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ONSOZ

Bankacilik sektorii gegmisten giiniimiize siirekli degisim ve gelisim gosteren
dinamik bir sektordiir. Yapilacak olan bu ¢alismada bankacilik sektoriiniin
gelisiminden, banka calisanlarinin is doyumlarindan, bankacilik meslegini se¢cme
sebeplerinden, bankalarin kurum kiiltiiriinden, c¢alistiklar1 alanlarin  hiyerarsik
yapilarindan, bankalarin kendilerine ait vizyon ve misyonlari, bilgi akisi, iletisim ve
paylasim konular1 vb. olmak iizere ele alinip detayli bir sekilde agiklanmaktadir.
Konunun genel alanim1 mali sektor igerisinde bankacilik alani olustururken, alt
kisimlarini banka galisanlarinin is doyumu olusturmaktadir.

Para ve para yerine gecen oOteki menkul degerlerle is yapan ve finans
hizmetleri sunan kurumlar olan bankalar, glinimiiz kosullarinin da etkisi ile
hayatimizin vazgecilmez birer parcasi haline gelmislerdir. Ulke ekonomisi
cercevesinde ele alindiginda bankalar finans kesiminin parasal mali aracit kurumlari
igerisinde yer almaktadir. Bankalar1 genel olarak kamu bankalari, 6zel bankalar, yerli
ve yabanct bankalar olmak tizere dort ana kisma ayirabiliriz. Bu ¢alismanin amaci da
bankalar1 ve bankacilik sektoriinii tanimak, banka sektoriiniin gelecegi hakkinda bilgi
edinebilmek, banka c¢alisanlarinin bu meslegi tercih sebeplerini 6grenerek su andaki
durumlarindan ve konumlarindan memnuniyet derecelerini Olgerek bankacilik
meslegini segmek isteyenlere bir nebze yol gosterebilmektir. Ayrica alinan 6rnek
kiitle ve yapilan analizler sayesinde Tiirkiye’de bankacilik sektdriinii ve banka
calisanlarinin is doyumlarin1 daha yakindan inceleyebilmektir.

Fiyatlarla degerleri ifade eden bir ara¢ olan para hayatimizin
vazgecilmezlerinden biridir. Bankalar ise tasarruflarimizi degerlendirmemize
yardimci olan kurumlardir. Finansal kurumlar yani bankalar, Tiirk Finans Sektoriintin
onemli bir kismina hakimdir. Tirkiye ekonomisi igerisinde bankacilik sektorii
finansal sistemdeki toplam aktiflerin %75’ine sahip olmas1 bakimindan da énem arz
etmektedir. Glinimiiz kosullarina baktigimiz zaman bankacilik mesleginin
secilmesinde goz ardi edilemeyecek nedenlerden birisi; bankalarin giiven veren

kurumlar olmasinda yatmaktadir.



Bankacilik meslegi g¢alisma sartlari bakimindan agir bir meslek olarak
goriilmesine karsilik siirekli gelisime ve degisime acik olan ve de igerisinde glivence
unsurunu barindiran, kariyer olanaklar1 sunarak calisanlarin performanslarina gore
yiikselebilecekleri bir meslek olmasindan dolay1 tercih edilmektedir. Bankalarin
isleyisleri, terfi kosullari, kurumsallik, teknolojik gelismelerin yakindan takip
edilmesi, ihtiyaglara gore uyarlanabilen ¢agdas hizmet anlayisi, biinyelerinde takim
ruhu barindirmalari, demokratik platformlari, bankacilarin iilke kosullarina gore
aldiklar1 maaglar, kurumsal adalet vb. de bankacik mesleginin tercih sebeplerinden
bazilaridir. Burada 6nemli olan ve konunun igerisinde detayli olarak agiklan ise;
banka ¢alisanlarinin is doyumlarini 6lgebilmektir.

Calismam sirasinda yardimlarin1 benden esirgemeyen danisman hocam Prof.
Dr. Erdogan GAVCAR’a, aileme ve ankete katilan tiim meslektaglarima g¢ok

tesekkiir ederim.

Elcin TASBAS
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OZET

‘Banka Calisanlarinin Is Doyumu Fethiye Ilgesi Ornegi’ adli bu ¢alisma bes
ana boliimden olusmaktadir.

Birinci bdliimde bankacilik sektoriiniin tanimi, banka tiirleri, gelisimi,
diinyada ve Tiirkiye’de bankaciligin tarihgesi incelenmistir.

Ikinci béliimde personel ydnetimi, is doyumu, calisanlarin motivasyonu igin
gerekli kosullar, personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki iligki ve
farkliliklar, banka c¢alisanlari incelenmistir.

Ucgiincii boliimde c¢alismada kullanilan materyal ve yontemden bahsedilmis,
konu ile ilgili 6rnek kiitleye uygulanan anketler ‘SPSS’ programu ile incelenmistir.

Dordiincii boliimde elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

Besinci boliimde ise arastirmanin sonucuna ve Onerilere yer verilmistir.
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ABSTRACT

The workout which is named ‘Satisfaction of Bank Employee Sample of
Fethiye’ that consist of five main parts.

In the first part of this workout, definition about bank and its history ,
development of bank all around the world and Turkey have been studied.

In second part, employee management, job satisfaction level and motivation ,
difference and similarity between employee management and human resources have
been explained.

The third part includes , materials of workout and aplied to bank employee
survey by using SPSS program.

In the fouth part diagnosis has been estimated.

In the last part the result of workout and commented about level of job

satisfaction and suggestions about workout have been revealed.



12

1.BOLUM

1.1.DUNYADA BANKACILIGIN DOGUSU VE GELIiSiMi

“Banka” terimi Italyanca “Banco” kelimesinden tiiremistir. Bugiinkii
ekonomik ve ticari islemler iginde “Banka” sermaye, para ve kredi konularina giren,
her ¢esit islemleri yapan ve diizenleyen gercek ve tiizel kisi isletmelerin bu alandaki
ihtiyaclarimi  karsilamak i¢in kurulan ekonomik kurulustur. Banco sozcigi
Italyanca’da masa, siraya da tezgah anlamindadir. Ilk bankerler sayilan
Lombardinya’li Yahudiler bankacilik iglemlerini pazarlara koydular birer masa
tizerinde yaparlardi. Bu bankerlerden bazilar1 taahhiitlerini yerine getirmeyerek iflas
ettiklerinde halk bancosunu kirardi. Bu nedenle Bati dillerinde iflas eden kisilere
banco kelimesinden gelen ‘bankrupt’ denilmektedir. (Aydemir: 2002, 44).

[lk bankanmn 1157 yilinda Venedik’te kuruldugu bilinmektedir. Daha
sonralar1 1401'de Barselona Bankasi, 1407°de Cenova Bankasi diye bilinen “Cosa di
san Giorgio" adindaki bankalar kurulmustur. Avrupalilara banka kurmada Onayak
olan kavim “Lombardlar’dir. Gerek bunlar, gerekse Yahudiler gittikleri her yerde
ayni kaide ve hiikiimleri uygulamak suretiyle, ticaret ve banka islemlerinde genellik
ve mevzuat saglamaya biiylik capta yardimci olmuslardir. (Eytipgiller, 1998: 26,27).

Tarihte ilk bankacilik hizmetlerinin Siimer ve Babil’e kadar uzandig
sanilmaktadir. Siimerlerde M.O. 3500 yilinda kurulan maket bilinen ilk banka
kurulusudur.Maket’in rahipleri ilk bor¢ verenlerdi.Maketler, harman zamani
O0denmek iizere tohum vb. gibi hammadde ve techizat alimi igin ciftcilere ilk
donemlerde fiziki daha sonra parasal kredi agtiklari kazilar sonucu saptanmistir.
Belgeler, bir hesaptan digerine transferin tediye ve teslim emirlerinin, mal belgeleri
talimatinin varligini ortaya koymaktadir. Hammurabi kanunlarinda maketlerin 6diing
islemlerini nasil yonetecegi, borcun vadesinde nasil tahsil olunacagi, bor¢lunun hangi
mallarmin ne yolla ne yolla borcun tasfiyesinde kullanilacag yazilmistir.
(Eyiipgiller, 1998: 30). Odiing isleri sirasinda faiz tahsiline de izin verilmekteydi. Bu
faiz oram1 tahil ya da hurma ihracatinda ana sermayenin licte biri, nakit para

ihracatinda beste biri olarak saptanmigtir.
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Verilen o6diince karsilik her tiirlii taginir mal rehnine, tasinmaz mal ve
ozellikle tarla ipotegine hata saygin kisilerin kefaletine yer verilmistir. Stimerler uzak
ilkelerde olan mal degisimlerinde banknot gibi dolasan bazi belgeler kullaniyorlardi.
(Eytpgiller, 1998: 31).

Daha sonralar1 bankacilik hizmetleri maketlerin telinden ¢ikip ticaretle
ugrasan bazi zenginlerin eline gecti. Eski Misir, Yunan ve Roma’da banka isleriyle
ugrasan kurumlar oldugu ve Misir’da tefecili ve bilesik faizi yasaklayan yasar var
oldugu bilinmektedir. 1640’ta Ingiltere’de  kral tiiccarlarin Londra kulesinde
saklanan altin kiilgelerine el koyarak tliccarlarin devlete olan giivenini
sarsmig,bdylece tiiccarlar altinlarin1 ‘goldsmith’ adi verilen tiiccarlara vererek
karsiliginda ‘sehadetname’ almaya baslamiglardir. Goldsmithler bir siire sonra
kasalarindaki altinlarin atil oldugunu gorerek borg isteyenlere ‘goldsmith notes’ adini
verdikleri kendi senetlerini vererek zamanla piyasada dolasan ilk banknot sistemini
olusturmuslardir. (Eytipgiller, 1998: 33).

Fransa ile yapilan savaslar nedeniyle Ingiltere nin para sikintisina girmesi ile
bir devlet bankasi kurulmus onun aracilifiyla piyasada para dolasmasi fikri
dogmustur. ik bankanin 1157 yilinda Venedik’te kuruldugu bilinmektedir. Daha
sonralar1 1401'de Barselona Bankasi, 1407°de Cenova Bankasi diye bilinen “Cosa di
san Giorgio" adindaki bankalar kurulmustur. Avrupalilara banka kurmada Onayak
olan kavim “Lombardlar’dir. Gerek bunlar, gerekse Yahudiler gittikleri her yerde
ayni kaide ve hiikiimleri uygulamak suretiyle, ticaret ve banka islemlerinde genellik
ve mevzuat saglamaya biiylik capta yardimci olmuslardir. (www.bilgipasaji.com).

Modern anlamda bankacilik faaliyeti gosteren ilk banka 1609 yilinda
Hollanda'da kurulan Amsterdam Bankasidir. Diger iilkelerde oldugu gibi burada da
ilk bankacilik fikri, sarraf diikkanlar1 ve kasalarim 15. ve 16. ylizyilda gelisme
kaydetmesi sonucu olarak ortaya c¢ikmistir. Ancak 17. yiizyil baglarindan itibaren

modern bankacilik baglamistir denilebilir.(Mali Ansiklopedi).

1.2.TURKIYE’DE BANKACILIGIN GELISiMi
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Tiirkiye, gecmisi 19. yiizyila kadar uzanan kokli bir bankacilik gelenegine
sahiptir. Son yillarda, bankacilik sektorii Tiirk finans kesiminde Oncii bir role sahip
olmus ve Tiirkiye ekonomisinin finansal liberalizasyonuna yonelik yapisal
degisikliklere katkida bulunarak énemli bir gelisme gostermistir. Tiirk ekonomisinin
gelisimine bakildiginda, mali sistemin yapilanmasinda devletin agirlikli ve oncii bir
rol Tstlendigi goriilmektedir. (Aydemir, 2006: 87). Cumbhuriyetin kurulusu
sonrasinda, ulusal bir bankacilik sektoriiniin olusturulmasi ¢alismalar1 ¢ercevesinde,
kamu sermayesinin agirlikta oldugu bankalar kurulmus ve bu bankalar mevcut
yabanci sermayeli bankalar ve daha sonra kurulan 6zel bankalarla birlikte, Tiirk
bankacilik sektoriinii olusturmustur. (Aydemir, 2006: 88).

1980’11 yillarda baslayan mali liberalizasyon siireciyle, bankacilik dahil biitiin
mali sistemde yapisal degisiklikler uygulamaya konmus; faiz oranlar1 ve doviz
kurlarindaki  sinirlamalarin  kalkmasi da, bu yapisal degisikliklerin hizla
yerlesmesinde dnemli rol oynamistir. Reform niteligindeki bu yapisal degisiklikler,
bankacilik sektoriiniin ve mali sistemin gelismesini ve biiylimesini saglamistir. Fakat
1990’1 yillardaki gelismeler bankacilik sektoriiniin mali blinyesinin énemli dlgiide
bozulmasina neden olmus, bankalar, uzun siire ¢ok yiiksek riskli bir ortamda
calismiglardir. Bu donemde hizla artan kamu kesimi bor¢lanma geregi ve biitgenin
finansmaninda kamu bankalar1 kaynaklarinin kullanilmasi bu siireci hizlandirmistir.
2000’11 yillara gelindiginde bankacilik sektorii cok ciddi bir riske maruz kalmas,
bankacilik sektoriiniin yeniden yapilandirilmasi, bankalarin mali biinye sorunlarinin

¢oziilmesi, kaginilmaz hale gelmistir. (Aydemir, 2006: 89).

Bankacilik Tarihgesi; -Cumhuriyet’ten Once Tiirk Bankacilig
-Cumhuriyet Doneminde Tiirk Bankaciligi
-1923-1944 Dénemi
-1944-1980 Doénemi
-1980-1990 Yapisal Degisim Donemi

-1990-20001i Yillarda Tiirk Bankacilig1 olarak siniflandirilabilir.
(Bakan, 2001: 31).

Cumbhuriyet’ten Once Tiirk Bankacili1,
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Tirkler’in  Ozellikle askerlik, yoneticilikle ugrasmasi, ticaret, sarraflik,
faizciligi Tirk ve Miisliman olmayanlarin yapmasi, 0&zellikle Osmanh
Ekonomisi’nin Bat1 Avrupa’da gerceklestirilen sanayi devrimine ayak uyduramamasi
ve kapali ekonomik diizen i¢inde kalmasi bankacilig1 gelistirememistir. 1847 yilinda
Hiikiimetin yardimiyla iki galata bankeri tarafindan J.Alleon ve Thedor Baltazzi,
Istanbul Bankas1 kuruldu. Osmanli déneminde kurulan, sube acarak faaliyet gdsteren
yabanci bankalar arasinda 6nde geleni Osmanli Bankasi, Bank-1 Osman-i Sahane
adiyla 1968°’de kurulmustur.1888’de Mithat Pasa ilk zirai kredi sandigi olan
Memleket Sandiklari’n1 kurmustur.(Parasiz, 1993: 18).

Mezopotamya'da yapilan kazilarda, Uruk yakinlarindaki Kizil Tapinak,
diinyanin bilinen en eski banka yapis1 kabul edilmektedir. Bu suretle, biraz espri de
olsa Uruk papazlarinin, tarihin en eski bankacilar1 oldugu ortaya c¢ikmaktadir.
Tapinaklarinda, glinahlardan kurtulmak ve Tanri tarafindan korunmak igin yapilan
bagislart isleterek ya da kiralayarak bir nevi bankacilik faaliyeti yapilmistir. Babil
Imparatorlugu zamaninda bankacilik 6nemini daha da artirmis ve bankaciligin
kurallar1 ilk kez Babil'de M.O. 2067-2025 Hammurabi devrinde goriilmiistiir.
(www.dikine.net).

Babil uygarligina ait bulunan kil levhalarindan bazilarinin {izerinde, faizle
glimiis istikrazina dair senetler yazilidir. Bu levhalar birka¢ niisha olarak yazilir,
pisirildikten sonra biri mabette saklanir, biri arsive konur, digerleri de ilgililere
verilirdi. Misir'da bankaciligin gelismesi, Biiyiik Iskender’in (M.O 356- 323) buray1
zaptindan sonra M.O. 1V. yiizyilda goriiliir. Hatta dyle ki eski Misir'da, miirekkep
faizi yasaklayan hiikiimler goriilmiistiir. (www.slideshare.net).

Cumhuriyet Donemi’nde Tiirk Bankaciligi

1923 yil1 sonu itibariyle Tiirkiye’de 18’1 milli ve 13’lide yabanci olmak iizere
31 banka faaliyette bulunmaktaydi. II. Mesrutiyetten sonra esen milliyet¢i akimlar
sonucu Tiirk mali kurumlar gelismis ve milli sermaye ile ¢ogu mahalli olmak {izere
bankalar kurulmus olmasina ragmen milli bankaciligin arzulanan ve gereken ol¢iide
gelismemis olmasi nedeniyle kredi piyasasi genellikle yabanci bankalarin egemenligi
altinda kalmis durumdaydi.Cumhuriyetin ilan edildigi yilda faaliyette bulunan
bankalarin Tiirkiye’deki mevduat ve kredi hacimleri hakkinda saglikli bilgiler
saglanamamistir. Yabanci bankalardaki mevduatin, toplam mevduat tutarinin yarisi

dolaylarinda oldugu tahmin edilmektedir.( www.tek.org.tr).
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Yabanci bankalarin, daha ¢ok Tiirkiye’de faaliyette bulunan yabanci firmalari
finanse ettikleri ve yabanci tesebbiislerin; ulastirma, sanayi ve ticaret sektorlerinde
eserler meydana getirmekle beraber, Tiirkiye’yi siyasi ve ekonomik zararlara soktugu
o devirde ileri siiriilen sikayet ve elestiri konular1 arasindadir. Kredi yetersizligi,
coziimlenmesi gereken temel ekonomik sorunlarindan birini teskil etmekte, sanayi ve
ticari  hayatin  canlanabilmesi  i¢in  bankacilifin  gelismesi  gerekli

gorilmekteydi.(www.tmsf.org.tr).

Tiirkiye Is Bankasi’nin 1924°de Faaliyete Gegmesi:

Cumbhuriyet devrinde 6zel sermaye ile kurulan ilk biiyiik banka Tiirkiye Is
Bankasidir. 26 Agustos 1924 tarihinde dortte biri 6denmis bir milyon lira itibari
sermaye ile faaliyete gecen Tiirkiye Is Bankasi, Avrupa iilkelerinde o6zellikle
Fransa’da is bankalar1 6rnek alinarak kurulmustur. Esas sozlesmesinin ikinci
maddesinde bankanin;

-Her tiirlii banka islemleri yapmak,

-Tarim, sanayi, madencilik, enerji tretimi ve dagitimi, bayindirlik isleri,
nakliyecilik, sigortacilik, turizm, ihracat alanlarinda her tiirlii tesebbiis kurmak veya
istirak etmek,

-Mallarin {iretim ve tedariki i¢in ortaklik kurmak veya bu maksatla kurulan
ortakliklara katilmak,

-Sinai ve ticari islemleri gerek kendi nam ve hesabina ve gerek yerli ve
yabanci miiesseselerle birlikte veya bu miiesseseler nam ve hesabina hareket etmek
tizere kuruldugu ifade edilmistir. (forum.turksestudent.nl).

Banka, bir yandan sanayi ve ticaret sektorlerinin kredi ihtiyacini kargilamasi,
Ote yandan smai ve ticari girisimlerde bulunarak iilkenin ekonomik kalkinmasina
Onayak olma fonksiyonlarini yerine getirebilmesi i¢in, devlet tarafindan genis dlgiide
desteklenmis, 1926 yilinda 2 milyon liraya ¢ikarilan bankanin itibari sermayesi, 1927
yilinda itibari Milli Bankasinin aktifi ve pasifi ile T.Is Bankasi’na katilmasiyla 4
milyon liraya, 1930 yilinda da 5 milyon liraya yiikseltilmistir. T. Is Bankas, klasik
ticaret bankaciliginin yani sira, siai ve ticari yatirnmlara da katilarak iilkenin sinai
gelismesine katkida bulunmustur. (forum.turksestudent.nl).

1944-1960 Ozel Bankalarin Gelistigi Donem:
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II. Diinya Savasinin sona ermesiyle canlanan iktisadi hayat etkisini bankacilik
alaninda da hissettirmis, ozellikle 1950 yilindan sonra 6zel tesebbiise ait yeni
bankalar kurulmus ve hizli bir gelisim gostermislerdir. Gergekten bu déonemde ii¢ii
0zel kanunlarla olmak iizere, tespit edildigi kadariyla (bankalar arasi birlesmeler
dahil olmak iizere) 30 adet yeni banka kurulmus ve 1943 yili sonunda (T.C. Merkez
Bankasi dahil) 42 olan banka sayist 1960 yili sonunda 59’a yiikselmistir. (Aydin,
2000:88).Imparatorluk doneminde ilk banka olarak Istanbul Bankasi (Banque de
Constantinople) 1847 yilinda kurulmustur. 1852 yilina kadar faaliyette bulunan bu
banka, daha ziyade kambiyo islemleri ile ilgilenmistir. Tanzimat Fermani’nin
ilanindan sonra Ingiliz sermaye sahiplerinin arzusu ve Ingiltere kraligesinin 24 May1s
1856 tarihli bir emirnamesiyle Bank-1 Osmani (Ottoman Bank) faaliyete ge¢mistir.
Merkezi Londra'da bulunan bankanin esas is merkezi ise istanbul idi. izmir, Selanik
ve Beyrut’ta subeler agan banka, daha sonra 5 Subat 1863'de Bank-1 Osmani Sahane
ismini almigtir. (www.msxlabs.org ).

Bir kisitm Galata bankerleri, Osmanli Hiikiimetinden, mali birlik (Union
Financiere) adiyla bir sirket kurma izni alirlar. Bu birligin %40 hissesine sahip bir
grup daha sonra 1860 yilinda Tiirkiye Bankasini kurarlar, Galata bankerlerinden on
iki kisinin de katilmasiyla “Societe General-de L’Empire Ottomane” Sirketi
Umumiye-i Osmaniye isimli bir bagka banka kurulmustur. (Aydemir, 2006: 8).

1839 Tanzimat Dénemi baslarina kadar gegcen donemde, Osmanli Devleti’nde
bankacilik faaliyetlerine rastlanilmamaktadir. Ulkemizde gercek anlamda ilk banka
Tanzimat’m ilanindan sonra 1847°de Istanbul Bankas: adiyla, kurulmustur.(Parasiz,
2000: 109; Akgiig, 1975: 10 ; Parasiz, 1998: 109). Cumhuriyetten dnce piyasada
faaliyet gosteren bankalar, daha ¢ok yabanci sermaye tarafindan ya da yabanci
istirakiyle, 6zellikle Tiirkiye’de faaliyette bulunan yabanci sirketleri finanse etmek
amactyla kurulmustur. (Parasiz, 2000: 109).

Osmanli Devleti’nde modern anlamdaki ilk ticaret ve mevduat bankasi,
yabanci sermaye tarafindan 1856’da kurulan Osmanli Bankasi’dir. S6z konusu
banka, lilkemizde kurulan ilk emisyon bankasidir. (Bakan, 2001: 31 ; Parasiz, 2000:
109 ; Parasiz, 1998: 109). Tiirk bankaciliginin ilk kurulus ¢aligmalarinda dénemin
Nis Valisi Mithat Pasa 6nemli rol oynamistir.Osmanli Devleti’nde kurulmus olan ilk
ulusal sermayeli banka ise; “Memleket Sandiklar”dir. Ilk tarimsal kredi sandig

ozelligi tastyan kurum, 1861 yilinda Mithat Pasa tarafindan kurulmustur. 1868
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yilinda yine Mithat Pasa tarafindan tasarruf toplama amaciyla “Emniyet Sandigi”
kurulmus olup, bir siire sonra her iki banka da, 1888 yilinda yine Mithat Pasa
tarafindan kurulan Ziraat Bankasi ile birlestirilmistir. 1916 yilinda yasayla kurulmus
bir kamu kurumu niteligi kazanan Ziraat Bankasi, Osmanli Devletinden Cumhuriyet
donemine gegen ve giiniimiize kadar gelen en koklii ulusal kuruluslardan biridir.
(Arslan, 1982: 11; Yazici, 2000: 8 ; Akgii¢, 1989: 32).

Cumhuriyet Donemi ve Sonrasinda Tiirk Bankaciligi’ndaki Gelismeler

Cumhuriyet doneminde, ulusal sanayi ve bankaciligin gelistirilmesi ¢abalari
on plana ¢ikmistir. Bu amagla toplanan izmir iktisat Kongresi’nde énemli kararlar
almmustir. Bu kararlar sonrasinda ilk kurulan banka, Tiirkiye Is Bankasi (1924)
olmustur. Cumhuriyet dénemindeki ilk biiyiik dzel sektdr bankasi olan Tiirkiye Is
Bankasi, iilkenin ekonomik kalkinmasina katkida bulunmak amaciyla, gerek sanayi
gerek ticaret sektorlerine kredi vermek ve gerekse sanayi ve ticari girisimlerde
bulunmak gorevlerini listlenmistir. (Artun, 1983: 42). Bu donemde faaliyete gegcen
bir diger banka ise, 1930 yilinda kurulan T.C. Merkez Bankas1’dir.

Banka, anonim sirket statiisiinde kurulmus olup, 1931 yilinda c¢alismaya
baslamistir. (Keyder,1991: 41). 1923- 1933 yillar1 arasinda ¢ok sayida yerel bankanin
kurulmus oldugu ve bu dénemde yerel bankaciligin da énemli bir gelisme gosterdigi
goriilmektedir. Bolgesel ihtiyaglarin karsilanmasinda, 6zellikle de, yerel tacirlerin
kredi ve banka hizmeti ihtiyaglarinin karsilanmasi amaciyla kurulmus olan bu yerel
bankalarin bir ¢ogu, 1929 Diinya Ekonomik Krizi’nin olumsuz etkileri ve lilkemizde
sube bankaciliginin gelisip yayginlasmasi lizerine, faaliyetlerini durdurmak zorunda

kalmislardir. (Parasiz, 2000: 110 ; Bakan, 2001: 32).

1929 Diinya Ekonomik Krizi Tiirkiye ekonomisini de olumsuz yonde
etkilemis, bunun bir sonucu olarak, ekonomik yasamda devlet¢ilik 6n plana
cikmistir. 1930’lu yillar Tiirkiye’de ©6zel amaghi devlet bankalarinin kurulmaya
baslandig1 bir donem olmustur.

Bu gelismede, 1934 yilinda vyiiriirlige giren Birinci Bes Yillik Sanayi
Plant’nin etkisi biiyilk olmustur. Bu gelisme, “devlet eliyle sanayilesme”
politikasinin bankacilik sektoriine de yansimasi seklinde degerlendirilebilir. (Parasiz,

2000: 110 ; Akgtig, 1975: 23).
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1940-1945 ikinci Diinya Savasi yillar1 ise tiim diinyada oldugu gibi,
Tiirkiye’de de ekonomik daralmaya neden oldugundan dolay1, bankacilik sektorii de
bu gelismelerden olumsuz yonde etkilenmistir. Bu dénemde, Tiirkiye ekonomisinde
1930’1u yillarda izlenen kapali, korumaci ekonomi politikalarinin yerini, daha liberal
ve 0zel sektorii destekleyen, disa agik politikalarin almis olmasi bankacilik sektoriinii
de olumlu yonde etkilemistir.Savas sonrasi ekonominin canlanmaya baslamasiyla
birlikte is ve tiretim hacmindeki artis, 6demelerin hizla artmasina neden olmus, bu da
piyasada yeni bankalara olan gereksinimi hizlandirmistir. (Akgiic, 1989: 39). 1950°1i
yillar 6zel sektdor banka sayisinda hizli bir artisin  yasandigr bir donemi
yansitmaktadir. Bunun baslica nedenleri; bu donemde dis kredilerin ve ihracat
gelirlerinin artmasi, 1954 yilinda Yabanci Sermayeyi Tesvik Yasasi’nin yiiriirliige
girmesi, ekonomide hizli bir bliylimenin saglanmasi ve iilkede tasarruflarin giderek
artis gostermesidir. (Kocaimamoglu, 1977: 689 ; Akgiic, 1974: 87). Ayrica bu
donemde sube bankaciligi da hizla gelisme gostermistir. Yine bu donemde yasal
acidan da iki 6nemli gelisme meydana gelmistir.

Bunlardan ilki 1958 tarih ve 7129 sayili Bankalar Yasasi’nin kabulii ve
ikincisi ise, yine ayni y1l Tiirkiye Bankalar Birligi’nin kurulmasidir. (Akgii¢, 1974:
88 ; Ocal, 1992: 144).

Tiirkiye ekonomisinin 1960’11 yillarda planli doneme girmesiyle birlikte, Tiirk
bankacilik sektorii de 1960- 1980 doneminde bes yillik kalkinma planlarinda ve
yillik programlarda belirtilen ilkelere uygun bir yapida gelismistir. Bu dénemin
bankacilik acisindan 6n plana ¢ikan ozellikleri; uzman bankalara, kalkinma ve
yatinm bankalarina 6nem verilmesi, ticari bankalarin kurulmasma ise, sinirlama
getirilmis olmasidir. Ayrica bu donemde, 6zellikle de 1970’11 yillarin baglarinda,
holdinglesmenin hiz kazandig1 ve buna paralel olarak holding bankaciliginin gelistigi
goriilmektedir. (Aytekin, 2000: 18 ; Sahin, 2000: 380). Bu dénemde ithal ikameci
tipi sanayilesme stratejisinin benimsenmesi, buna paralel olarak finansman anlayisini
da etkilemistir.

Diger yandan planli dénemde yabanci bankalar da dahil olmak iizere, ticari
bankacilik alaninda uygulanan politikalar sektore girigleri engellemis, bdylece
mevcut oligopolcii yap1 gliglenmistir. Bu sirada bolgesel bankalarin ¢ogu kapanmus,
cok sayida kiigiik banka yerine, az sayida ¢ok subeli biiyiik banka kurulmas1 yoniinde
bir egilim ortaya ¢ikmistir. (Aslan, 1982: 40-41 ; Parasiz, 2000: 111).
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1970’11 yillarda yasanan petrol krizleri sonrasinda, Tiirkiye ekonomisi bir
darbogaz i¢ine girmistir. 1970’1i yillarin sonunda, doviz krizi esliginde yiiksek oranli
enflasyonla kars1 karsiya kalinmis ve bu nedenle 24 Ocak 1980°de bir istikrar ve
ekonomik degisim programi uygulamaya konmustur. Bankacilik sektorii de, bu
istikrar programinin hedefine uygun olarak, yiirlirliige giren disa acilma, serbest
piyasa ekonomisine gegis ve liberallesme politikalarindan en cok etkilenen ve
degisim i¢ine giren sektdrlerden biri olmustur. (Ocal, 1992: 148).

1980 yili sonrasi, ekonominin disa agilmasi ve diinya finans sistemi ile
biitiinlesme ¢abalarinin bir sonucu olarak, bankacilik sektoriinde de disa agilma
yoniinde bir egilim ortaya ¢ikmistir. (Sayilgan, 1999: 85). Bdylece, ticaret bankast,
yatirim bankasi ve sube dilizeyinde bir ¢ok yabanci banka faaliyete gectigi ve Tiirk
bankalar1 ile ortaklik kurdugu gibi, Tiirk bankalar1 da yurt disinda sube agma, banka
kurma vb. yollarla orgiitlenmislerdir. (Akgiic, 1989: 70-71). Bu gelismeler Tiirk
bankacilik sektoriiniin iilkemizde sube agan yabanci bankalarin bir sonucudur.

Ayrica bu rekabet, Tiirk bankacilik sektoriiniin etkinligini de arttirmistir.
1980’11 yillarin bir baska 6nemli gelismesi ise, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
(TCMB) biinyesinde interbank piyasasinin olusturulmasidir. (Parasiz, 2000: 112).
Boylece bankalarin kisa vadeli likidite ihtiyaclarinin karsilanmasinda ve likidite
fazlasinin  degerlendirilmesinde ¢ok biiyiik kolaylik saglanmustir. Interbank,
bankalara kaynak kullanma esnekligi ve kaynaklar1 daha etkin kullanma imkani
verdigi gibi, ekonominin likidite dengesini kurmada da ¢ok yararli olmustur. (Sahin,
2000: 382-383).

Piyasa ekonomisine gecilen 1980’li yillarda, uygulamaya konulan reform
niteligindeki yapisal degisiklikler, bankacilik sektoriiniin ve mali sektoriin
gelismesini ve biiylimesini saglamistir. Ne var ki, 1990’1 yillardaki gelismeler ve
yasanan krizler, bankacilik sisteminin mali biinyesinin énemli 6l¢iide bozulmasina
neden olmustur. Donemin ilk krizi de 1990 Koérfez Krizi’dir.

Bu kriz dis kaynakli bir kriz olmasina ragmen, Tiirk mali sistemi, bu dénemde
likidite krizine girmis, ekonomik yap1 ise olumsuz yonde etkilenmistir. Bu donemde
sektordeki ilk biiylik finans krizi ise, 5 Nisan 1994 yilinda yasanmis ve olumsuz
etkileri giiniimiize kadar stirmiistiir. Kriz, iyi idare edilmeyen ve mali biinyeleri zayif

olan bankalarin ve kurumlarin iflasin1 hizlandirmis, krizle gelen sok, bankacilik
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sisteminin toplam varliklari1 biiyiik oranda azaltmig ve ayrica aktif ve pasif
yapisinda degisikliklere yol agmustir. . (Sahin, 2000: 388).

1994 bankacilik ve finans krizi, TCMB’ nin duruma zamaninda ve gerekli
Olclide miidahale edecek kadar rezervi olmamasi nedeniyle yayginlasmis ve tiim
bankacilik sektoriinii ve ekonomiyi tehdit eder hale gelmistir. (Erdogan, 2002: 129).
Bankacilik sektoriiniin 1994 krizinden ciddi boyutta etkilenmesinin temel nedeni,
1989-1993 doneminde izlenen diisiik doviz kuru ve yiiksek faiz politikalarinin sona
ermesi ile kar oranlarinin diigmesidir. (Sahin, 2000: 410).

Sektorde yasanan kriz, zaten kotii yonetilen ve mali biinyeleri zayif olan
bankalarin ve kurumlarin iflasim1 hizlandirmis, krizle gelen sok, bankacilik
sektoriiniin  toplam varliklarim1 azaltmis, ayrica aktif ve pasif yapilarinda
degisikliklere yol agmustir. Krizle birlikte hizla kiigiilen bankacilik sisteminde 6z
kaynaklar erimis, banka sistemine olan giiven biiyiik dl¢iide sarsilmistir.

Tiirkiye’de ekonomik istikrarin saglanmasi ve siirdiiriilebilmesi i¢in alinmasi
gereken yapisal Onlemlerin basinda, bankacilik sektoriine c¢eki diizen verilmesi
gelmektedir. (Sahin, 2000: 386- 387: Parasiz, 1. 2000: 114).

Tiirkiye 2000 yilina ¢ok onemli ekonomik kararlarin alindigr bir ortamda
girmistir. 1999 yili Haziran aymda IMF ile yapilan goriismelerde, Yakin Izleme
Anlagmasi’nin programa bagli ve mali finans destekli bir anlagmaya doniistiiriilmesi
benimsenmis ve 2000-2002 doéneminde uygulanacak makroekonomik politikalarin
cercevesi ¢izilmistir. Hikiimet, IMF’e sundugu ve kabul gordiigi 9 Aralik 1999
tarihli Niyet Mektubu sonrasinda, 1 Ocak 2000’den itibaren ii¢ yillik bir ekonomik
stireci kapsayan, maliye, para, kur ve gelir politikalarinin yani sira, yapisal
degisimleri de igeren enflasyonu diislirme programini uygulamaya koymustur.
(Parasiz, 2001: 425; Cansizlar, 2001: 6). Kasim 2000 yilinda Tiirk mali piyasalarinda
likidite sikisikliginin neden oldugu doviz talebindeki hizli artig, uluslararasi
piyasalardaki bozulma ve icerde yasanan olumsuz etkilerden kaynaklanan bir kriz
yasanmistir. Bu kriz ancak IMF kredisi ile dnlenebilmis, fakat enflasyonu diistirme
programi biiylik bir yara almistir. Subat 2001 yilinda ise, mali piyasalardaki giivenin
kirilgan yapis1 bir kez daha finansal krize yol agmig, bunun bir sonucu olarak 2000
Enflasyonu Diislirme Programi’nda ongoriilen para ve kur politikalar1 terk edilerek,
22 Subat 2001 yilinda dalgali kur sistemine geg¢ilmis, boylelikle Enflasyonu Diisiirme
Programi da sona ermistir. (Uygur, 2001: 54-55). Tiirkiye ekonomisinde 2000’li
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yillarda yasanan her iki finans krizi de, basta bankacilik sektorii olmak iizere biitiin
sektorleri ve ekonomik yasami olumsuz yonde etkilemistir. Kasim 2000 ve Subat
2001 Krizleri sonrasinda, asir1 yiikselen faiz oranlari, vade uyumsuzlugu olan
bankalarin fonlama zararlarini arttirirken, portféylerinde bulundurduklart menkul
kiymetlerinde deger yitirmesine yol a¢mustir. Subat 2001°de dalgali kura
gecilmesiyle birlikte, TL’nin yabanci paralar karsisinda hizla deger kaybetmesine
bagl olarak yiiksek agik pozisyonla ¢alisan bankalar, 6nemli boyutta kambiyo zarari
ile kars1 karsiya kalmistir. (Erdogan, 2002: 133).

Bankacilik sektoriintin 1998- 2000 yillart arasinda etkin bir aktif-pasif yonetimi
gosterememesinin altinda yatan etkenlerden birisi de, devletin finansal sektorden
siirekli olarak fon talep edici pozisyon almasindan kaynaklanmaktadir. Tiirkiye’de
bankalar uzun zamandir girisimcilere fon arz etmek olan asli fonksiyonlarinmi terk
etmisler ve yiiksek faizle devlete finansman saglayan kurumlar haline gelmislerdir.
Boylece ticari bankalarin portfoyiiniin biliylik bir kismi, kamu kagitlarindan
olusmustur. Bankalar uzun siire, bu yolla kolay, giivenli, yliksek faiz kazanglar1 elde

etmisglerdir. (Demir, 2000: 61- 62).

1.3.BANKA TURLERI

-Ticaret ve Mevduat Bankalar

-Ziraat Bankalari

-Halk Bankalar1

-Yatirnm ve Kalkinma Bankalari
-Perakende Bankalar

-Toptanci bankacilik

-T.C.Merkez Bankasi

-Kurumsal Bankalar

(Ogal, Colak, Togay, Eser, 1997: 34-51).

Bankalarin faaliyetleri;
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a- Sermaye koyma, teskilatlanma, servislerin tamamlanmasi ve halka
duyurma

b- Mevduat toplama, fonlar ve kaynaklar bulma, miisteri iliskileri

c- Kredi verme, teminat ve itibar mektubu verme, mali iliskiler

d- Toplanan 6z kaynaklarla, fonlar ve yabanci kaynaklarin randimaninin
arastirilmasi, bankacilik usul ve mevzuatina uygunlugun denetlenmesi, seklinde
gruplandirilabilir. (Sahin, 2000: 94).

Ticaret ve Mevduat Bankalar1; daha ¢ok Mevduat toplama ve bu kaynakla
ticaret ve liretimin finansmanini saglayan ticaret bankalari, genelde 1 yila kadar olan
kisa vadeli islemlere yogunlasir. Ticaret bankalar1 fon aktarimi yani sira birgok
bankacilik iiriinii ile hizmet sunan kurumlardir. (www.wikipedia.org).

Yatirnm ve Kalkinma Bankalari; mevduat toplama yetkisi olmayan, genis bir
subenin olmamasi sebebiyle bankacilik hizmet iiriinlerinin tamamini sunamayan ve
ticaret bankalarima kiyasla ticari faaliyetleri kisitli olarak yerine getirebilen, az
gelismis bolgelerde iiretken yatirimlarin gelismesine, teknik yatirim ve orta-uzun

vadeli fon teminine yonelik kurulmus bankalardir.(www.wikipedia.org).

Yatirim ve Kalkinma Bankalarinin Faaliyetleri;

- Sanayi sektoriine uzun vadeli fon saglamak,

- Ug kaynaklar1 harekete gegirerek sanayi sektdriine kanalize etmek,

- Sermaye piyasasinin gelismesine yardimci olmak,

- Tesebbiis sahiplerine teknik yardimda bulunmak,

- Karli ve rasyonel yatirim alanlar1 bulmak i¢in arastirma yapmak,

- Yeni yatirim alanlaria onctiliik etmek,

-Dis iilkelerden ve uluslararasi finansman kurumlarindan saglanacak kredi,
doviz ve teknik yardimi sanayiye kanalize etmek amaclidirlar.

Emlak Bankalar; iilkedeki konut ihtiyacinin karsilanmasi i¢in genel olarak su
faaliyetlerde bulunurlar:

-Uzun vadeli ipotek karsiligi diisiik faizli konut kredisi agmak,



24

-Uzun vadeli tahvil ihra¢ etmek ve vadeli mevduat kabul ederek fon
saglamak,

-Konut kooperatiflerinin kurulmasini desteklemek ve konut yapip satmak.
Faaliyetleri biiylik 6l¢ekli sermayeyi gerektirdiginden, emlak bankalar1 genellikle
devlet eliyle ve 6zel yasalarla kurulur.

Halk Bankalari; kiiclik isletme sahiplerini ve sanatkarlart korumak amaciyla
devlet tarafindan kurulurlar. Esnaf ve sanatkar kooperatiflerinin kurulmasini
destekleyerek kredilerini bu kooperatifler araciligi ile dagitirlar.

Is Bankalar;; gelismis iilkelerin sanayilesmesinde ve sermayelerinin
olusmasinda Onemli bir yere sahiptir. 19.yy.n ilk yillarinda tasarruf fonlarimni
sanayiye kanalize ederek endiistrinin gereksinimlerini karsilamak iizere, kurulmaya
baslanmustir. Is bankalar, Ingiltere ve kismen ABD’de ihtisas bankalar1 olarak gorev
yaparlar. Biiyiikk 6z sermayeye sahip olan bu bankalar vadesiz mevduat kabul
etmezler. Istirak ettikleri kuruluslarin ydnetim ve denetiminde etkindirler. (Aydemir,

2000: 88).

Maden Bankalari; lilkedeki dogal kaynaklarin arastirilmasi ve isletilmesi i¢in
maden sektdriine kredi saglarlar. Geligmis iilkelerin aksine, gelismekte olan iilkelerde
devlet bankalar1 seklindedirler. Maden bankalar1 bu {ilkelerde biiyiik miktarda ve
uzun vadeli kredi saglayarak yeni isletmeler kurar ve kurulmus olanlar1 destekler.
(Aydemir, 2000: 90).

Istanbul Emniyet Sandigi; Mithat Pasa tarafindan kurulan diger bir milli
finansman kurumu da Istanbul Emniyet Sandigi’dir. Ilk defa, Mithat Pasa tarafindan
her smif halkin tasarruflarim1 toplamak {izere “Emniyet Sandig1” adi altinda
Ruscuk’ta tesis olunmustur.

-Sermaye, yedek akce ve temettiileriyle faaliyetini yiirtitebilmesi i¢in gerekli
emvali her tiirlii vergiden muaftir.

-Hisse senetleri ve resmi kuruluslarla olan yazismalari damga resmine tabi

degildir.
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-Posta Idaresi, Bankanin her tiirlii mektup ve telgraflari iicretsiz olarak
kabul edecektir.

-Bankanin ilk tesisi i¢in gerekli olan esya, glimriik vergisine tabi olmadan
ithal edilebilecektir. Bankanin hisse senetleri nama yazili ve miinhasiran Tiirk
vatandaslarina ait olacakti.

Bankanin her tiirlii bankacilik islemlerinden baska ticari ve sinai faaliyetlerde
de bulunabilecegi 6ngoriilmiistii. Itibari Milli Bankasi, Tiirkiye Is Bankasi’nin
kurulusu iizerine 1927 yilinda anilan banka ile birlesmis ve bu suretle faaliyeti sona

ermistir. (Aydemir, 2000: 92).

Emlak ve Eytam Bankasi (Tiirkiye Emlak Kredi Bankasi)’nin kurulmasi:
Ulkenin siiratle imar1 i¢in, insaat sektdriine kredi saglanmasi ve tasinmaz
mallardan olusan servete faydali bir akicilik vermek amaciyla 1927 yilinda 844 sayili

Kanunla itibari sermayesi 20 milyon lira olan Emlak ve Eytam Bankas1 kurulmustur.

T.C. Merkez Bankasi’nin Kurulusu:

Cumbhuriyet doneminde bankacilik alaninda atilan en Onemli adim hig
kuskusuz, 30.06.1930 tarih ve 1715 sayili Kanunla Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez
Bankasi’nin kurulmus olmasidir. Tiirkiye’de banknot ihraci imtiyazina sahip bir
emisyon bankasi hiiviyetinde olan T.C. Merkez Bankasi’nin kurulus amagclar
arasinda Tiirkiye'nin ekonomik kalkinmasina yardimda bulunmak, iskonto fiyatini
tespit ve para piyasasini ve tedaviiliinii tanzim etmek, hazine muamelelerini ifa
etmek, hiikiimetle miistereken Tiirk parasinin degerinin korunmasina yonelik biitiin
tedbirleri almak yer alir.(Resmi Gazete, 1970). Banka, sonralarda acgik piyasa
islemleri yapmak, mevduat munzam karsilik oranlarini tespit etmek, bankalarin
taahhiitlerine kars1 bulunduracaklart umumi disponibilite oranini tayin etmek, banka

plasmanlar {izerinde tanzim tedbirleri almak, genel kredi hacmini ve genel kredi
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hacmi i¢inde muhtelif kredi tiirlerinin sektorler itibariyle dagilimini ayarlamak gibi

para politikasina iligkin araglarla donatilmistir.( Bankalarimiz, 1992: 13- 28).

2.BOLUM

2.1.PERSONEL YONETIMIi

Yonetim bilimi, idarenin iyi bi¢imde yoOnetilmesi ve en iyl bi¢imde
orglitlenme usullerinin incelenmesidir. Yonetim bilimi idarenin gergek isleyisini
inceleyen bir disiplindir.(Tortop, Ispir, Aykag, 1993: 1- 24). Yonetim bilimi bir
yandan kamu yararina gorevler verilen iktidarin organlarinin kurulusu yapisi ve
gorevlerini ve diger yandan da bu organlarin ¢alismalarinda gérev alan veya etkisi
kalan kisilerin davranislarini inceleme agiklama ve tanimlamaya yonelen sosyal
bilimlerin bir koludur. Yonetim bilimi; bir bilimdir, sosyal bir bilimdir, yonetim
bilimini tanitmak ve agiklamak amacini giider yararlandigi yontemler; dokiimanter
kaynaklara bagvurma, dogrudan dogruya goézlem, goézlemleri kaydetme bilimidir.

(Tortop, Ispir, Aykag, 1993: 1- 25). Modern ve bilimsel bir personel yonetimi
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yaklagik 1940 yillarinda baglar. Buna karsilik personele iliskin sorunlarin 6nem
kazanmasi, yoneticilerin dikkatini ¢ekmesi ise ¢ok daha gerilere kadar gider.
Personele ait sorunlarin énem kazanmasi, bularin lizerinde durulmasi gerektiginin
anlasilmas1 18.yy sonlarinda Ingiltere de evvela iplik sanayinde baslayan, oradan
diger sanayi kollarina gecen daha sonrada biitiin Avrupa ya yayilan Sanayi Devrimi

donemine rastlar.

2.2.INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

IKY’ nin kisa bir siirede meslek alam1 olarak benimsenmesiyle birlikte
geleneksel personel yoneticileri bile kendilerini insan kaynagi departmani yoneticisi
olarak takdim ederken yakaladiklar1 degisim cizgisini gostermeye c¢alismiglardir.
Yeni nesil IKY yoneticileri iki &nemli gelisme yasadilar. Bunlardan birincisi
personel levhalarini aldirip insan kaynaklari levhalarini takanlar1 goérmeleri, ikincisi
ise verimli kaliteyi, karlilig1 saglamak i¢in ¢ogu bilinenleri yeni bir insan anlayisi ya
da felsefesine baglamdan uygulamali kanalda karigsmalar1 oldu. Modern isletmelerde

insan kaynagi en 6nemli 6gedir.

Kurumlar karlarini arttirmak ig¢in yliksek verimli bir isgiicline sahip olmak
mecburiyetindedir. Calisanlarin maddi doyumunun yaninda manevi ihtiyaglarinin da

karsilanmasi, igyerinde verimliligi artirmaktadir.

IKY’nin ¢alisanlarin memnuniyetini saglamak acisindan dikkate aldig
tatminsizlikler, baslica ii¢ kisimda toplanabilir; (Tortop Nuri, Isbir Eyiip ve Aykag
Burhan, 1993: 23).

-Isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagl sikayet ve tatminsizlikler,

-Maddi ¢ikarlara iligkin sikayet ve tatminsizlikler,

-Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iliskin sikayet ve tatminsizlikler.
Insan Kaynaklar1 Y6netiminin basariya ulasmasi igin yapilmasi gerekenler;

-Tiim ¢alisanlarin stirece katilim ve destegi saglanmalidir,

-Degisimin gerekliligine inanilmalidir,

-Ust ydnetimin liderligi saglanmalidir,

-Uygun 6rgiit yapist ve kontrolii yaratmaya yonelik cabalar sarf edilmelidir,
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-Isletme iginde bir giiven ortami yaratilmalidir,

-Calisanlarin performanslarini ve verimliliklerini artirmalarina yonelik beceri
gelistirme ¢alismalar1 yapilmalidir,

-Calisanlar siirekli egitime tabi tutulmalidir,

-Takim halinde ¢aligma tesvik edilmeli, bireyselligin oniine ge¢ilmelidir,

-Planli ve disiplinli ¢alisilmalidir,

-Siirekli gelisme anlayist benimsenmelidir. (Tortop Nuri, Isbir Eyiip ve
Aykag Burhan, 1993: 24).

Insan Kaynaklari Y&netiminin Islevleri, orgiitlerde insan kaynaklari
yoneticisinin yerine getirdigi bes ana islev ve faaliyet vardir. Bir bakima birbirini
izleyen adimlar olarak Orebilecegimiz islevler: insan kaynaklar1 ihtiyaglarim
planlanmasi, ge¢mis etkiler, cagdas nedenler; insan kaynaklarinin maliyeti,
tiretkenlik krizi, degisimin hizlihig ve karmasikligi, kiiresellesme, isgiicli ¢esitliligi,
beceri gereklerinde degisme, kiigiilme ve say1 azaltma yetkilendirme, toplam kalite
yonetimidir. (Yalg¢in, 1994: 4- 10).

Personelin saglanmasi, bagvurularin kabulii, gériisme, referanslarin kontrolii,
saglik muayenesi, test uygulama, en son secim ve ise yerlestirme, ise baslama,
ekipmanin saglanmasi, kisisel sicil, nakil ve ylikseltmeler, isten ayrilma goériismesi ve
isten ayrilma, gelistirme ve egitim, is basinda egitim, isletme i¢i ders ve konferanslar,
isletme dis1 egitim merkezleriyle isbirligi, isci el kitabi, yaynlar, biiltenler,
kiitiiphane, iicretlendirme, iicret cetvelleri, ilicret 6zendirme planlari, fazla mesai
ticretleri, kara katilma planlari, is saatleri, bayram ve tatiller, ¢alisma kosullari,
fabrika yonetimi, havalandirma, 1siklandirma, saglik olanak ve araglari, dinlenme
siireleri, yemek verilmesi, korunma, saglik muayeneleri, saghk egitimi, ilk yardim,
laboratuar arastirmalari, sosyal giivenlik, siirekli is, igsizlik sigortasi, hayat sigortast,
emeklilik plani, konut programi, yoneticilerle iligkiler, sikayet nedenleri, ortak
cikarlar konusunda personelin fikrinin alinmasi, toplu soézlesmeler, hizmet
faaliyetleri, sosyal faaliyetler, personel kuliipleri, aragtirma, is analizi, kaza kayitlari,
ise gelmeyen yada gec gelenler, yasam diizeyi {icretleri, is yasasi olarak
tanimlanabilir. Personel sorunlari ise teknolojik igsizlik is gilivencesi, is¢ilerin
orglitlemesi, i gururu, mekanizasyon, otomasyon (Yalg¢in, 1994: 4- 11).

Kamu ya da 6zel tiim orgiitler ortak bir amaci gergeklestirmek iizere birey ya

da gurup faaliyetlerinin bilingli bir bigimde es gilidiimlenmesi sistemi olarak
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tamimlanabilir. Orgiitin ve yonetimin an Ogesi insan ve insanlarin olusturdugu
guruplardir. Yonetici kendisinden daha akilli insanlart etkili bigcimde caligtirabilen
kisidir. Yonetim, ‘kisilerin ¢abalariyla amaglarin basarilmasi siireci’ olarak
tanimlanabilir. (Mondy, Noe, 1984: 32). Amaglar1 basarabilmek i¢in yonetici, bazi
temel iglevleri yerine getirmek zorundadir.

YoOnetimin ya da yoneticinin islevleri,

1. Planlama
2. Orgiitleme
3. Personel
4. Yoneltme
5. Denetim

Yonetim ‘Orglitsel amaclarin basarilabilmesi i¢in Orgiitsel kaynaklarin es
gidiimlenmis kullanimin1 saglamaya yonelik planlama, Orgilitleme, personel,
yoneltme ve denetleme siireci’ olarak tanimlanabilir. Orgiitlerin verimli bir bigimde
calisabilmesi, orglitleri olusturan personelin etkili sekilde yonetilmesine ve onlardan
yararlanabilme derecesine baglidir. (Can, Akgiin; K. Avuncubasi, 2001: 4).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetici ya da operasyonel basamaklarda calisan
personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli
olarak arttirilmas1 icin tim destek faaliyetlerinin devreye alinmasini amaglar.
(Cascio, 1995: 268).

Insan kaynaklar1 ydnetimi insan O8esini on plana ¢ikaran, onu Orgiitiin
merkezinde gdren personel ydnetimine ¢agdas bir bakis agisidir. Insan kaynaklari
yonetimi isletme igerisinde insanin stratejik Oneminin farkina vararak, onu bir
maliyet unsuru olarak gérmekten ¢ok, isletmeye deger katan, isletmenin etkinlik ve
verimlilige wulagsmasinda o©nemli derecede katkist1 oldugunu kabul eden bir
yaklagimdir.(Canman, 1995: 55).

Insan kaynaklar1 yonetimini, herhangi bir 6rgiitsel ve gevresel ortamda
insan kaynaklarinin Orgiite, bireye ve c¢evreye yararli olacak sekilde, yasalar

cercevesinde, etkin ve verimli bir sekilde yoOnetilmesini saglayan islev ve
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calismalarin tiimii olarak tamimlamak miimkiindiir (Kaynak, 1998: 16). Insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmelerdeki calisanlarin isletmeye katkilarini en iist seviyeye
cikaracak sekilde gelistirip, biitiinlestirilmesini temel almaktadir. (Baysal, 1993: 63).
Bu 6zelligi insan kaynaklar1 yonetimini isletmelerin basarisinda kritik bir noktaya
tagimaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci vardir. (Palmer ve Williams,
1993: 25). Bunlardan birincisi, insan kaynaklarin1 organizasyonun amaglari
dogrultusunda en verimli ve etkin bir sekilde harekete gec¢irmek, ikincisi ise, is
gorenlerin  ihtiyaglarinin  karsilanmast  ve mesleki bakimdan geligsmelerini
saglamaktir. insan kaynaklarmni Yénetimi, en genis anlamu ile bir organizasyonun en
degerli varliginin, yani orada c¢alisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen

stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak tanimlanabilir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi bir organizasyon iginde yiiksek performansl is
giiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi igin
yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir (Barutgugil, 2004: 32).

1970"erin sonlart ve 1980'lerin baglarinda insan kaynaklar1 yonetimi
kavraminin ifadelendirilmesi igeriginin belirsizligi nedeniyle olduk¢a zor olmustur.
Insan Kaynaklari Yonetimi kavrami, onceleri yeni bir anlam katilmadan sadece
personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmistir. (Selamoglu, 1998: 571).

Zaman zaman insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi kavramlarinin
kullaniminda esanlamli telaffuz edilmesine karsin; uygulamada aralarinda 6nemli
farklar bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Insan kaynaklari ydnetimi isletme
stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi (Werther, Davis 1993: 27).
gibi konularda islevde bulunmasina karsilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir
takim islemlerin yapildig1 bir birim olmaktan ileri gidememistir. (Tokol, 2001: 209).
Yapilan arastirmalar sonucunda insan faktoriiniin isletmelerde 6zellikle verimlilik
konusunda Oneminin anlagilmas1 ve bu konunun gelismesi personel yOnetimi
disiplinini insan kaynag1 disiplinine doniistiirmiistiir (Seymen, 2000: 593).

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklar1 yonetimi, yonetsel anlamda
bir gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktére ek olarak insan kaynaklari
yonetimi yaklasimia gegisi hizlandiran ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Bu

faktorler arasinda kiiresellesme ve rekabet, isgiicliniin yapisal degisimi, yonetim ve
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{iretim modellerindeki degisimler sayilabilir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi'ne gecisi
hizlandiran nedenleri bir diger bakis agisina gore yine 4 baslik altinda incelemek
miimkiindiir; (Kaynak, 1998: 16- 18).

1. Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler teknoloji, otomasyon gibi
gelismeler isgiiciine olan ihtiyacin diismesine yol agmistir,

2. Verimliligin 6nem kazanmasi tatmin diizeyi diisiik, basar1 giidiisii diisiik bir
isgiicli verimli olmasini bekleme,

3. Degisimler, yonetim ve iiretim,

4. Isgiiciiniin olumsuzluk etkileyen diger faktorler; verimsizlik, yabancilasma,

tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmasi.

Is diinyasinin yiikselen degerleri arasinda olan insan kaynaklari fonksiyonu
sitketlerin en Onemli odaklarindan biri haline geldi. Artik sirketler strateji,
organizasyon ve teknolojik yatirim karar1 alirken insan faktoriinii gz Oniine alarak

hareket etmeye basladi. (Kaynak, 1998: 20).

Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Ilkeler
Insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri; yeterlilik, esitlik, kariyer, giivence,
yansizlik ilkesi, halef yetistirme, yonetim gelistirme ve insan kaynaklaridir. (Can,

Akgiin, Kavuncubasi, 2001: 42).

Y Onetimi Personel Yonetiminin Farklari

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Y&netimi
-Is odakl1 -Insan odakl
-Operasyonel faaliyet -Danigmanlik hizmeti
-Kayit sistemi -Kaynak anlayisi

-Statik yap1 -Dinamik yap1

-Insan maliyet unsuru -Insan énemli bir girdi
-Kaliplar normlar -Misyon ve deger

-Klasik yonetim -Toplam kalite yonetimi

-Iste calisan insan -Isi yonlendiren insan
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-I¢ planlama -Stratejik planlama

Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Etmenler

-D1s Etmenler;

1-Yasalar ve diger mevzuat

Is kanunlari, tiiziik kararname ve diger yonetmelikler, temel haklar ve insan
haklar, toplu is sdzlesmesi, iki ve ¢ok tarafli uluslararasi antlasmalar ve uluslararasi
calisma sozlesmeleri

2-Isgiicii

3-Halk

4-Sendikalar

5-Pay sahipleri

6-Miisteriler

7-Teknoloji

8-Ekonomi

-I¢ Etmenler

1-Orgiitiin gorevi ve amaglari

2-Politikalar

3-Orgiitsel iklim

4-1s yasaminin Kalitesi olarak 6zetlenebilir.

(Can, Akglin, Kavuncubasi, 2001: 43).

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Islev ve Faaliyetleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi islevleri, temelde yonetimin is goren verimliligi ve
etkinligini saglamak amaciyla diizenledigi politikalar, planlar ve programlar igerir.
Tim bu caligmalar: insan kaynaklar1 planlamasi, is goren bulma ve sec¢im, insan
kaynaklarimi gelistirme ve egitim, saglik ve giivenlik yonetimi, is goren
performansini degerlendirme, iicret yonetimi (Oriicii, 2003: 1- 11).

Etkili olumsuz destekleme iyi yapilmis bir is i¢in bekledikleri ddiillerden
insanlar1 yoksun birakmay1 igerir. Odiilleri geri ¢cekmek istenmeyen bir davranisi

diizeltmede tehdit ve isten c¢ikarma gibi korkutma taktiklerinden genellikle daha
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etkilidir. Birisinin igle ilgili iyi davraniglarin1 pekistirmenin en 1iyi yollarmni
belirlemek amaciyla kiginin kendisi hakkindaki anlayisinin nasil desteklenecegi ve
miimkiin olan uygun ¢alisma kosullanin nasil saglanacagini anlayabilmektir. (Weiss,

1993: 150).

2.3.iS DOYUMU ve MOTIVASYON

Calisanlara yonelik tutum Olgiimlerinde ‘igsel motivasyon’ kavramina
rastlanir, calisanin isini i1yl yapmasi sonucunda elde etmeyi bekledigi subjektif
odiiliin ya da olumlu duygularin, kisiyi isini yapmak i¢in ne kadar motive ettigi
Olciisii olarak tanimlanir. (Lawyer, 1969: 78).

Ihtiyaglar1 simiflandirma her ne kadar insandan insana farklilik gdsteren bir
yapiya sahipse de genel olarak, birinci derece temel ihtiyaglar ve ikinci derece
tamamlayici ihtiyacglar olarak incelenebilir. (Eren, 2000: 495).

Ihtiyaclar; Fizyolojik (yeme, igme) Giivenlik (saghk sigortasi) Sosyal
(arkadaslik) Psikolojik (basari, statii) olarak gruplandirilabilir.

Is doyumu, orgiitiin kendi 6zellikleri tarafindan yaratilan, daha ¢ok orgiitiin
kendi icerisinde gelen boyutalar ve isgorenlerin c¢esitli kisisel oOzelliklerine
baghidir.(Agho, Mueler ve Price, 1993: 1022).

Ihtiyaglar1 tatmin etme zorunlulugu, insanin harekete ge¢mesini gerektirir; bu
ise giidiiler sayesinde olur. Harekete gecirilmis ihtiyaca psikolojide giidii(motive) adi
verilir. (Can, Akgiin, 2000: 305). Giidii olarak adlandirilan bu etmenler igsel, digsal
olabilir. Giidiiler dogustan olabilecekleri gibi (diirti, icgiidii), sonradan da
kazanilabilirler. Miisterilerle birebir temasta bulunan, isletmenin 6n saflarinda yer
alan is gorenlerinin is doyumunu artirmak yoneticiler i¢in O6nemli bir

gorevdir.(Rogers, 1994: 5).
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Motivasyon baglangict motive olmakla baslar. Motivasyon ya da diger bir
deyisle giidiileme gozle goriillmeyen varsayimsal bir olgudur ve davranisi anlamada
cok Onemli bir siirectir. Buna dayanarak gilidiiyii davranis1 amaca dogru harekete
geciren, yonelten bir i¢ durum olarak tanimlanabilir. (Tekarslan, 1998: 101).
Motivasyonun amaci eyleme ge¢mektir. Diislinceleri yasama gegirme istegi en az bu
diistinceler kadar 6nemlidir.

Is doyumunun &l¢iilmesinde bugiine kadar izlenen en yaygin yaklasim, bir
Olcegin  hazirlanarak  uyglanmasidir.(Tezbasaran, 1997: 4-5).  Giiniimiiz
isletmelerinde i3 doyumunun Olgiilmesi lizerine Tiirkiye’de kullanilan olgeklerin
bliylik cogunlugu bagka {ilkelerde gelistirilmistir. Uyarlama c¢alismalar1 0Olgegin
Tirkge’ye cevrilip amaclanan kitle tarafindan anlasilabilecek bir dil yapisinin
gelistirilmesiyle baslamaktadir.(Glilgoz ,1994: 5).

1.Genel Is Doyumunun Olgiilmesi; Cammann, Fichman, Jenkins ve
Klesh(1983) tarafindan gelistirilen Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi basit,
kisa ve ¢ok madde iceren anketlerde kullanim i¢in idealdir. Komple bir orgiitsel
degerlemenin, orgiit iiyelerinin bireysel goriislerini yansitan bilgileri icermesine
ihtiya¢ oldugu dolayisiyla bireysel seviyede bilgi toplama, orgiitiin goriisii lizerine
temellenmelidir.(Cammann, 1983: 71).

2.1¢sel ve Digsal Is Doyumunun Olgiilmesi; Weis, Dawis, England ve
Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Doyum Anketi yaygin olarak
kullanilmaktadir. Insanlarin psikolojik ihtiyaglarindan olan taninma, sorumluluk,
basarma, ilerleme gibi igsel faktdrlerin yaninda, is ¢evresi ile ilgili olan digsal
faktorler; {icret, denetim, terfi, calisma kosullar1 ve isletme politikalar1 dlgekler
yardimiyla 6l¢tilmektedir.

3. Kesit Boyutunda Is Doyumunun Olgiilmesinde; Smith, Kendall ve Hulin
(1969) tarafindan gelistirilen Is Tanimlama Indeksi, Spector (1985) Is Tatmin Olgegi,
Cammann ve digerleri (1983) Michigan Orgiitsel degerlendirme Olgegi sik¢a
kullanilan anketlerdir.is doyumu diisiik oldugu halde ¢alismaya devam eden
personelin kurulusa maliyeti, ayn1 nedenden isten ayrilan personelden ¢ok daha
yiiksektir. Mutsuz calisanlar, is arkadasglarinin motivasyonunu ve performansini
olumsuz yonde etkilemekte ve ortak moralin diismesine neden olmaktadir.(Kiely,

1986: 22).
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Isletmeler agisindan yiiksek motivasyonun yararlari, personelin ait
olma,giivenlik, saygi ve basaril olma gibi ihtiyaglarini karsilamaya olanak saglar. Is
tatmini saglar. Personelin islerine ve is yerine baghliginmi artirir. Verimliligi ve
performans1 artirir. Islerin hedeflenen zamanda ve standartlara uygun olarak
tamamlanmasini saglar. Personel arasinda saglikli ve dogal bir iletisim kurulmasina
katkida bulunur. (Giiler, 1990: 44). Miisterilerle iyi iligkiler kurulmasina ve miisteri
memnuniyetine katki saglar. Ise odaklama, isbirligini ve katihmi artirir, olumlu
rekabeti gelistirir, personelin yaraticilifinin ortaya ¢ikmasina uygun bir ortam,

olumlu bakis agis1 saglar.

Is Doyumu Olgegi (IDO): Bireylerin islerinden aldiklar1 doyumun diizeyini
belirlemek amaciyla gelistirilmis, yarim birakilmis olumlu ifadelerden olusan, 5
secenekli 14 maddeden olusan bir 6zbildirim &lgegidir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama

ve giivenirlik ¢aligmasi Giiler tarafindan yapilmistir. (Gtiler, 1990: 45).

Basarili bir yonetici olmak icin personeli yakindan tanimali, onlarin
ihtiyaclari ile deger verdikleri konular1 iyi bilmek gerekir. Personelin motivasyonunu
artmanin ve yiksek motivasyonu silirdiirmenin kurallar1 sunlardir; ortak amag¢ ve
hedefler belirlemek, sosyal gereksinimleri karsilamak, diiriist ve saygili olmak,
duyarl olmak, olumlu olmak, ¢aligma ortamini gelistirmek, liderlik tarziniza dikkat
etmek, egitime Onem vermek, isi anlamli bulmalarin1 saglamak, personeli
bilgilendirmek, isbirligini saglamak, iyi iletisimi tesvik etmek, rekabeti 6zendirmek,
yetki ve sorumluluk devretmek, sorun ¢ézme ve karar alma asamalarina personeli de
katmak, geri bildirilmede bulmak, yerinde ovgiiler yapmak, yapici elestirilerde

bulunmaktir.(Coroglu, 2003: 102-109).

2.4.PERSONEL YONETIMI ve INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
ARASINDAKI ILiSKi VE FARKLAR

Personel yonetimi ile IK yonetimi arasinda énemli fark gérmeyen yazarlara
gore IK ydnetimi, yasanan hizli degisimin bir sonucu olarak personel ydnetiminin
yeni bir bakis acisiyla ele alinmasindan ibarettir. Her iki kavramin uygulama
diizeyinde ele aldig1 konular arasinda biiyiik farkliliklar yoktur. Nitekim bashigi

personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi olan herhangi iki kitap
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karsilastirildiginda, igerikleri agisindan aralarinda ¢ok biiyiik farklar olmadigi

goriilebilir. (Yalgin, 1985: 167 ; Kaynak , 1998: 278).

Personel yonetimi 6zellikle asagidaki konularin gelisimi ve uygulamalar ile
ilgilenmektedir :
-Insan kaynaklar1 planlamasi, aday saglama, se¢me, ise yerlestirme, ise son verme,
-Egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme,
-Calisma kosullari, ticretlendirme standartlar1 ve yontemleri,
-Caligsma ortami ve personel hizmetleri,
-Isletmenin her seviyesinde hem isveren, hem de is¢i temsilcileri ile resmi, gayri
resmi iligkiler ve goriismeler.
-Calisma kosullar1 ve iicretler konusunda miizakereler, anlasmalarin uygulanmasi,
uyusmazliklarin 6nlenmesi ve ¢oztiimii.
-Toplumdaki ekonomik ve sosyal degisimlerin, ¢alisma yoOntemlerindeki ve
organizasyon i¢indeki degisimlerin beseri ve sosyal etkilerinin g6z Onilinde

bulundurulmasi seklindedir.

Insan Kaynaklari terimi literatiirde, 1950’lerden itibaren kullanim alam
bulmustur. Bu terim A.B.D. de 1970’lerin sonlarindan itibaren o denli
yayginlagsmaya baglamistir ki, 1989 yilinda Amerikan Personel Yonetimi Dernegi
ismini Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi olarak degistirmistir. (Legge, 1995: 56,
Cowling, 1996: 47-61, Bennet, 2000: 157-171). IK y&netiminin isletme uygulamalar
diizeyinde personel yonetiminden Onemli farkliliklarinin bulunmadigi yoniinde
olmustur.Amerikal1 teorisyenlerin IK ydnetimini én plana ¢ikarmalarina karsilik
olarak Ingiliz teorisyenleri bu terimin stratejik yonii iizerinde durarak “stratejik insan
kaynaklart yonetimi” olarak kullanilmasinin daha dogru olacagini ileri siirmektedir.
Nitekim insan kaynaklar1 yonetiminin giderek stratejik bir boyut kazanmasi bu
konudaki yaklasimlar1 destekleyici bir goriinlim ortaya koymaktadir. Personel
yonetimi ve IKY arasindaki en dnemli fark olarak her iki kavramin hedef kitleleri
arasindaki fark ileri siiriilmektedir. Personel yonetimi esas olarak organizasyonun
calisanlarini hedef alirken, IKY organizasyonun gereksinimi olan insan kaynagm da
dikkate almaktadir.IKY, organizasyonun mevcut calisanlarinin disina ¢ikarak

potansiyel adaylar1 da igerisine alan, daha genis bir hedef kitleye hitap etmektedir.
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Hedef kitledeki farklilasma, IK yonetiminin insan olgusuna daha genis bir

perspektiften bakmasinin dogal bir sonucudur. (Legge, 1995: 73- 74).

Personel yonetimi; emredici kurallara uyum saglayan, takip eden,
operasyonel, pratik, kisa vadeli uygulamalara yonelik iken IKY yeni fikirlere acik,
yon gosterici, stratejik, kavramsal ve uzun vadeli uygulamalara yonelik olarak ifade
edilmektedir. Burada her iki terimin igeriginden ¢ok konulara yaklasimindaki
farkliliklar 6n plana ¢ikmaktadir.

Nitekim Storey’in Personel Endiistri iligkileri ile insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki farkliliklart inceledigi ¢aligmast sonucunda elde ettigi bulgular da, bu iki
kavram arasindaki farkliliklarin konulara bakis agisindan kaynaklandigini ortaya
koymaktadir. (Andersen Ltd., 1999: 32). Calisanlarin kontrolleri disindaki olaylardan
kaynaklanan ¢evre kosullar1 da, kisilerin basarisizliklart ya da diisiik performans
gostermelerinde etkilidir. Cevre kosullar1 dedigimiz bu belirsizlik de performans
planlamada gbz ardi edilmemesi gereken bir etken olarak karsimizda durmaktadir.

(www.ikportal.com).

2.6.BANKA CALISANLARI

Yiizyillar boyunca gelisme ve ilerleme gosteren banka isletmelerinin
ekonomik hayattaki katkilar1 ve gordiikleri ¢esitli hizmetler ve bu hizmetlerin artmis
olmast dolayisiyla memur sorunu birinci planda gelir. (Mali Ansiklopedi,
www.malihaber.com).

Bankalarin gelismesinde; varlik ve sermayeleri ne kadar giiven verici ve
onemli ise; personeli de o kadar biiylik ve énemli rol oynamaktadir. Bu bakimdan
memurunu iyi segemeyen, iyi yetistiremeyen ve de tatmin edemeyen bankalar her
zaman gerilemeye mahkumdurlar. Tavsiye ve iltimas gibi i¢ten ve distan baski ile
aliman elemanlarin ¢cogu kez bankaya yararli degil, zararli olduklar1 goriilmiistiir.
Personel se¢iminde, genel olarak mesleki bilgi ve lisan asil olmakla beraber; genel
kiiltiir, yetenek, ¢cabuk kavrama, yapici ve ahlaki vasiflar aranir. Bunlar, yapilacak
cesitli simavlar, deneyler ve arastirmalar sonunda saptanir. Boylece banka, her ¢esit
etkiden uzak, kendine yarayacak en uygun elemani seger ve kadrosuna alir.

(www.ikademi.com).
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Bankaya alinacak personelin se¢iminde uygulanabilecek diger bir yontem de,
memur adayini once teorik bir sinavdan gecirdikten ve mesleki bilgisi, lisani, genel
kiltlirii saptandiktan sonra stajyer olarak bankaya almak ve bu staj doneminde de
pratik tecriibeler yaparak elemanin yetenek ve ¢aligma durumunu ve ayni zamanda
ahlak ve disiplin yonlerini saptamaktir. Bu usulde elemanin bankaya memur olarak
alinmasi, staj siiresinin bitmesinden sonra kesinlesir. Tahsil derecesi ne olursa olsun
alman elemanin hemen servislere verilmesi ve diger memurlar tarafindan
yetistirilmege birakilmas1 dogru degildir, sakincali olabilir. Once mesleki kursa tabi
tutulmali, basar1 gosterdikten sonra memur bankanin aktif kadrosuna alinmalidir. Bu
sistemlerin uygulanmasi, hi¢ kuskusuz her memleketin bankacilik yapisina gore
degisebilir. Ornegin, bankalar1 ¢ok ve bilyilk olan memleketlerde resmi meslek
okullarinda yetigsmis elemanlarin miktar1 ve yeterligi sorunu bu konuda karar
vermeye etkin olur. (www.ikademi.com).

Hangi yontem ve bigimde olursa olsun, banka kadrosuna alinan memur,
bankacilik bakimindan asil olgunlagsma imkanin1 banka iginde ¢alismakla elde eder.
Bir memur, gelecekte bankanin sorumlu teknik ve idari islerinde gorev alacaktir. Bu
bakimdan onun bir olgunlagsma dénemi ge¢irmesi, bu alanda ¢ok iyi yetismesi sarttir.
Banka memuru, bu donemde sistematik bir surette bankanin c¢esitli servislerinde
calistirilmalidir. Burada servis seflerine ve idarecilere biliyiikk gorev ve sorumluluk
diiser. Cilinkii herhangi bir serviste yetismis bir elemani ise yariyor diye orada
birakmak dogru degildir. Bilgi, tecriibe ve yeteneklerini gelistirmek i¢in gesitli
siirelerle ayr1 ayr1 servislerde calistirmak yoneticilere diisen en Onemli
gorevlerdendir. Ornegin, altisar ay her serviste gorgiisiinii ve tecriibesini artirdiktan
ve gerektiginde egitim kursundan gecirdikten sonra memuru devamli olarak belli
islerde  calisirmak ve  ihtisasa dogru  yoOneltmeli miimkiin  olabilir.
(www.ikademi.com).

[s, insan yasaminda 6nemli bir yere sahip olan, bireye toplum icin de belli bir
rol, yer ve ekonomik yarar saglayan, bireyin uyanik kaldigi siirenin biiyiik bir
kismint dolduran bir ugras olarak tanimlanabilir. (Aydin ve Kutlu, 2001: 37-45;
Sever, 1997, 58, Kavla, 1998: 101).
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Teknolojinin siirekli ve hizli bir sekilde gelismesi ile giiniimiizde ¢aligsma
yagsami, bireyin gerek fizyolojik, gerekse psikolojik ve sosyal yonden sagligini
olumsuz olarak etkilemektedir. Calisanlar, is ortaminin, is ve islemlerin ve psiko-
sosyal ¢evrenin streslerinden etkilenmekte, ¢esitli diizeylerde bedensel ve ruhsal ¢caba
icinde gorevlerini devam ettirmektedirler (Ozbayir, Dramali, Gezer, 1999: 193-209).
Bireyin isinden sagladigt doyum, hem kendi mutlulugu hem de verdigi hizmetin
kalitesini yiikseltme acisindan 6nemlidir (Ersan, 1997: 75).

Is doyumu, ise karsi kisisel bir tutum olup, calisanlarin is ve is yasamindaki
beklentilerine ulastiklar1 zaman duyduklart olumlu duygusal bir durumdur (Ersan,
1997: 75). Is ortamindaki doyum, calisanlarin sadece fiziksel ve zihinsel durumunu
degil ayn1 zamanda bireysel, fizyolojik ve ruhsal durumunu da olumlu yonde etkiler.
Is doyumu; iicret, terfi olanaklarmin olmasi, ¢alisma kosullarmin uygunlugu, isin
kendisi, is arkadaglar1 yonetici ile iligski ve bireyin isindeki beklentilerinden etkilenir.
(Kavla, 1998; Ersan, 1997: 75; Uzun, 1997, 135-143; Soydanli, Turgay, Polat, 1998:
32-40; Vural, Eroglu, 1999: 18-24).

Isinde doyumsuzluk yasayan birey, olumsuz duygulara yénelir. Bu olumsuz
duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini bozar. Bunun sonucunda
bireyde isten uzaklasma, isi terk etme. ise karsi kayitsizlik siirekli isten yakinma,
meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk distinceleri gibi doyumsuzluk belirtileri
goriilebilir (Kavla, 1998: 102, Karadag, Sert basi, Ozdemir, 2002: 8- 15) Giiniimiizde
birey i¢ dis ¢cevreden kaynaklanan bir¢ok uyariciyla karsilagsmakta ve bundan olumlu
ya da olumsuz etkilenmektedir ( Oztiirk, 2003: 138 ).

Maslach ve Jackson tiikenmigligi fiziksel tiikkenme, kronik yorgunluk,
caresizlik ve timitsizlik hisleri olumsuz bir benlik kavraminin gelismemesi meslege
ve genel olarak yasama ve diger insanlara yonelik olumsuz tutumlara belirginlesen,
fiziksel, emosyonel ve mental bir tilkenme sendromu olarak tanimlanmistir. (Cam,
1993: 78).

Isine fazlasiyla bagli olan bireyin, asir1 stres ya da doyumsuzluk nedeniyle

isten geri ¢ekilerek, isinden sogudugunu ifade etmistir. (Cam, 1993: 57).

Jones’de tiikenmisligin olusumunda, bireysel psikolojik stresten ¢ok, hizmet

verenlerle alanlar arasindaki iliskiden dogan stresin etkili oldugunu vurgulayarak,



40

tilkenmisligin bireyin bireysel ve fiziksel yorgunlugunun 6tesinde, is ve meslegine
iligkin biligsel stireclerdeki degisimi kapsayacak bir kavram olarak degerlendirmesi
gerektigini belirtmistir. (Cam, 1993: 69).

Pricewaterhouse Coopers Insan Kaynaklar1 Hizmetleri, nitelikli ve yiiksek
performansa sahip ¢aliganlarinizi elde tutmayi saglayan ve personel maliyetlerini
arttirmayan {icret yoOnetimi sistemlerinin kurularak calisanlara gosterdikleri
performansa, sahip olduklar1 niteliklere ve becerilere uygun iicret paketleri
sunulmasini saglamaktadir. (www.pwc.com).

Is Degerleme

Ucret yonetimi sistemi basta olmak iizere, bircok farkli konuda kullanilabilen
etkin ve gegerli bir ara¢ olan is degerlendirme, sirket igcindeki islerin (c¢alisanlarin
degil) birbirleri ile kiyaslanarak, ‘sirket ici’ degerlere gore siralandiriimasidir. Islerin
belirli bir metodoloji kullanilarak kiyaslanmasi, derecelendirme ve iicret paketlerinin
belirlenmesinde sistematik yaklagim saglamaktadir.

Ozel Ucret Paketleri

Tiim calisanlara veya belirli bir fonksiyon (satis, ar-ge, vb.) veya yonetim
kademesine (iist diizey yoneticiler, vb.) yonelik bu gruptaki ¢alisanlara 6zel ve farkl
(prim, temettii, komisyon, basar1 primi, vb.) iicret paketi bilesenlerinden olusan 6zel
ticret paketlerinin tasarlanmasi ve sirkete 6zel hale getirilmesi amaglanmaktadir.
(WWW.pwc.com).

Ucret ve Yan Odemeler Arastirmasi

Belirli bir sektor, lokasyon veya fonksiyon bazinda belirli katilimcilara
yonelik olarak hazirlanan {icret ve yan 0demeler arastirmalaridir. 1996 yilindan
itibaren gerceklestirilen iicret arastirmalarinda, bugiine degin beyaz esya, hizlh
tiikketim, finans sektorii gibi farkli sektorlere yonelik arastirmalar bulunmaktadir.

Calisan Memnuniyeti Aragtirmasi

Organizasyonlarin her asamasinda farki yaratan unsurun calisan elemanlar
oldugunun anlasilmasi ve benimsenmesiyle beraber, elemanlarin goriislerine deger

ve onem veren firmalarin orani her gegen gilin artmaktadir.

Performans Yonetimi Sisteminin Tasarlanmasi
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Sirket ve calisan hedeflerinin uyumlandirilarak dogru gdstergeler iizerinden
calisanlarin  degerlendirilmesi ve sirkete katma deger yaratan alanlara
odaklanilmasini saglayacak, diger insan kaynaklar1 sistemleri ile entegre performans
yonetimi sisteminin tasarlanmasi amaglanmaktadir. (Tastan, 2002: 17).

1970 sonrasinda insan kaynaklart yOnetiminin organizasyondaki stratejik
onemi alaninda etkin olan bir diger yaklasim Harvard Universitesi’nde
gelistirilmistir. Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin belirleyicileri
ve sonuglar1 ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Insan kaynaklari ydnetimini genel
yonetim yaklasimi igerisinde degerlendiren bu ¢alisma, insan kaynaklari yonetimi
alaninda dort temel politika ayrimi belirlemistir. Bu politikalar; is goren etkisi, is
goren katilimi, insan kaynaklar1 akisi, is goren tedariki, ise yerlestirilmesi ve isten
cikarilmasi, odiillendirme sistemi, tesvik, tlicret ve katilim sistemleri ve calisma
sistemleri, isin organizasyonudur. (Tastan, 2002: 18).

Harvard yaklagimia gore insan kaynaklar1 yonetiminin bu dort politikasi,
organizasyonda etkin unsurlar olarak kabul edilen hissedarlar, yonetim, is goren
gruplar1 ve isc¢i sendikasi ile durumsal faktorler olarak adlandirilan isgiiciiniin
ozellikleri, organizasyonun yonetim felsefesi ve stratejisi, isgiicli piyasasi, teknoloji,
yasal diizenlemeler ve toplumsal degerlerden etkilenmektedir.

Insan kaynaklar1 y&netiminin bu dért politikast kendi arasinda ve
organizasyon stratejisi ile biitiinlestirildiginde ve etkin olarak kullanilabildiginde
organizasyonel basar1 saglanabilecektir. (Tastan, 2002: 19). Diinya c¢apindaki
oOrgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi; sorunlara ve ¢oziimlere ortaklasa sahip ¢ikma,
girisimcilik, egitimi, deneme ¢alisanlarin katilim, 6neri getirmeleri, cok fonksiyonlu
takimlar, yetkilendirilmis takimlar, etkin 6dil sistemleri, kazang paylasimlar1 olarak

gortlebilir. (Yiiksel, 1998: 237- 243).

3.BOLUM
3.1.BANKA CALISANLARININ i$S DOYUMUNA iLISKIN ANKET



CALISMASININ SONUCLARI

3.2 YONTEM

3.1.Ki-Kare Testi Analiz Sonuclari
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Bir faktoriin diger bir faktdre bagl olarak degisip degismemesi veya bir

faktor tizerine diger bir faktoriin etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla Ki-

Kare testi yapilmistir.

Anket sorularina verilen cevaplarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni

durum, cocuk sayisi, ¢alistigi boliim, unvan, kurumda calistigi siire, toplam is

tecriibesi, bankacilik meslegini segcme sebeplerine gore bagliliklarinin aragtirilmasi

icin anketteki sorular arasinda Ki-Kare testi yapilmis, istatistiksel anlamda iligkisi

olanlar 12 ayr tabloda gosterilmistir.

Tablo 1. Sorulara Verilen Yamitlarin Cahsilan Bankaya Bagimhiliginin

Arastirillmasi
Sorular r
12 168.951
13 145.156
14 224.996
15 218.723
16 231.638
17 186.675
18 194.011
19 181.772
20 213.464
21 215.678
22 247.104
23 175.302
24 258.847
25 275.170
26 194.455
27 254.452
28 190.738
29 178.276
30 248.774
31 213.721
32 217.015

*p<0.05

Serbestlik
derecesi
168
156
168
168
168
156
156
192
168
180
216
192
168
216
168
168
168
180
228
192
180

Anlam diizeyi

465
723
.002*
.005*
.001*
.047*
021*
.691
.010*
.036%*
072
.801
.000*
.004*
.079
.000*
110
522
165
135
.031*

Tabloya gore, ankete yanit verenlerin, kurum kiiltiirtinden(14), departman igi

ve departmanlar arasi bilgi akisi, iletisim ve paylasimdan memnuniyet dereceleri(15);
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calisanlarin  bilgi ve becerilerinin yaptiklart iglere uygunlugu(16); c¢alisma
arkadaglarinin sorumluluk alabilme yeteneginden(17), kurumdaki isbirligi ve takim
ruhundan(18) kurumdaki demogratik platformlardan(20), verilen sorumluluk ve
yetkilendirme diizeyinden(21), verilen kisisel ve mesleki egitim ¢alismalarindan(24)
memnuniyet dereceleri; ticretin tatmin ediciligi(25); kurumun devamliligina
inanig(27); departman i¢i is siireclerinin olugturulmasindan duyulan memnuniyet(32)
dereceleri calisilan bankaya bagli olarak degismektedir. Buna gore sorulara verilen

yanitlar yoniinden c¢alisilan bankanin 6nemli derecede etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Sorulara Verilen Yanitlarin Cinsiyete Bagimhiliginin

Arastirilmasi
Sorular r Serbestlik Anlam
derecesi diizeyi
12 15.109 14 371
13 20.640 13 .080
14 13.968 14 452
15 11.659 14 .634
16 9.291 14 812
17 10.298 13 .669
18 4.954 13 976
19 14.406 16 .568
20 6.503 14 952
21 10.247 15 .804
22 13.131 18 784
23 8.062 16 .947
24 13.436 14 493
25 14.648 18 .686
26 12.862 14 .537
27 11.070 14 .680
28 11.070 14 .680
29 13.632 15 .554
30 15.859 19 .667
31 11.462 16 780
32 9.512 15 .849

*p<0.05

Tablo 2’ye gore sorulara verilen yanitlar yoniinden cinsiyetin etkisi olmadigi

gorilmektedir.

Tablo 3. Sorulara Verilen Yamitlarin Yasa Bagimhilhiginin Arastirilmasi

Sorular X Serbestlik derecesi ~ Anlam diizeyi
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12 39.837 42 .566
13 32.726 39 750
14 44.684 42 .360
15 29.438 42 928
16 34.019 42 .805
17 40.127 39 420
18 44.293 39 258
19 56.225 48 .194
20 42.079 42 468
21 30.979 45 945
22 63.213 54 .183
23 77.225 48 .005*
24 43.060 42 426
25 47.852 54 .709
26 39.464 42 .583
27 74.671 42 .001*
28 41.266 42 .503
29 47.647 45 .366
30 35.060 57 990
31 49.406 48 417
32 40.587 45 .659

*p<0.05

Tablo 3’e gore, ankete yanit verenlerin, insan kaynaklar1 politikast (23) ve
kurumun devamliligina inamis (27); dereceleri calisilan bankaya bagli olarak
degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden ¢alisanlarinin yasinin

onemli derecede etkisi olmadig goriilmektedir.

Tablo 4. Sorulara Verilen Yamitlarin Ogrenim Durumuna Bagimhihginin

Arastirilmasi

Sorular x Serbestlik derecesi  Anlam diizeyi
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12 31.661 42 877
13 34.799 39 .662
14 40.938 42 518
15 34.056 42 .804
16 31.508 42 .882
17 32.176 39 772
18 28.632 39 .889
19 47.046 48 512
20 27.165 42 963
21 34.133 45 .881
22 45.021 54 .803
23 36.160 48 .895
24 33.511 42 .822
25 59.030 54 297
26 47.779 42 250
27 41.423 42 496
28 31.024 42 .894
29 51.385 45 238
30 51.653 57 .675
31 66.636 48 .039*
32 37.828 45 767
*p<0.05

Tablo 4’e gore, ankete yanit verenlerin, kurumsal adaletten memnuniyet (31)
dereceleri g¢alisanlarin 6grenim durumuna baglh olarak degismektedir. Buna gore
sorulara verilen yanitlar yoniinden ¢alisanlarinin 6grenim durumlarinin 6nemli

derecede etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Tablo S. Sorulara Verilen Yamitlarin Medeni Duruma Bagimhihginin

Arastirilmasi
Sorular r Serbestlik derecesi  Anlam diizeyi
12 24.101 28 .676

13 32.373 26 .181
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14 90.099 28 .000%
15 34.521 28 184
16 63.919 28 .000%*
17 22.522 26 660
18 23.210 26 621
19 95.073 32 .000%
20 62.902 28 .000%
21 16.565 30 977
22 100.531 36 .000%
23 113.229 32 .000*
24 36.926 28 121
25 39.141 36 331
26 25.157 28 619
27 85.052 28 .000%
28 55.657 28 001
29 60.269 30 001
30 48.950 38 110
31 47.023 32 0425
32 66.059 30 .000*
*p<0.05

Tablo 5’e gore, ankete yanit verenlerin, kurum kiiltiiriinden (14), calisanlarin
bilgi ve becerilerinin yaptiklar1 islere uygunlugundan (16); karar siireclerini
isleyisinden (19); kurumdaki demogratik platformlardan (20), isi verimli olarak
yapmak i¢in gereken kaynaklarin yeterliliginden (22); insan kaynaklar
politikasindan (23); kurumun devamliligina inanistan (27);kurumda g¢alisanlarin ve
yoneticilerin kisisel kalitesinden (28);kurumda siire¢ yonetiminin agik olup ¢alisani
gelistirmesinden (29); kurumsal adaletten (31); departman ig¢i is siireglerinin
olusturulmasindan duyulan memnuniyet(32) dereceleri medeni duruma bagli olarak
degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden medeni durumun

onemli derecede etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Sorulara Verilen Yanitlarin Cocuk Sayisina Bagimhiliginin

Arastirilmasi
Sorular v Serbestlik derecesi ~ Anlam diizeyi
12 35.091 42 766

13 42.993 39 304
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14 106.099 42 .000%
15 59.507 42 039
16 45.650 42 323
17 39.963 39 427
18 40.577 39 401
19 101.841 48 .000%
20 72.055 42 003
21 32.354 45 921
22 124.041 54 .000%
23 114.803 48 .000*
24 45219 42 339
25 59.897 54 270
26 30.512 42 906
27 118.571 42 .000%
28 69.993 42 .004*
29 74.961 45 003
30 68.164 57 148
31 60.797 48 102
32 45.166 45 465
*p<0.05

Tablo 6’ya gore, ankete yanit verenlerin, kurum kiiltiiriinden (14),departman
i¢ci ve departmanlararasi bilgi akisi, iletisim ve paylasimdan memnuniyet(15); karar
stireclerini isleyisinden (19); kurumdaki demogratik platformlardan (20), isi verimli
olarak yapmak icin gereken kaynaklarin yeterliliginden (22); insan kaynaklar
politikasindan (23); kurumun devamliligina inanistan (27);kurumda g¢alisanlarin ve
yoneticilerin kisisel kalitesinen (28);kurumda siire¢ yonetiminin agik olup c¢alisani
gelistirmesinden (29); memnuniyet dereceleri c¢ocuk sayisina baglh olarak
degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden ¢ocuk sayisinin énemli

derecede etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Sorulara Verilen Yamitlarin Toplam Aylik Gelire Bagimhihi@inin

Arastirilmasi

Sorular x Serbestlik derecesi ~ Anlam diizeyi
12 48.419 42 230
13 32.546 39 758

14 43.998 42 .387



15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32

*p<0.05

40.853
45.261
44.825
50.420
51.696
40.779
57.352
57.352
67.313
57.470
71.297
40.478
57.985
46.123
48.004
57.756
60.774
48.836

42
42
39
39
48
42
45
45
48
42
54
42
42
42
45
57
48
45

521
337
241
.104
332
525
.102
.102
.034%*
.056
.057
538
.051
.306
352
447
.102
322
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Tablo 7’ye gore, ankete yanit verenlerin insan kaynaklar1 politikasindan (23);

memnuniyet derecesi, toplam aylik gelire bagl olarak degismektedir. Buna gore

sorulara verilen yanitlar yoniinden toplam aylik gelirin 6nemli derecede etkisi

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 8. Sorulara Verilen Yanitlarin Calisilan Béliilme Bagimhiliginin

Arastirillmasi
Sorular v
12 135.319
13 114.300
14 163.587
15 216.476

Serbestlik derecesi
154
143
154
154

Anlam diizeyi

.858

963

283
.001*
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16 183.735 154 .051
17 136.123 143 .646
18 163.783 143 113
19 193.931 176 168
20 203.814 154 .004*
21 173.474 165 310
22 326.879 198 .000*
23 173.675 176 535
24 176.977 154 .099
25 214.051 198 206
26 126.548 154 948
27 160.302 154 347
28 125.631 154 954
29 139.653 165 925
30 242.976 209 .054
31 232.481 176 .003*
32 223.796 165 .002%*

*p<0.05

Tablo 8’e gore, ankete yanit verenlerin, departman i¢i ve departmanlar arasi
bilgi akisi, iletisim ve paylasimdan memnuniyet dereceleri(15); kurumdaki
demogratik platformlardan(20), isi verimli olarak yapmak icin gereken kaynaklarin
yeterliliginden(22); kurumsal adaletten (31);departman i¢i is siireclerinin
olusturulmasindan duyulan memnuniyet(32) dereceleri ¢alisilan boliime bagli olarak
degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden ¢alisilan bdliimiin

onemli derecede etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 9. Sorulara Verilen Yamitlarin Unvana Bagimlih@inin

Arastirilmasi
Sorular v Serbestlik derecesi ~ Anlam diizeyi
12 144.016 140 391
13 93.086 130 994
14 97.102 140 998
15 224.548 140 .000*

16 176.588 140 .020*
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17 171.890 130 .008*
18 174.193 130 .006*
19 195.331 160 .030%*
20 132.565 140 .660
21 105.572 150 998
22 276.353 180 .000*
23 150.943 160 .684
24 121.001 140 875
25 148.551 180 958
26 90.319 140 1.000
27 99.333 140 .996
28 129.073 140 736
29 119.758 150 .967
30 186.247 190 563
31 144.437 160 .806
32 143.070 150 .643
*p<0.05

Tablo 9’a gore, departman i¢i ve departmanlar arasi bilgi akisi, iletisim ve
paylasimdan memnuniyet dereceleri(15); calisanlarin bilgi ve becerilerinin yaptiklari
islere uygunlugu(16); calisma arkadaglarinin sorumluluk alabilme yeteneginden(17),
kurumdaki igbirligi ve takim ruhundan(18); karar siireglerinin isleyisinden(19); isi
verimli olarak yapmak icin gereken kaynaklarin yeterliliginden(22); dereceleri
tinvana baglh olarak degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden

tinvanin 6nemli derecede etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Sorulara Verilen Yanitlarin Kurumda Cahisilan Siireye

Bagimhiliginin Arastirilmasi

2

Sorular X Serbestlik derecesi  Anlam diizeyi
12 555.961 490 021
13 421.862 468 .938
14 475.307 504 816
15 621.564 504 .000*

16 501.744 504 .520
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17 475.162 468 .399
18 515.599 468 .063
19 537.497 576 .873
20 477.072 504 .800
21 478.533 540 973
22 601.625 648 .903
23 620.878 576 .095
24 500.575 504 535
25 590.651 648 .948
26 404.758 504 1.000
27 716.369 504 .000*
28 445.562 504 971
29 608.343 540 .022%*
30 623.858 684 951
31 547.974 576 794
32 519.746 525 .556

*p<0.05

Tablo 10’ a gore, departman i¢i ve departmanlar aras1 bilgi akisi, iletisim ve
paylasimdan memnuniyet (15); kurumun devamliligina inanis (27); kurumda siireg
yonetiminin acik olup calisant gelistirme(29); derecelerinin  kurumda calisilan
siireye bagl olarak degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden

kurumda ¢alisilan siirenin 6nemli derecede etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 11. Sorulara Verilen Yamtlarin Toplam Is Tecriibesine

Bagimhih@inin Arastirilmasi

Sorular r Serbestlik derecesi  Anlam diizeyi
12 433.806 518 997
13 476.966 481 .543
14 469.287 518 939
15 542.173 518 224
16 478.581 518 .892

17 408.560 481 993
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18 448.112 481 .856
19 616.063 592 239
20 518.713 518 483
21 537.822 555 .692
22 679.742 666 347
23 583.503 576 405
24 496.478 518 745
25 742.355 666 .021%*
26 467.362 518 946
27 489.341 518 812
28 546.734 518 185
29 588.561 555 157
30 625.004 703 .984
31 557.920 592 .839
32 498.800 540 .897

*p<0.05

Tablo 11°e gore, ankete yanit verenlerin, iicretlerinin iilke kosullar1 ve sektor
genel ortalamalarina gore tatmin edici olup olmamasi (25); toplam is tecriibesine
bagli olarak degismektedir. Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden

calisanlarinin toplam is tecriibesinin 6nemli derecede etkisi olmadigi goriilmektedir.

Tablo 12. Sorulara Verilen Yanitlarin Bankacilik Meslegini Secme

Sebebine Gore Bagimlhihigin Arastirllmasi
2

Sorular X Serbestlik derecesi ~ Anlam diizeyi
12 608.181 490 .000*
13 597.726 455 .000*
14 550.739 420 .000*
15 623.419 420 .000*
16 536.417 490 .072
17 470.004 455 304
18 580.311 455 .000*

19 476.059 455 .239
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20 571.145 420 .000*
21 349.300 420 995
22 535.676 560 764
23 731.935 525 .000*
24 571.954 455 .000*
25 624.965 595 191
26 633.448 455 .000*
27 391.869 340 .027*
28 363.118 385 782
29 450.851 490 .897
30 619.404 595 237
31 651.845 525 .000*
32 680.114 490 .000*
*p<0.05

Tablo 12°ye gore, ankete yanit verenlerin kurumdaki yoneticiler, ¢alisanlar,
hissedarlar , paydaslar arasinda ortak hedefler olusturulmasindan ve bu hedeflerin
herkese duyurulmasindan (12); kurumun kiiresel firma olmak yolunda vizyonundan,
calismalarindan ve hiyerarsik yapisindan (13); ankete yanit verenlerin, kurum
kiiltiirinden(14), departman i¢i ve departmanlar arasi bilgi akisi, iletisim ve
paylasimdan memnuniyet dereceleri (15); kurumdaki isbirligi ve takim ruhundan
(18); kurumdaki demogratik platformlardan (20), insan kayanklar1 politikasindan
(23); verilen kisisel ve mesleki egitim ¢alismalarindan (24); c¢alisilan kosullarin fiziki
kosullarindan (26); kurumun devamliligina inanistan (27); kurumsal adaletten (31);
departman i¢i ig siireclerinin olusturulmasindan (32); duyulan memnuniyet
dereceleri bankacilik meslegini segme sebebine bagli olarak degismektedir.

Buna gore sorulara verilen yanitlar yoniinden bankacilik meslegini segcme sebebinin
onemli derecede etkisi oldugu goriilmektedir.

3.2. T Testi Analiz Sonuglari

Iki grup arasinda fark olup olmadigmi karsilastirmak amaciyla t testi
yapilmistir. Cinsiyete gore ankette yer alan sorulara verilen cevaplarda fark olup
olmadig1 arastirilmustir. Istatistiksel anlamda fark olanlar ve elde edilen veriler
asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.

Tablo 13. Cinsiyete Gore Farklihigin Arastirilmasi

Sorular t degeri df Anlam Diizeyi
6 -.870 125.885 .386
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7 2.912 130.572 .004*
8 -1.337 126.907 183
11 -.847 117 .399
12 3.169 123.184 .002%*
13 2.186 126.598 .031%*
14 2.002 144 .047*
15 903 143 368
16 .807 143 421
17 934 143 352
18 362 144 718
19 -.339 143 735
20 .139 143 .890
21 .143 144 .887
22 .814 143 417
23 .816 142 416
24 -.501 144 617
25 265 144 792
26 -1.287 144 .200
27 2.332 116.421 .021%*
28 -.186 141 .853
29 558 141 578
30 =213 142 .832
31 263 141 793
32 496 141 .621
*p<0.05

Tabloya gore ankete katilanlarin cinsiyetleri ile anket sorularina verilen
cevaplar arasinda anlaml bir farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan t
testi sonucunda; bolim(7), ,kurumda yoneticiler, calisanlar, hissedarlar, paydaslar
arasinda, ortak hedefler olusturulmasindan ve bu hedeflerin herkese
duyurulmasindan duyulan memnuniyet derecesi(12), kurumun vizyonu, calismalari
ve hiyerarsik yapisindan duyulan memnuniyet derecesi(13), kurum kiiltiiriinden
memnuniyet(14) ve kurumun devamliligina inanig(27) ile calisanlarin cinsiyetleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Buna ragmen diger
sorularda anlaml bir farklilik gézlenmemektedir. Ayrica verilen yanitlara gore; ortak
hedefler olusturulmasindan ve bu hedeflerin herkese duyurulmasindan duyulan

memnuniyet derecesi, kurumun vizyonu, calismalar1 ve hiyerarsik yapisindan
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duyulan memnuniyet derecesi, kurum kiiltiiriinden memnuniyet derecesi ve kurumun

devamliligina inanis, erkeklere oranla kadinlarda daha fazladir.

3.3. Varyans Analizi Sonuc¢lar

Ikiden fazla grup arasinda tek bir faktdriin etkisini dikkate alarak fark olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla basit varyans analizi uygulanir. Gruplar arasinda
fark varsa hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in Turkey, Scheffe ve Duncan
testlerinden yararlanilir.(Gavcar, 2001: 223).

Ikiden fazla grup arasinda fark olup olmadigini belirlemek icin basit varyans
analizi yontemi kullanilmistir. Varyans analizi banka calisanlarinin memnuniyet
derecesinin belirlenmesi i¢in cinsiyet, yas, 0grenim durumu, medeni durum, ¢ocuk
sayisi, gelir, ¢alisilan boliim, unvan, kurumda calisilan siire, toplam is tecriibesi,
meslegi segme sebebi faktorleri sorularina verilen yanitlar verileri olusturmaktadir.
Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruptan kaynaklandigimi bulmak i¢in Duncan
testinden yararlanilmistir. Varyans analizi uygulanan gruplar ile anket sorulari
karsilastirilip sadece istatistiksel anlamda aralarinda fark olanlar dikkate alinip

yorumlanmustir. (Gavcear, 2001: 223).

Tablo 14. Bankaya Gore Farklihgin Arastirilmasi

22 1.040 . 417 .
Sorular F degeri Anlam Diizeyi
23 1.330 209
12 1.713 .071
24 3.789 .000*
13 2.808 .002*
25 5.346 .000*
14 3.362 .000*
26 2.335 .010%*
I5 3.276 .000*
27 5.169 .000*
16 1.875 .043%*
28 1.991 .030%*
17 1.451 151
29 2.167 .017*
18 2.270 .012*
30 1.886 .042*
19 2.159 .017*
31 1.958 .033*
20 2.462 .006*
32 2.347 .009*
21 2.115 .020%*
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*p<0.05

Calisilan banka ve kurumun kiiresel firma olmak yolunda vizyonundan,
caligmalarindan ve hiyerarsik yapisi(13); ankete yanit verenlerin, kurum kiiltiirii(14),
departman i¢i ve departmanlar aras1 bilgi akisi, iletisim ve paylasimdan memnuniyet
dereceleri(15); calisanlarin bilgi ve becerilerinin yaptiklar1 islere uygunlugu(16);
calisma arkadaglarinin sorumluluk alabilme yetenegi(17); kurumdaki isbirligi ve
takim ruhu(18); karar siireclerinin  isleyisi(19); kurumdaki demokratik
platformlar(20), isleri yiiriitebilmek i¢in verilen sorumluluk ve yetkilendirme
diizeyi(21); verilen kisisel ve mesleki egitim ¢aligsmalari(24); ticretlerin iilke kosullar
ve sektor genel ortalamalarima gore tatmin edici olup olmamasi(25); calisilan
mekanin fiziki kosullar1 (26); kurumun devamliligina inanis1(27); kurumda
calisanlarin ve yoneticilerin kisisel kalitesinden memnuniyet (28); kurumda siireg
yonetiminin agik olup calisan1 gelistirmesi(29); yapilan is basarildiginda bu siireclere
yansiylp somut olarak ortaya cikarilmasi (30); kurumsal adalet(31); departman igi is
siireclerinin olusturulmasi(32); arasinda fark vardir. Fark Vakifbank, Sekerbank,

Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 15. Yasa Gore Farklihgin Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 .616 .606
13 .665 .575

14 1.833 144
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15 A73 .702
16 .360 782
17 374 q72
18 771 512
19 .869 459
20 1.546 .205
21 .382 .766
22 1.417 .240
23 1.308 274
24 .815 487
25 465 .707
26 754 522
27 4.800 .003*
28 372 T73
29 .879 454
30 451 717
31 .608 .611
32 A27 .944
*p<0.05

Calisanlarin yasi ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakifbank,

Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankasi ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 16. Ogrenim Durumuna Gére Farkhiligin Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 .832 478
13 1.575 .198
14 1.083 .358
15 .393 .759
16 .936 425
17 .075 .973
18 274 .844
19 1.402 .245
20 1.292 .280
21 1.336 .265
22 713 .546
23 1.750 .160




24 2.545 .059
25 2.961 .034*
26 3.379 .020*
27 4.373 .006*
28 181 .909
29 2.208 .090
30 4.702 .004*
31 3.831 .011*
32 1.728 164

*p<0.05

Ogrenim durumu ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakifbank,
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Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 17. Medeni Duruma Gore Farklihigin Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 121 .887
13 3.370 .037*
14 4.288 .016*
15 1.964 144
16 .959 .386
17 1.390 .252
18 1.170 313
19 2.496 .086
20 2.876 .060
21 .564 570
22 1.121 329
23 2.402 .094
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24 2.867 .060
25 1.064 348
26 1.042 355
27 3.506 033
28 2179 17
29 2.636 075
30 2.470 .088
31 1.432 242
32 2.468 088
*p<0.05

Medeni durum ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakifbank,

Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 18. Cocuk Sayisina Gore Farklih@in Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 1.459 .229
13 5.417 .001*
14 6.047 .001*
15 2.126 .100
16 2.832 .041*
17 2.638 .052
18 1.077 .361
19 1.265 .289
20 3.837 .011*
21 231 .875
22 .544 .653
23 2.568 .057




24 2.205 .090
25 1.849 141
26 .670 572
27 4.365 .006*
28 1.972 121
29 2.794 .043*
30 1.806 149
31 2.284 .082
32 1.859 139

*p<0.05
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Cocuk sayis1 ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakitbank, Sekerbank,

Ing Bank, Yap1 Kredi Bankasi ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 19. Toplam Aylk Gelire Gore Farklih@in Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 1.993 118
13 .290 .832
14 .756 521
15 .753 522
16 2.672 .050*
17 1.737 162
18 1.733 163
19 .324 .808
20 .895 445
21 1.409 243
22 .958 415
23 437 727
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24 291 .832
25 2.763 .044*
26 2.218 .089
27 .259 .855
28 .882 452
29 .946 420
30 .934 426
31 .814 488
32 .842 473

*p<0.05
Toplam aylik gelir ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakitbank,
Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankasi ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 20. Cahsilan Boliime Gore Farklhihigin Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 1.104 .363
13 1.012 439
14 1.035 419
15 .952 494
16 1.306 228
17 1.033 421
18 1.304 229
19 .691 .745
20 1.460 154
21 1.160 321
22 9.832 .000*
23 521 .886




24 352 971
25 980 468
26 1.452 157
27 1.014 437
28 1.036 419
29 1.006 445
30 1.279 243
31 1.400 180
32 1.290 237
*p<0.05
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Calisilan bolim ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakifbank,

Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 21. Unvana Gore Farklihigin Arastirilmasi

Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 2.023 .036*
13 1.300 .237
14 T77 .651
15 1.512 142
16 2.155 .024*
17 1.806 .065
18 1.841 .059
19 1.121 .351
20 1.001 446
21 1.317 .228
22 186.615 .000*




23 1.170 .316
24 1.171 .316
25 1.191 .302
26 1.793 .067
27 .796 .633
28 1.125 .348
29 1.216 .287
30 1.825 .062
31 1.805 .066
32 1.592 115

*p<0.05

Calisanlarin unvani ve is doyumu arasinda fark vardir. Fark Vakifbank,
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Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Tablo 22. Bankacilik Meslegini Se¢me Sebebine Gore Farklih@in

Arastirllmasi
Sorular F degeri Anlam Diizeyi
12 1.142 307
13 1.958 .007*
14 1.905 .009*
15 1.828 .013*
16 1.509 .065
17 1.681 .028*
18 1.588 .045*
19 1.198 249
20 1.381 A17
21 .937 575




22 276 1.000
23 1.945 .007*
24 1.900 .009*
25 1.111 342
26 1.618 .039*
27 859 684
28 1.152 296
29 1.399 108
30 1.675 .029*
31 1.110 343
32 1.418 100

*p<0.05
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Bankacilik meslegini segme sebebi ve is doyumu arasinda fark vardir. Bu fark

Vakitbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan
kaynaklanmaktadir.

4.1.SONUC

4.BOLUM

Ankete verilen yanitlar yoniinden; ¢alisilan bankanin etkisi oldugu,cinsiyetin

etkisi olmadig1,6grenim durumlarinin etkisi olmadigi,medeni durumun etkisi oldugu,

cocuk sayisinin etkisi oldugu, toplam aylik gelirin etkisi olmadigi,¢aligilan bolimiin

etkisi olmadigi,unvanin etkisi oldugu,kurumda calisilan siirenin etkisi olmadigi,

toplam is tecriibesinin etkisinin olmadigi,bankacilik meslegini se¢gme sebebinin ise

etkisi oldugu ortaya sonucuna varilmaistir.

Ortak hedefler olusturulmasindan ve bu hedeflerin herkese duyurulmasindan,

kurumun vizyonu, c¢aligmalar1 ve hiyerarsik yapisi, kurum kiiltiiriinden (calisilan

kurumun ge¢misi, personelin kuruma bakis agisi, isleyis tarz1) memnuniyet derecesi

ve kurumun devamliligina inanis, erkeklere oranla kadinlarda daha fazladir.
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Bankaya gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankasi
ve Halk Bankasi’ndan,

Yasa gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve
Halk Bankasi’ndan,

Ogrenim durumuna gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yapi
Kredi Bankasi ve Halk Bankasi’ndan,

Medeni duruma gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi
Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan,

Cocuk sayisina gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap: Kredi
Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan,

Toplam aylik gelire gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yapi
Kredi Bankasi ve Halk Bankasi’ndan,

Caligilan boliime gore farklilik: Vakifbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi
Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan,

Unvana gore farklilik: Vakitbank, Sekerbank, Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1
ve Halk Bankasi’ndan,

Bankacilik meslegini segcme sebebine gore farklilik: Vakitbank, Sekerbank,
Ing Bank, Yap1 Kredi Bankas1 ve Halk Bankasi’ndan kaynaklanmaktadir.

Arastirma sonuglar1 dogrultusunda, Kamu ve Ozel Bankalar arasinda is
doyumu agisindan fark olmadig goriilmiistiir.

Is Bank ve Finans Bank ankete katilmak istememistir.

Ankette ismi gegen Kog¢ Bank Yapi1 Kredi 2 , Oyak Bank Ing Bank, DigBank
ise Fortis Bank olarak isim degistirmistir.

Anakiitle sayis1 82°dir, anketi 82 bankaci cevaplamstir.

Giivenilirlik derecesi % 72 olarak bulunmustur.

4.2.ONERILER

Giliniimiiz bankacilig1 siirekli bir degisim siirecinden geciyor. Bir tarafta
gelisen ve ucuzlayan teknoloji sayesinde finansal araci olmanin yontemleri, kiiresel
rekabetin icerisinde deviniyor. Pazarlama hem bankalarin miisteri ihtiyaclarin

karsilamada, hem de hedeflenen kéri1 elde etmede 6nemli bir role sahiptir. Tiim
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diinyada bankacilik alaninda hizla gelisen teknoloji, iilkemiz bankalarim1 da
etkilemistir. Giiniimiiz bankaciligi, elektronik bankacilik admi almistir. Ozellikle
1980’ li yillardan itibaren bankalarimiz ¢ok hizli bir gelisim siireci i¢erisine girmistir.
Birkag yi1l 6ncesine kadar bankalarin sadece kendi biinyelerinde kullanmis olduklari
teknoloji tiriinleri, 6zellikle iilkemizdeki iletisim hatlarinin yenilenmesi ve rekabetin
artmasi sonucunda iilke sinirlart digina ¢ikmistir. Bankalarimizin biiyiikk bir
boliimiiniin alt yapis1 ve otomasyon ¢aligmalar1 tamamlanmaistir.

Bankacilik alaninda ortaya c¢ikan teknolojik yenilikler, 6zellikle bankalar
tarafindan sunulan hizmetlere ve hizmetlerin miisterilere ulastirilmasini saglayan
dagitim kanallarina 6nemli etkilerde bulunmustur. Teknolojik gelismeler hem yeni
hem de kaliteli iirinlerin dogmasina neden olmustur. Tiim bu gelismeler bankalarin
pazarlama faaliyetlerine gereken Onemi vermelerini zorunlu hale getirmistir.
Bankalar pazarlama faaliyetlerini, miisterilere en kaliteli hizmet sunma yoniinde
yogunlagtirmigtir.

Bankalar agir1 bir rekabetin yasandigi giinlimiizde rakiplerine iistiinliik
saglamak i¢in gesitli ve kaliteli hizmet sunma yarisina girmiglerdir. Bunun iginde

teknolojik gelismelerden yararlanmaktadirlar.

Bankalar miisteriyi kazanmak ve devamli miisteri haline getirmek igin
kaliteli, hizli, daha az maliyetli hizmet sunmak zorundadirlar. Bilgi islem, otomasyon
teknolojisinin gelisimi ile birlikte ¢ok yakin bir gelecekte banka subeleri birer finans
markete dontisecek ve miisteriler sadece kendileri i¢in hazirlanmis finans paketlerini
satin almak i¢in banka subelerine gideceklerdir. Banka personeline ise bu siiregte
onemli rol diismektedir. Artan rekabet¢i piyasa sartlarinda miisteri kazanmak ve var
olan miisteriyi elde tutmayi hedefleyen bankalar personeline onemli yatirimlar
yapmakta kaynaklarinin 6nemli kismini ise i¢ miisterisine yani personelinin egitim
harcamalarina ayirmaktadir.

Kriz ortamiyla birlikte i¢inde bulundugumuz dénemde daha temkinli adimlar
atilmali, personel motivasyonu ise en yiiksek diizeyde tutulmalidir. Yoneticiler is
gorenlerinin davraniglarini iyi anlayabilir, empati kurabilirlerse saip olduklari insan
kaynaklarini, insan sermayesini en iyi sekilde yonetebilirler. Calisanlarin islerinden
memnun olup olmdiklarin1 veya isleri hakkinda neler hissettiklerini bilmek yonetici

agisindan ¢ok onemlidir.
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Bu anket Mugla Universitesi Soysal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim
Dalindaki yiiksek lisans tezim icin yapilmaktadir. Amacimiz Siz banka
calisanlarinin, is doyumunu oOl¢mektir. Ankete katihm ve desteginiz icin
tesekkiir eder, calismalarimizda basarilar dilerim.

ELCIN TASBAS
1.Cinsiyetiniz a-)Kadin b-)Erkek

2.Yasiz a-)25 Yas ve Alt1 b-)26-35 Yas Arast c-)36-45 Yas Aras1 d-)46 Yas
ve Uzeri

3.0grenin Durumunuz  a-)Lise b-)On Lisans c-)Lisans d-)Yiiksek
Lisans/Doktora

4. Medeni Durumunuz  a-)Evli b-)Bekar c-)Dul d-)Bosanmig

5.Cocuk Sayiniz a-)Yok b-)1 Cocuk c-)2 Cocuk d-)3 ocuk ve Uzeri
6.Toplam Aylik Geliriniz

a-)750YTL ve Alt1 b-)751-1500 YTL Arast ¢-)1501-2250 YTL Arast d-)2251YTL
ve Ustu

7.Calistiginiz BOIUm..........oooiiiiii e,

UNVANINIZ. ...ttt

9.Kurumda Calistigmiz Stire...........cooveviiiiiiiiiiiieann,

10.Toplam Is Tecriibeniz...........ccouvvviiniiniiiiiieienn.

11.Bankacilik Meslegini Se¢gme Sebebiniz......................

Asagidaki Sorulara 0 ile 100 Aras1 Puan Veriniz. (0°’dan 100’e dogru gidildikce
memnuniyet artmaktadir)

12 Kurumunuzda yoneticiler, ¢alisanlar, hissedarlar, paydaglar arasinda ortak
hedefler olusturulmasindan ve bu hedeflerin herkese duyurulmasindan memnun

musunuz?.........

13.Kurumunuzun kiiresel bir firma olmak yolunda vizyonundan,c¢alismalarindan ve
hiyerarsik yapisindan memnun musunuz?.........

14 . Kurum kiiltiiriinden memnun musunuz?.........

15.Departmaniniz iginde ve departmanlar aras1 bilgi akisi (intranet), iletisim ve
paylasimdan memnun musunuz?.........
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16.Sizce kurumda calisanlarin bilgi ve becerileri, yaptiklari islere uygun mu?

17.Calisma arkadaglarinizin ~ sorumluluk alabilme yeterliliginden —memnun
musunuz?.........

18. Kurumdaki igbirligi ve takim ruhundan memnun musunuz?.........
19.Karar siireglerinin isleyisinden (yonetim) memnun musunuz?.........
20.Kurumunuzdaki demokratik platformdan memnun musunuz?.........

21.0sleri yiiriitebilmek igin size verilen sorumluluk ve yetkilendirme diizeyinden
memnun musunuz?.........

22.Isinizi verimli olarak yapabilmek igin gereken kaynaklarmz (para,
yardim,teknoloji, ara¢ gerec) yeterli mi?........

23.Personel istihdam edilitken insan kaynaklar1 politikasindan ~memnun
musunuz?.........

24 Kurumca verilen mesleki ve kisisel gelisim(iletisim, kalite vb.)egitim
calismalarindan memnun musunuz?.........

25.Ucretiniz iilke kosullar1 ve sektdr gelen ortalamalaria gore tatmin edici mi?.......

26.Calistiginiz mekanin fiziki kosullarindan (1sik, iklimlendirme vb.) memnun
musunuz?.........

27 Kurumunuzun devamliligina inaniyor musunuz?........

28 Kurumda calisanlarin  ve  yoneticilerin  kisisel kalitesinden memnun
musunuz?.........

29 Kurumunuzda siire¢ yoOnetimi(siirekli iyilestirme firsat1) acik mi ve sizi
gelistiriyor mu?......

30. Yaptiginiz isi basardiginizda bu siireglere yansiyor, somut olarak ortaya ¢ikiyor
ve ¢ikariliyor mu?.......

31.Kurumsal adaletten memnun musunuz?.........

32.Departman igi is siireclerinin olusturulmasi, uygulanmasindan genel olarak
memnun musunuz?.........

Bu arastirmada yer alan veya almayan, sizce dikkate alinmasini uygun gordiigiiniiz
baska konular veya Onerileriniz varsa liitfen yazar misiniz?
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