen, 2015). Buna karsin, yas ile is tatmini arasinda pozitif bir

iliski oldugunu belirten c¢aligmalar literatirde mevcuttur (Caligkan, 2005).
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Calisanlarin yasi ilerledikge is tatmin durumlari artmaktadir. Geng ¢alisanlarin terfi
etme, diger islere kars1 beklentilere sahip olma gibi sebeplerden dolay1 is tatminleri
yast ilerlemis ¢alisanlara gére daha azdir. Ayrica, literatiirde yapilan caligmalarda
belirlenen farkli yas gruplarindaki calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde yas
degiskenine bagl herhangi bir farkliigin olmadigi belirtilmistir (Oriici ve
Ozafsarlioglu, 2013).

3.8.11.2. Cocuk Sayis1 Degiskenine Bagh Anova Testi

Sonugclari

Elde edilen verilerde yer alan ¢ocuk sayisi degiskeninin performans
degerlendirme algisi, is tatmini ve isten ayrilma Slgekleri ile farkliliklarinin tespit
edilmesi amaciyla tek yonlii Anova testi uygulanmistir. Tablo 22°de ¢ocuk sayisi
degiskenine ait arastirma hipotezleri verilmektedir. Tablo 23’de ise cocuk sayisi
degiskenlerinin her li¢ Olcek ile aralarindaki farkliliklart gdsteren Anova analizi

sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 22. Cocuk Sayisi Degiskenine fliskin Arastirma Hipotezleri

H3d: | Performans degerlendirme algisi, ¢cocuk sayisina bagl olarak farklilik gosterir.

H4d: | Is tatmini, gocuk sayisina bagl olarak farklilik gosterir.

H5d | Isten ayrilma niyeti, gocuk sayisina bagl olarak farklilik gosterir.

Tablo 23. Cocuk Sayis1 Degiskenine Bagh Anova Testi Analiz Sonuc¢lari

Ortalama |Levene's Anlamh
Degisken N |(X) Test SS F P Fark
0 c¢ocuk |54 |3,0046 ,94586
1 ¢ocuk |93 |3,0715 ,80997
PERDEG — 2,057 292 |,747 Yok
Zvelizerl | ) |39y 80718
¢ocuk
Toplam |[218 [3,0711 ,84187
O0c¢ocuk |54 |2,9630 1,1887
1 ¢ocuk |93 |2,8409 1,0683
TATMIN — 2,257 ,996 |,371 Yok
Zvelizeri |51 13 93 1,1778
cocuk
Toplam |[218 |2,9532 1,1350
NIYET Oc¢ocuk |54 |2,6111 3,961 [1,2552] 9,909 {,000 1>3
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1 cocuk |93 |2,9176 1,3519 2>3

2 ve lzeri
cocuk

Toplam |[218 [2,5581 1,2951

71 12,0469 1,0798

Anket verilerinde yer alan c¢ocuk sayist degiskeni ile performans
degerlendirme degiskeni arasinda farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla
verilere tek yonli Anova analizi uygulanmistir. Performans degerlendirme igin
homojenlik degeri 0,130>0,05 oldugu i¢in homojen degerlere ait Post Hoc
analizlerinden Scheffe analizi kullanilmigtir. Buna gore, elde edilen P degeri
0,747>0,05 oldugu icin cocuk sayis1 degiskeni ile performans degerlendirme
degiskeni arasinda herhangi bir anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Bu
durumda, arastirmada belirlenen H3d hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine
vartlmaktadir.

Cocuk sayisi degiskeni ile is tatmini degiskeni arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi amaciyla uygulanan tek yonlii Anova analizinde Olcege ait
homojenlik degeri 0,107>0,05 oldugundan homojen verilere ait Post Hoc
analizlerinden Scheffe analizi uygulanmistir. Buna gore, elde edilen P degeri
0,371>0,05 oldugundan cocuk sayisi degiskeni ile is tatmini degiskeni arasinda
herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir. Bu durumda, arastirmada
belirlenen H4d hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti degiskeni ile cocuk sayis1 degiskeni arasindaki
farkliliklarin tespiti amaciyla uygulanan tek yonlii Anova testinde isten ayrilma
niyeti Olgegine ait homojenlik degeri 0,020<0,05 oldugundan homojen olmayan
verilere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell analizi uygulanmistir. Buna gore,
elde edilen P degeri 0,000<0,05 oldugundan anlamli farkliliklarin
degerlendirilmesiyle hi¢ ¢cocugu olmayan calisanlarin isten ayrilma niyeti dlgegine
vermis oldugu yanitlarin ortalamasinin iki ve {lizeri ¢ocuga sahip ¢alisanlarin verdigi
yanitlarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun yam sira, bir
cocugu olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin iki ve iizeri ¢ocuga sahip olan
caliganlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durumda, arastirmada
belirlenen H5d hipotezinin kismen kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Literatiirde performans degerlendirme ile cocuk sayisi1 degiskenleri arasindaki

farkliliklar1 belirlemeye yonelik calismalarin sayisinin olduk¢a sinirli oldugu
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anlasilmaktadir. Buna karsin, literatiirde c¢ocuk sahipligi lizerine yapilan bazi
calismalar da mevcuttur. Ornegin, Soyer (2009), ¢alisanlarm is tatmini diizeylerinin
cocuk sahibi olma durumuna bagl olarak degismedigini ifade etmistir. Ancak,
Yaprak (2009), cocuk sahibi olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin ¢ocuk sahibi

olmayanlara oranla daha diisiik oldugunu belirtmistir.

3.8.11.3. Egitim Seviyesi Degiskenine Bagh Anova Testi

Sonugclari

Egitim seviyesi degiskeni ile performans degerlendirme algisi, is tatmini,
isten ayrilma niyeti 6lgekleri arasindaki farkliliklarin belirlenmesi amaciyla verilere
tek yonlii Anova testi uygulanmistir. Test sonuclarina gére degerlendirilmesi gereken
hipotezler Tablo 24’te verilmektedir. Bununla birlikte, anket verilerine uygulanan

Anova testi analiz sonuglar1 Tablo 25°te verilmektedir.

Tablo 24. Egitim Seviyesi Degiskenine iliskin Arastirma Hipotezleri

H3e: | Performans degerlendirme algisi, egitim seviyesine bagli olarak farklilik gosterir.

Hde: | Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

H5e: | Isten ayrilma niyeti, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir.

Tablo 25. Egitim Seviyesi Degiskenine Bagh Anova Testi Analiz Sonuclar1

Ortalama |Levene's Anlamh
Degisken N |(X) Test SS F P Fark
Liseve 153 130304 1,150
Onlisans
Lisans 155 13,1342 ,85135
PERDEG TR 7,416 1,856 |,159 Yok
UKSEK 140 [2,8500 ,55976
Lisans
Toplam |[218 [3,0711 ,84187
Liseve 1,3 135500 1,2880
Onlisans
Lisans 155 12,8206 1,1451
TATMIN TR 2,810 3,762 |,025 3>2
UKSEK 140 [3,2950 90127
Lisans
Toplam [218 |2,9532 1,1350
.Lolsft Ve 13 23333 16206
NIYET nlisans 3,929 , 389 1,678 Yok
Lisans 155 12,5806 1,2586
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Yiksek 46 15 6000 1.2500
Lisans
Toplam |[218 [2,5581 1,2951

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen anket ¢aligmasina verilen yanitlar ele
alindiginda egitim seviyesi degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni
arasinda farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla verilere tek yonlii Anova
analizi uygulanmistir. Performans degerlendirme i¢in homojenlik degeri 0,001<0,05
oldugu icin homojen olmayan verilere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell
analizi kullanilmistir. Buna gore, elde edilen P degeri 0,159>0,05 oldugu i¢in egitim
seviyesi degiskeni ile performans degerlendirme degiskeni arasinda herhangi bir
anlamli farklilik olmadig: tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H3e
hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Egitim seviyesi degiskeni ile is tatmini degiskeni arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi amaciyla uygulanan tek yonlii Anova analizinde Olcege ait
homojenlik degeri 0,062>0,05 oldugundan homojen verilere ait Post Hoc
analizlerinden Scheffe analizi uygulanmistir. Buna gore, elde edilen P degeri
0,025<0,05 oldugu i¢in anlamli farkliliklarin degerlendirilmesiyle yiiksek lisans
egitim seviyesine sahip calisanlarin is tatminlerinin lisans egitim seviyesine sahip
calisanlardan daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada
belirlenen H4e hipotezinin kismen kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti olgegi ile egitim seviyesi degiskeni arasindaki
farkliliklarin tespiti amaciyla uygulanan tek yonlii Anova testinde isten ayrilma
niyeti Olgegine ait homojenlik degeri 0,021<0,05 oldugundan homojen olmayan
verilere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell analizi uygulanmistir. Buna gore,
elde edilen P degeri 0,678>0,05 oldugundan egitim seviyesi degiskeni ile isten
ayrilma niyeti 0l¢egi arasinda herhangi bir anlaml farklilik tespit edilmemistir. Bu
durumda, arastirmada belirlenen HS5e hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine
vartlmaktadir.

Yelboga (2006), yapmis oldugu calismada, ¢alisanlarin egitim seviyeleri ile
performans degerlendirme Olgekleri arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik
bulunmadigint belirtmistir. Buna karsin, literatiirde yer alan arastirmalar
incelendiginde, egitim seviyesi ile is tatmini Olgegi arasinda birtakim anlamli

farkliliklarin bulundugu goriilmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin egitim diizeyi ile is
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tatmini arasinda dogru orantili bir iliski bulunmaktadir. Ciinkii, c¢alisanin egitim
diizeyi arttikca ugrasi alan1 genislemekte, sorumlulugunu alip teslim ettigi is ¢esidi
artmaktadir. Birden fazla is ve calisan ile ilgilenen egitim diizeyi yiiksek kisiler is
hayatlarindaki monotonluk ve tek diizelikten kurtulmakta, bikkinlik yaratan unsurlari
bertaraf etmektedir. Bununla birlikte, ig tatmini yiiksek olan g¢alisanlarda egitim
diizeyinin de vermis oldugu sorumluluk ile birlikte devamsizlik problemi
yasanmamakta, 0grenim ve bilgi diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin sahip oldugu bu
ozelliklerini aktarmaya yonelik gayret ve c¢abalari artmaktadir (Dil, 2005).
Literatiirde, egitim seviyesi ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin aralarindaki iligkiyi
arastiran bazi ¢alismalar da bulunmaktadir. Buna gore, Tekingiindiiz (2015), yapmis
oldugu calismada, egitim seviyesinin isten ayrilma niyetini anlamli sekilde

etkilemedigini belirtmistir.

3.8.11.4. Bankacilik Sektoriindeki Toplam Calisma Siiresi

Degiskenine Baghh Anova Testi Sonuc¢lar:

Anket sorularinda yer alan bankacilik sektoriindeki toplam c¢alisma siiresi
degiskeninin performans degerlendirme algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
Olgekleri ile arasindaki farkliliklar1 belirlemek amaciyla verilere tek yonlii Anova
testi analizi uygulanmistir. Buna gore, bankacilik sektoriindeki toplam ¢alisma siiresi
degiskenine bagl aragtirma hipotezleri Tablo 26’da verilmektedir. Bununla birlikte,
bankacilik sektoriindeki toplam ¢alisma siiresi degiskeni ile her bir dlgege ait Anova

testi analiz sonuglar1 Tablo 27°de verilmektedir.

Tablo 26. Bankacilik Sektériinde Toplam Cahsma Siiresi Degiskenine iliskin Arastirma Hipotezleri

H3F Performans degerlendirme algisi, bankacilik sektdriinde toplam ¢alisma siiresine
bagl olarak farklilik gosterir.

Haf: Is tatmini, bankacilik sektdriinde toplam calisma siiresine bagl olarak farklilik
gosterir.

H5F Isten ayrilma niyeti, bankacilik sektdriinde toplam calisma siiresine bagh olarak
farklilik gosterir.
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Tablo 27. Bankacilik Sektoriinde Toplam Calisma Siiresi Degiskenine Bagh Anova Testi Analiz Sonuclar:

Ortalama | Levene's Anlamh
Degisken N |(X) Test SS F P Fark
15yl |22 |3,1727 ,88435
6-10y1l |53 |3,0028 76343
PERDEG |11-15y1l |83 |2,8982 4,150 |,72007| 3,443 |,018| 4>3
loyilve 16 133333 98693
uzeri
Toplam |[218 [3,0711 ,84187
1-5y1i1 |22 |2,7818 1,2125
6-10y1l |53 |3,3019 1,1084
TATMIN |[11-15y1l {83 [2,7783 5,476 |,94120] 2,545 |,057| Yok
loyilve |06 129500 13183
uzeri
Toplam |[218 |2,9532 1,1350
15yl |22 ]2,3939 1,5622
6-10yil |53 |2,2893 1,3189
NIYET |11-15yil |83 |2,9759 2.893 |1,1415| 4,951 |.002 gii
loyilve |6 150778 12475
uzeri
Toplam |[218 [2,5581 1,2951

Anket verilerinde yer alan bankacilik sektoriinde toplam calisma siiresi
degiskeni ile performans degerlendirme algist Olgegi arasinda farklilik olup
olmadigint belirlemek amaciyla verilere tek yonlii Anova analizi uygulanmistir.
Performans degerlendirme i¢in homojenlik degeri 0,007<0,05 oldugu i¢in homojen
olmayan verilere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell analizi kullanilmistir.
Buna gore, elde edilen P degeri 0,018<0,05 oldugundan anlamli farkliliklarin
degerlendirilmesiyle 16 yil ve {izeri c¢alisma siiresine sahip calisanlarin
performanslarinin 11-15 yil arasinda calisma siiresine sahip ¢alisanlardan daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H3f hipotezinin
kismen kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Bankacilik sektoriinde toplam caligma siiresi degiskeni ile is tatmini
degiskeni arasindaki farkliliklarin degerlendirilmesi amaciyla uygulanan tek yonli
Anova analizinde 6lgege ait homojenlik degeri 0,001<0,05 oldugundan homojen

olmayan verilere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell analizi uygulanmistir.
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Buna gore, elde edilen P degeri 0,057>0,05 oldugu i¢in bankacilik sektoriinde toplam
calisma siiresi degiskeni ile is tatmini degiskeni arasinda herhangi bir anlamli
farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H4f
hipotezinin red edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti degiskeni ile bankacilik sektoriinde toplam ¢aligma siiresi
degiskeni arasindaki farkliliklarin tespiti amaciyla uygulanan tek yonlii Anova
testinde isten ayrilma niyeti 6l¢egine ait homojenlik degeri 0,036<0,05 oldugundan
homojen olmayan verilere ait Post Hoc analizlerinden Games-Howell analizi
uygulanmigtir. Buna gore, elde edilen P degeri 0,002<0,05 oldugundan anlamli
farkliliklarin degerlendirilmesiyle bankacilik sektdriinde toplam ¢alisma siiresi 11-15
yil olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin 6-10 yil ¢alisma siiresine sahip
calisanlar ile 16 y1l ve iizeri ¢aligma siiresine sahip ¢alisanlarinkinden daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, arastirmada belirlenen H5f hipotezinin kismen
kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir.

Literatiirde yer alan c¢aligmalarin ¢ogunda bankacilik sektoriinde toplam
caligma siiresi degiskeni kidem olarak ele alinmistir. Kidem degiskeni {izerinde
literatiirde farkli calismalar gergeklestirilmistir. Yelboga (2006), yapmis oldugu
calismada, kidem degiskeni ile performans degerlendirme degiskenleri arasinda
pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir. Buna karsin, ayni konu ile ilgili ¢alisilan
siireyi ifade eden kidem kavramu ile is tatmini arasinda dogrudan etkili ¢ok net bir
iliski bulunmamaktadir. Kidem olgusunun genellikle ticret, terfi, ylikselme gibi diger
baz1 faktorler ile birlikte is tatminini arttirdig1 ifade edilmektedir. Bununla birlikte,
calisanlarin kidemi arttik¢a gereksinimler karsilanmakta ve beklentileri azalmaktadir.
Bu durum da monoton bir yaklagimi beraberinde getirebilmektedir. Ancak, yine de,
calisanlarin kidemi arttikca beklentileri daha gercek¢i bir hale biirlinmekte, is
tatminine olumlu bir etki olusturmaktadir (Davis, 1988; Dil, 2005; Muchinsky,
1993). Literatiirde, caligma siiresi veya kidem ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi arastiran c¢aligmalarin sayica siirli olmasi bu alanda farkli ¢alismalarin

yapilmasinin gerekliligini de ifade etmektedir.

3.8.12. Arastirma Hipotezlerine Ait Sonug¢lar

Arastirma sirasinda anket ¢alismasi ile birlikte elde edilen verilere tabi tutulan

T-Testi ve tek yonlii Anova Testi analizleri neticesinde hipotezlerin P degerleri ve
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karsiliginda red veya kabul olmasi ile ilgili sonuglar Tablo 28’de verilmektedir. Buna
gore, performans degerlendirme algist ile is tatmini arasinda bir iliski olduguna
yonelik belirlenen H1 hipotezinin kabul edilmesi gerektigi, ayn1 zamanda performans
degerlendirme ile isten ayrilma niyetinin arasinda bir iliski olduguna yonelik H2
hipotezinin kabul edilmesi gerektigi kanaatine varilmaktadir. Ayrica, performans
degerlendirme algis1 6lgeginin demografik degiskenlere gore farklilik gostermesine
yonelik belirlenen H3 hipotezinin kismen red edilmesi gerektigi kanaatine
vartlmaktadir. Bununla birlikte, is tatmini O6lgeginin demografik ozelliklere gore
farklilik gostermesi hususundaki H4 hipotezinin kismen red edilmesi gerektigi
kanaatine varilmaktadir. Ayrica, isten ayrilma niyeti 6l¢ceginin demografik 6zelliklere
gore farklilik gostermesi ile ilgili HS hipotezinin de kismen red edilmesi gerektigi

kanaatine varilmistir.

Tablo 28. Arastirmanin Hipotezleri ve Sonuclar:

Varsayimlar r Sonug

Performans degerlendirme ile is tatmini arasinda iliski

H1: 0,419 Kabul
vardir.

H2: Performa'n-s d.egerlendirme ile isten ayrilma niyeti 0,241 Kabul
arasinda iliski vardir.

H3: Performal:s degerlend?rme, demografik degiskenlere gore p Red
farkhilik gostermektedir.

H3a: Performans degerlendirme, cinsiyete bagl olarak farklilik 0.951 Red

gosterir.

H3b: | Performans degerlendirme, yasa bagl olarak farklilik gdsterir. 0,507 Red

Performans degerlendirme, medeni duruma bagli olarak

H3c: 272 R
3¢ farklilik gosterir. 0.27 ed
H3d: Performan"s degerlendirme, ¢ocuk sayisina bagli olarak 0.747 Red
farklilik gosterir.
He: Performan"s degerlendirme, egitim seviyesine bagli olarak 0.159 Red
farklilik gosterir.
H3F Performa{ls d.egerleruldlrme, bankacilik s"ektm.*unde toplam 0.018 Kabul
caligma siiresine bagli olarak farklilik gosterir.
H4: Is tatmini, demografik degiskenlere gore farklihk Kismen
" | gostermektedir. Kabul
H4a: | Is tatmini, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir. 0,108 Red
. K
H4b: | Is tatmini, yasa bagli olarak farklilik gosterir. 0,014 ismen
Kabul
H4c: | Is tatmini, medeni duruma bagl olarak farklilik gosterir. 0,195 Red
H4d: | Is tatmini, gocuk sayisina bagl olarak farklilik gosterir. 0,371 Red
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Kismen

Hde: | Is tatmini, egitim seviyesine bagl olarak farklilik gosterir. 0,025 Kabul
Haf: Is Eatmlnl, bankacilik S?ktOIjul’lde toplam c¢alisma siiresine 0.057 Red
bagl olarak farklilik gosterir.
Hs Isten ayrilma niyeti, demografik degiskenlere gore Kismen
farkhlik gostermektedir. Kabul
H5a | Isten ayrilma niyeti, cinsiyete bagl olarak farklilik gosterir. , 758 Red
H5b | Isten ayrilma niyeti, yasa bagl olarak farklilik gosterir. ,069 Red
H5c Is:[en a.yrllma niyeti, medeni duruma bagli olarak farklilik 120 Red
gosterir.
Isten ayrilma niyeti, gocuk sayisina bagli olarak farklilik Kismen
H5d . ,000
gosterir. Kabul
H5e Is:[en a.yrllma niyeti, egitim seviyesine bagli olarak farklilik 678 Red
gosterir.
H5f Isten ayrilma niyeti, bankacilik sektoriinde toplam galisma 002 Kismen
siiresine bagli olarak farklilik gdsterir. ’ Kabul
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SONUC

Rekabet, 21. Yiizyil isletmelerinin 6ncelikli olarak gelistirmeye calistiklari
onemli bir olgudur. Buna gore, isletmelerin rekabet ortami igerisinde miicadeleler
sergilemesi sahip oldugu fonksiyonlar1 yerinde ve zamaninda verimli bir sekilde
kullanmast ile miimkiindiir. Elbette ki teknolojide meydana gelen degisimler insan
giiciine olan ihtiyaci tartisilir hale getirmistir. Ancak her haliikarda insan giicline olan
ihtiya¢ teknolojinin yenilenmesi ile ortadan kaybolan bir husus degildir. Buna ek
olarak insan giiciinlin niteliginde farkliliklar aranmaya baglanmaktadir. Klasik is
tanimlar1 yerine daha spesifik ve 6zel sartlara sahip niteliklere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Buna gore, s6z konusu insan giiciiniin iistiin niteliklerde temini teknolojinin yarattig
farkl1 zorluklardan biri olarak gériilebilir. Isletmeler, bu gelismelere ayak uydurmak
durumundadir. Dolayisiyla, insan kaynaginin énem ve mabhiyeti eskisinden daha
farkli ve daha yiiksektir. Bununla birlikte, isletmelerin kar elde etme amaglarina
ulagmalar1 acisindan gergeklestirmek istedikleri hedefleri belirlemek ve onlara
ulagmak adina planlar yapmak, bu vesile ile birlikte ¢alisanlarina hedefler gostererek
bireysel anlamda bu hedeflere ulasip ulagmadiklarini takip etmek uygulamada tercih
ettikleri yontemlerdendir. Bu baglamda, performans degerlendirme uygulamalarinin
is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine olan etkilerini incelemek adina yapilan bu
demografik farkliliklara iligkin ¢alismada anket verileri derlenerek yorumlanmis ve
sistematik bir bicimde diizenlenerek literatiiriin degerlendirmesine sunulmustur. Bu
tez kapsaminda yapilan veri toplama calismalarinda bankacilik sektorii tercih edilmis
ve performans degerlendirme uygulamalarinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerine etkileri incelenmistir. Buna gore,

e Performans degerlendirme algis1 6lgegi ile is tatmini Ol¢egi arasinda yapilan
korelasyon analizi sonuglari incelendiginde her iki 6lgek arasinda P=0,01
diizeyinde anlamli bir pozitif iligki oldugu tespit edilmistir. Buna gore,
performans degerlendirme algist olumlu olan g¢alisanlarin is tatminlerinin
artmasina yonelik bir etki yaratmaktadir. Her iki 6l¢ek arasindaki iligkinin
giicli, korelasyon katsayisi1 r=0,419 seviyesindedir.

e Performans degerlendirme algist Olgegi ile isten ayrilma niyeti olgegi
arasinda uygulanan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde her iki 6lgek
arasinda P=0,01 diizeyinde anlamli bir negatif iliski oldugu belirlenmistir.

Buna gore, performans degerlendirme algisi olumlu olan calisanlarin isten
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ayrilma niyetleri daha diisiik seviyededir. Her iki dlgek arasindaki iligkinin
giicii, negatif korelasyon katsayisi 1=-0,241 seviyesindedir.

Ankete katilan 6rneklem grubunda yer alan katilimcilarin 114’4 erkek, 104’1
kadindir. Buna gore, katilimeilarin %52,29’u erkek, %47,71°1 kadinlardan
olusmaktadir. Anket verilerine uygulanan T-testi analizine gore, cinsiyet
degiskeni ile performans degerlendirme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
Olceklerinin aralarinda herhangi bir iliski olmadig1 belirlenmistir. Bununla
birlikte, calisma hayatinda erkekler kadinlara oranla daha etkin olmasina
ragmen Orneklem grubunda cinsiyet farkliliginin siirli oldugu goriilmektedir.
Calisma kapsaminda elde edilen verilen incelendiginde katilimcilarin
175’inin %80,28 oraniyla evli oldugu, 43’linlin %19,72 oraniyla bekar oldugu
goriilmektedir. Bu verilere uygulanan T-testi sonuglarina gore, medeni durum
degiskeni ile performans degerlendirme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
olgekleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 gortilmektedir.

Arastirma sirasinda sunulan ankete katilim saglayan %22,48’1 26-31 yas,
%38,07°s1 32-38 yas, %267,52’si 39-45 yas, %11,93’i 46 yas ve isti
gruplarini olusturmaktadir. Anket verilerine uygulanan tek yonlii Anova testi
analiz sonuglarina gore, yas degiskeni ile performans degerlendirme ve isten
ayrilma niyeti Olgekleri arasinda herhangi bir iliski olmadigi belirlenmistir.
Buna karsin, 46 ve iistii yasa sahip calisanlarin is tatminlerinin 39-45 arasi
yasa sahip calisanlarinkine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Cocuk sayisina gore katilimcilarin olusturdugu gruplardan hi¢ ¢ocugu
bulunmayanlarin sayis1 54’tiir ve bu sayt Orneklemin 9%24,77sini
olusturmaktadir. 1 cocugu olan grup %42,66 ile 93 kisiden, 2 ve iizeri cocugu
olan grup %32,57 ile 71 kisiden olugmaktadir. Anket verilerine uygulanan tek
yonlii Anova testi analiz sonuglarina gore, c¢ocuk sayist degiskeninin
performans degerlendirme ve is tatmini Olcekleri ile aralarinda herhangi bir
iligki olmadig1 goriilmiistiir. Buna karsin, hi¢ ¢ocugu olmayan calisanlarin
isten ayrilma niyeti dl¢cegine vermis oldugu yanitlarin ortalamasinin iki ve
tizeri ¢ocuga sahip calisanlarin verdigi yanitlarin ortalamasindan daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, bir ¢ocugu olan ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin iki ve lizeri ¢ocuga sahip olan caligsanlara gore daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Egitim seviyelerine gore katilimcilar gruplandirildiginda, 23 katilimcinin
%10,55 oraniyla lise ve 6n lisans mezunu oldugu, 155 katilimcmnin %71,10
orantyla lisans mezunu oldugu, 40 katilimcinin %18,35 orantyla yliksek
lisans mezunu oldugu belirlenmistir. Anket verilerine uygulanan tek yonlii
Anova testi analiz sonuglarina gore, egitim seviyesi degiskeninin performans
degerlendirme ve isten ayrilma niyeti Ol¢ekleri ile aralarinda herhangi bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Buna karsin, yliksek lisans egitim
seviyesine sahip ¢alisanlarin is tatminlerinin lisans egitim seviyesine sahip
calisanlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Anketin uygulandig1 6rneklemin %10,09°u 22 kisi ile 1-5 yil aras1, %24,31°1
53 kisi ile 6-10 yil arasi, %38,07’si 83 kisi ile 11-15 yil aras1, %27,52’si 60
kisi ile 16 yil ve lizerinde bankacilik sektdriinde toplam c¢alisma siiresine
sahiptir. Buna gore, 11-15 yil arasi ¢alisanlart olusturdugu grup digerlerine
gore daha fazla kisiyi ifade etmektedir. Anket verilerine yapilan tek yonlii
Anova testi analizi sonuglarina gore, bankacilik sektoriinde toplam ¢aligma
stiresi degiskeni ile is tatmini 6lgegi arasinda herhangi bir anlamli farklilik
olmadig tespit edilmistir. Buna karsin, 16 y1l ve iizeri ¢alisma siiresine sahip
calisanlarin performans degerlendirme uygulamalarina yaklagimlarinin 11-15
yil arasinda ¢alisma siiresine sahip calisanlarinkine gore daha olumlu oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, bankacilik sektoriinde toplam calisma siiresi 11-15
yil olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin 6-10 y1l ¢alisma siiresine sahip
calisanlar ile 16 yil ve lizeri ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarinkinden daha
yiiksek oldugu belirlenmistir.

Anket verilerine uygulanan T-testi ve Anova testi analiz sonuglar neticesinde
yapilan genel degerlendirmeye gore, performans degerlendirme, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti Olgeklerinin demografik degiskenlere gore kismen

farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bu caligsma ile elde edilen verilerin gelecekteki ¢alismalara da katki saglamasi

acisindan, calisanlara verilen hedefler ve gerceklestirilme diizeyleri konularinda
arastirmalara devam edilebilir. Glinlimiiz rekabet ortaminda bankalar, karliliklarini
ve pazar paylarimi artirabilmek igin satis yonlii bir tutum sergilemektedir. Bu

dogrultuda bankalar belirlemis olduklar1 hedefleri gerceklestirebilmek igin,
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caliganlarin is tatminini arttirarak, isten ayrilma niyetlerinin azalmasini saglayan
performans degerlendirme sistemleri uygulamalidir.

Bankalar tarafindan belirlenen hedefler ve bunlara ulasmak i¢in hazirlanan
planlar dogrultusunda performans degerlendirme standartlar1 yeniden ele alinmali ve
bu konuda yapilacak olan ¢aligmalarda ¢alisanlarin 6nerileri de dikkate alinmalidir.
Belirlenen hedeflerin ulasilabilir olmas1 dnemlidir. Ulasilabilir olmayan hedefler,
caliganin motivasyonun azalmasina ve ig tatminsizligine neden olabilir.

Performans degerlendirme uygulamalarindan elde edilen veriler geri
bildirimler ile stirekli olarak gilincellenmeli, ¢alisanlarin eksik yonlerinin, gerekli
egitimlerle gelistirilmesi hususunda yeterli destek saglanmalidir.

Rutin isler nedeniyle ¢alisanlarin is tatminlerinin azalmasi 6nlenmeli, yapilan
islerin c¢esitlendirilmesi, rotasyonlar ve yetki alanlarinin genisletilmesi gibi
degisiklikler ile ¢calisanlar tek diizelikten uzaklastirilmalidir.

Onceden belirlenmis ve calisana teblig edilmis olan hedeflerin gerceklesmesi
durumunda, hedefe ulasan calisanlara performanslarina gore terfi, ikramiye, iicrette

lyilestirme, cesitli ek sosyal haklar gibi ddiiller verilmelidir.

76



Agikalin, 1994

Akcamete, 2001

Akdemir, 1992

Akgti¢, 2004

Akgtin, 1995

Aksoy, 1998

Alic, 2006

Aras, 2016

Artan, 1981

Asikoglu, 1992

Atik, 2005

Balay, 2000

Balci, 1992

KAYNAKCA

Acikali, A., (1994). Cagdas Orgiitlerde Insan Kaynagmin
Personel Yonetimi, Pegem Yayinlari, Ankara.

Akcamete, G., vd., (2001). Ogretmenlerde Tiikenmislik Is
Doyumu ve Kisilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Akdemir, A., (1992). Etkili ve Verimli Is Gérdiirme Araci Olarak
Katilmal1 Yonetimi Uygulama Teknikleri, Anadolu Universitesi
Yayinlari, Kiitahya.

Akgiic, O., (2004), °2003 Yilinda Bankacilik Sektdriinde
Gelismeler ve Yasal Diizenlemeler’’,BASISEN Yayumlar Say1 6,
Lebib Yaykin Yaynlari, Istanbul.

Akgiin, A. ve digerleri., (1995), Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Y 6netimi, Siyasal Kitabevi, Ankara.

Aksoy, T., (1998). “Cagdas Bankaciliktaki Son egilimler ve
Tiirkiye’de Uluslar

iistii Bankacilik (Sistematik ve Analitik Bir Yaklasim)” ,Yayin No
109, Ankara.

Alig, S., (2006). Tiirkiye Bankacilik Sektdriinde Insan Kaynaklar:
ve Caligma Iliskileri; Sakarya Arastirmasi, Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya.

Aras, M., (2016). Isveren Markasinin Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Katilim Bankaciligi Ornegi

Artan, S., (1981). Endiistri Isletmelerinde Ucret Yénetimi ve
Tiirkiye'deki Uygulama, Eskisehir Iktisadi ve Ticari ilimler
Akademisi Yayinlari, Eskisehir.

Asikoglu, M., (1992). insan Kaynaklarmni Verimlilige
Yénlendirme Araci Olarak Motivasyon, Universite Kitabevi,
Kiitahya.

Atik, H., (2005). insan Kaynaklar1 Y&netiminin Tiirk Silahl
Kuvvetlerinde Etkin Bir Sekilde Uygulanmas i¢in Gerekli
Bilimsel Calismalarin Tespit Edilmesi, Bunlardan Subay Sicil
Sisteminin insan Kaynaklarini Verimli Calismaya Y 6neltip

Y 6neltmediginin Incelenmesi. Harp Akademileri Komutanlig,
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Balay, R. (2000). Yonetici ve ogretmenlerde: orgiitsel baglilik.
Nobel.

Balcy, E., (1992). Odiiller-Giidiilleme Kuramlar1 ve Tiirkiye'de
Ogretmen Odiilleri, Adim Yayincilik, Ankara.

77



Barutgugil,
2002

Basaran, 1991

Bastug, 2004

Baysal ve
Tekarslan, 1996

Benligiray,
1999

Berberoglu,
1991

Bilgig, 1998

Bingdl, 1998

Bors, 2010

Bozkurt ve
Bozkurt, 2008

Bozkurt, 2010

Boliikbas1 ve
Yildirtan, 2009

Budak ve
Budak, 2004

Barutcugil, 1., (2002). Performans Y&netimi. Kariyer Yayinlari,
Istanbul.

Basaran, 1. E., (1991). Orgiitsel Davranii - insanin Uretim Giicii,
Gl Yayinevi, Ankara.

Bastug, K., (2004). Genglik Spor Genel Miidiirliigiine Bagl Tasra
Teskilatlarinda Gérev Yapan Genglik Spor il Miidiirlerinin Is
Tatmin Diizeylerinin Belirlenmesi, Yiiksek lisans tezi,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Baysal, Tekarslan, E., (1996). Isletmeciler I¢in Davranis Bilimleri,
Avciol Basim Yayin, Istanbul.

Benligiray, S., (1999). Insan Kaynaklar1 A¢isindan Otellerde
Performans Yonetimi. Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir.

Berberoglu, N.G., (1991). Isletmelerde Organizasyon-Birey
Biitlinlesmesini Saglayan Etkili Bir Uygulama Kariyer Y 6netimi.
Amme Idare Dergisi, 24, s138.

Bilgig, R., (1998), “The Relationship Between Job Satisfaction
and Personal Characteristics of Turkish Workers”. The Journal of
Psychology, C.132, S.5, 5.549-557.

Bingdl, D., (1998). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Beta Yayinlari, 4.
Basim, Istanbul.

Bors D. (2010). Konaklama isletmelerinde stresin ¢alisan
performansina etkileri: Belek’teki 5 yildizli otel isletmelerinde bir
uygulama. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Antalya.

Bozkurt, O. ve Bozkurt, 1., (2008), “Is Tatminini Etkileyen
Isletme i¢i Faktorlerin Egitim Sektorii Agisindan
Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus
Universitesi Dergisi, C.9, S.1, 5.1-18.

Bozkurt, H. (2010). Konaklama igletmelerinde insan kaynaklar1
yonetimi kapsaminda iggdren devrinin ve iggéren devir
maliyetlerinin hesaplanmasi: Antalya yoresinde bes yildizli
otellerde bir arastirma. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Yiiksek Lisans Tezi, Antalya.

Boliikbasi, A.G. ve Yildirtan, D.C., (2009), “Yerel Yonetimlerde
Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Alan
Arastirmas1” Marmara Universitesi [IBF dergisi, C.27, S.2, 5.345-
366.

Budak, Giilay ve Budak, Géniil., (2004), Isletme Y&netimi, Baris
Yayinlari, 5.Basim, izmir.

78



Can, 2001

Can, 2003

Canitez, 2000

Canman, 1993

Chen, 2001

Chin, 2002

Cimete, 1996

Clark ve
Oswald, 1996

Clark, 1997

Caligkan, 2005

Celebioglu,
1983

Celikkol, 2001

Cetinkanat,
2000

Cetin ve
Varoglu, 2015

Davis, 1998

Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S., (2001). Kamu ve Ozel
Kesimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi. Siyasal Kitabevi, Ankara.

Can, H. ve digerleri., (2003), Genel Isletmecilik Bilgileri, 14.
Baski, SiyasalKitabevi, Ankara.

Canitez, B., (2000). Performans Degerlendirme. Tiirk Psikoloji
Biilteni, 16.

Canman, D., (1993). Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas
Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi.
TODAIE Yaymi, Ankara.

Chen, Y. A., (2001), “The Relationship Between the Job
Involvement and the Job Satisfaction for the Staff of the Private
Driving Schools”, Master’s Thesis.

Chin, K.S. Et al., (2002), “Measurement Communication-
Recognition Framework Of Corporate Culture Change: An
Empirical Study”. Human Factor and Ergonomics in
Manufactoring, C.12, S.4, s.365-382.

Cimete, G., (1996), “Akdeniz Universitesi Hastanesinde Calisan
Hemygirelerin Doyumlarmin Incelenmesi”, Tiirk Hemsireler
Dergisi, C.46, S.4, s.17-20.

Clark, A. E. ve Oswald, A. J., (1994), "Satisfaction and
Comparison Income” Economics Discussion Papers 419,
University of Essex, Department of Economics.

Clark, A. E., (1997), “Job Satisfaction and Gender: Why are
women so happy at work?”” Labour Economics, C.4, s.341-343.

Caliskan, Z., 2005. Is Tatmini: Malatya'da Saglik Kuruluslar
Uzerine Bir Uygulama. Dogu Anadolu Bélgesi Arastirmalari, 9-
18.

Celebioglu, F., (1983), Davranis A¢isindan Isbilim, Isletme
Iktisad1 Enstitiisii Yayinlari, S.60, Istanbul.

Celikkol, A., (2001). Cagdas Is Yasaminda Ruh Saghg, Alfa
Yaynlari, istanbul.

Cetinkanat, C., (2000), Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, Ani
Yayincilik, Eyliil, Ankara.

Cetin, F., Varoglu, A.,K., (2015). Psikolojik Sermaye,
Performans, Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini Etkilesimi: Cinsiyetin
Diizenleyici Rolii. Is ve insan Dergisi, 2:2, 105-113.

Davis, K., (1988), Isletmelerde Insan Davranisi, Ceviri Kemal
Tosun, Isletme Fakiiltesi Yayini, No:199, istanbul.

79



Dawley, 2010

Deniz, 2005

Dil, 2005

Eraslan ve
Algiin, 2005

Erbil, 2013

Erdil, 2004

Erdogan, 1991

Erdogan, 1996

Eren, 1993

Ergin, 2002

Eriglig, 1994

Erkmen ve
Sencan, 1994

Eroglu, 1998

Erol, 1998

Dawley, D., Houghton, J. D. & Bucklew, N. S. (2010). Perceived
Organizational Support and Turnover Intention: The Mediating
Effects of Personal Sacrifice and Job Fit. The Journal of Social
Psychology, 150 (3), 238-257.

Deniz, M. ve digerleri., (2005), Orgiitsel Davranis Boyutlarindan
Se¢meler, Nobel Yayinlari, Ankara.

Dil, M., (2005). Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans
Degerlendirmenin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi, Yiiksek Lisans
Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Eraslan, E., Algiin, O, (2005). ideal Performans Degerlftndirme
Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi Yontemi. Gazi Universitesi
Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 20:1, 96

Erbil, S. (2013). Otel isletmelerinde ¢alisanlarin sinizm algilarinin
isten ayrilma niyetine etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Adnan
Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydim.

Erdil O. ve digerleri, (2004), “Y6netim Tarz1 ve Calisma
Kosullar1, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile Is
Tatmini Arasindaki Iliskiler:Tekstil Sektdriinde Bir Uygulama”,
Dogus Universitesi Dergisi, S.1.

Erdogan, 1., (1991). Isletme.lerde Personel Se¢imi ve Basari
Degerlendirme Teknikleri. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yayni, No:248, Istanbul.

Erdogan, 1., (1996), Isletme Yonetimde Orgiitsel Davranus,
Isletme Fakiiltesi Yayini, No: 266, istanbul.

Eren, E., (1993). Yonetim Psikolojisi. Beta Yayinlari, istanbul.

Ergin, C., (2002). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Academyplus
Yayinevi, Ankara.

Erigii¢, K, G., (1994), “Hastanelerde Personelin Isle Tlgili
Tutumlari, Personel Devri, Ankara Ili Ornegi”, Hacettepe
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Doktora Tezi, Ankara.

Erkmen, T. ve Sencan, H., (1994), “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Doyumu
Uzerindeki Etkilerinin Otomotiv Sanayinde Faaliyet Gdsteren
Farkli Biiyiikliikteki Iki Isletmede Arastirilmas1”, Istanbul
Universitesi Iktisat Fakiiltesi Dergisi, C.23, S.2, Istanbul.

Eroglu, F., (1998). Davranig Bilimleri, Beta Basim Yayin
Dagitim, Istanbul

Erol, V., (1998), “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik”, Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi, Istanbul.

80



Esen ve Esen,
2015

Evens ve
Lowell, 1997

Feldman ve
Arnold, 1983

Findik¢i1, 2002

Fisek, 1977

Giil, 2008

Glinbay, 2000

Gilindogan,
2010

Giiner, 2007

Giir, 2006

Girbuz ve

Bekmezci, 2012

Hackman ve
Oldham, 1980

Helvaci, 2002

Herzberg, 1976

Esen, M., & Esen, D. (2015). Ogretim Uyelerinin Performans
Degerlendirme Sistemine YoOnelik Tutumlarinin Arastirilmast.

Journal of Higher Education & Science/Yiiksekogretim ve Bilim
Dergisi, 5(1).

Evens, L. M. ve Lowell, H.L., (1997), Working with People: A
Human Relation Guide, U.S.A., Richard D.Irwin Inc. Press.

Feldman, D. ve Arnold, H., (1983), Managing Individual and
Group Behavior in Organizations, Auckland: Mc Graw Hill
International Book Company.

Findiket, 1., (2002). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Alfa Yayinlari,
Istanbul.

Fisek, K., (1977). Yonetime Katilma, TODAIE Yayinlar1, Ankara.

Giil, H., Oktay, E. ve Gokge, H. (2008). Is tatmini, stres, orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iligkiler:
Saglik sektoriinde bir uygulama. Akademik Bakis Dergisi, (15), 1-
11.

Giinbay, 1., (2000), Orgiitlerde Is Doyumu ve Giidiileme, Ozen
Yayincilik, Ankara.

Giindogan, T., (2010). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik: Bir insan
Kaynaklar1 Boliimiinde Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Giiner, A. R., (2007), “Saglik Hizmetlerinde Orgiitsel Baghlik, Ise
Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki Iliskilerin Modellenmesi”,
Yiiksek Lisans Tezi.

Giir, D., (20006), “Ozellest'i'rmenin Is Tatmini Uzerine Etkisi:
Kiitahya Seker Fabrikas1 Uzerine Bir Uygulama”, Kiitahya.

Giirbiiz, S., Bekmezci, M. (2012). Insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalarinin bilgi is¢ilerinin isten ayrilma niyetine etkisinde
duygusal bagliligin aracilik ve diizenleyicilik rolii. Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 41(2), 189-213.

Hackman, J.R., Oldham, G.R. (1980). Work redesign. FT Press,
New Jersey, USA.

Helvaci, M. A., (2002). Performans Y6netimi Siirecinde
Performans Degerlendirmenin Onemi, Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35:1-2, s155

Herzberg, F., (1974). On More Time: How Do You Motivate
Employees?, Job Satisfaction, The Macmillan Press, 1976.

81



Hodgetts, 1996

Hulin ve Smith,

1967

Incir, 1990

iplik, 2004

Jackofsky, 1984

Jaurie, 1989

Jones, 2007

Karacan, 1997

Kazang, 1998

Keskin, 2007

Kilig, 2004

Kiling ve
Ulusoy, 2014

Hodgetts, M. R., (1996), Yo6netim Teori, Siire¢ ve Uygulama,
Isletmelerde Y&netim ve Organizasyon, (Cev. Cetin, Canan) 4.
Baski, Uludag Universitesi Giiglendirme Vakfi Yayinlari, Bursa.

Hulin C.L. ve Smith P.A., (1967), “An Empirical Investigation Of
Two Implications Of The Two Factor Theory Of Job
Satisfaction”, Journal Of Applied Psychology, C.51, s.396-402

Incir, G. (1990). Calisanlarin is doyumu iizerine bir inceleme.
Milli Prodiiktivite Merkezi.

Iplik, F.N., (2004). Dért ve Bes Yildizl Otel isletmelerinde Is
gorenin Performans Degerlendirme Faaliyetleri, Cukurova
Bolgesi Ornegi. Anatolia Turizm Arastirmalart Dergisi, 15, 195-
205.

Jackofsky, E. F. (1984). Turnover and job performance: An
integrated process model. Academy of Management review, 9(1),
74-83.

Jaurie, J.M., (1989). Management and Organisational Behavior,
Pitman Publishing, Great Britain, 335.

Jones, E., Chonko, L., Rangarajan, D., & Roberts, J. (2007). The
role of overload on job attitudes, turnover intentions, and

salesperson performance. Journal of Business Research, 60(7),
663-671.

Karacan, A.1., (1997). Bankacilik ve Kriz, Istanbul: Creative
Yayincilik.

Kazang, H., (1998), Kamu Kuruluslarinda Is Tatmini ve Tiibitak
Ornegi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya
Universitesi, SBE, Sakarya.

Keskin, A., (2007), “Motivasyon ve Dikkatin Ogrenme Uzerine
Etkisi”, Afyon Kocatepe Universitesi Egitim Fakiiltesi.
http://egitim.aku.edu.tr/motivasyondikkat1.pdf, (Erisim Tarihi:
14.7.2010)

Kilig, A., (2004). Orgiit I¢i Stres Faktérlerinin Calisanlarin
"Catisma ve Isten Ayrilma Egilimleri" Uzerindeki Etkisi. Yiiksek
Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Kiling E, Ulusoy E. (2014). Investigation of organizational
citizenship behavior, organizational silence and employee
performance at physicians and nurses, and the relationship among
them. Business Management Dynamics, 3(11):25-34.

82



Kingir ve
Taskiran, 2006

Kirel, 1999

Kirel, 1999

Kinnie, 1998

Kogel, 1995

Kogel, 2003

Konuk, 2006

Kusluvan, 2009

Kuvaas, 2008

Lawler ve
Porter, 1966

Levitan ve
Johnston, 1973

Locke, 2001

Martin, 1979

Kingir, S., Taskiran, E., (2006). Performans Degerlendirme
Calismalarina Iliskin isgdren Goriislerinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma. Afyon Kocatepe Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 8:1, 195-216.

Kirel, C. (1999). Esnek ¢alisma saatleri uygulamalarinda cinsiyet,
is tatmini ve is baglilig1 iliskisi. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 28(2), 115-136.

Kirel, C., (1999), “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda
Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baglihg: iliskisi”. Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi.

Kinnie, N.; S.Hutchinson & J. Purcell (1998) “Downsizing: It is
Always Lean and Mean”, Personal Review , Vol.27, No.4,pp.
296-311

Kocgel, T., (1995), Isletme Yoneticiligi: Yonetici Gelistirme,
Organizasyon ve Davranig, Beta Yayin No:405, Istanbul.

Kogel, T., (2003), Isletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, Istanbul.

Konuk, M., (2006), “Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Onemi: Konya Seker Fabrikasinda Bir
Uygulama”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya.

Zeynep Kusluvan, “Turizm Dsletmelerinde Is Tatmini”, Turizm
Isletmelerinde Orgiitsel Davranis, ed. Zeyyat Sabuncuoglu,
(Bursa: MKM Yayincilik, 2009), 51.

Kuvaas, B. (2008). An exploration of how the employee—
organization relationship affects the linkage between perception of
developmental human resource practices and employee outcomes.
Journal of Management Studies, 45(1), 1-25.

Lawler, E. ve Porter, L., (1966), “The Effect of Performance on
Job Satisfaction”, Industrial Relations, Newyork.

Levitan, S. A. ve Johnston, W. B., (1973), Work is Here to Stay,
Alas. Salt Lake City: Olympus Publications Company.

Locke, E. A., (2001), “Motivation by Goal Setting”. Handbook of
Organizational Behavior, S.2, s.43-54.

Martin, T. N. (1979). A Contextual Model of Employee Turnover
Intentions. Academy of Management Journal, 22 (2), 313-324.

&3



Maurer ve
Atarulli, 1996

McCormick ve
Tiffin, 1974

Mobley, 1982

Muchinsky,
1993

Onaran, 1981

Organ ve Lingl,
1995

Oger, 2009

Oriicii ve Boz,
2014

Oriicii ve
Ozafsarlioglu,
2013

Ozdemir ve
Ozdemir, 2015

Ozdevecioglu,
2003

Ozgen, 2005

Maurer, T.J., Atarulli, B., (1996). Acceptance Of Perr/Upward
Performance Appraisal Systems: Role Of Work Context Factors
And Beliefs About Managers Development Capability. Human
Resource Management, 35:2, p235.

McCormick E. J. and Tiffin J. (1974) Industrial Psychology.
Printice Hall Psychology Series, USA.

Mobley, H. W. (1982). Some Unanswered Questions in Turnover
and Withdrawal Research. Academy of Management Review,
1982, 7 (1), 111-116.

Muchinsky, P. M., (1993), Psychology Applied to Work: An
Introduction to Industrial and Organizational Psychology,
Brooks/Cole Publications. California.

Onaran, O., (1981). Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari,
Seving Matbaasi, Ankara.

Organ, D. W. ve Lingl, A., (1995), “Personality, Satisfaction and
Organizational Citizenship Behavior”, The Journal of Social
Psychology, C.135, S.3, 5.339-350.

Oger, C., B., (2009). Insan Kaynaklarinda Calisan Memnuniyeti
ve Bir Ornek Olay, Yiiksek Lisans Tezi, Y1ldiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Esntitiisii.

Oriicii, E. ve Boz, H. (2014). Konaklama isletmelerinde ise
alistirma egitiminin orgiitsel baglilia etkisi. Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, 21 (1), 62-77.

Oriicii, E., & Ozafsarlioglu, S. (2013). Orgiitsel Adaletin
Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Giiney Afrika
Cumhuriyetinde Bir Uygulama/The Influence of Organizational
Justice on the Turnover Intention: A Study in the Republic of
South Africa. Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 10(23), 335-358.

Ozdemir, S., Ozdemir, Y. (2015). isten Ayrilma Niyeti ve Isten
Ayrilma Niyeti ile Ilgili Akademik Calismalarin Incelenmesi,
icinde Rana Ozen Kutanis (ed), Tiirkiye’de Orgiitsel Davranis
Caligmalar1 1, Ankara: Gazi Kitapevi

Ozdevecioglu, M. (2003). Is tatmini ve yasam tatmini arasindaki
iligskinin belirlenmesine yonelik bir arastirma. Ulusal Y6netim ve

Organizasyon Kongresi, 1, 90-97.

Ozgen, H., Oztiirk, A., Yal¢in, A., (2005). insan Kaynaklar
Yonetimi. Nobel Kitabevi, Adana.

84



Palmer, 1993

Parasiz, 2000

Pehlivan, 2004

Pell ve
Schuster, 1995

Prewitt, 1998

Rusbelt, 1988

Sabuncuoglu,
1999

Sabuncuoglu,
2000

Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001

Schultz ve
Schultz, 1998

Scott, 1999

Seyidoglu, 2006

Soyer, 2009

Palmer, A. J. (1993). Performance measurement in local
government. Public Money & Management, 13(4), 31-36.

Parasiz, 1., (2000). Para Banka ve Finansal Piyasalar, Bursa: Ezgi
Kitabevi Yayinlari.

Pehlivan, N., (2004). Isletmenin Calisanlara Kars1 Sosyal
Sorumluluklarinin Is Tatminine Etkisi: Tekstil Sektdriinde Bir
Uygulama, Yiiksel Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Pell, R.A., Schuster, S.A., (1995). The Complete, Idiots Guide To
Managing People. Mac Millan Company.

Prewitt, E. (1998). 360° Feedback. Power/Hadvard Review.

Rusbelt, C. A., Farrell, D., Rogers and Mainous, (1988) “Impact
of Exchange Variables On Exit, Voice, Loyalty and Neglect: An
Integrative Model of Responses to Decline Job Satisfaction”,

Academy of Management Journal, Vol: 31, No: 3, , ss. 599-627.

Sabuncuoglu, Z., (1999). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Alfa Aktiiel
Basim Yayin Dagitim, Bursa.

Sabuncuoglu, Z., (2000). Insan Kaynaklar1 Yénetimi. Ezgi
Kitabevi Yayinlari, Bursa.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., (2001). Orgiitsel Psikoloji, Ezgi
Kitabevi, Bursa.

Schultz, D., Schultz, S.E., (1998). Psychology and Work Today-
An Introduction to Industrial and Organisational Psychology,

Prentice-Hall, Inc. Simon&Schuster A Viacom Company, USA,
251.

Scott, C. R, Connaughton, S.L., Diaz-Saenz, H.R., Maguire, K.,
Ramirez, R., Richardson, B., Shaw, S.P. ve Morgan, (1999).
The impacts of communication and multiple identifications on

intent to leave. Management Communication Quarterly, 12(3),
400-435.

Seyidoglu, A.O., (2006). 360 Derece Performans Degerlendirme
Yonteminin Askeri Okullarda Uygulanabilirligine Ait Bir Model
Onerisi. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara.

Soyer, F., Can, Y., Kale, F., (2009). Beden Egitimi
Ogretmenlerinin Is Tatmini ve Mesleki Tiikenmislik Diizeylerinin
Cesitli Faktrler Agisindan Incelenmesi. Beden Egitimi ve Spor
Bilimleri Dergisi, 3(3).

85



Spector, 1997

Siirek, 2007

Simsek, 2003

Takan, 2002

Tan ve Cetin,
2011

TBB, 2019

Tekingiindiiz,
2015

Tekinler, 2006

Telman ve
Unsal, 2004
Tevriiz, 1999

Torun, 2016

Tiirko, 1973

Uyargil, 1988

Uyargil, 1994

Spector, P. E., (1997), Job Satisfaction, New York: Sage
Publications.

Siirek, M., (2007), “Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’nda
Gorevli Uye Temsilcilerinin Is Tatmini Uzerine Bir Arastirma”,
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul.

Simsek, S., ve ark. (2003). Davranis Bilimlerine Giris ve
Orgiitlerde Davranis. Adim Matbaacilik ve Ofset, Konya.

Takan, M., (2002). Bankacilik Teori, Uygulama ve Y0Onetim,
Ankara: Nobel Yayn Dagitimi.

Tan, O., Cetin, C. (2011). Performans degerlendirme sistemine
iligkin orgiitsel adalet algisinin sistemden duyulan memnuniyet
izerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma.

Bankacilik Sektoriinde Banka, Calisan ve Sube Sayilari, Tiirkiye
Bankalar Birligi, Eyliil 2019.

Tekingiindiiz, S., Top, M., & Seckin, M. (2015). I Tatmini,
Performans, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
[liskilerin Incelenmesi: Hastane Ornegi. Verimlilik Dergisi, (4),
39-64.

Tekinler, Z., (2006). Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Performans
Degerlendirmesi ve Tekel Genel Miidiirliigii Ornegi. Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara.

Nursel Telman, Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, (Istanbul:
Epsilon Yayincilik Hizmetleri Tic. San. Ltd. Sti., 2004), 11.

Tevriiz, S., vd. (1999). Giidiilenme Davraniglarimizdan Se¢meler
(Orgiitsel Yaklasim), Beta Yayinlari, Istanbul.

Torun, Y. (2016). Personel giiclendirme ve isten ayrilma niyeti
iliskisinde orgiitsel sinizmin aracilik rolii: Orgiitsel sinizm 6lcegi
gelistirmeye yonelik bir arastirma. Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Istanbul.

Tiirko, M., (1973), Bilimsel Yonetim Ac¢isindan Motivasyon,
Atatiirk Universitesi Yaynlar1, No:296, Erzurum.

anrgil, C., (1988), “Is Tatmini ve Bireysel Ozellikler”, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari.

Uyargil, C., (1994). Isletmelerde Performans Yodnetim Sistemi.
Istanbul Universitesi Iseltme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul.

86



Uzuntarla, 2017

Varol, 1993

Vaughan, 2003

Vnouckova ve
Klupakova,
2013

Vroom, 1964

Wayne, 1997

Wexley ve
Latham, 1991

William, 1999

Yaprak, 2009

Yelboga, 2006

Uzuntarla, Y., Ceyhan, S., Firat, 1., (2017). Calisan
Performansinin Incelenmesi: Saglik Sektérii Ornegi. Giilhane Tip
Dergisi, 59, 16-20.

Varol, M., (1993), Halkla Hiskiler Acisindan Orgiit Sosyolojisine
Giris, Ankara Universitesi lletisim Fakiiltesi Yayinlari, No:2,
Ankara.

Vaughan, S., (2003). Performance: Self As The Principal
Evaluator. Human Resource Development International, 6:3,
p371-385.

Vnouckova, L. ve Klupakova, H. (2013). Impact of motivation
principles on employee turnover. Central European Review of
Economic Issues, (16), 79-92.

Vroom, V.R., (1964)., Work and motivation, New York: Wiley.

Wayne, S. J., Shore, L. M., Liden, R. C., (1997). Perceived
organizational support and leader-member exchange: A social

exchange perspective. Academy of Management journal, 40(1),
82-111.

Wexley N.K., Latham, P.G., (1991). Developing and Training
Humans Resoures in Organizations. Second Edition, Harper
Collins Publisher Inc,Op.Cit.,New York.

William, J.S., (1999). Production Operation Management. Sixth
Edition, Irwin, McGrawHill, USA.

Yaprak, E. (2009). Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini
belirleyen faktérler: Orgiit iklimi, sosyodemografik ve calisma
ozellikleri (Doctoral dissertation, DEU Saglik Bilimleri
Enstitiisii).

Yelboga, A. (2006). Kisilik 6zellikleri ve is performansi

arasindaki iliskinin incelenmesi. ISGUC The Journal of Industrial
Relations and Human Resources, 8(2), 196-217.

87



EKLER
EK 1: ANKET FORMU

Bu anket formu Manisa Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dalinda yiiriitillen Yiiksek Lisans Tezi igin
hazirlanmistir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amaclh kullanilacak
olup bulgular gizlilik ilkesinde degerlendirilecektir. Katkilariniz ve vereceginiz
samimi yanitlar bizim i¢in dnemlidir. Degerli desteginiz i¢in tesekkiirler.

Doc. Dr. Asena ALTIN GULOVA
Tez Danismani

Fatma Deniz UZUN
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

1- Cinsiyetiniz:
() Erkek () Kadin

2- Yasimz:

()18-24  ()25-31 ()32-38 ()39-45 ()46 veiisti

3- Medeni Durumunuz:
() Evli () Bekar

4- Cocuk Saymiz:

()0 )1 ()2 ()3 () 4 ve tlizeri
5- Egitim Seviyeniz:
() Lise

() Yiikseklisans

() Onlisans
() Doktora

() Lisans

6- Bankacilik sektoriindeki toplam ¢aligsma siireniz:
() Bir yildan az ()1-=5yil  ()6-10y1l ()11 —-15y1l () 16yl ve
ustu
Performans degerlendirme algis1 6lgegi Said Kingir ve Erkan Tagkiran (2006)
tarafindan gelistirilen dlcek ile gerceklestirilmistir. Olgek 20 soru ve 5°li Likert

tipinde 6lgektir.

PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Bankamizin vizyonu ve
misyonu agik bir sekilde
belirlenmis ve iletilmistir.

O

O

0

O

O

Bankamizin planlar1 ve
hedefleriyle ilgili bilgiler
iletiliyor.

O

O

0

O

O

Performans kriterleri ve
standartlar1 belirlenen plan
ve hedefler dogrultusunda

O

O

0

O

O
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hazirlaniyor.

Bankamizda her is i¢in
acik bir sekilde is
tanimlar1 yapilmais,
gerekleri belirlenmistir.

O

O

0

O

O

Performans kriterleri ve
standartlar1 belirlenirken,
calisanlardan goriis ve
Oneriler alinmistir.

O

O

0

O

O

Her pozisyon i¢in objektif
ve Olciilebilir performans
kriterleri ve standartlar
belirlenmistir.

O

O

0

O

O

Performans degerlendirme
periyodu 6ncesinde bu
kriterler ve standartlar
iletilmistir.

O

O

0

O

O

Performansin objektif ve
dogru bir bigimde
degerlendirildigine
inantyorum.

0

O

0

O

O

Performans
degerlendirilmesinden
sonra eksik yonler varsa
nedenleri arastirilir, nlem
alinir.

O

O

0

O

O

10

Performans diizeyi ile
ilgili zamaninda geri
bildirim veriliyor.

O

O

0

O

O

11

Performans ve
degerlendirilmeyle ilgili
sikayetler dinlenir ve
dikkate alinir.

O

O

0

O

O

12

Isimi yapmak igin yeterli
bilgi ve beceriye sahibim.

O

O

0

O

O

13

Isimi en iyi bigimde
yapmamu saglayacak her
tiirlii kaynaga ve destege
sahibim.

O

O

0

O

O

14

Bankamizda becerilerimizi
gelistirmek i¢in ig
zenginlestirme ve is
rotasyonu uygulanir.

O

O

0

O

O

15

Basarili performans
mutlaka ddiillendirilir.

O

O

0

O

O

16

Bankamizda yiikselme
sans1 yetenege ve
performansa baghdir.

O

O

0

O

O

17

Bankamizda performans
degerlendirme ve kariyer
yOnetimi sistemleri
birbirine baghdir.

O

O

0

O

O

&9



Tiim personele esit ve adil

18 davranilmaktadir. O O O 0 O
Ust yonetim performans
19 degerlendirme sistemini 0 0 0O O 0

desteklemektedir ve bunu
acikca gosterir.

Performans degerlendirme
20 sisteminin 6nemi ve 0 0 0 0 0

orgiitsel performansa
yaptig1 katkiy1 biliyorum.

Is tatmini dlgegi, 5 sorudan olusmakta olup, Hackman ve Oldham (1980)
tarafindan Is Ozellikleri Anketinden uyarlanarak gelistirilmistir. Bu dlgek, Basim ve

Sesen (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Kesinlikle Kesinlikle
B orum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyorum Katilyorum

IS TATMINI

Isim benim i¢in bir
hobi gibidir. O O O O O
Isimde, diger birgok
insandan daha mutlu
2 oldugumu @) @) 0 @) @)
diisiinliyorum.
Isimden ¢ok keyif
aliyorum

Genel olarak isim beni
tatmin ediyor

Mevcut isimin
bulabilecegim diger

5 |islerden daha ilgi O () @) 0) ()
¢ekici oldugunu
diisliniiyorum

O O O O O

O O O O O

Isten ayrilma niyeti dlgegi Wayne, Shore ve Liden tarafindan 1997 yilinda
gelistirilmistir. Olgekte yer alan ifade sayis1 3’tiir. Olgegin degerlendirmesi 5°li

Likert tipindedir.
ISTEN AYRILMA Kesinlikle | K Katil Kesinlikle
NIYETI Katllmlyorum at1 miyorum ararsizim at1 1yorum KatlllyOI'Lll’l’l
Ciddi olarak igimi

! birakmay: diistiniiyorum. O O O O O
Dabha iyi bir is bulur

2 | bulmaz bu isten ) O O O O)
ayrilacagim.
Siklikla bu isten

3 ayrilmay1 diistiniiyorum. O O O O O
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