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OZET

TEZ BASLIGI: insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiit iklimi ve Is Tatmini
Arasindaki Iliskiler: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama

YAZAR ADI : Demet TOPCU

Bu tez c¢alismasinin amaci, bankacilik sektoriinde insan kaynaklari

uygulamalar1 ve orgiit ikliminin is tatmini tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.

Arastirma kapsaminda Kocaeli merkez ve Istanbul Karakoy’de bulunan 4
kamu ve 15 6zel bankada c¢alisan toplam 460 kisiye anket formu dagitilmas,
bunlardan 346 adeti geri alinmis, kullanilamayacak durumdaki 7 anket ¢ikartilarak
339 anket iizerinden analizler yapilmistir. Calisma sonucunda, IK uygulamalarinin ve
orgiit iklimi boyutlarinin is tatmini lizerindeki etkileri ayr1 ayr1 ortaya konulmustur.
Bazi iK uygulamalarinin ve &rgiit iklimi boyutlarinin is tatminiyle anlamli bir iligkisi
olmadig1 gdzlenmistir. Orgiit ikliminin, IK uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki
iliskide ara degisken etkisine de bakilmig; hem anket c¢alismasina katilanlarin
genelinde hem de 6zel bankalarda 6rgiit ikliminin IK uygulamalar1 ve is tatmini

arasindaki iliskiyi zayiflattigi ve IK uygulamalarimin yerini aldig1 gdzlenmistir.

Bu sonuglarin yaninda uygulamaya yénelik olarak da, IK uygulamalarinin ve
orgiit iklimi boyutlarinin is tatminini nasil arttirabilecegi, orgiit ikliminin IK
uygulamalarinin yerini almasi1 hakkinda degerlendirmeler ve oOnerilere de yer

verilmistir.



SUMMARY

TITLE OF THESIS: Relationships Between Human Resource Practices,
Organizational Climate and Job Satisfaction: An
Application In Banking Sector

AUTHOR: Demet TOPCU

The purpose of this study is to identify the effects of human resource practices

and organizational climate on job satisfaction.

On the scope of this study, questionnaires are given to 460 people working in 4
public and 15 private sector banks situated in Kocaeli Central and Karakdy- Istanbul.
346 of these questionnaires are taken back. It was impossible to use 7 of them ,which
are completed insufficiently, therefore the answers of 339 questionnaires are
analysed. At the end of study, the effects of human resource practices and
organizational climate dimensions on job satisfaction are seperately revealed. It is
observed that some human resource practices and organizational climate dimensions
do not have a meaningful relationship with job satisfaction. The mediating effect of
organizational climate on relationship between human resource practices and job
satisfaction is also analysed and observed that organizational climate weakens the
relationship between human resources and job satisfaction and it has replaced human

resource practices both in general and in private banks.

Beside these results, some evaluations and suggestions are also given about
how human resource practices and organizational climate dimensions can increase
job satisfaction, and the situation of organizational climate has displaced human

resource practices.
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1. GIRIS

Calisan insanlarin hayatlarinin 6nemli bir bolimii isyerinde ge¢cmektedir.
Yillarca her giin ayn1 heyecanla isyerine gidip isine koyulmasi, o giiniin islerini en
iyi sekilde ve zamaninda bitirmeye ¢abalamasi i¢in insanin severek yaptigi bir ige
ihtiyaci vardir. Boyle bir isi oldugunda, kisi hem kendisine hem de kurumuna daha
yararli olur. Insanlarm bir iste calismak istemelerindeki oncelikli amaci para
kazanmak olsa bile, ¢aligma hayatlarin1 ayni isyerinde siirdliirmeyi ve noktalamayi
istemelerinde, sevdikleri bir iste calismalari ile anlasabildikleri is arkadaslar ile
beraber olmalariin ve kendilerini huzursuz etmeyen bir is ortaminin varliginin

onemli pay1 vardir.

Insanlarm huzurlu bir is ortaminda sevdikleri isi yapmalarinda, isten ve
kurumdan beklentileriyle kendilerine verilenler arasinda kabul edilmez farkliliklar
olmamasinda insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir roli vardir. Bir kurumun sahip
oldugu veya ileride sahip olacagi insan kaynagini yonetirken uyguladigr politikalar,
s0z konusu insan kaynagimin kendi nitelik ve beklentilerine uygun bir iste
calismasini, is hayati boyunca gerekli egitimleri almasini, zorunlu hallerde kendi
alan1 disindaki isleri de yapabilme becerisi kazanmasini, sahip oldugu yasam
standardini  devam ettirecek maddi kazanci elde etmesini, iste gosterdigi
performansinin objektif degerlendirilmesini, tesvik edilmesini ve yolunda gitmeyen
bir seyler varsa bunlarin diizeltilmesini amagclar. Biitiin bu uygulamalarin aksamadan
yiriitiildiigi bir isyerinde ¢alisan bir insan da sevdigi iste huzurla ¢alisir; dolayisiyla
isinden duydugu tatmin de artar (Schneider & Bowen, 1985; Lam, 1995; Savery,
1996; Friday & Friday, 2003; Ak¢adag & Ozdemir, 2005).

Kurumun izledigi insan kaynaklar1 politikalar1 kadar, isyerinin atmosferi
(iklimi) de ¢alisanlarin isten duyduklari tatmini etkiler (Pritchard & Karasick, 1973;
Batlis, 1980; Pope & Stremmel, 1992; Schwepker, 2001; Griffin, 2001). Bir
orgiitteki mevcut kosullarin algilanis bigimi kisiden kisiye farklilik gosterir. Kimi
calisana gore isyerindeki iliskiler fazla resmidir; yeri geldiginde basit bir konuda bile
yoneticilerle konugmak miimkiin olmaz. Kimine gore yiiklendigi is fazladir,

yetistirmek i¢in yeterli zamani1 yoktur. Kimine goéreyse yonetimin is konusunda



destegi tamdir, her konuda calisanlarin fikirleri dikkate alinir, iletisim sorunu yoktur.
Orgiit iklimi algilamaya dayali psikolojik bir gevredir ve algidaki farkliliklar da
kisinin kendisine ve algilamanin gerceklestigi ortamin kosullarina yada algilamadaki

amaca baglidir (Montes, Moreno & Fernandez, 2003).

Bir kurumdaki insan kaynaklar1 uygulamalari ile iklimin c¢alisanlarin isten
duyduklar tatmine etkileri bu tez ¢alismasimin konusunu olusturmaktadir. Calisma
kapsaminda hizmet sektdriinlin en dnemli kollarindan biri olan bankacilik se¢ilmis,
kamu ve 6zel banka calisanlarina insan kaynaklar1 uygulamalari, 6rgiit iklimi ve is
tatmini iizerine sorular bulunan bir anket uygulanmistir. IK uygulamalari ile drgiit

ikliminin is tatmini iizerine etkileri incelenmistir.

Arastirmanin ikinci béliimiinde IK Uygulamalari, Orgiit Iklimi ve Is Tatmini
degiskenleri kisaca aciklanmis, birbirleriyle olan iliskilerine deginilmis ve bu

iligkileri arastiran cesitli yazarlarin ¢aligmalarindan bahsedilmistir.

Ugiincii béliim, yapilan anket calismasi sonucunda elde edilen verilerin
analizine ayrilmistir. Anket sorularinin hazirlanigt ve uygulama siirecinden
bahsedilmis; anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri bir tabloda 6zetlenmistir.
Daha sonra sirastyla anket sorularinin faktdr ve giivenirlik analizlerine yer verilmis,
korelasyon analizi yapilarak degiskenler arasindaki iliskilere bakilmistir. Regresyon
analiziyle anket caligmasi &ncesinde gelistirilen hipotezler test edilmis, 1K
uygulamalari, orgiit iklimi ve is tatmini arasindaki iligkiler hem genel hem de kamu

ve 0zel bankalar bazinda incelenmistir.

Dordiincii boliim, analizin sonuglari ve degerlendirmelere ayrilmistir. Bu
bolimde hem analiz sonuglar1 degerlendirilmis hem de IK yoneticileri ve

arastirmacilara onerilerde bulunulmustur.



2. DEGISKENLERIN TANIMLANMASI VE
TEORIK CERCEVESI

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi — Tanimi ve Onemi —

Iktisat bilimi, mal ve hizmetlerin elde edilmesinde kullanilan {iretim
faktorlerini emek (yada isgiicii), dogal kaynaklar (yada toprak) ve sermaye olarak ii¢
gruba ayirir. Iktisatcilarin bir kismi bu ii¢ faktdre ek olarak, sz konusu faktorleri bir
araya getirip iiretime kosulmasini saglayan miitesebbisleri de ayr1 bir faktor olarak
sayarken (girisim faktorii), bazilar1 da girigsimi emek faktorii iginde sayma goriistinii
paylasmaktadirlar (Dinler, 1998). Her iki siniflandirmada da emek (ve/veya girigim)
faktorii, hem biitiin diger faktorleri bir araya getirip iiretimin gergeklesmesini saglar;

hem de bizzat kendisi tiretimde aktif rol oynar.

Insanin duygu ve diisiinceleri olan canli bir varlik olmasi, onu diger iiretim
faktorlerinden ayirir. Dogal kaynaklar ve sermaye faktoriine diledigi gibi
hiikmedebilen insanoglu, kendisinin de i¢inde bulundugu emek faktoriinii yonetirken
onu sadece bir iggdren olarak algilamamalidir. Teknolojik gelismelere bagli olarak
isgiiclindeki yapisal degisim, insan1 sadece makine kullanan ve kendisine verilen
gorevleri sorgulamadan yerine getiren bir iiretim faktorii olmaktan ¢ikarmis; zihni

www.bilgiyonetimi.org).

Isgiiciiniin niteligindeki bu doniisiim, isletmelerin insani en &nemli sermaye
faktorii olarak gdrmelerine neden olmustur. insana yatirim isletmenin gelecegine
yatirim olarak diisiiniilmeye baslanmistir. Ozellikle isletmelerin birbirlerine karsi
rekabet avantaji yaratmalarinda, kolayca taklit edilebilen dogal kaynaklar ve
teknoloji gibi klasik kaynaklar yerine stratejik bir deger olan insan kaynaklar1 ayr1 bir

onem kazanmistir (Biber, 2006).



Insanin sadece “isgdren” olarak goriildiigii donemlerde isletmelerin hali
hazirda ellerindeki insan kaynagini yonetecek politikalar1 yoktu. Calisanlarla ilgili
konular ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi gibi islemleri
kapsamaktaydi. Isletmelerin personel boliimleri ¢ogu zaman ise alim siirecine bile
dahil edilmiyor, yaptiklar1 is personel dosyasi yerlestirmekten oteye gitmiyordu

(Keser, www.bilgiyonetimi.org). Isletmelerin artik ¢alisanlarda hizla gelisen

teknolojiye ve ¢evre kosullarina uyum, kaliteli iiretim, verimli ¢alisma ve isletmeye
baghlik gibi 6zellikler aramaya baslamalar1, kurumlarda insan Kaynaklar1 Yonetimi

boliimlerinin olusturulmasina neden olmustur (Al, 1998:15).

Isletmelerde, Insan Kaynaklar1 Yonetimi yaklasimmin klasik Personel

Yonetiminin yerini almasinda rol oynayan baslica faktorler soyle sayilabilir:

- Teknolojik Gelismeler ve Isgiiciiniin Yapisal Degisimi : Teknolojide
kaydedilen yeniliklerin igletmelerdeki islerin yapilmasini gerektiren becerilerin
degisimine neden olmasi, verimliligin arttirilmasi i¢in daha gelismis ve sofistike
insan kaynaklar1 uygulamalarina ihtiyag duyulmasi, hizla degisen teknoloji
karsisinda bu degisikliklere ayak uyduracak personeli hazirlamak ve korumak ig¢in

personel yonetiminin daha dinamik olmas.

- Ekonomik Degigimler : Uluslararasi rekabet ve 6zellikle Japon firmalarinin
verimlilik alanindaki basarilari; 1980°1i yillardan itibaren gerek Kuzey Amerika,
gerekse Avrupa’da pek ¢ok firma verimlilik diizeylerindeki azalma trendini tersine

cevirmek icin Japon organizasyonlarin katilimer yonetim yaklagimlarini uygulamaya

baslamalar1 (Ulas, 2002).

- Demografik Degisimler : Egitim diizeyi, yas,cinsiyet, isgiicline katilanlarin

yiizdesi gibi demografik 6zelliklerdeki uzun donemde ortaya ¢ikan degisimler.

insan Kaynaklar1 Yonetimi, kuruluslarm calisanlarinin yonetimiyle ilgili
yaklagimlar olusturmasi, gelistirmesi, uygulamasi ve daha ileriye gotiirmek igin
calismalar yapmasini kapsayan bir siireci ifade etmektedir. Bu siirecte ¢alisanlarin

bilgi ve becerilerini kullanmalar1 saglanarak isletmeye olan katkilar1 en {ist diizeye



cikarilir ve calisanlarm isletmeyle biitiinlesmeleri gerceklestirilir. Is yasaminin
kalitesi ylikseltilip ¢alisanlarin saglikli ve giivenli bir ortamda yaptiklar isten zevk

almalari saglanir (AOF Genel Isletme, 2002:137).

Isletmelerde Insan Kaynaklar1 béliimlerinin amaglar1 ise soyle sayilabilir:

(Eren, 2003: 380):

- Kaliteli ve etkin iggiiclinii isletmeye ¢ekmek ve aralarindan en uygun olanlari

secmek,

- Kapasiteleri oraninda isgiiciine hem teknik hem de yonetsel bilgiler vererek

egitilmeleri ve gelistirilmelerine yardimc1 olmak,

- Elde bulunan insan sermayesini isletmede uzun siireli hizmet edecek sekilde

tutmak, orgiite baglilik ve sadakatlerini artirict onlemler almak,

- Isci-isveren iliskileri ile ilgili olarak hem is¢i hem de isveren sendikalari ile
iyi iligkiler kurmak, karsilikl1 yararlar tizerine kurulmus bir denge ortamini korumak

ve sirdiirmek,

S6z konusu amagclart gergeklestirebilmek, dolayisiyla isletme hedeflerine
ulasmak igin Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarini dogru bigimde ve eksiksiz

yerine getirmek gerekmektedir.

Bu baglamda, isletmelerde insan kaynaklar1 birimlerinin stlendigi

uygulamalar sunlardir:

- Planlama

- Personel Se¢me ve Ise Alma

- Egitim ve Capraz Egitim

- Yetenek Gelistirme

- Kariyer Yonetimi

- Ucret Yonetimi

- Takim Calismasi ve Problem Cozme
- Dokiimantasyon

- Performans Degerleme ve Odiillendirme



- Qeri Besleme

- Sosyal Hak ve Olanaklar

Tez calismasi kapsaminda, yukarida sayilan K uygulamalarindan sekiz tanesi
incelenmistir (Bkz. sayfa:70, 4.1.4. Arastirma ile ilgili Smirlamalar). Asagida,

arastirmada ele alinan IK uygulamalar kisaca agiklanmistir.

2.1.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

2.1.2.1. ise Alma ve Personel Se¢cme

Insan kaynag: isletmelerin en onemli varligidir. Bu 6nem, her seyden &nce
insanin diger faktorleri etkileyecek ve onlardan etkilenecek durumda olmasindan ileri
gelir. Arac ve gerecleri kullanabilen, iiretim faktorlerine etki eden, onlar1 koordine
edip oOrgilit amaclarina yonelten, yonetsel islevleri gerceklestiren her zaman
isletmelerdeki insan kaynagidir. Her ne kadar isletme bilangolarinda yer almasa da
insan varligi (human asset), 6zenle secilmesi ve iizerine yatirim yapilmasi gereken

bir degerdir.

Isletmeler hedeflerini gerceklestirmek ve rakiplerine kars1 iistiinliik olusturmak
istiyorlarsa dogru islerde dogru kisileri ¢alistirmak zorundadirlar. Personel se¢ciminde
yapilabilecek en biiyiik yanlis segme islevinin sadece adaylar arasinda en iyisini
secme seklinde eksik yorumlanmasidir. Isin gerekleri ile personelin sahip olmasi
gereken nitelikler birbiriyle uyusmalidir. Bu uyumda hata pay1 ne kadar az olursa ise

alimda o kadar yiiksek isabet oranina erisilmis olur.

Personel sec¢im siirecinin basartyla tamamlanabilmesi i¢in asagidaki sorularin

cevaplar1 aranmalidir (Hatipoglu, 1994: 546):

1. Hangi nitelikte ve ne kadar personel alinacaktir?
2. Yeni personel nerede aranacaktir? Isletme icinde mi isletme diginda mi?

3. Personel temin yontemlerinden hangileri kullanilacaktir? (Internet

siteleri,gazete ilanlari, staj programlari)



4. Nasil karar verilecektir? Personel se¢im siireci hangi asamalardan

olusacaktir? ( Testler, miilakat, referans arastirmasi, gecmis deneyimler )

Yukaridaki sorulara verilecek cevaplar isin gerektirdigi nitelik ve kisilik
ozelliklerine sahip isgorenlerin istihdamini saglamaya yonelik olmalidir. Bu durumda

insan varlig1 (human asset), isletmelerin en 6nemli rekabet giicii olacaktir.

Gereksinmelere uygun olmayan personel aliminda ise isletmelerde problemler
ortaya ¢ikacaktir: Yetersiz performans, ise ge¢ kalma, devamsizlik, personel arasinda

anlagmazlik, manevi tatminsizlik, gereksiz isgiicii devri vs (Ulas,2002:50).

2.1.2.2. Takim Cahismasi ve Problem C6zme

Takim calismast IKY uygulamalarinin en énemlilerinden biridir. IK birimleri
genellikle caligsanlarin  birbirleriyle olan iliskilerinde, is ve igyeriyle 1ilgili
diizenlemelerde ve birimleraras: iliskileri diizenleme ve sorun gidermede takim
caligmalar1  diizenleyerek c¢alisanlarin  problem ¢ozme siirecine katiliminm
saglamaktadir. Takimlar yerine getirecekleri gorevin veya c¢oziilecek sorunun
niteligine gore bazen bir liderin kontroliinde c¢alisirlar, bazen de liderin yetki ve

sorumlulugu takimin kendisine verilir.

Takim; ortak bir amaca ulasmak i¢in birlikte c¢alisan, birbirini tamamlayan
yeteneklere sahip, bireysel ve miisterek sorumluluklar alan, aralarinda yiiksek
diizeyde etkilesim olan g¢ogunlukla az sayida kisiden olusan organizasyonel bir

birimdir (Ogiitii, 2005).

Takimlar amaclarina goére siniflandirilabilir. Organizasyonlarda bulunan en
yaygin takim tlirleri sirastyla; Problem Cozme Takimlari, Kendi Kendini YoOneten

Takimlar ve Capraz Fonksiyonel Takimlardir (Robbins, 1998: 287-289).

Problem C6zme Takimlari, ayni birimde calisan kisilerden olusan 5 ila 12
kisilik calisma gruplaridir. Grup iiyeleri her hafta bir araya gelerek is kalitesini

gelistirme, calisanlarin verimliligini artirma ve calisma ortamini diizenleme gibi



konularda ¢alismalar yaparlar. Uyeler bu toplantilarda fikirlerini paylasir; mevcut

slirecin ve uygulanan yontemlerin gelistirilmesini dnerilerde bulunurlar.

Kendi Kendini Yoneten Takimlar, kendilerine karar yetkisi verilen ve
davraniglarint ve bunlarin sonuglarin1 denetlemesi beklenen calisma gruplaridir.
Diger takimlarda takim yoneticisi olan yetkililerin sorumluluklarin1 bu grup kendisi
tstlenmistir. 10-15 kisiden olusan grup, kendi iiyelerini kendi secer ve her liyeye

diger iiyelerin performansini degerlendirme hakki taninir.

Capraz Fonksiyonel Takimlar, ayni hiyerarsik diizeyde olup farkl
departmanlarda calisan iggorenler tarafindan olusur. Genelde bir proje etrafinda veya
ortak problemlerin ¢ézliim siirecinde kurulur. Takim tiiyeleri yaptiklar1 caligmalarla

ilgili hem c¢alistiklar1 departmana hem de kendi takimlarina rapor verir.

Takim calismasinin isletmelere sagladig1 yararlar sdyle siralanabilir (Yilmaz,

WWwWw.geocities.com):

- Takim kavrami organizasyonda g¢apraz departmanlar arasindaki engelleri
yikmakta; iletisimin artmast ve sorunlarin dogru ¢oziime kavusturulmasi olanagi

ortaya ¢ikmaktadir.

- Takim iiyeleri kendi amaclarinin pesine diismek yerine, karsilikli etkilesim
ile hem takimin hem de organizasyonun problemlerinin neler oldugunu dogru

kavrayabilir.

- Takim anlayis1 iistten yonetimin azaltilmasini saglar. Takimlarin meydana
getirilmesi, asaglr hiyerarsiyi yetkili ve sorumlu olmaya sevk eder, kontrol igin

yoneticilerin daha az zaman talep etmesine yol acgar.

- Takim yaklagimi kontrol maliyetlerinin en aza inmesine, calisanlarin is

stirecindeki problemleri ¢ozmesinde yiliksek performans yaratilmasini saglar.

- Di1s c¢evreye duyarli, misteri geri bildiriminin siiresini azaltan takim
yaklagimi, isletmedeki ¢6ziim siireclerinin kalitesini arttirirken, toplam maliyetler

icerisindeki kalitesizlik maliyetlerinin azalmasina yol agar.



- Takim yaklagiminda calisanlar is siirecine hakim olurken isleri hakkinda

stratejik diislinebilen capraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar haline gelirler.

- Takim yaklasimi c¢alisan devir sayisinin diismesine ve bdylece istihdamin

farkinda olunmayan maliyetlerinin en aza inmesine yol acar.

2.1.2.3. Egitim

Organizasyonda yiiksek performans icin calisanlarin egitimi biiylik 6nem
tasimaktadir. Bunun i¢in Oncelikle organizasyon icinde egitim ihtiyacinin tespit
edilmesi gerekir. Daha sonra bir “Egitim Planmi1” hazirlanarak egitimin amaci,
uygulanacak egitim programlarinin adi ve kapsami, egitim verilecek birimlerin ve bu
birimlerde calisan personel, egitimi verecek kurulus, egitim siiresi, egitimin yeri,
egitimin maliyeti ve egitimin sonuglart gibi konular belirlenmelidir (Aktan,

www.canaktan.org).

Egitim plan ve programlari hazirlanirken organizasyonda her kademe
calisanlara yonelik egitim ve seminer uygulanmasina 6zen gosterilmelidir. Bu
durumda isletmelerde iki farkli egitim faaliyetinden sz edilebilir. Birincisi,
isletmeye yeni alinan personelin ise ve igletmeye alistirilmasina yonelik egitim
calismalaridir. Ikincisi ise mevcut personelin daha iiretken olmasmi hedefleyen

egitim faaliyetleridir (AOF Genel Isletme, 2002:164).

Ise yeni alian personeli en kisa siirede iiretken hale getirip, isin ve isletmenin
bir parcasi haline getirmek sarttir. Bu nedenle ise alinan her personel ise alistirma
(oryantasyon) programina alimr. Isin gereklerine gére egitimin siiresi kisa veya uzun
olabilir. Programin amaci yeni personelin bilgi ve ilgi ihtiyacin karsilayarak onu
isletmeye kazandirmaktir. Yeni personelin isini ve kurumunu sevmesi bu

programlari basarisina baglhidir (AOF Genel isletme, 2002:164).

Mevcut personele verilen egitim ise, is tanimlar1 ve is gereklerinde meydana

gelen degisikliklere iggorenin bilgi, beceri ve yetenek diizeyini arttirmayi amaglar.
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Egitim faaliyetlerinin isletmeye ve personelin kendisine sagladigi yararlar

sOyle siralanabilir (AOF Genel Isletme, 2002:165):

- Isletmenin karar verme ve sorun ¢dzme kapasitesini arttirir.
- Uretimin miktar ve kalitesini yiikseltir.

- I¢ kaynaklardan personel bulmay1 kolaylastirir.

- Uretim, ydnetim ve personel maliyetlerini diisiiriir.

- Yonetici ve ¢alisan iliskilerini gelistirir.

- Personelin degisime karsi direncini azaltir, giiven ve basari duygularini
gelistirir.

- Is doyumu saglar.

2.1.2.4. Capraz Egitim

Isletmeler isin devamliligini saglamak icin calisanlarimi zaman zaman ¢apraz
egitime tabi tutmakta veya gorev degisikligi yapmaktadirlar

(www.insankaynaklari.com). Caliganlar bu yolla bir yandan yeni beceriler

kazanirken, bir yandan da isletmedeki diger birimlerde yiiriitiilen isler hakkinda da
bilgilendirilirler. Boylece, bir sorunla karsilagildiginda bu sorunu farkli birimlere
tasimadan kisa siirede halletme imkani bulunur. Calisanlarin yedeklerinin olmasi,
isletmenin olaganiistii durumlara hazirlikli olmast anlamina da gelmektedir. Bu
durum iglerin aksamamasi hususunda Onem arz etmektedir. Aksi halde yeri
doldurulamayan bir personelin eksikliginde isletmesi zor durumda kalabilir ve is
kalitesini etkileyebilecek bir durum sdz konusu olabilir (Oztiirk ve Seyhan,

2005:127).

2.1.2.5. Yazil Politikalar — Organizasyon El Kitabr'

Organizasyon el kitaplari, her giin daha fazla isletme tarafindan uygulanarak
kullanilan bir yonetim aract olup, isletmelerin kendilerine 6zgili yonetim ilkelerinin

kurulmasina ve yerlesmesine biiyiik lgiide yardim ederler. isletme igindeki tiim

"Ulgen, 1993:231-237
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birimlerin gorevleri, yetki ve sorumluluklarini, kime emir verecekleri ve kimden
emir alacaklarini, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nerelere géndereceklerini ve

hangi kayitlar1 tutacaklarini kesin olarak belirler.

Organizasyon el kitaplari, saglam bir organizasyon yapisinin kurulmasi ve
devamliliginin saglanmasi bakimindan 6nemli bir rol oynamaktadir. Yetki ve
sorumluluklarin = smirlarim1  belirlerken, yonetim uygulamasini kolaylastirarak,
organizasyon Yyapisinin dengeli ve uyumlu bi¢imde korunmasina da yardimei

olmaktadir.

Genel olarak her isletmenin organizasyon el kitaplarinda yer alan unsurlar
sOyle siralanabilir: Isletmenin amaglari, isletme politika ve prensipleri, kullamlan
terimlerin sozligii, isletme iinvanlari, iggérme yontemleri, ortak sorumluluklar,

organizasyon semalar1 ve gorev tanimlari.

Isletmedeki personele genis Olciide isbirligi yapabilme olanagi veren
organizasyon el Kkitaplari, isletmelerin onceden belirlemis olduklari hedeflerine
ulagmalarint kolaylastiran birer yonetim aracidir. Ancak uygulamanin yeni olusu,
organizasyon el kitabinin hangi amagclarla; ne sekilde yapildigi ve nasil en etkin

olarak kullanilabilecegi konularinda anlasmazliklar yaratmistir.

Olumsuz goriisler daha cok yoneticilerin faaliyetlerini sinirlandirdigint ileri
stiren ve herhangi bir bigimde organizasyon yapilarini sekillendirmeyen isletmelerin
yoneticilerinden gelmistir. Ancak igletmelerin yapilarina uygun bir bigimde
diizenlenen organizasyon el kitaplarinin, esneklik ve serbestligi arttirdigini, bunlari
basarili olarak kullanan isletmelerin uygulamalarinda gérmek miimkiindiir. Bu
isletmelerin yoneticileri, organizasyon el kitaplarmin yeteneklerinin geligmesinde
biiylik rol oynadigini belirtmektedirler. Yine bir ¢ok isletme, iyi bir organizasyon el
kitabinin, yiirlitme organinin gelismesi i¢in gerekli bir rehber ve ayrica gelisme ve
ilerlemeleri Olgerek, yoneticileri degerlemek icin iyi bir deger Olgilisii oldugu

kanisindadir.
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2.1.2.6. Performans Degerleme

Isletme yonetimleri, insan kaynaklarmm is iliskileri kapsamindaki tutum ve
davranislarin1 degerlemeye Onem vermektedirler. Yoneticiler dnceden saptanmis
standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla iggdrenlerin performansini degerlendirir;
yetersiz bulduklar1 alanlarda c¢alisanlarin gelistirilmesine yonelik programlara

katilimini saglarlar.

Buna gore performans degerleme siirecinin esas islevi, calisanlarin
performansiyla ilgili geri bildirimde bulunarak, gelisme gerektiren performans
ihtiyaglarin1 ortaya koymak, oOdiillendirme iliskisini belirlemek, sonuglara iliskin
kararlar1 vermek ve sonugta igletmenin insan kaynaklari se¢im ve yerlestirme

kararlarina iligkin bilgi tiretmektir (Akin, 2002: 99).

Performans degerleme, organizasyonel etkinligin Olgiilmesinde Oncelikle
ihtiya¢ duyulan siireclerin basinda yer alir. Isletmenin etkinlik ve yaraticilik hedefleri
ile ¢alisanin yaptiklarinin birlestirilmesinde aracidir (Arslan, www.kalder.org). Bunu

da ¢alisanlarin tutum ve davranislarin1 degerlendirerek yerine getirir.

Organizasyonlar, giiniimiize gelinceye kadar genellikle performans degerleme
calismalarii seyrek yapmislar ve fazla onem vermemislerdir. Iyi yapilmis bir
degerlemenin amaglar1 ve yararlar1 iizerinde yeterince durmamislardir. Ancak,
planlanmis bir performans degerlemenin yoneticilere, ¢calisanlara ve genel anlamda
organizasyona saglayacagi yararlar bulunmaktadir. Organizasyonlart boyle bir
degerlemeye yonelten nedenler ve/veya degerlemeden beklenen yararlar kisaca soyle

belirtilebilir (Barutgugil, 2002:181-182):

e Performans degerleme, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda yoneticiye

degerli bilgiler verir. is ve kisiyi ger¢ekten anlamasini saglar.

e Is beklentileri ve sonuglar1 hakkinda yonetici ve ¢alisan arasinda iyi bir
iletisim kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler igin firsatlar

yaratilir.
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e Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde c¢alisanlar isi nasil

yaptiklarini bilirler ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.

e (Calisanlar performanslari hakkinda zamaninda, olumlu geri bildirim

aldiklarinda verimlilikleri ve is tatminleri artar.

e Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru

uygulamalar pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

e (alisanlarla iki yonli iletisim kuruldugu zaman amaglar agiklik ve netlik

kazanir, boylece ¢alisanlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylasir.

e Profesyonel olarak performans degerlemesini O6grenmek yoOnetim

becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun artirilmasini saglar.

e Ucret standartlarii saptamak ve basariyr ddiillendirmek daha kolay ve

objektif olur.

e Yiikseltme kararlarini vermek, yeni gorevler ve transferler i¢in nitelikli

eleman segmek kolaylasir.

Isyerinde olumsuz bir atmosfer, ruhsal durum yada tutum modeli iiretken bir
degerlemeyi golgeler. Yoneticinin huzursuzlugu, c¢alisanin savunmaci tutumu,
performanstan c¢ok kisilik {izerinde yogunlagsma egilimi gibi yontemler ¢ogu kez
degerlendirmeye getirilen iyi niyetlerin 6niinde engel yaratmaktadir. lyi bir
degerlendirme; iyi yapilmig isin kabul edilmesi, yapici elestiri, yetistirme,
yonlendirme, birlikte ¢6ziim getirme ve gelecek gelismelerin planlanmasindan olusur

(Ulas, 2002: 55).

2.1.2.7. Geri Bildirim

Performans degerleme siirecinde elde edilen sonuglar yoneticiler i¢in dnemli
oldugu kadar c¢alisanlar i¢in de Onemlidir. Calisanlar da kurulusun kendi
performanslarin1 nasil gordiigiinii ve kendileri ile ilgili ne gibi planlar1 oldugunu
bilme hakkina sahiptir. Performans degerlemenin sonuglar1 geri bildirimle ¢alisanlara

duyurulur.
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Basarili olan ¢alisanlar, calismalarimin karsiligini gormek isterler. Objektif
kriterlere gore yapilan performans degerlemesi, calisanda yiiksek moral ve
organizasyona giiven duygusu yaratacaktir. Biitlin iyi niyetini ve ¢alisma giiciinii
ortaya koyarak c¢alisan bir kisi, diisiik performansli ve ise karsi ilgisiz davranan bir
kisiyle ayni sekilde degerlendirildigini gordiiglinde moral bozuklugu yasacak ve

giderek calisma isteksizligi duyacaktir (Barutcugil, 2002:179).

Geri bildirim, calisanlarin isle ilgili gelecekteki tutum ve davranislarina
rehberlik eder. Ozellikle yeni ise girenlerde bdyle bir rehbere ihtiyag cok daha
fazladir. Eski calisanlarda da pozitif geri bildirim beklentisi vardir; olumsuz elestiri
igeren bir geri bildirim - dogru ve tarafsiz olmakla birlikte - calisanlarda kirginliga
sebep olabilir (Werther W. Jr. and Davis K., 1996: 341). Performans degerleme
sonuglarinin geri bildirimi, ayn1 zamanda IK birimlerinin yiiriittiikleri politikalarin
etkinligini de yansitir. Sonuglarm olumsuz olmasi, ge¢mis donemdeki 1K

politikalarinda eksik veya yanlis uygulamalar oldugunu gosterir.

2.1.2.8. Ozendirme ve Odiillendirme Sistemi

Etkin bir performans degerleme siireci akabinde etkin bir 6zendirme ve
odiillendirme siirecini de gerektirmektedir. Performans degerlemesi sonucunda
calisanlarin ekonomik ve psikolojik anlamda ddiillendirilmesi ise 6zendirmeyi daha
kolay saglayacaktir. Organizasyonlar, ¢alisanlar1 ddiillendirme ve buna bagli olarak

ise 0zendirme konularinda degisik yontemlere basvurmaktadirlar.

Odiillerin parasal ve parasal olmayan bigimlerde verilmesine gore iki ayr

odiillendirme sisteminden s6z edilebilir (Barutcugil, 2002: 242-248):

1. Parasal Odiillendirme Sistemi: Giiniimiizde giderek artan sayida
organizasyon, kadrolarindaki calisanlara ise ve iinvana bagli olarak belirlenmis
ticretler 6deme uygulamasini gdzden gecirmektedir. Bu organizasyonlar, en iyi
calisanlarin1 ellerinde tutmayir ve ortak cikarlara en uygun sekilde bilgiyi ve
performansi artirmayi saglan iicretlendirme ve ddiillendirme sistemlerini bulmak ve

kullanmak istemektedirler.
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- Performansa Dayali Ucret Sistemi: Bu sistemde ¢alisanlar, organizasyonel
performansa katkilarina orantili olarak ddiillendirilirler. Ucret artislar calisanin is
davraniglart ile iligkilendirilir; herkese esit dagitilan bir hak degil, ¢alisanlarin

kazanmak i¢in ¢aba harcamalar1 gereken bir 6diil olmaktadir.

Performansa dayali licret, calisanlarin isleri i¢in daha fazla sorumluluk
duymalarimi saglayacaktir. Verimlilik artisim saglayacak ¢ekici bir 6zendirici
olacaktir. Calisanlarin gdsterecegi ek performans, organizasyonu alaninda daha
rekabet¢i kilacaktir. Bu da ¢alisanlarin kariyerlerini ve bireysel sayginliklarini

giiclendirecektir.

- Becerinin ve Iy Bilgisinin Odiillendirilmesi: Bu sistemin 6zii, ¢alisanlarin
organizasyona getirdikleri yada calistiklar1 siire icinde gelistirdikleri bilgi ve
becerilere gore iicretlendirilmeleridir. Bu sistemin savunuculari, bunun iicretleri
belirlerken daha fazla objektiflik sagladigini, kisisel gelisime agirlik verdigini
vurgulamaktadirlar. Bu yaklasimda c¢alisana verilen mesaj: “Ne kadar ¢ok 0grenirsen,

o kadar fazla kazanirsin.” olmaktadir.

- Calisanlara Prim Verilmesi: Primler, her zaman calisanlart motive eden ve
yaygin kullanilan bir odiillendirme araci olmustur. Cogu kez organizasyonun
performanstyla iligkilendirilir ve her ¢alisana dagitilir. Bu durum calisanlarda yil
sonuna dogru prim alma beklentisini yaratir. (Primler daha ¢ok organizasyonun yillik
performansinin belli oldugu yil sonu dénemlerinde dagitilir.) Prim alma adeta bir
gelenek yada aliskanlik haline gelir. Bu durum, performansa dayali iicret sistemine
ters bir durumdur. Yilin belli donemlerinde diizenli olarak verilen primlerin yerine

duruma/olaya 6zgl prim verilmesi ¢aligsanlar iizerinde de daha olumlu etki yaratir.

2. Parasal Olmayan Odiiller: Parasal olmayan odiillerin ¢ogu, goreceli
olarak maliyeti diisiik veya hicbir maliyeti olmayan 6zendiricilerdir. Parasal olmayan
odiillendirme, bazi ilkelere dikkat edilirse etkili sonuglar yaratir. Bu tiir édiiller, her
seyden oOnce calisandan beklenen is davramisimi dogrudan pekistirmeli, odiiliin
arzulanan is davranisina karsilik olarak verildigi agikca belirtilmelidir. Ayrica, 6diil

beklenen is davranisi ortaya ¢ikar ¢ikmaz en kisa siirede verilmelidir.
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Parasal olmayan odiiller kisisel olarak verilmelidir. Bir ydneticinin, smirl
vaktinin bir kismini ¢alisanini tebrik ve takdir etmeye ayirmasi bu etkinligin dnemini
ve ddiiliin degerini ¢ok artirir. Gdosterilen performansa bagli olarak tiim yoneticiler

tarafindan uygulanabilecek parasal olmayan o6diillerden bazilari sunlardir:

O Yoneticinin iyi bir is yapan calisani kigisel olarak kutlamasi,
0 Yoneticinin iyi performans gosterenlere kisisel notlar yazmasi,

O Yoneticinin iyi performans gosteren calisanlara bir toplanti sirasinda takdir

ve tesekkiirlerini belirtmesi,

O Yoneticinin moral artirict ve kutlama amaglh toplantilar diizenlemesi ve

yiiksek performansli ¢calisanlar1 onurlandirmasi.

2.2. Orgiit iklimi

Orgiit iklimi, bir 6rgiitteki mevcut kosullarm calisanlar tarafindan algilanis
bi¢imini ve orgiitsel yasamim niteligini ifade etmektedir. Orgiit iklimi, Orgiit
tiyelerinin is ortamina iligkin algilar1 olarak tanimlanmaktadir. Her organizasyon

kendi iklimine yada igsel ¢evresine sahiptir.

Orgiit iklimi, drgiite kimligini kazandiran, calisanlar ve ydneticiler tarafindan
algilanan ve onlarin davranigini etkileyen, orgiite egemen olan ozellikler dizisidir.
Pritchard ve Karasick (1973) orgiit iklimini, bir organizasyonu digerlerinden ayiran
i¢csel cevresinin niteligi seklinde tanimlamiglardir. Buna gore, 6rnegin bir okulun
orgiitsel iklimi, liyelerinin davranislarini etkileyen ve bir okulu diger okuldan ayirt
eden i¢ Ozellikler bitiiniidiir. Bir baska deyisle ise okul iklimi, okulun bireysel

kisiligidir (Giiclii, www.manas.kg).

Litwin ve Stringer’e (1968) gore orgiit iklimi, is ¢cevresinin bu ¢evrede ¢alisan
insanlar tarafindan dogrudan veya dolayli olarak algilanan, onlarin giidiilenmesini ve
davraniglarint etkiledigi kabul edilen Oolgiilebilir o6zellikler kiimesidir (Montes,

Moreno & Fernandez, 2003).
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Orgiit iklimi, orgiitin objektif ozelliklerinin calisanlar tarafindan nasil
goriildiigiinii ifade eden, bireylerin is cevresindeki olaylara, faktorlere ve iliskin
algilarint ve bunun biligsel ve duygusal sonuclarini igeren bir kavramdir (Tokman,
2004). Orgiit iklimi algilamaya dayal1 psikolojik bir ¢evredir; orgiitiin ¢alisanlar igin

psikolojik agidan ne Sl¢giide anlamli bir ¢evre oldugunu gosterir.

Schneider (1973), bir organizasyondaki bireylerin algilama big¢imlerini
inceleyen ilk sosyal bilimcidir. Yaptigi arastirmalar insanlarin ayni seyleri
gozlemlediklerinde farkli sekilde algiladiklarint gostermistir. Algidaki farkliliklar da
kisinin kendisine ve algilamanin gerceklestigi ortamin kosullarina yada algilamadaki

amaca baglidir (Montes, Moreno & Fernandez, 2003:172).

Organizasyonu c¢evreleyen atmosfer olarak da tanimlanan iklim, {iyelerinin
arasindaki iliskinin boyutuna gore acik ve kapali iklim olarak ikiye ayrilir. Acik
iklim, oOrgiit iiyelerinin ileri derecede birlik duygusuna sahip olduklar1 bir Grgiitsel
durumu belirtmektedir. Acik iklimde calisanlar arasinda dostane bir iligki vardir.
Calisanlarin is tatmini de yiiksektir (Giiglii, www.manas.kg). Resmi iligkilerin 6ne

ciktig1 kapali iklime sahip orgiitlerde ise ¢alisanlarin is tatmini diistiktiir.

Orgiit ikliminin {i¢ degisken grubu icerdigi belirtilmektedir. Bunlar; cevresel
degiskenler (6rgiitiin yapis1 gibi bireyin disindaki degiskenler), bireysel degiskenler
(bireyin oOrgiite kendisiyle birlikte getirdigi yetenek, davranis ve giidiileri) ve sonug
degiskenleridir (bireysel ve c¢evresel degiskenlere bagli olarak diisiiniilen tatmin,
verimlilik gibi degiskenler) (Giiclii, www.manas.kg). Degiskenler arasi iliskilere
bakildiginda orgiit ikliminin, ¢evresel ve bireysel degiskenler arasindaki etkilesim
sonucu olustugu ve is tatmini, verimlilik, baglilik ve performans gibi degiskenler

tizerinde etkisi oldugu goriiliir.

Orgiit iklimi zaman zaman o&rgiit kiiltiirii kavramiyla da es anlamli olarak
kullanilmaktadir. Iki kavram birbirinden farkli durumlari tanimlamaktadir; fakat
aralarinda yakin bir iliski de vardir. Orgiit iklimi, 6rgiite kimligini kazandiran,
calisanlarinin davraniglarini etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen

olan 6zelliklerin tiimii olarak tanimlanabilir. Orgiit kiiltiirii ise, bir orgiitiin i¢indeki



18

insanlar1 yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inan¢lar ve aliskanliklar sistemi
olarak tamimlanabilir (Hasanoglu, 2004: 47). Orgiit kiiltiirli, organizasyonun kendi
kimligini yani iklimini olusturmasinda énemli rol oynar (Hasanoglu, 2004:51). Katz
ve Kahn 1966’da yayimlanan “The Social Psychology of Organizations” adh
eserlerinde “her orgiit kiiltiiriinii ve iklimini kendisi gelistirir” demislerdir. Onlara
gore, oOrgiitler kendi kiiltlir ve iklimini gelistiritken de baz1 yasaklardan,
geleneklerden ve ahlak kurallarindan yararlanirlar. Bir 6rgiitiin iklimi ve kiiltiirii hem
formal oOrgiitiin degerlerini ve davranig kaliplarim1 hem de bunlarin dogal orgiitteki

yorumlarini yansitir (Ertekin, 1978:3).

Orgiit iklimi, ¢alisanlarin degerleri ile drgiit kiiltiirii arasindaki uyumu 6lcer.
Orgiit iklimi, insanlarin isletme ig¢inde ¢alismanin nasil olmasi gerektigine dair
beklentileriyle, bu beklentilerin ne dlgiide gergeklestigine dair algilarinin sonunda
olusan genel havadir. Eger calisanlar igletmenin kiiltiiriinii benimsiyorlarsa orgiit

iklimi iyidir; aksi halde zayif ve kétiidiir (Dinger, 1998: 211).

2.2.1. Orgiit Ikliminin Boyutlar

Bir orgiitiin iklimi tanimlanirken 6rgiit iklimini etkiledigi varsayilan etmenlerin
rolleri de arastirilir. Iklimin daha dogrusu iklimi etkileyen faktorlerin dogru
degerlendirilmesi, ¢alisanlarin 6rgiite olan bireysel katkilarini engelleyen faktorlerin
de dogru tespit edilmesini saglar (Tokman, 2004:53). Orgiit iklimi ile ilgili yapilan
aragtirmalarda farkli tanimlar yapilmis, iklim farkli boyutlara ayrilmigtir (Ertekin,
1978; Koys & DeCotiis, 1991; Rogg, Schmidt, Shull & Schmitt, 2001; Hornsby,
Kuratko & Zahra, 2002). Boyutlar ne kadar degisik olursa olsun, aslinda her orgiit
kendi iiyelerinin gereksinmelerini karsilayacak bir iklim yaratmak ve siirdiirmek
zorundadir. Yoneticileri buna zorlayan nedenler arasinda Orgiitlerin biytyiip
gelismeleri, yoneticilerin  profesyonellesmesi  gelir. Teknolojideki gelismeler
calisanlarin daha c¢ok beceri sahibi olmasini gerektirmektedir. Bunun disinda,
calisanlar da daha saglikli orgiitsel kosullarda calismak ve daha ¢ok doyum elde
etmek i¢in caba gostermektedirler. Kuskusuz bu etmenlerin tiimiinii etkileyen bir

etmen de orgiitsel degisim ve gelisimin kendisidir. (Ertekin, 1978).
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Tez calismas1 kapsaminda yapilan literatiir arastirmasi sonrasinda, Orgiit

ikliminin alt1 farkli boyutu incelemeye dahil edilmistir.

- Yonetsel Destek: Y oneticiler, isle ilgili yeni projeler iiretebilmeleri, yenilik¢i

ve girisimci faaliyetlerde bulunabilmeleri i¢in ¢alisanlara destek verirler. Bu destek
cesitli sekillerde olabilir. Yenilikei fikirlerin gelistirilmesi ve hayata gegirilmesi i¢in
baz1 kural ve prosediirlerde esneklik saglanabilir. Finansal destek veya ihtiyag
halinde uzmanlik destegi verilebilir (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002; Griffin, 2001;
Koys & DeCotiis, 1991; Montes, Moreno & Fernandez, 2003).

- Yonetimin Yetenegi ve Tutarliligi: Y Oneticilerin ¢alisanlarina karsi tutum ve

davraniglari, verdikleri sozleri yerine getirip getirmemeleri, c¢aliganlarla olan
iletisimleri, is dagiliminda sergiledikleri tavirlar, onlarin bir yonetici olarak ne kadar

yetenekli ve tutarli olduklarini gosterir (Rogg, Schmidt, Shull & Schmitt, 2001).

- Isyiikii: Calisanlarin iistlendikleri gorevleri, énceden belirlenmis performans
standartlarina da uyarak yerine getirebilmeleri i¢in yeterli zamana ihtiyaglar1 vardir
(Koys & Decotiis, 1991). Calisanlarin zaman kisiti  hissine kapilmaksizin
calisabilmeleri, isle ilgili sorunlarin ¢éziimiinde yeterli siirenin verilmesi, ¢alisanlarin

tizerindeki igyiikiiniin agirligint gosterir (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002).

- Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi: Calisanlarin yonetimin kendilerinden

nasil bir performans bekledigini bilmeleri, yapilan isin hangi performans
standartlarina gore degerlendirileceginin is tanimlarinda belirtilmesi veya calisanlarin
i performanslariyla ilgili olarak yoneticileriyle konusabilmeleri iklim {izerindeki
kisitlayict unsurlarin ortadan kalkmasina yardimer olur (Hornsby, Kuratko & Zahra,

2002).

- Calisanlarin _uyumu_ve birlikteligi: Calisanlarin gerek kurum igindeki

gerekse kurum disindaki saygin ve dostane iliskileri, isle ilgili birbirlerine
sagladiklar1 destek ve yardimlasma duygusu oOrgiit icinde daha agik bir iklim

ortaminin olusumunda 6nemlidir (Giiglii, www.manas.kg ; Koys & DeCotiis, 1991).
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- Orgiitsel Etik: Kurum i¢inde gecerli olan etik kurallar, yonetimin bu kurallara
uyulmasina yonelik hassasiyeti, uyulmamas: halinde c¢alisanlara uygulanacak
yaptirimlar orgiitsel etigin birer parcasidir. Orgiit ikliminin olusumunda da payi

vardir (Schwepker, 2001).

2.2.2. Orgiit iklimi ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalan iliskisi

Iklimin anlagilmasi, ydnetim siirecinin incelenmesinde, &zellikle degisik
yonetim bigimlerinin, Orgiitte calisan kisiler, orgiitiin basardigi is ve orgiit saghigi

tizerindeki etkinin anlasilmasina yardimci olacaktir (Ertekin, 1978:1).

Orgiit iklimi, bir érgiitii ¢evreleyen ve digerlerinden ayiran, onu tanimlayan
ozellikler biitiiniidiir. Orgiit iklimi, cogunlukla bir organizasyonun Kisiligi olarak
degerlendirilir. Insan gibi dogan-biiyiiyen-6len canli bir varlik olan orgiitler, her
insan gibi bir kisilige, diger organizasyonlardan ayr1 olarak kendilerine has bir iklime
ve i¢ cevreye sahiptirler. Bireylerin organizasyona katilip katilmama kararimi
vermelerinde, organizasyon {iyesi olduktan sonra diger lyelerle nasil iliskide
olacaklarinda, is yaparken sergiledikleri tutum ve davraniglarda organizasyon iklimi

son derece 6nemli bir role sahiptir.

Ozellikle bireylerin bir organizasyona katilma karar1 vermelerinde is ortamimin
atmosferine iliskin disaridan yaptiklar1 gézlemler oldukga etkilidir. Uyelerin nasil bir
ortamda calistiklari, birbirlerine karsi tutum ve davranislari, organizasyonun
tiyelerine karsi tavr1 potansiyel adaylarin kuruma bakis agilarini etkiler ve sunulan is
imkanlar1 degerlendirilirken gdz Oniine alinir. Buna goére Insan Kaynaklari
birimlerinin hem mevcut calisanlarin hem de potansiyel adaylarin is ve kuruma
yonelik olumlu algilar gelistirmesi i¢in ¢aba gdstermesi gerekmektedir (McMurray,
Scott & Pace, 2004:484). Personel se¢imi sirasinda, isin gereklerine uygun nitelikte
olmakla beraber organizasyon iklimine de adapte olabilecek kisilerin tercih edilmesi

faydal1 olacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi ayn1 zamanda mevcut calisanlarin organizasyonla

miimkiin oldugu kadar biitiinlesmesi, birbirleriyle olan iliskilerinde bilgi ve is
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arkadaghigi paylasimlarinin artmasi i¢in organizasyon iklimini bir ara¢ olarak

kullanmalidir.

Literatiirde IKY uygulamalar: ile orgiit iklimi arasindaki iliskiyi inceleyen
gesitli arastirmalar bulunmaktadir. Schneider tarafindan 1987°de One siiriilen
(Rogg ve arkadaglari, 2001) ve daha sonra Schneider, Goldstein ve Smith tarafindan
yeniden incelenen Cekim-Se¢im-Zayiflama (Attraction-Selection-Attrition) teorisine
gore, birbiriyle iliskili bu li¢ dinamik siirecin sonucu olarak organizasyonlarda farkli
karakterlerde insanlar bulunmakta ve bu insanlar “organizasyonlar1 sekillendiren
yapilar, siiregler ve kiiltiirlerden” sorumlu tutulmaktadirlar (Schneider, Goldstein &

Smith 1995:748).

Bennett, Lehman ve Forst (1999) tarafindan yapilan bir arastirmada ise,
denetciler ve is arkadaslar1 olarak tanimlanan Orgiitiin transfer ikliminin olumlu
olmast durumunda toplam kalite egitiminin c¢alisanlarin miisteri yonelimini
degistirmede etkin olacagi ortaya cikmustir. Bu hipotez; IK uygulamalari, toplam
kalite egitim ve miisteri yonelimi arasindaki iliskilerde iklimin diizenleyici/uzlastirici

bir role sahip oldugunu gostermektedir.

Tesluk, Farr, Mathieu ve Vance’in (1995) yaptiklar1 bir calismada ise
calisanlara yonelik egitimlerin daha fazla oldugu organizasyonlarda iiyelerin orgiite
daha bagl olduklar1 ve organizasyonel degisiklik olasiligini daha az diistindiikleri
ortaya cikmistir. Bununla birlikte arastirmanin 6nemli sonuglarindan biri de
calisanlara yonelik egitimlerin yogun oldugu organizasyonlarin daha az katilimci

iklime sahip olan kuruluglar oldugudur.

Rogg, Schmidt, Shull ve Schmitt de (2001) bir arastirmalarinda insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve misteri tatmini arasindaki iliskide organizasyon
ikliminin roliinii incelemislerdir. Arastirma sonucunda 1K uygulamalarinin miisteri
tatmini lizerindeki dolayli etkisi, dogrudan etkisine kiyasla olduk¢a anlamli ve

yiiksek ¢ikmuistir.
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2.3. Is Tatmini

Is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) yada isten elde edilen
sonuglarin (iicret, is giivenligi vs.) kisisel bir degerlendirmesidir. Isin dzellikleriyle
isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman is tatmini ortaya ¢ikar. Schneider ve
Snyder’e (1975) gore is tatmini, bireyin normlar,degerler, beklentiler sisteminden
gecerek islenen is ve is kosullarma iliskin algilarina kars1 gelistirdigi igsel
tepkilerden olugmaktadir. Luthans (1994) ise is tatminini calisanlarin is ve isin
sagladiklarina iligkin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevap

olarak tanimlamistir (Cekmecelioglu, 2005:28).

Calisanlarin is tatmin diizeyini etkileyen dort faktdr bulunmaktadir (George &
Jones, 1999:78-80):

- Kisilik : Bireyin kisiligi, isi ve is tatmini hakkinda ne diisiindiigii ve neler
hissettigini belirleyen en 6nemli faktordiir. Kisinin isiyle ilgili olumlu veya olumsuz
diisiinceler gelistirmesinde kisilik 6zellikleri etkin rol oynar. Genetik egilim, aile
faktorii, alinan egitim, is hayati1 tecriibesi gibi kisisel Ozellikler her isgoreni

digerinden farkl kilar; farkli diizeyde is tatmini duymalarina neden olur.

- Degerler : isin niteligine dnem veren, giiclii icsel calisma degerleri olan insanlar —
ornegin sosyal hizmetler gibi maddi getirisi yliksek olmayan fakat kisi i¢in manevi
islerde ¢alisanlar — zayif igsel ¢calisma degerleri olan insanlara gore yaptiklari isten
daha fazla tatmin saglarlar. Yaptiklar1 isin daha ¢ok sonuclariyla ilgilenen, giiclii
dissal calisma degerleri olan insanlar ise maddi getirisi ve is tatmini yiiksek bir iste

calismakla beraber, tekdiize bir is hayat1 siirdiirtirler.

- Calisma_ortami : 1s tatmininin en onemli belirleyicisi siiphesiz ki calisma

ortamuidir. Bireyin yaptig1 is (ne kadar ilging veya sikici oldugu), isyerinde muhatap
oldugu kisiler (miisteriler, astlar, iistler), fiziki kosullar (giiriiltii, kalabalik, sicaklik
diizeyi) ve organizasyonun sundugu olanaklar (calisma saatleri, is giivenligi, ticret,
prim ve ikramiyelerin adaletli olup olmamasi) is tatmin diizeyini biiyiik olgiide

etkiler.
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- Sosyal etki : Kisilerin veya gruplarin bir bireyin tutum ve davranislar tizerindeki
etkisine sosyal etki denir. Caligsma arkadaslari, kisinin ait oldugu gruplar ve iginde

biiyiiyiip yasadig kiiltiir bireyin is tatmin diizeyini etkiler.

Is tatmini, orgiitsel davranis alaninda iizerinde en ¢ok ¢alisilan konulardan
biridir. Bu ilginin nedenlerinden biri de c¢alisanin isinden duydugu tatminin sadece
kendisi icin degil; calisma arkadaslari, yoneticiler, gruplar, takimlar ve genel olarak
organizasyonun biitiinii i¢in dnemli sonuclar1 olmasidir. Is tatmininin sonuglar1 sdyle

sayilabilir (George & Jones, 1999:88-95):

1. Verimliligin artmas1
2. Ise devamsizlik ve isten ayrilma oranlarinda diisiis

3. Orgiitsel baglhiligin artmasi

4. Mutlu ve saglikli isgbren

Is tatmini dinamik bir degiskendir. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra
bu konuyu birkag yil gézden uzak tutamazlar. Is tatmini hizl sekilde elde edildigi
gibi, hizl1 sekilde de is tatminsizligine doniisebilir (Akinci, 2002:3). Is tatminsizligi,
isgorenin iginden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmamasi halinde
ortaya cikar. Bu da iggdrenin isgiicii ve verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise

bagliliginin azalmasina, ve istege bagli isgiicii devir hizinin artmasina neden olur.

2.3.1. Is Tatmini ve insan Kaynaklar1 Uygulamalan Iliskisi

Teknolojik gelismelere bagli olarak isgiliciiniin yapisal degisime ugramasi,
ekonomik degisimlere bagl olarak isletmelerin birbirlerine karsi rekabet avantaji
yaratmalarinda dogal kaynaklar ve teknoloji gibi klasik kaynaklar yerine insan
kaynaklarmin 6nem kazanmasi ve isgiiciiniin demografik yapisinda ortaya ¢ikan
degisimler, isletmelerde klasik personel ydnetimi anlayisi yerine Insan Kaynaklari

Yonetimi anlayisinin yerlesmesine neden olmustur.

Ozellikle emek-yogun faaliyet gdsteren isletmelerde insan kaynaklar1 basarinin

temel unsuru olarak kabul edilmektedir. Isletmeler arasinda kiyasiya bir rekabetin
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yasandig1 giiniimiizde makine,tesis ve teknoloji su veya bu sekilde temin edilmekle
beraber zamanla eskimekte ve kullanildikca verimlilikleri azalmaktadir. Ancak
isletmelerin sahip olduklari insan kaynaklari calistikca deneyim kazanmakta ve
verimlilikleri de artmaktadir. Bu nedenle isletmelerde, 6zellikle emek-yogun faaliyet
gosteren hizmet isletmelerinde, kalifiye c¢alisan bulmak, egitmek, gerekli
motivasyonu saglamak, tatmin edici bir {icret politikas1 uygulamak, is disiplini
saglamak, verimliligi artirmanin yollarin1 aramak icin insan Kaynaklari birimlerinin

etkin hale getirilmesi gerekir (Ak¢adag & Ozdemir, 2005:167).

Isletmelerde insan unsurunun 6nemi gdz Oniine alindiginda, isgorenlerin is
tatmininin ve motivasyonunun da yiiksek diizeyde tutulmasi gerekmektedir. Ozellikle
miisterilerle birebir iliskide olan hizmet sektorii ¢alisanlarimin “ise karsi pozitif
tutum” gelistirmeleri, onlarin hem motivasyonlarint hem de hizmet kalitesini olumlu
yonde etkilemektedir. Isgdrenlerin ise karsi tutumlarini belirleyen baslica faktorler

kisilik 6zellikleri, degerler, calisma ortami ve bireyin dahil oldugu sosyal gruplardir.

Isgorenlerin is tatminini etkileyen calisma ortami 6zellikleri arasinda bireyin
yaptig1 isin niteligi, calisma arkadaslariyla olan iliskiler, isyerinin fiziki kosullar1 ve
isletmenin sundugu olanaklar vardir. Isgorenlerin islerine karsi pozitif tutum
gelistirmelerinde etkili olan biitiin bu o6zellikler, isletmelerin insan kaynaklari
politikalartyla diizenlenir, gelistirilir. Olumsuz etkiye sahip faktorler insan kaynaklar1
uygulamalariyla diizeltilir. Ornegin isletmenin kullandigi performans degerleme
sisteminin isgdrenlerin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi tespit edilirse, bunu
diizeltmek isletmelerin IK birimlerinin sorumlulugundadir. Veya isin niteliginden
kaynaklanan bir tatminsizlik varsa, is tanimlarinin goézden gecirilip yeni bir
tanimlama yapilmasi yada personel aliminda daha secici olunmasi IK yéneticilerinin

gorevidir.

Schneider ve Bowen 1985°te gerceklestirdikleri bir aragtirmada, iggérenlerin
odillendirildigi, yeni ise baslayan isgorenlerin mutlaka egitimden gegirildikleri,
calisma kosullarinin ¢alisma amaglarina uygun oldugu, Orgiit yapilanmasinin
isgorenlerin kariyer beklentilerine karsilik verdigi, oOrgiit icindekilerin yiiksek

Ozelliklere sahip olduklarimi diisiindiiklerinde is tatmininin arttigini, bunun da
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miisteri memnuniyeti ile iligkili oldugunu ifade etmislerdir (Schneider & Bowen,

1992: 4-5).

Herzberg de (1974) gelistirdigi cift faktér kuraminda is tatminini etkileyen
i¢csel (basarma, taninma, otonomi vb.) ve digsal (licret, giivenlik, fiziksel ¢alisma
sartlari) faktorlere dikkat cekmistir. Bu kurama gore is tatmini yalniz igsel faktorlerin
doyuma ulagmas1 ile saglanabilir. Digsal faktorler ise bulunmamalar1 halinde
tatminsizlige yol acarken, varliklari is tatmininin saglanmasi i¢in yeterli degildir
(Eren, 2003:568-570). Bu durumda iK uygulamalarinin is tatminini saglamada tek

basina yeterli olmadigi fakat yoklugunun da is tatminsizligine yol actig1 sdylenebilir.

Bu baglamda, arastirma kapsaminda incelenen insan Kaynaklar1 Uygulamalari
ile ig tatmini arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya siiriilen hipotezler asagida

belirtilmistir:

Hla: IK uygulamalarindan personel se¢gme ve ise alim ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir.

H1b: IK uygulamalarindan takim calismasi ve problem ¢dzme ile is tatmin
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hlec: iK uygulamalarindan egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski
vardir.

H1d: iK uygulamalarindan dokiimantasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

Hle: IK uygulamalarindan ¢apraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

H1f: IK uygulamalarindan dzendirme ve ddiillendirme ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

Hlg: IK uygulamalarindan performans degerleme ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

H1h: iK uygulamalarindan geri besleme ile is tatmini arasinda pozitif yonde

bir iliski vardir.
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Arastirma kapsaminda gelistirilen bu hipotezler, calismanin yapilacagi

bankalarin niteligine gore ayrilirsa;
Kamu bankalari i¢in:

H2a: Kamu bankalarinda, personel segcme ve ise alim ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir.

H2b: Kamu bankalarinda, takim g¢alismasi ve problem ¢dzme ile is tatmin
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H2c: Kamu bankalarinda, egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski
vardir.

H2d: Kamu bankalarinda, dokiimantasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

H2e: Kamu bankalarinda, ¢apraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir
iligki vardir.

H2f: Kamu bankalarinda, 6zendirme ve odiillendirme ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

H2g: Kamu bankalarinda, performans degerleme ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

H2h: Kamu bankalarinda, geri besleme ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir

iliski vardir.
Ozel bankalar i¢in:

H3a: Ozel bankalarda, personel segme ve ise alim ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

H3b: Ozel bankalarda, takim ¢alismasi ve problem ¢ézme ile is tatmin arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

H3c: Ozel bankalarda, egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski
vardir.

H3d: Ozel bankalarda, dokiimantasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir
iliski vardir.

H3e: Ozel bankalarda, ¢apraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif yénde bir

iligki vardir.
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H3f: Ozel bankalarda, 6zendirme ve ddiillendirme ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

H3g: Ozel bankalarda, performans degerleme ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

H3h: Ozel bankalarda, geri besleme ile is tatmini arasinda pozitif yénde bir

iliski vardir.

2.3.2. Is Tatmini ve Orgiit iklimi Iliskisi

Orgiit iklimi, bir orgiitteki mevcut kosullarm calisanlar tarafindan algilamis
bi¢imi ve orgiitsel yasamin niteligi olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini ise is
sartlarinin yada isten elde edilen sonuglarin kisisel bir degerlendirmesidir. Buna gére,
is ortaminin kisinin is memnuniyetinde énemli bir etkiye sahip oldugunu sdylemek
miimkiindiir (Pritchard & Karasick,1973; Pope & Stremmel, 1992; Schwepker, 2001;
Griffin, 2001).

Literatiirde bazi yazarlarin orgiit iklimi ve i tatmini arasindaki iliskiyi

arastirdiklar ¢alismalarinda bulduklar1 sonuglar sdyle sayilabilir:

Pritchard ve Karasick (1973), iki isletmeden toplam 76 yonetici arasinda
yaptiklar1 bir ¢aligmada orgiit ikliminin is performansi ve is tatmini iizerine etkileri

incelemisler ve iklimin her iki degiskenle de iliskili oldugu sonucuna varmislardir.

Pope ve Stremmel (1992), o6rgiit ikliminin is tatmini ile aktif olarak iliskili

oldugunu 94 ¢ocuk bakimi 6gretmeni arasinda yaptig1 bir arastirmada ispatlamistir.

Schwepker (2001), sirketlerin satig gorevlileri lizerinde yaptig1 bir aragtirmada,
calisanlarin orgiitiin etik iklimine dair algisi ile is tatminleri arasinda pozitif bir iliski

oldugunu tespit etmistir.

Griffin’in 2001°de Maricopa Country, AZ’deki subaylar arasinda yaptigi bir

arastirmada da yabancilagsma, otorite, magduriyet korkusu, oOrgiitsel destek, rol
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belirsizligi, egitim ve denetim kalitesinden olusan orgiitsel iklim degiskenleri ile is

tatmini arasinda gii¢lii bir etkilesim oldugu ortaya ¢ikmistir.

Cekmecelioglu’nun 2005°te Gebze’deki boya sanayi isletmelerinde yaptig1 bir
calismada da yaraticihi@in pozitif olarak desteklendigi bir oOrgiit ikliminde is

tatmininin arttig1 goriilmiistiir.

Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat'm (2004) tekstil sektoriinde yaptiklar1 bir
calismada ise yOnetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaslik ortami ve takdir edilme gibi
bir Orgiitiin i¢ ¢evresine ait degiskenlerin is tatmini ile olumlu iligkili oldugu tespit

edilmistir.

Bu baglamda, arasgtirma kapsaminda incelenen orgiit iklimi boyutlar ile is
tatmini arasindaki iligskilere yonelik olarak ortaya siiriilen hipotezler asagida

belirtilmistir:

Hd4a: Orgiit iklimi boyutlarindan yonetsel destek ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir.

Hd4b: Orgiit iklimi boyutlarindan yonetim yetenegi ve tutarliig: ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H4c: Orgiit iklimi boyutlarindan isyiikii ile is tatmini arasinda negatif yonde bir
iliski vardir.

Hd4d: Orgiit iklimi boyutlarindan organizasyonel kisitlarin kaldirilmast ile is
tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H4e: Orgiit iklimi boyutlarindan ¢alisanlarm uyum ve birlikteligi ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H4f: Orgiit iklimi boyutlarindan orgiitsel etik ile is tatmini arasinda pozitif

yonde bir iliski vardir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen bu hipotezler, c¢alismanin yapilacagi

bankalarin niteligine gore ayrilirsa;

Kamu bankalart igin:
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HS5a: Kamu bankalarinda, yonetsel destek ile is tatmini arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

HSb: Kamu bankalarinda, yonetim yetenegi ve tutarliligi ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir.

HS5c: Kamu bankalarinda, isyiikii ile is tatmini arasinda negatif yonde bir iligki
vardir.

HSd: Kamu bankalarinda, organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

HSe: Kamu bankalarinda, g¢alisanlarin uyum ve birlikteligi ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

HSf: Kamu bankalarinda, orgiitsel etik ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir

iligki vardir.
Ozel bankalar icin:

H6a: Ozel bankalarda, yonetsel destek ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir
iliski vardir.

H6b: Ozel bankalarda, ydnetim yetenegi ve tutarliligi ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir.

Ho6c: Ozel bankalarda, isyiikii ile is tatmini arasinda negatif yonde bir iliski
vardir.

H6d: Ozel bankalarda, organizasyonel kisitlarin kaldirilmas: ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

He6e: Ozel bankalarda, ¢alisanlarin uyum ve birlikteligi ile is tatmini arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

H6f: Ozel bankalarda, orgiitsel etik ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir

iligki vardir.
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2.4. Arastirma Modelinin Gelistirilmesi

Bu tez caligmasinin konusunu bankalardaki IKY uygulamalari ve &rgiit

ikliminin is tatmini lizerindeki etkileri olugturmaktadir.

Arastirma, bankalarda IKY uygulamalari ve drgiit ikliminin is tatmini {izerine
etkilerini Kocaeli merkez ve Istanbul Karakdy’de faaliyet gosteren kamu ve ozel

bankalarda belirlemeye yonelik bir alan arastirmasi modelinde kurgulanmistir.

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere iligkin bilgiler, degiskenler arasi
iliskiler ve one siiriilen hipotezler yukarida sayildiktan sonra, gelistirilen arastirma

modeli Sekil 2.1.de gosterilmistir.

Sekil 2.2. ve Sekil 2.3. te ise arastirma modelinin kamu ve 0zel bankalara

gore uyarlanmis durumlari gosterilmektedir.



Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Personel se¢cme ve ise alma

Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Ozendirme ve ddiillendirme
Performans degerleme

Geri besleme

H1 a

H1b

H1lc
H1ld

H1 f

Hlg
H1h

Orgiit Iklimi Boyutlari

Yonetsel destek

Yonetimin yetenegi ve tutarliligi
Isyiikii

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi
Calisanlarin uyum ve birlikteligi

Orgiitsel etik

H4 a

Is Tatmini

A

H4 b

H4 ¢

H4 d

H4 e

H4 £

Sekil 2.1. Aragtirmanin Modeli
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Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Personel se¢cme ve ise alma

Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Ozendirme ve ddiillendirme
Performans degerleme

Geri besleme

H2 a

H2b

H2 ¢
H2d

H2 f

H2g
H2 h

Orgiit Iklimi Boyutlari

Yonetsel destek

Yonetimin yetenegi ve tutarliligi
Isyiikii

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi
Calisanlarin uyum ve birlikteligi

Orgiitsel etik

HS a

Is Tatmini

A

HS b

HS5 ¢

HS d

HS5 e

HS f.

Sekil 2.2. Aragtirmanin Modeli (Kamu Bankalari i¢in)
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Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Personel se¢cme ve ise alma

Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Ozendirme ve ddiillendirme
Performans degerleme

Geri besleme

H3 a

H3b

H3 ¢
H3 d

H3 f.

H3g
H3 h

Orgiit Iklimi Boyutlari

Yonetsel destek

Yonetimin yetenegi ve tutarliligi
Isyiikii

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi
Calisanlarin uyum ve birlikteligi

Orgiitsel etik

H6 a

Is Tatmini

A

Hé6 b

H6 ¢

Heé d

H6 e

Heé f

Sekil 2.3. Arastirmanin Modeli (Ozel Bankalar icin)
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3. ARASTIRMANIN YONTEM VE BULGULARI

3.1. Yontem

Bu boliimde tez caligmasinin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve

bu asamalarda yapilan islemler yer almaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu tezin konusunu, kamu ve 6zel bankalardaki IK uygulamalar1 ve orgiit
ikliminin is tatmini {izerine etkileri olusturmaktadir. Bankalar, Insan Kaynaklari
Uygulamalarinin yogun olarak kullanildigi ve bu alandaki yenilik ve gelismelerin
yakindan takip edildigi kurumlardir. IK uygulamalarmmin banka c¢alisanlarinin is
tatminleri lizerinde nasil bir etkisi oldugunun arastirilmasi, uygulamalarin etkinligini
ortaya koymasi bakimindan énemlidir. Arastirma sonuglari, IK yoneticilerine mevcut
uygulamalarda durumun ne oldugunu ve ¢alisanlarm is tatmininde 1K
uygulamalarinin ne denli etkili oldugunu gostermektedir. Yoneticiler, yazili kural ve
talimatlarda yapacaklar diizenlemelerle mevcut K uygulamalarin1 daha etkin kilip
calisanlarin is tatminini arttirabilirler. Ote yandan banka kuruluslarindaki orgiitsel
iklimin de arastirmaya katilmasi, IK uygulamalar1 gibi yazili kurallara dayanmayan,
algilamaya dayal1 psikolojik bir ortam olan isyeri atmosferinin de c¢alisanlarin is
tatminini nasil etkiledigini gostermesi bakimindan 6nemlidir. Bankalar, isyiikiiniin
agir oldugu, calisanlarin zaman zaman orgiitsel kisitlarla karsilastiklarr kuruluslardir.
Calisma ortaminin kosullart ve yoneticilerin c¢alisanlara karsi tutumlar1 ve
davraniglarindaki tutarlilik, ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir. Arastirma
sonuglari, bankalardaki isyeri ortaminin (Orgiitsel iklimin) calisanlarin is tatmini
tizerinde nasil etkili oldugunu ortaya koymakta ve yoneticilerin 6rgiit ikliminin hangi

boyutlarina 6nem vermeleri gerektigini gdstermektedir.

Arastirma i¢in Tiirk bankacilik sektoriinde aktif biiylikliiklerine gore ilk 25

arasinda yer alan 16 banka (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2005), 2 6zel finans kurumu
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(Aralik 2005°te katilim bankasina doniigsmiislerdir.) ve T.C. Merkez Bankasi

secilmistir.”

Tablo 3.1. Anket Uygulanan Bankalarin Sayisi ile Dagitilan Anket ve Geri

Dontis Sayilarini1 Gosterir Tablo

Dagitilan Anket | Geri Doniis
Niteliklerine Gére Bankalar Banka Sayisi Sayis1 Sayisi

Kamu Bankalar1 4 140 154
Ozel Ticari Bankalar 10 250 143
Yabanci Sermayeli Bankalar 3 50 37
Katilim Bankalar1 (Ozel Finans

Kurumlari) 2 20 12
TOPLAM 19 460 346

Tablo 3.1°de anket uygulanan bankalar niteliklerine goére siiflandirilmis,
dagitilan anket ve geri doniis sayilar1 verilmistir. Arastirma evrenini Kocaeli merkez
ilge (Izmit) ve Istanbul Bankalar Caddesi’'nde faaliyet gosteren 19 bankanmn 37
subesi olusturmustur. Subelerin personel sayilarina goére; 20°den az personeli olan
subelere 10’ar, 20’den fazla personeli olan subelere de ankete katilim istekligi, aktif
bliyiikliigli, personel sayisi, unvan gibi kriterler goz oniine alinarak 15-20 arasinda
form dagitilmistir. Ozel banka yéneticilerinin anket formlarmi almakta isteksiz
olmalar1 dagitilan anket sayismi sinirlamistir. Ote yandan kamu bankalaridaki

yoneticilerin anket calismasina yaklasimi daha ilimli olmustur.

Kamu bankalarinin anket ¢alismasina katilimlari tam olarak gerceklesmistir.
Ozel ticari bankalar arasinda Izmit’te faaliyet gdsteren bir banka subesi teftis
nedeniyle calismaya katilmanustir. Istanbul’da da 4 &zel banka subesi anket
sorulariin kendi 06zel bilgilerini sorguladigi gerekgesiyle arastirmaya katilmayi
kabul etmemislerdir. Yabanc1 sermayeli bankalardan bir tanesinin izmit subesi anket
formlarin1 6nce alip, sonradan vakitsizlik nedeniyle formlar1 dolduramayacagini
belirtmistir. Katilim bankalarinin da Izmit subelerinde anket calismasi yapilmus,

Istanbul’daki subeler galismaya katilmamustir. Arastirma evrenini olusturan 37 banka

? Anket ¢alismasina katilan bankalar sirastyla sunlardir; Kamu Bankalari: TC Merkez Bankasi, TC
Ziraat Bankasi, T.Halk Bankasi, T.Vakiflar Bankas1. Ozel Ticari Bankalar: Akbank, Anadolubank,
Denizbank, Finansbank, Kogbank, Oyakbank, T.Ekonomi Bankasi, T.Garanti Bankasi, T.Is Bankasi,
Yap1 ve Kredi Bankasi. Yabanci Sermayeli Bankalar: Citibank, Fortis Bank, HSBC Bank. Katilim
Bankalari: Bank Asya, T.Finans Katilim Bankas.
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subesinden 29 tanesi doldurduklar1 anket formlariyla arastirmada kullanilan verilerin

elde edilmesine katkida bulunmustur.

Kamu bankalardaki anket geri doniis sayisinin dagitilandan fazla olmasinin
nedeni, kamu bankalarindan bir tanesinin subelerinde dagitilan 40 ankete karsilik

(20+20), geri donen 70 anket formuyla arastirmaya katilmasidir.

Dagitilan 460 anket formundan 346 tanesi cevaplanmis, geri doniis orani
% 75,2 olmustur. Anket formlarinin 6 tanesinin sadece 6n yiizli cevaplanmis, arka
yiizii bos birakilmistir. 1 tanesi ise kullanilamayacak kadar bos birakilmistir. Geriye

kalan 339 anket {izerinde analizler yapilmistir.

3.1.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Anketlerin Hazirlanmasi

Anketteki Olceklerin olusturulmasi i¢in literatiir arastirmasi yapilmis, olgekler

gecerlilik ve giivenirlikleri onaylanmis sorulardan olusturulmustur.

Arastirmada kullanilan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°1i Likert tipi dlgek
kullamilmustir. insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiit iklimi ve Is Tatmini ile ilgili
Onermelere ait degerlendirme secenekleri soyledir: 1-Kesinlikle katilmiyorum,

2-Katilmryorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum.

3.1.2.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olcegi

Anketteki insan kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili sorular sekiz baslikta
toplanmistir: Ise Alm, Takim Calismasi ve Problem Cozme, Egitim,
Dokiimantasyon, Capraz Egitim, Performans Degerleme, Ozendirme ve
Odiillendirme, Geri Besleme. 39 &nermenin yer aldign Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 06lgegi olusturulurken sirasiyla su makalelerden yararlanilmistir:
Egitim, Performans Degerleme ve Dokiimantasyon dl¢ekleri Rogg ve arkadaslarinin
(2001) “Human resource practices, organizational climate and customer satisfaction”
adli makalesinden alinmistir. ise Alim, Takim Calismasi ve Problem Cézme, Capraz

Egitim, Performans Degerleme, Ozendirme ve Odiillendirme 6lgekleri ise Ahmad ve
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Schroeder’in (2003) “The impact of human resources management practices on
operational performance: Recognizing country and industry differences” adl

makalesinden alinmustir.

39 6nermenin sekiz bashga dagilmi ise sdyledir: Ise Alma ve Personel
Se¢me 5 madde, Takim Calismast ve Problem Cézme 8 madde, Egitim 5 madde,
Dokiimantasyon 3 madde, Capraz Egitim 4 madde, Ozendirme ve Odiillendirme

Sistemi 4 madde, Performans Degerleme 6 madde ve Geri Besleme 4 madde.

3.1.2.2. Orgiit iklimi Ol¢egi

Orgiit iklimini 6lcen sorular alti baslikta toplanmustir: Y&netsel Destek,
Yonetim Yetenegi ve Tutarlihiy, Isyiikii, Organizasyonel Kisitlar, Calisanlarm Uyum
ve Birlikteligi ve Orgiitsel Etik. Toplam 30 onermenin yer aldigi Orgiit Iklimi
Olceginin olusturulmasinda da bilim adamlar1 tarafindan daha 6nce gelistirilmis,
gecerliligi ve glivenirliligi test edilmis anket Orneklerinin kullanilmasimna karar
verilmistir. Yonetsel Destek, Isyiikii ve Organizasyonel Kisitlar1 dlgen &nermeler
Hornsby, Kuratko ve Zahra (2002) ile Nihat Kaya ve Aziz Fahri Arkin’in (2005)
makalelerinden yararlanilarak hazirlanmistir. Yonetim Yetenegi ve Tutarliligr ile
ilgili 6lcek, Rogg ve arkadaslarmin (2001) IK uygulamalari ve orgiit iklimi
arasindaki iliskiyi inceledikleri makalelerinden alinmustir. Calisanlarin Uyum ve
Birlikteligini 6lgen dnermelerde Montes ve arkadaslarinin (2003) gelistirdikleri 6rgiit
iklimi 6lgeginden yararlanilmistir. Montes ve arkadaslar1 da ¢aligmalarinda Koys ve
DeCotiis’in 1991°de yayinlanan “Inductive Measures of Psychological Climate”
baslikli makalelerinde gelistirdikleri orgiit iklimi Slgegini kullanmiglar ve orijinal
Oonermelerin bazilarin1 arastirdiklari organizasyon ve ¢evresine uyarlamigslardir.
Orgiitsel Etikle ilgili énermeler de Schwepker’in (2001) Etik Iklimin s Tatmini,
Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti ile iliskisini arastirdigi makalesinden

alinmustir.

30 maddenin alt1 boyuta dagilimi ise sOyledir: Yonetsel Destek 4 madde,

Yonetimin Yetenegi ve Tutarhligi 8 madde, Isyiikii 4 madde, Organizasyonel
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Kisitlarin Kaldirilmas: 4 madde, Calisanlarin Uyum ve Birlikteligi 4 madde ve
Orgiitsel Etik 6 madde.

3.1.2.3. is Tatmini Olgegi

Is tatmininin 6l¢iilmesinde, Heinonen ve Korvela’nin (2003) “How about
measuring intrapreneurship ?” isimli makalesinde yer alan ve toplam bes 6nermeden

olusan 6l¢ek kullanilmigtir.

3.1.2.4. Demografik Sorular

Katilimcilarin  gorev, c¢alisma siiresi, yas, cinsiyet, egitim durumlar1 ve
calistiklar1 bankanin niteligine iliskin sorular sorulmustur. Sorular kategorik olarak

hazirlanmustir.

3.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Anket yontemi kullanilarak toplanan veriler SPSS for Windows 10.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler sirasiyla sunlardir: Anketi
cevaplayanlarin demografik o6zelliklerine ait frekans tablosu, faktor analizi,
giivenirlik analizi, degiskenlerin ortalamalarin1 ve standart sapmalarin da igeren

korelasyon analizi, hipotez testleri i¢in regresyon analizleri.

3.2.1. Ornekleme Ait Demografik Veriler

Bu tezin konusu olan arastirma icin ana kiitle olarak Kocaeli Merkez (Izmit) ve
Istanbul Karakdy’de Bankalar Caddesindeki kamu ve ozel bankalarda calisan
personel sec¢ilmistir. Aragtirmanin O6rneklemini ise bu bankalarda c¢alisan personel
arasindan rasgele secilen 460 bankaci olusturmustur. Anket formlar1 subelerin iist
yetkililerine teslim edilmis; genellikle bir hafta siire verilerek tekrar toplanmistir.
Bazi subelerde is yogunlugundan dolay1 anketlerin geri doniisii iki haftaya uzamistir.
Bankalarin personel sayisina gore, sube basina 10 ila 20 arasinda anket formu

dagitilmis; dagitilan toplam 460 anket formundan 346 tanesi geri alinmistir. 7 tanesi



39

analiz edilemeyecek sekilde dolduruldugundan toplam 339 anket verisiyle analizler

yapilmistir.

Geri donen 339 anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri Tablo 3.2°de

gosterilmistir.

Tablo 3.2. Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Karakteristikler | Sayisal Degerler % Degerleri
Gorev Ust kademe yonetici | 48 14,2
Alt kademe yonetici | 166 49,0
Calisan 116 34,2
cevapsiz: 9 2,7
Calisma Siiresi 0-1 24 7,1
1-5 99 29,2
6-10 87 25,7
10-20 69 20,4
20+... 51 15,0
cevapsiz: 9 2,7
Yas 20-25 39 11,5
26-35 159 46,9
36-45 95 28,0
45+, .. 40 11,8
cevapsiz: 6 1,8
Egitim Lise 35 10,3
Onlisans 47 13,9
Universite 205 60,5
Yiiksek
Lisans/Doktora 47 13,9
cevapsiz: 5 1,5
Banka Kamu 151 445
Ozel 188 55,5
Cinsiyet Erkek 152 44.8
Kadin 181 53,4
cevapsiz: 6 1,8
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3.2.2. Faktor Analizi Sonuclar:

346 c¢alisan iizerinde uygulanan anket, iic ana bolim ve 74 Onermeden
olusmaktadir. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 39, Orgiit Iklimi 30 ve Is Tatmini 5
onerme ile Ol¢iilmiistiir. Arastirmada kullanilan 6lgekler, gegerliligi ve giivenirligi
onaylanmis ve daha Once baska arastirmalarda da kullanilmis Olgeklerin
gelistirilmesiyle olusturulmustur. Yine de s6z konusu Ol¢eklerin daha once farkli bir
kiiltirde ve farkli bir 6rneklemde kullanilmasindan dolay1 verilerin faktoér analizine
tutulmas1 ve ortaya cikan faktorlere iliskin giivenirliklerin elde edilmesi gerekmistir.
Aragtirmada kullanilan degiskenler géz 6niine alindiginda IK Uygulamalarinin sekiz,
Orgiit Ikliminin alti ve Is Tatmininin de bir alt boyuttan olustugu goriilmektedir.

Anketi olusturan likert tipi 74 6nerme kesifsel faktor analizine tabi tutulmustur

Tablo 3.3, Tablo 3.5 ve Tablo 3.7°de IK Uygulamalari, Orgiit Iklimi ve Is

Tatmini sorularinin kesifsel faktor analizi sonuglar1 gosterilmektedir.



Tablo 3.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin Faktor Yiikleri

1 2 3 4 5 6 7 8
IA. 1 ,130 ,809 ,182 ,105 ,200 ,174 5,007E-02 | 9,899E-02
IA.2 ,218 ,797 ,179 ,204 2,941E-02 ,126 7,235E-02 | 8,967E-02
iA.3 ,241 ,760 ,223 ,129 -4,666E-03 | 2,393E-02 | 9,100E-02 ,276
iA. 4 ,355 ,756 7,326E-02 ,122 8,511E-02 ,106 ,172 2,466E-03
IA. 5 ,245 ,795 9,503E-02 ,199 ,173 ,110 ,122 ,128
TK. 1 ,628 ,302 111 ,288 ,187 ,215 9,555E-02 | 5,051E-02
TK. 2 ,756 ,158 ,178 ,263 ,138 ,195 ,112 6,417E-02
TK. 3 ,769 ,152 ,241 ,132 ,177 ,154 ,109 1,899E-02
TK. 4 ,744 ,173 ,186 ,100 ,142 ,121 5,403E-02 ,127
TK. 5 ,651 ,107 ,194 2,800E-02 ,201 -3,194E-02 177 ,167
TK. 6 ,670 ,404 5,415E-02 ,128 ,165 ,122 ,194 ,134
TK. 7 ,605 ,376 8,267E-02 ,149 ,200 ,128 ,224 ,218
TK. 8 ,643 ,273 ,152 ,259 ,318 ,175 9,126E-02 111
EG. 1 ,167 ,133 ,161 ,795 8,276E-02 ,153 ,206 7,841E-02
EG. 2 9,624E-02 ,189 ,208 ,801 ,102 8,671E-02 ,228 ,107
EG.3 ,290 ,223 ,263 ,0611 ,191 ,203 ,219 ,127
EG. 4 ,248 ,160 ,159 ,710 ,269 ,252 ,123 ,128
EG.5 ,266 ,225 ,165 ,088 ,218 ,197 ,232 3,565E-02
DOK. 1 9,260E-02 ,178 ,234 9,476E-02 ,307 ,259 ,131 ,492
DOK. 2 ,203 ,123 7,807E-052 | 7,661E-02 | 8,785E-02 | 2,862E-02 ,118 871
DOK 3 ,139 117 -1,444E-052 ,135 4,778E-02 | 6,134E-02 ,192 ,847
CE. 1 ,205 ,129 ,165 ,249 ,212 ,109 ,685 ,238
CE.2 ,174 ,102 ,193 ,196 ,112 ,237 ,758 ,183
CE.3 ,158 ,108 ,216 ,260 ,178 ,239 ,762 ,142
CE. 4 ,184 ,207 ,301 ,258 ,166 ,172 ,719 6,946E-02
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1 2 3 4 5 6 7 8
OD. 1 ,202 ,218 ,362 177 ,119 ,688 ,185 ,109
OD.2 ,159 ,109 ,196 ,202 ,208 ,806 ,201 4,120E-02
OD. 3 ,175 ,125 ,268 ,205 ,226 ,798 ,178 5,037E-02
OD. 4 ,204 ,158 ,339 ,196 ,214 ,745 ,203 3,702E-02
PER. 1 ,286 ,206 ,0665 ,236 ,122 ,300 ,181 3,276E-02
PER. 2 211 ,149 ,780 ,203 ,144 ,148 ,155 ,142
PER. 3 ,120 ,201 , 767 ,125 ,131 ,305 ,113 ,108
PER. 4 ,318 ,223 ,561 ,223 ,336 ,245 ,268 9,442E-03
PER. 5 ,260 211 ,590 ,218 ,309 ,306 ,312 -5,289E-02
PER. 6 ,244 ,120 ,697 ,224 ,234 232 ,297 2,313E-02
GB. 1 ,214 8,924E-02 ,132 ,161 ,809 ,160 ,153 7,049E-02
GB.2 ,306 9,421E-02 ,104 ,134 ,823 ,149 9,313E-02 | 8,172E-02
GB.3 ,251 ,173 ,233 ,198 ,763 ,215 ,163 8,627E-02
GB. 4 ,237 ,109 ,253 ,151 ,766 ,158 ,185 ,131

Tablodan da goriilecegi iizere, Insan Kaynaklar1 Uygulamalarma iliskin faktér analizinde bagimsiz degiskenlere ait faktor yiikleri

beklendigi gibi ayrismis ve bu yiikler de oldukga tatminkar seviyede ¢ikmistir. Tablo 3.4’°te ise 6nermelerin agilimi yer almaktadir.

Kisaltmalarla ilgili agiklama:

IA=Ise Alim CE= Capraz Egitim
TK= Takim Calismas1 ve Problem C6zme OD= Ozendirme ve Odiillendirme
EG= Egitim PER= Performans Degerleme

DOK= Dokiimantasyon GB= Geri Besleme



Tablo 3.4. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Onermeleri

Onermeler

IA1.  Takim calismasina yatkinlik ile gayretli ve azimli olmak 6nemli bir se¢im kriteridir.

IA2.  Problem ¢6zme yetenegi bir se¢im kriteri olarak kullanilir.

iA3.  Is degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) énemli bir se¢im kriteridir

IA4.  Hizmet siirecini iyilestirmek igin, fikirler iiretebilen kisiler tercih edilir.

iA5.  Is gruplarinda etkin ve verimli calisabilen kisiler tercih edilir

TK1. Problem ¢dzme toplantilarinda karar vermeden dnce, tiim grup {iyelerinin fikir ve diislincelerini almak i¢in ¢aba

sarf edilir.

TK2. Problemlerin ¢6ziimii i¢in takimlar olusturulur.

TK3. Son ii¢ y1l i¢inde, kiigiik grup oturumlarinda pek ¢ok problem ¢oziimlenmistir.

TK4. Problem ¢6zme takimlari, hizmet siire¢lerini iyilestirmeye yardim eder.

TKS5. Takimlardan, problemleri miimkiin oldugu kadar kendilerinin ¢6zmeleri istenir.

TK6. Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari i¢in ¢alisanlari tegvik ederler.

TK7. Yoneticiler, calisanlarin kendi aralarinda fikir aligverisinde bulunmalarini tesvik ederler.

TK8. Yoneticiler, ¢calisanlarin bir takim seyleri gergekten tartisip, degerlendirebilecekleri kiiglik grup toplantilar
diizenlerler.

EG1. Egitimler i¢in yeterli zaman ayrilmistir.

EG2. Egitimler icin yeterli para ayrilmistir.

EG3. Upygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir.

EG4. Egitim planlan tiim ¢alisanlar icin hazirlanir ve izlenir.

EG5. Egitim programlari siirekli bir sekilde gelistirilir.

DOKI1. Bankamizin el kitabi tiim ¢alisanlara dagitilmis ve okumalari istenmistir.

DOK2. Bankamizin resmi ve yazili bir disiplin politikas1 vardir.

DOK3. Bankamizda yazil talimat ve prosediirler ¢ok dnemlidir.

CE1. Bankamizda uzun siiredir gorev yapan bir ¢alisan, ¢ok sayida is yada gérevi yapmay1 0grenir.

CE2. Bankamiz ¢alisanlari, gerektiginde digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri i¢in ¢apraz egitime tabi tutulur.

CE3. Bankamiz calisanlan birden fazla i yapabilecek sekilde egitilirler.

CE4. Bankamuz calisanlari, sadece belli bir yetenekten ziyade genis bir yetenek temeli olusturmak i¢in egitilirler.
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Onermeler

OD1.

Bankamizin sahip oldugu 6zendirme ve ddiillendirme sistemi; amag ve hedeflerimizi gergeklestirmek i¢in

onemli bir arag rolii oynamaktadir.

OD2.

Banka hedeflerini basaran ¢alisanlar1 6diillendirmede oldukg¢a adildir

OD3

Bankamiza en ¢ok katki ve fedakarlikta bulunan ¢alisanlari gergekten fark eder ve ddiillendirir

OD4.

Hedeflerimize ulasmak agisindan, ¢alisanlari olduk¢a motive etmektedir

PERI.

Bankamizda etkin bir ¢alisan performansini degerleme sistemi mevcuttur.

PER2.

Performans degerleme siirecimiz standardize edilmis ve belgelenmistir.

PER3.

Odiillendirme ve iicret artis sistemimiz performans hedeflerini basarma iizerine yapilandirilmistir.

PER4.

Yoneticiler, is performansini gelistiren standartlar hakkinda ¢alisanlara bilgi verirler.

PERS.

Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunur.

PERG.

Performans degerleme sistem, calisanlarin elde ettikleri sonuglar iizerine odaklanir.

GBl.

Yoneticiler, bankanin/subenin performansi hakkinda calisanlara bilgi verirler.

GB2.

(Calisanlara islerini iyi yapip yapmadiklar1 hakkinda geri bildirimde bulunulur.

GB3.

Y Oneticilerimiz ¢calisanlarimizin ig kalitesi hakkinda onlarla goriisiirler.

GBA4.

Yoneticiler boliimlerin performanslart hakkinda boliim ¢alisanlartyla goriisiirler.
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Tablo 3.5. Etik Iklime iliskin Faktor Yiikleri

1 2 3 4 5 6
YD. 1 ,153 ,314 7,343E-02 ,678 ,292 ,199
YD. 2 4,957E-02 ,145 ,237 ,840 9,836E-02 | 4,285E-03
YD.3 7,513E-02 ,273 ,197 ,838 ,197 7,030E-02
YD. 4 8,102E-02 ,328 ,123 ,791 ,154 ,186
TU. 1 ,250 ,985 ,148 ,423 ,183 ,219
TU. 2 ,238 ,557 ,129 ,459 ,182 ,212
TU. 3 ,246 ,718 ,137 ,332 ,227 8,428E-02
TU. 4 ,269 ,668 8,848E-02 ,246 ,182 ,256
TU. S ,177 ,666 ,155 ,393 ,336 ,160
TU. 6 1,659E-02 ,493 ,410 ,359 ,319 ,184
TU. 7 ,145 ,621 ,269 ,146 ,444 ,181
TU. 8 ,320 ,726 ,223 ,184 ,198 ,198
Y. 1 ,169 ,107 ,882 ,125 ,111 ,166
IY.2 ,107 111 ,902 ,132 ,133 ,159
iy.3 ,201 ,121 ,834 ,162 ,146 7,342E-02
iy. 4 ,200 ,319 ,774 ,222 ,219 ,162
OK. 1 ,354 ,242 ,173 5,945E-02 ,192 ,730
OK. 2 ,334 ,238 ,368 ,154 ,197 ,658
OK.3 ,312 ,258 ,152 ,203 ,137 ,771
OK. 4 ,270 ,279 ,403 ,302 ,225 ,519
Cu.1 177 ,165 ,161 ,183 ,791 ,138
CU.2 ,232 ,178 ,221 ,139 8344 6,633E-02
CU.3 ,242 ,304 ,128 ,194 ,786 ,165
CU. 4 ,135 ,335 ,129 ,250 ,754 ,171
OE. 1 ,810 2,142E-02 ,127 3,358E-02 ,196 ,213
OE. 2 ,867 ,178 ,131 ,101 ,171 ,135
OE.3 ,847 ,255 ,106 ,108 ,153 ,171
OE. 4 ,8361 9,606E-02 | 9,586E-02 | 7,257E-02 ,180 ,166
OE. 5 ,834 ,208 ,145 5,515E-02 ,107 ,134
OE. 6 ,752 ,278 ,185 ,139 3,271E-02 ,121

Etik iklim 6lgegi olusturulurken, sorular alti ana baglikta toplanmis, faktor
analizi sonras1 da beklenildigi sekilde alt1 faktore ayrilmistir. Tablo 3.6°da Etik iklim

Olcegini olusturan dnermeler yer almaktadir.

Kisaltmalarla ilgili agiklama:

YD= Yonetsel Destek
TU= Yonetimin Yetenegi ve Tutarlilig

TY= Isyiikii

OK= Organizasyonel Kisitlar
CU= Calisanlarin Uyumu
OE-= Orgiitsel Etik



Tablo 3.6. Etik Iklim Onermeleri

Onermeler

YDI1. Ust yéneticiler, yenilik¢i calisanlarin iyi fikir ve 6nerilerde bulunmalarini siirdiirmek ve 6zendirmek icin kat1 kural ve
prosediirlerde belli bir esneklik saglar.

YD?2. Bankada, ¢alisanlarin yeni proje ve fikirlerine finansal agidan destek alabilecegi pek ¢ok alternatif kaynak vardir.

YD3. Yeni fikirleri olan bir caligsana bu fikirlerini gelistirmesi i¢in yeterli siire taninir.

YD4. Calisanlarin, diger birimlerdeki caliganlar ile yeni projeler hakkinda fikir aligverisi yapmasi desteklenir.

TUL. Isle ilgili problemler hakkinda yéneticilerle rahatlikla konusulabilir.

TU2. Yoneticiler, calisanlarin yaptiklari yanliglardan dogrular1 6grenmesini destekler.

TU3. Bankamizda, yoneticiler verdikleri sozleri yerine getirirler.

TU4. Bankamizda, yoneticiler is hedeflerini ve sorumluluklar agik olarak belirtirler.

TUS. Bankamizda, yoneticiler ¢aliganlarin yeni fikirlerini dikkate alirlar.

TU6. Bankamizda, ¢alisanlar arasinda adil bir ig dagilimi vardir.

TU7. Bankamizda, calisanlar birbirine giivenir.

TUS8. Bankamizda, yoneticiler herkese saygili davranirlar.

IY1. Bankamizda, islerimi yapmak icin yeterli zamana sahibim.

1Y2. Bankanizda, islerimi iyi sekilde yapabilecegim bir is yiikii zamanim var.

1Y3. Bankamizda, islerimi daima bir zaman kisit1 altinda yaptigim hissine kapilmam.

1Y4. Bankamizda, ¢alisanlara problemleri ¢ozmek i¢in yeterli zaman verilir.

OKI1. isle ilgili benden beklenenler konusunda bir siiphem yok.

OK2. Yaptigim ise ilgili olarak, hi¢bir belirsizlik yoktur.

OK3. Benden beklenilen performans beklentilerini agik¢a biliyorum.

OK4. isimi basariyla yapabilmek icin gerekli olan kaynaklar her zaman saglanir.

CU1. Calisanlar birbirlerine banka diginda da yardimci olur.

CU?2. Calisanlarin birbirlerine kars1 davranislari dostanedir.

CU3. Calisanlarin tiimii birbirlerine karsi saygili ve samimidir.

CU4. Caliganlar arasinda yiiksek bir takim ruhu ve yardimlagma duygusu vardir.

Eil. Bankamiz resmi ve yazil etik (ahlaki) kurallara sahiptir

EI2. Bankamiz etik kurallara uyulmasina ¢ok dikkat eder .

Ei3. Bankamizm etik davranisla ilgili politikasi vardir ve bu politikalara uygun hareket eder.

Ei4. Banka iist yonetimi, etik olmayan davramslarin hos goriilemeyecegini acik kurallarla belirtmistir.

Ei5. Bankadan ziyade kisisel kazangla sonuclanan ve is ahlakina uymayan davranislar kianir.

Ei6. Bankanin kazanciyla sonuglanan fakat is ahlakina uymayan davranislar kinanir.
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Tablo 3.7. Is Tatmini Onermeleri

Onermeler Faktor Yiikleri
Is tatmini 1 Bu bankada galismak beni mutlu ediyor. ,847
Is tatmini 2 Isim benim icin ¢ok degerlidir. ,879
Is tatmini 3 Yaptigim is 6nemli sorumluluklar igerir. , 795
Is tatmini 4 Diger ¢alisanlar ve yoneticiler yaptigim ise deger verir. ,848
Is tatmini 5 Bankam i¢in degerli ve 6nemli oldugumu hissediyorum. ,872

3.2.3. Giivenilirlik Analizi Sonug¢lari

Degiskenler arasindaki iligkilerin korelasyon analizleri ve hipotezlerin
regresyon analizleri ile test edilmesinden once, faktdr analizi sonuglarina gore

gruplanan sorular giivenirlik analizine tabi tutulmustur.

Gtivenilirlik, 6l¢menin ne kadar genellenebilecegini gosterir. Bir 0Olgme
aracinin degisik ol¢iimlerde, ayni kosullar altinda benzer sonuglar vermesi, o aracin
giivenilir oldugunu gosterir. Glivenilirlik kavrami, bir Ol¢limiin, bir bilimsel
aciklamanin 6lgmek istedigi seyi “tutarli’” sonuglar verecek bicimde ve dogru olarak

gostermesidir (Baloglu, 1997: 84).

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagl olarak degiskenlere iliskin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmis; tiim degiskenlerin literatiirde
kabul goren 0,70 oraninin iistiinde oldugu goriilmiistiir. Bu da tiim degiskenlerin igsel

tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.8’de ilgili degiskenler ve alfa giivenilirlik katsayilar1 goriilmektedir.



Tablo 3.8. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

DEGISKEN GUVENILIRLIK KATSAYISI ()

IKY Uygulamalari

Ise Alim ve Personel Se¢gme ,92
Takim Calismasi ve Problem Cozme 92
Egitim 91
Dokiimantasyon 71
Capraz Egitim 91
Ozendirme ve Odiillendirme ,93
Performans Degerleme 93
Geri Besleme ,93
Orgiit Tklimi

Yonetsel Destek ,90
Yonetim Yetenegi ve Tutarliligi 93
Isyiikii ,94
Organizasyonel Kisitlar ,90
Calisanlarin Uyum ve Birlikteligi 92
Etik Iklim ,95
Is Tatmini ,90

3.2.4. Korelasyon Analizleri
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Iki degisken arasindaki iliski diizeyini ve yoniinii belirlemeye yardim eden

yonteme korelasyon analizi adi verilmektedir. Calisma kapsaminda kullanilan

Pearson korelasyonundan iki degisken arasinda iliski olup olmadiginin tespit

edilmesinde yararlanilmaktadir. Pearson katsayisi (r) harfiyle sembolize edilmekte

olup, r-1 ile r+1 arasinda degismekte ve 1’e yaklastikca iki degisken arasindaki

iliskinin giiciiniin arttigim gdstermektedir (Ozdamar,1999, i¢inde Dilek, 2005).

Asagidaki tabloda modeldeki degiskenlere ait ortalama ve standart sapma

degerleri ile Pearson korelasyon katsayilari (r) verilmistir. Pearson korelasyon

katsayis1, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlami tasidigindan,

tablodaki korelasyon katsayilari degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi
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amaciyla da kullanilabilir. Buna gore tabloda (p<0,01 seviyesinde) anlamli oldugu
goriilen her iligki icin pozitif veya negatif yonde bir iliski oldugu sdylenebilir.
Genellikle, eger n>100 ve r>0,70 ise, degiskenler arasinda “giiclii iliski” oldugu
kabul edilmektedir. Eger 0,40 < r < 0,70 ise, “orta derecede iliski”, 0,20 < r < 0,40
ise “zayif bir iligki” oldugu soylenir. r<0,20 ise “ihmal edilecek iligki” olarak

nitelendirilmektedir (Ozdamar,1999, iginde Dilek, 2005).

Degiskenler arasindaki korelasyonlar incelendiginde, IK uygulamalarindan
personel segme ve ise alim uygulamasinin diger IK uygulamalariyla pozitif bir
iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Dokiimantasyon (0,393) ile olan iligkisi bir
tarafa birakilirsa, personel segme ve ise alim uygulamalarin diger IK uygulamalariyla
orta derecede iliskili oldugu goriilmektedir. Iklim degiskenleriyle iligkisi de orta
derecede olan personel segme ve ise alim degiskeni, yonetimin yetenegi ve tutarlilig

degiskeniyle en yiiksek iliski derecesine sahiptir (0,672).

Takim calismasi ve problem ¢ézme uygulamasmin diger 1K uygulamalariyla
iliskisi orta derecededir. iklim degiskenlerinden ydnetimin yetenegi ve tutarhilig: ile

olan iligkisi (0,749) giicliidiir. Diger degiskenlerle orta derecede iliskilidir.

Egitim degiskeninin, isyiikii degiskeni hari¢ (0,357) diger tiim degiskenlerle
iligkisi orta derecededir. Yiiksek korelasyona sahip oldugu degiskenler ise sirasiyla
capraz egitim, performans degerleme ve yoOnetimin yetenegi ve tutarhiliidir

(0,640; 0,631;0,634).

Dokiimantasyon uygulamasinin en yiiksek iliskiye sahip oldugu degisken

orgiitsel etiktir ( 0,6006).

Ozendirme ve &diillendirme sistemi ile performans degerleme degiskenleri

arasindaki korelasyon giigliidiir (0,733).

Yonetsel destek degiskeni, yonetimin yetenegi ve tutarlilifiyla giicli bir
iliskiye sahiptir (0,730). IK uygulamalarindan dokiimantasyon ve iklim
degiskenlerinden orgiitsel etik ile iliskisi ise zayiftir (0,304; 0,318).
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Yénetimin yetenegi ve tutarhiligi degiskeninin IK uygulamalarindan takim
calismasi ve problem ¢ozme, iklim degiskenlerinden yonetsel destek ve orgiitsel

kisitlar ile giiclii bir iliskisi vardir (0,749; 0,730; 0,704).

Is tatmininin en yiiksek korelasyon iliskisine sahip oldugu degiskenler ise

yoOnetimin yetenegi ve tutarlihig ile orgiitsel kisitlardir (0,693; 0,661).

Korelasyon analizi sonucunda en zayif iliski ise geri besleme uygulamasi ile

isylikii arasinda ¢ikmustir (0,221).



Tablo 3.9. Degiskenler Aras1 Korelasyon Katsayilari
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DEGISKEN ORT. | S.SAPMA |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. ise Alim & Per.Sec. | 3,7189 ,9272 .92

2. Tak.¢al&Prob.¢6z 3,3675 ,8657 ,637- | ,92°

3. Egitim 3,4592 9616 511 | 594+ | 917

4. Dokiimantasyon 4,0621 , 7942 ,393« | 449+ | 411+ | JT1*

5. Capraz Egitim 3,4496 ,9784 4554 | 5524 | 640~ | ,493- | ,91*

6. Odiil.&Ozendirme | 2,9351 1,0549 | 454w | ,548 | ,595. | ,385- | ,602- | ,93?

7. Performans Deger. | 3,1389 1,0286 ,5304 | 637~ | ,631w | ,396+ | 666+ | 733~ | ,93?

8. Geri Besleme 3,4251 ,9556 ,405+ | 609+ | 535+ | 416+ | ,521= | ,561= | ,608- | ,93*

9. Yonetsel Destek 3,0171 ,9572 5130 | 665+ | 575+ | ,304« | ,559« | ,635« | ,629« | ;542 | ,90*

10. Y.Yetenek&Tutar. 3,4461 ,8644 ,672+ | 749+ | ,634+ | 458+ | ,624« | ,661« | 672« | 607 | 730 | ,93*

11. Isyiikii 3,4537 1,0213 3160 | 435w | 357w | ,358+ | ,344ws | 349 | 311w | 221w | 448+ | 5534+ | 047

12. Org.Kisitlar 3,7064 ,8665 ,5250 | 5700 | 528 | 551+ | ,502 | 438 | 514w | 434w | 507« | 704« | 588« | ,90?

13. Calisan Uyumu 3,5678 ,9214 AT50 | 578w | 514w | 397w | 445« | 434w | 494w | 476w | 5264 | 693+ | 457w | 560+ | ,92°

14. Orgiitsel Etik 4,1455 ,8095 ,489- | 508+ | ,405+ | ,606+ | ,402« | 314« | 394+ | 318 | 318 | 542« | 413« | 613+ | ,458.- | ,95°

15. Is Tatmini 3,7869 ,9023 5760 | 596w | 464w | 475+ | 504 | 453w | 494w | 40T« | 506w | 693w | 539w | 661w | 577 | 581 | 907

- Korelasyon p<0,01 seviyesinde anlamli

(N=339)

* Degiskene ait Cronbach’s Alpha katsayisi
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3.2.5. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bu boliimde, arastirmanin teorik kisminda olusturulan hipotezlerin testi ve

kabul/kabul edilmiyor durumlari incelenecektir.

3.2.5.1. IK Uygulamalarimin Is Tatminine Etkileri

Insan kaynaklar1 uygulamalarimnin is tatmini iizerindeki etkisini gdstermek igin
kurulan birinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 1)
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore IK
uygulamalarindan ise alma ve personel segme, takim c¢alismasi ve problem ¢ézme ve
dokiimantasyonun is tatmini {lizerinde etkili bir faktér oldugu (B=275; p=0,246 ve
B=0,199 ve p<0,01) ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.10. IK Uygulamalarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 1 Bagimli Degisken: is Tatmini iloili Hinotez

Bagimsiz Degisken | Std.p Katsayis1 | Anlamlilik (p) g P

Ise alma 0,275 0,000%* Hla  Kabul

Takim ¢al.&Prob.¢oz 0,246 0,000+%* Hlb Kabul

Egitim 0,009 0,883 Hlc  Kabul Edilmiyor

Dokiimantasyon 0,199 0,000%* Hld  Kabul

Capraz egitim 0,112 0,072 Hle  Kabul Edilmiyor

Odiil.&Ozendirme 0,065 0,307 H1f  Kabul Edilmiyor

Perf.degerleme -0,007 0,927 Hlg  Kabul Edilmiyor

Geri besleme -0,030 0,601 Hlh Kabul Edilmiyor
R*=0,479 F=36,148

% p<0,01

3.2.5.2. Kamu Bankalarinda iK Uygulamalarimin is Tatminine

Etkileri

Kamu bankalarindaki insan kaynaklar1 uygulamalarimin is tatmini tizerindeki
etkisini gostermek iizere kurulan ikinci regresyon modelinin analizi sonucunda,
modelin (Model 2) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz
sonuclarma gore IK uygulamalarindan personel se¢gme ve ise alim, dokiimantasyon

ve c¢apraz egitimin is tatmini lizerinde etkili bir faktor oldugu (B=0,395; p=0,191 ve
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B=0,251 ve p<0,01), diger IK uygulamalarnn is tatmini ile anlamli bir iliskisi

olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.11. Kamu Bankalarinda IK Uygulamalarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 2

Bagimli Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken | Std.p Katsayisi | Anlamlilik (p) llgili Hipotez

Ise alma 0,395 0,000%* H2a  Kabul

Takim ¢al.&Prob.¢6z 0,124 0,170 H2b Kabul Edilmiyor
Egitim 0,023 0,775 H2c¢c  Kabul Edilmiyor
Dokiimantasyon 0,191 0,004+* H2d  Kabul

Capraz egitim 0,251 0,003 % H2e  Kabul

Odiil. &Ozendirme -0,189 0,073 H2f  Kabul Edilmiyor
Perf.degerleme 0,156 0,113 H2g  Kabul Edilmiyor
Geri besleme 0,073 0,354 H2h Kabul Edilmiyor

R>=0,538 F=18,643

% p<0,01

3.2.5.3. Ozel Bankalarda iK Uygulamalarinin Is Tatminine Etkileri

Ozel bankalardaki insan kaynaklari uygulamalarmin is tatmini iizerindeki

etkisini gostermek iizere kurulan iiglincli regresyon modelinin analizi sonucunda,

modelin (Model 3) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz

sonuglarina gore IK uygulamalaridan sadece takim calismas1 ve problem ¢ézmenin

is tatmini ile anlamli bir iliskisi oldugu (B=0,319 ve p<0,01), diger IK

uygulamalarinin i tatmini ile anlamli bir iligkisi olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.12. Ozel Bankalarda IK Uygulamalarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 3 Bagimli Degisken: is Tatmini ileili Hinotez
Bagimsiz Degisken | Std. Katsayis1 | Anlamlilik (p) g P
Ise alma 0,112 0,185 H3a Kabul Edilmiyor
Takim ¢al.&Prob.¢6z 0,319 0,001 %= H3b  Kabul
Egitim 0,087 0,322 H3c  Kabul Edilmiyor
Dokiimantasyon 0,197 0,013 H3d  Kabul Edilmiyor
Capraz egitim -0,029 0,741 H3e  Kabul Edilmiyor
Odiil.&Ozendirme 0,162 0,026 H3f  Kabul Edilmiyor
Perf.degerleme -0,002 0,988 H3g  Kabul Edilmiyor
Geri besleme -0,004 0,965 H3h  Kabul Edilmiyor
*=0,494 F=21,564

% p<0,01
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3.2.5.4. Orgiit ikliminin Is Tatminine Etkileri

Orgiit ikliminin boyutlarmmn is tatmini {izerindeki etkisini gdstermek iizere
kurulan dordiincii regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin (Model 4)
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonuclarina gore Orgiit
iklimi boyutlarindan yonetimin yetenegi ve tutarlilifi, isyilikli, organizasyonel
kisitlarin kaldirilmas: ve orgiitsel etigin is tatmini tizerinde etkili bir faktor oldugu
(B=0,280; p=0,114; p=0,226 ve p=0,197 ve p<0,01), buna karsin yonetsel destek ile
calisanlarin uyum ve birlikteliginin is tatmini ile anlaml bir iliskisi olmadig1 ortaya

cikmaktadir.

Tablo 3.13. Orgiit Ikliminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 4 Bagimli Degisken: is Tatmini ileili Hinotez
Bagimsiz Degisken | Std. Katsayis1 | Anlamlilik (p) g P
Yonetsel destek 0,022 0,667 H4a  Kabul Edilmiyor
Yonet.yet.&tutar 0,280 0,000%* H4b  Kabul
Isyiikii 0,114 0,010%= H4c  Kabul
Org.kisitlar 0,226 0,000** H4d  Kabul
Calisanlarin uyumu 0,117 0,017 H4e  Kabul Edilmiyor
Orgiitsel etik 0,197 0,000%* H4f  Kabul

R*=0,616 F=86,271
% p<0,01

3.2.5.5. Kamu Bankalarinda Orgiit ikliminin is Tatminine Etkileri

Kamu bankalarindaki 6rgiitsel iklim boyutlariin is tatmini iizerindeki etkisini
gostermek tlizere kurulan besinci regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin
(Model 5) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore
orgiit iklimi boyutlarindan yonetimin yetenegi ve tutarliligi, isyiikii, c¢alisanlarin
uyum ve birlikteligi ile orgiitsel etigin is tatmini iizerinde etkili bir faktér oldugu
(B=0,364; p=0,186 ve p=0,212 ve p<0,01), buna karsin yonetsel destek, isylikii ve
organizasyonel kisitlarin kaldirilmasinin ile ¢alisanlarin uyum ve birlikteliginin is

tatmini ile anlaml1 bir iligkisi olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 3.14. Kamu Bankalarda Orgiit Ikliminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 5 Bagimli Degisken: is Tatmini iloili Hipotez
Bagimsiz Degisken | Std. Katsayist | Anlamlilik (p) £ P
Yonetsel destek -0,009 0,905 H5a  Kabul Edilmiyor
YoOnet.yet.&tutar 0,364 0,000%* H5b  Kabul
Isyiikii -0,013 0,852 H5c  Kabul Edilmiyor
Org kisitlar 0,190 0,026 H5d  Kabul Edilmiyor
Calisanlarin uyumu 0,186 0,007%* H5e  Kabul
Orgiitsel etik 0,212 0,003 %= H5f  Kabul

*=(,588 F=32,144
#% n<0,01

3.2.5.6. Ozel Bankalarda Orgiit ikliminin Is Tatminine Etkileri

Ozel bankalardaki orgiitsel iklim boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkisini

gostermek tlizere kurulan altinci regresyon modelinin analizi sonucunda, modelin

(Model 6) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore

orgiit iklimi boyutlarindan igyiikii, organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi ve orgiitsel

etigin ig tatmini lizerinde etkili bir faktér oldugu ($=0,206; p=0,285 ve f=0,185 ve

p<0,01), buna karsin yonetsel destek, yonetimin yetenegi ve tutarliligi ile ¢alisanlarin

uyum ve birlikteliginin is tatmini ile anlamli bir iligkisi olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.15. Ozel Bankalarda Orgiit Ikliminin s Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 6 Bagimli Degisken: is Tatmini iloili Hipotez
Bagimsiz Degisken | Std.p Katsayisi | Anlamlilik (p) £ P

Yonetsel destek 0,067 0,315 Hé6a  Kabul Edilmiyor
YoOnet.yet.&tutar 0,184 0,048 H6b  Kabul Edilmiyor
Isyiikii 0,206 0,001 *=* H6c  Kabul

Org kisitlar 0,285 0,000%* H6d Kabul
Caligsanlarin uyumu 0,049 0,469 H6e  Kabul Edilmiyor
Orgiitsel etik 0,185 0,003#* H6f  Kabul

R>=0,664 F=59,518

** p<0,01
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Regresyon analizleri neticesinde ortaya g¢ikan hipotez testlerinin 6zet olarak

gosterimi Tablo 3.16. da sunulmustur.

Tablo 3.16: Hipotez Testleri Sonuglarmin Ozet Olarak Gosterimi

Hipotez Kabul/Kabul
Edilmiyor

Hla IK uygulamalarindan personel segme ve ise alim ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

Hlb IK uygulamalarindan takim calismasi ve problem ¢ozme ile is Kabul
tatmin arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hlc IK uygulamalarindan egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde Kabul
bir iligki vardir. Edilmiyor

Hld |IK uygulamalarindan dokiimantasyon ile is tatmini arasinda Kabul
pozitif yonde bir iligki vardir.

Hle IK uygulamalarindan ¢apraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

HIf IK uygulamalarindan 6zendirme ve ddiillendirme ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

Hlg IK uygulamalarindan performans degerleme ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

Hih IK uygulamalarindan geri besleme ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iliski vardur. Edilmiyor

H2a Kamu bankalarinda, personel se¢me ve ise alim ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H2b Kamu bankalarinda, takim g¢aligmasi ve problem ¢dzme ile is Kabul
tatmin arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

H2c Kamu bankalarinda, egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde Kabul
bir iligki vardir. Edilmiyor

H2d Kamu bankalarinda, dokiimantasyon ile is tatmini arasinda Kabul
pozitif yonde bir iliski vardir.

H2e Kamu bankalarinda, ¢apraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iligki vardir.

H2f Kamu bankalarinda, 6zendirme ve odiillendirme ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

H2g Kamu bankalarinda, performans degerleme ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

H2h Kamu bankalarinda, geri besleme ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iliski vardur. Edilmiyor

H3a Ozel bankalarda, personel se¢me ve ise alim ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H3b Ozel bankalarda, takim calismasi ve problem ¢ézme ile is tatmin Kabul
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H3c Ozel bankalarda, egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir Kabul
iligki vardir. Edilmiyor

H3d Ozel bankalarda, dokiimantasyon ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H3e Ozel bankalarda, capraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

H3f Ozel bankalarda, 6zendirme ve &diillendirme ile is tatmini Kabul

arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Edilmiyor
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H3g Ozel bankalarda, performans degerleme ile is tatmini arasinda Kabul
pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H3h Ozel bankalarda, geri besleme ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H4a Orgiit iklimi boyutlarindan yonetsel destek ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H4b Orgiit iklimi boyutlarindan yonetim yetenegi ve tutarlilig1 ile is Kabul
tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H4c Orgiit iklimi boyutlarindan isyiikii ile is tatmini arasinda negatif Kabul
yonde bir iligki vardir.

H4d Orgiit iklimi boyutlaridan organizasyonel kisitlarin kaldiriimasi Kabul
ile ig tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H4e Orgiit iklimi boyutlarindan calisanlarin uyum ve birlikteligi ile Kabul
is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

H4f Orgiit iklimi boyutlarindan orgiitsel etik ile is tatmini arasinda Kabul
pozitif yonde bir iligki vardir.

H5a Kamu bankalarinda, yonetsel destek ile is tatmini arasinda Kabul
pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H5b Kamu bankalarinda, yonetim yetenegi ve tutarliligi ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

H5c Kamu bankalarinda, igyiikii ile is tatmini arasinda negatif yonde Kabul
bir iliski vardir. Edilmiyor

H5d Kamu bankalarinda, organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi ile is Kabul
tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

H5e Kamu bankalarinda, c¢aliganlarin uyum ve birlikteligi ile is Kabul
tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

HS5f Kamu bankalarinda, orgiitsel etik ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iligki vardir.

Ho6a Ozel bankalarda, yonetsel destek ile is tatmini arasinda pozitif Kabul
yonde bir iliski vardir. Edilmiyor

Hé6b Ozel bankalarda, yonetim yetenegi ve tutarlihig: ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

Héc Ozel bankalarda, isyiikii ile is tatmini arasinda negatif yonde bir Kabul
iligki vardir.

H6d Ozel bankalarda, organizasyonel kisitlarin kaldiriimasi ile is Kabul
tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hé6e Ozel bankalarda, calisanlarin uyum ve birlikteligi ile is tatmini Kabul
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Edilmiyor

Hof Ozel bankalarda, orgiitsel etik ile is tatmini arasinda pozitif Kabul

yOnde bir iligki vardir.
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3.2.6. Sonu¢ Modeli

Arastirmanin sonu¢ modeli Sekil 3.1. de gosterilmektedir.

Sekil 3.2. ve Sekil 3.3. te ise sonu¢ modelinin kamu ve 0zel bankalara

uyarlanmis durumlar1 goriilmektedir.



Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Personel se¢cme ve ise alma

Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Ozendirme ve ddiillendirme
Performans degerleme

Geri besleme

Orgiit Iklimi Boyutlari

Yonetsel destek

Yonetimin yetenegi ve tutarliligi
Isyiikii

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi
Calisanlarin uyum ve birlikteligi

Orgiitsel etik

*% p<0,01

H1 a-Kabul (0,000*%*)
H1 b-Kabul (0,000**)
H1 c-Kabul edilmiyor (0,883%%)------mn-mm---1
H1 d-Kabul (0,000**)
H1 e-Kabul edilmiyor (0,072%*)---m-memeemee |
H1 f-Kabul edilmiyor (0,307%%*) -----enemmmmv
H1 g-Kabul edilmiyor (0,927%%) ----eeemeemem |
H1 h-Kabul edilmiyor (0,601%%) -----eeemee-

H4 a-Kabul edilmiyor (0,667%%)------—-—--——-
H4 b-Kabul (0,000**)
H4 c-Kabul (0,010*%*)
H4 d-Kabul (0,000**)
H4 e-Kabul edilmiyor (0,017%%)----------- |
H4 f-Kabul (0,000**)

Sekil 3.1. Sonu¢ Modeli
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Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Personel se¢cme ve ise alma

Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Ozendirme ve ddiillendirme
Performans degerleme

Geri besleme

Orgiit Iklimi Boyutlari

Yonetsel destek

Yonetimin yetenegi ve tutarliligi
Isyiikii

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi
Calisanlarin uyum ve birlikteligi

Orgiitsel etik

*% p<0,01

H2 a-Kabul (0,000*%*)
H2 b-Kabul edilmiyor (0,170%*)---m-mmemnmm-
H2 c-Kabul edilmiyor (0,775%%)---m--mn-mm---1
H2 d-Kabul (0,004*%*)
H2 e-Kabul (0,003*%)
H2 f-Kabul edilmiyor (0,073%%*) ---eeeeeeemmv
H2 g-Kabul edilmiyor (0,113%%) -------mnnmm- ‘
H2 h-Kabul edilmiyor (0,354%%*) --e-eeeemmev

HS5 a-Kabul edilmiyor (0,905%%)----m-m-o-——-
HS b-Kabul (0,000**)
HS5 c-Kabul edilmiyor (0,852%*)---m-meeeemmm-
H5 d-Kabul edilmiyor (0,026%*)-------—-———-
HS e-Kabul (0,007**)
H5 f-Kabul (0,003%*)

Sekil 3.2. Sonu¢ Modeli (Kamu Bankalari i¢in)
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Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Personel se¢cme ve ise alma

Takim ¢aligmasi ve problem ¢dzme
Egitim

Dokiimantasyon

Capraz egitim

Ozendirme ve ddiillendirme
Performans degerleme

Geri besleme

Orgiit Iklimi Boyutlari

Yonetsel destek

Yonetimin yetenegi ve tutarliligi
Isyiikii

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasi
Calisanlarin uyum ve birlikteligi

Orgiitsel etik

% n<0,01

Sekil 3.3. Sonu¢ Modeli (Ozel Bankalar i¢in)

H3 a-Kabul edilmiyor (0,185%%*)

H3 b-Kabul (0,001**)
H3 c-Kabul edilmiyor (0,322*%*)
H3 d-Kabul edilmiyor (0,013*%)
H3 e-Kabul edilmiyor (0,741%*%*)
H3 f-Kabul edilmiyor (0,026**)
H3 g-Kabul edilmiyor (0,988*%*)
H3 h-Kabul edilmiyor (0,965*%*)

H6 a-Kabul edilmiyor (0,315%*)
H6 b-Kabul edilmiyor (0,048*%*)

H6 c-Kabul (0,001%*)

H6 d-Kabul (0,000%*)
H6 e-Kabul edilmiyor (0,469%%)--------—

H6 f-Kabul (0,003**)
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3.2.7. Orgiit Ikliminin Ara Degisken Etkisi

Ara degisken, birinci bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iliskide, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini azaltan veya yerini

alan ikinci bir bagimsiz degiskendir.

Ara degisken etkisinde sekil 3.1. de gosterilen A, B ve C iligkilerinin mevcut
olmast ve ara degiskenin modele dahil edilmesiyle C iliskisinin azalmasi

gerekmektedir (Baron & Kenny, 1986).

ARA DEGISKEN

1.DEGISKEN 2.DEGISKEN

C
Sekil 3.4. Ara Degisken iliskileri

Arastirmada, 6rgiit ikliminin IK uygulamalar ve is tatmini arasindaki iliskide
ara degisken etkisi incelenmistir. Bu durumda birinci bagimsiz degisken IK
uygulamalar1 olurken, bagimli degisken is tatmini, ikinci bagimsiz degisken

— ara degisken - orgiit iklimidir.

Tablo 3.17°de A, B ve C iliskileri gdsterilmektedir. IK uygulamalar1 ve orgiit
iklimi boyutlarinin is tatmini ile iliskisi daha once hipotezlendirilmis ve tek tek
iliskilere bakilmisti. IK uygulamalarinin 6rgiit iklimi boyutlariyla ayr1 ayr iligkileri
de korelasyon analizinde gosterilmisti. Tablo 3.17°de IK uygulamalari ve orgiit

iklimi boyutlar1 tek bir degisken olarak analize dahil edilmistir.
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Tablo 3.17. A, B ve C Iliskilerinin Analizi

Mliski A Bagimli Degisken: Orgiit iklimi

Bagimsiz Degisken Std.p3 Katsayis1 Anlamlilik

IK Uygulamalar 0,811 0,000%* Mliski var
R*=0,657 F=605,704

iliski B Bagimli Degisken: Is Tatmini

Bagimsiz Degisken Std. Katsayisi Anlamlhilik

Orgiit Tklimi 0,771 0,000%* Mliski var
R>=0,594 F=480,596

Tliski C Bagimli Degisken: is Tatmini

Bagimsiz Degisken Std. Katsayisi Anlamlhilik

IK Uygulamalari 0,642 0,000** Mliski var
R*=0,412 F=224,589

** p<0,01

Tablo 3.17°de gosterilen iliskiler iizerine 6rgiit ikliminin IK uygulamalari ve is
tatmini arasindaki iligkiye olan ara degisken etkisi de Tablo 3.18’de verilmistir.

[liskiler hipotezlendirilmemis, kesifsel analiz yapilmustir.

Tablo 3.18. Orgiit Ikliminin Is Tatmini Uzerine Ara Degisken Etkisi

Bagiml Degisken: [s Tatmini Ara Degisken Etkisi
Bagimsiz Degisken Model 7 Model 8 (Orgiit iklimi)
Std.p Katsayisi Std.p Katsayisi

0,642 0,080
IK Uygulamalar R? R? Tam

0,412 0,605

F F
224,589** 241,608%*

** p<0,01 iken Model 7° nin anlamlilig1 0,000; Model 8’in anlamlilig1 0,185 tir.

Model 7°de IK uygulamalar1 bagimsiz degisken, is tatmini ise bagiml
degiskendir. Model 8’de bunlara orgiit iklimi de dahil edilmistir. Yukaridaki tabloda
gosterilen analiz sonuglarmma gore, ilk modelde anlamli olan IK uygulamalarinin
etkisi, ikinci modeldeki orgiit ikliminin gii¢lii etkisi tarafindan gdlgelenmistir. Bu
durumda “tam” bir ara degisken etkisinden soz edilebilir. Buna gore IK
uygulamalarinin, is tatminini orgilit iklimi araciligryla arttirdigi sdylenebilir. Bir
baska yorum da &rgiit ikliminin IK uygulamalarmm etkisi azaltip yerini aldig

seklinde yapilabilir.
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Orgiit ikliminin ara degisken etkisine kamu ve &zel bankalarda ayr1 ayri

bakilmustir.

Tablo 3.19. Kamu Bankalarinda Orgiit Ikliminin Is Tatmini Uzerine Ara

Degisken Etkisi
Bagimli Degisken: is Tatmini Ara Degisken Etkisi
Bagimsiz Degisken Model 9 Model 10 (Orgiit iklimi)
Std.p Katsayisi Std.p Katsayisi

. 0,649 0,247
IK Uygulamalari R? R |

0,421 0,570

F F
08,273** 85,372%**

** p<0,01 iken Model 9’un anlamlilig1 0,000; Model 10’un anlamlilig1 0,008°dir.

Model 9°da 1K uygulamalar1 bagimsiz degisken, is tatmini ise bagiml

degiskendir. Model 10’da bunlara orgiit iklimi de dahil edilmistir. Yukaridaki

tabloda gosterilen analiz sonuglarina gore,

ilk modelde anlamh

olan IK

uygulamalarinin etkisi, ikinci modele eklenen 6rgiit iklimine ragmen stirmektedir. Bu

durumda kamu bankalarinda 6rgiit ikliminin ara degisken etkisinden s6z edilemez.

Tablo 3.20. Ozel Bankalarda Orgiit ikliminin Is Tatmini Uzerine Ara Degisken

Etkisi
Bagimli Degisken: is Tatmini Ara Degisken Etkisi
Bagimsiz Degisken Model 11 Model 12 (Orgiit iklimi)
Std.p Katsayisi Std.p Katsayisi

‘ 0,673 0,015
IK Uygulamalari R? R? Tam

0,452 0,649

F F
152,064 ** 168,999**

** p<0,01 iken Model 11’in anlamlilig1 0,000; Model 12’nin anlamlilig1 0,846’ dur.

Model 11°de IK uygulamalar1 bagimsiz degisken, is tatmini ise bagiml

degiskendir. Model 12’de bunlara orgiit iklimi de dahil edilmistir. Yukaridaki

tabloda gdsterilen analiz

sonuglarina gore,

ilk modelde anlamh

olan IK
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uygulamalarinin etkisi, ikinci modeldeki orgiit ikliminin giiclii etkisi tarafindan
gblgelenmistir. Bu durumda “tam” bir ara degisken etkisinden soz edilebilir. Buna
gore ozel bankalarda IK uygulamalarinin, is tatminini orgiit iklimi araciligiyla
arttirdig1 sylenebilir. Bir bagka yorum da 6rgiit ikliminin IK uygulamalarimin etkisi

azaltip yerini aldig1 seklinde yapilabilir.
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4. SONUC VE ONERILER

Bu boéliimde, analizler sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezler
incelenecek ve ortaya cikan sonuglar ileride yapilacak bu ve benzeri ¢aligmalar icin

yoneticilere ve aragtirmacilara dneriler de sunacak sekilde degerlendirilecektir.

4.1. Arastirmanin Bulgulari

4.1.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Is Tatminine Etkileri

Arastirma sonuglar1 bankalarda insan kaynaklar1 uygulamalarinin biitiin olarak
is tatmini {izerinde etkili oldugunu gostermektedir (Model 7; p=0,642 p<,001). IK
uygulamalarinin is tatmini iizerindeki etkilerine ayr1 ayr1 bakilacak olursa; personel
se¢cme ve ise alim uygulamasinin genelde ve kamu bankalarinda ig tatminini olumlu
yonde etkiledigi, 6zel bankalarda ise bir etkisinin olmadig1 gozlenmistir. Isin
gereklerine uygun nitelikte eleman almanin hem isletme i¢in hem de isgdren icin
onemli oldugu g6z Oniinde bulundurulursa, 6zel bankalarda ise alim ve personel
secme uygulamalarinin yeniden gézden gegirilmesi gerekmektedir. Isin gerekleri ile
iggoren niteliklerinin uyusmasi, ise alimda ne kadar isabetli davranildigini gosterir

(AOF Isletme, 2002:160).

Takim caligmasi ve problem ¢dzme ile is tatmini arasinda genelde ve 0zel
bankalarda pozitif yonde bir iliski oldugu, kamu bankalarinda herhangi bir iligki
olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonugta kamu bankalarinda takim calismalarinin pek

yaygin olmamasi etkilidir.

Egitim uygulamalar ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
varsayan hipotez hem genelde hem de kamu ve 6zel bankalarda reddedilmistir.
Buradan hareketle diizenlenen egitim faaliyetlerinin is tatmini iizerinde olumlu etki

yapmadig goriilmektedir.

Dokiimantasyon ve is tatmini arasindaki iliski genelde ve kamu bankalarinda
kabul edilmisken, 6zel bankalarda bir iliski bulunamamistir. Dokiimantasyon, bir
isletmenin kural ve prosediirlerinin yazili seklidir. Kamu bankalarinda biirokrasinin
fazla oldugu bilinmekle beraber bu sonug sasirtict degildir. Yapilacak isler, uyulacak

kurallar ve tiim prosediirel faaliyetler yaziya dokiilmiistiir. Isgdrenin yapacagi islerin
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cercevesi ¢izilmistir. isgoéren isinden kendisine verilenden fazlasin1 beklemez. Ozel
bankalarda anlamli bir iligski ¢ikmamasi ise yazili kural ve prosediirlere fazla 6nem

verilmedigini yada isgdrenlerin isten beklentileriyle uyusmadigini gostermektedir.

Bankalarda ¢apraz egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki
olduguna dair hipotez genelde ve 6zel bankalarda reddedilirken kamu bankalarinda
kabul edilmistir. Kamu bankalarindaki ¢alisanlar ise girdiklerinden itibaren hep ayni
isi yapmay1 rutin bulmaktadir ve zaman zaman goérev degisikligine gidilmesini
motivasyonlarint artirict bir durum olarak gérmektedirler. Bu yiizden kendi isleri
disindaki isleri de dgrenmeyi istemektedirler. Ozel bankalarda capraz egitimin is
tatmini tizerinde anlaml bir etkisinin olmamasinda, 6zel bankalarda isyiikiiniin agir
olmasi, uzmanlagsma ve calisanlarin kendi alanlar1 disinda is yapmaya pek sicak

bakmamalar etkili olmaktadir.

Ozendirme ve &diillendirme sistemlerinin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi
bulunamamistir. Hem kamu bankalarinda hem de 06zel bankalarda c¢alisanlar
6zendirme ve ddiillendirme sisteminin is tatmini ile pozitif iliskili oldugu hipotezini
reddetmislerdir. Buradan hareketle bankalardaki tesvik ve odiillerin tatmin edici
olmadig1 sonucu ¢ikarilabilir. Buna miiteakip, performans degerleme sisteminin de is
tatmini ile anlamli bir iligskisi bulunamamistir. Zaten performans degerleme ve
O0zendirme ve Odiillendirme sistemleri birbirinin tamamlayicis1 uygulamalardir.
Banka calisanlar1 performans degerleme sistemini tatmin edici bulmadiklarindan,
degerleme sonucu verilen tesvik ve Odiilleri de is tatmini lizerinde -etkisiz
gormektedirler. Kigisel iligkilerin performans degerlemeye etkisi olmasi,
degerlendirmede bu sene puan verilen calisanlarin seneye atlanarak digerlerinin
degerlendirmeye alinmasi, sistemin adilane ve amacina ydnelik islemesini

engellemektedir.

Bankalarda geri beslemenin i3 tatmini T{izerinde anlamli bir etkisi
bulunamamistir. Kamuda geri besleme uygulamasi yaygin degildir, iist yOneticiler
cogunlukla astlarina isle ilgili hatali bulduklar1 ve diizeltilmesini istedikleri durumu
bildirip ne yapmalar1 gerektigini sdylerler. Ozel bankalarda ise calisanlarin/subenin
performansina iligkin geri bildirim uygulamalar1 daha yaygindir fakat arastirmada is

tatminini saglamaya yonelik etkisi bulunmamuistir.
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4.1.2. Orgiit ikliminin Is Tatminine Etkileri

Aragtirma sonuglar1 orgiit ikliminin tim boyutlariyla beraber is tatmini
lizerinde anlamli bir etkisi oldugunu géstermektedir (Bkz: iliski B, p=0,771 p<,001,
sayfa:54). Orgiit iklimi boyutlarmin is tatmini iizerine etkilerine ayr1 ayr1 bakilacak

olursa her boyutun etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Organizasyonlarda yonetim desteginin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi
bulunamamistir. Yonetsel destek 06zellikle yenilik¢i fikirlerin gelistirilmesi ve
projelendirilmesi icin ¢ok Onemlidir (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002; Griffin,
2001; Koys & DeCotiis, 1991; Montes, Moreno & Fernandez, 2003). Fakat hem
kamu bankalarinda hem de 6zel bankalarda calisanlar kendilerine is tatmini saglayan

bir yonetsel destek olmadig1 kanisindadirlar.

Yonetimin yetenegi ve tutarliliginin is tatmini ile pozitif yonde iligkili
olduguna dair hipotez genelde ve kamu bankalarinda kabul edilirken, 6zel bankalarda
reddedilmistir. Kamu bankalarinda tim kural ve talimatlarin yazili olmasi,
yoneticilerin gorev alam1 ve yetkilerinin sinirlarinin belirlenmis olmasi yonetimde
tutarsizlik olma ihtimalini azaltmaktadir. Buna karsin 6zel bankalarin daha bir yapiya
sahip olmalar1 yonetimin tutum ve davranislarinin kisiden kisiye degismesine yol
acmakta ve yoOnetimde tutarsizlik yaratmaktadir. Bu da c¢alisanlarin is tatminini

olumsuz yonde etkilemektedir.

Bankalarda isyiikiiniin is tatmini ile negatif yonde iliskili olduguna dair kurulan
hipotez genelde ve 6zel bankalarda kabul edilmesine ragmen, kamu bankalarinda
reddedilmistir. Kamu bankalarinda biitiin ¢alisanlarin gorevlerinin yazili talimatlarla
belirli olusu, calisanlarin ticari zihniyete sahip olmayip ziyade kamu hizmeti
verdiklerini diistinmeleri iizerlerinde fazla bir isyiikii hissetmemelerine neden
olmaktadir. Ozel bankalarda ise hizmet isletmesi olmakla beraber ticari bir isletme
olmanin agirh@ calisanlarin iizerine binmistir. Islerin aksamamasi, miisterilerin
bekletilmemesi gerekmektedir. Gerekiyorsa calisma saatleri disinda mesaiye
kalinarak islerin bitirilmesine ¢alisilir. Kamu bankalarinda ise calisma saatleri
bellidir, giin i¢inde tamamlanmayan bir isin yarina kalmasi isleri ¢ok fazla

aksatmamaktadir.



69

Organizasyonel kisitlarin kaldirilmasinin is tatmini tizerine anlamh bir etkisi
oldugu 6zel bankalarda kabul edilmis, kamu bankalarinda ise reddedilmistir. Ozel
bankalarda calisanlarin isle ilgili olarak kendilerinden beklenenler konusunda net
fikirleri yoktur. YoOnetimin tutarli olmadigmma dair kanaatleri de bu tezi
desteklemektedir. Yonetimden yonetime degisen performans beklentileri, isle ilgili
belirsizlikler ve gerekli kaynaklarin saglanamamasi 6zel banka calisanlarinin is
tatminini diisiirmektedir. Kamu bankalarinda c¢alisanlar i¢in bdyle bir sorun
goriilmemektedir. Organizasyonel kisitlar dahilinde c¢aligsalar bile bunu is tatmini ile

iligkilendirmemektedirler.

Calisanlarin uyum ve birlikteliginin is tatmini {izerine pozitif yonde etkisi
oldugu kamu bankalarinda kabul edilirken, 6zel bankalarda reddedilmistir. Bu da
kamu bankalarinda c¢alisanlarin kisisel iliskilerinin ve isyeri disindaki paylasimlarinin
isyerindeki 1iliskilerine de yansidigini gostermektedir. Birbirleriyle is disinda da
goriisen calisanlar isyerinde daha uyumlu calisirlar, isle ilgili paylasimlar1 daha fazla
olur (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004). Ote yandan is igin bile bir araya gelip
konusmaktan kacinan calisanlar da vardir. Kamu bankalarinda bu tutum daha
yaygindir. Ozel banka calisanlarinin ise daha profesyonel olduklar1 goriilmektedir.

Kisisel iligkileri is iligkilerine yansitmamaktadirlar.

Orgiitsel etigin is tatmini ile pozitif yonde bir iliskisi oldugunu hem kamu
bankalarinda hem de 6zel bankalarda ¢alisanlar kabul etmektedirler. Hem kamu hem
de Ozelde calisanlar ahlaki kurallara 6nem vermekte ve yonetimin de bu ydnde

politikalar izlemesini istemektedirler.
4.1.3. Orgiit Ikliminin Ara Degisken Etkisi

Calismada orgiit ikliminin IK uygulamalar1 ve i tatmini arasindaki iliski
tizerindeki ara degisken etkisi de incelenmistir. Ancak ¢alismada ara degisken etkisi
hipotezlendirilmemis, kesifsel analiz yapilmistir. Buna gore, orgiit ikliminin IK
uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskide ara degisken etkisine sahip oldugu
goriilmiistiir. Analizin kamu ve 6zel bankalarda ayr1 ayr1 yapilmasi durumunda ise,
0zel bankalarda geneldeki sonuca paralel olarak orgiit ikliminin ara degisken etkisi

oldugu tespit edilmis, kamu bankalarinda bdyle bir etkiye rastlanmamustir.
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4.1.4. Arastirma ile ilgili Sinirlamalar

Bu calisma da diger tiim ¢alismalarda oldugu gibi teorik ve metodolojik bazi
sinirlamalara sahiptir. Teorik sinirlamalardan ilki, insan kaynaklari uygulamalarina
iliskindir. IK uygulamalarmin hepsinin &lgiilmesi, anketin uygulanabilirligini
azaltacagindan miimkiin olmamustir. Kariyer yonetimi, iicret yonetimi, yetenek
gelistirme, maddi ve sosyal olanaklar gibi IK uygulamalari arastirma kapsam disinda

birakilmustir.

Ikinci olarak, arastirmada &rgiit ikliminin alt1 boyutu ele alinmistir: Yonetsel
destek, yoOnetimin yetenegi ve tutarhilifi, isylikii, organizasyonel kisitlarin
kaldirilmasi, calisanlarin uyum ve birlikteligi ve oOrgiitsel etik. Fakat literatiirde
calisan bagliligi, miisteri yoOnelimi, otonomi, kabul edilme gibi farkli iklim
boyutlarindan da s6z edilmektedir (Hornsby ve arkadaslari, 2002; Rogg ve
arkadaslari, 2001; Koys ve DeCotiis, 1991).

Metodolojik sinirlamalara gelince, anket ¢alismasinin sadece Kocaeli merkez
ilge ile Istanbul Karakdy’de uygulanmasi sinirlamalardan bir tanesidir. Arastirma
verilerinin daha fazla sehir ve bankada toplanarak hipotezlerin yeniden test edilmesi
halinde daha farkli sonuclara ulasilacag: diisiiniilmektedir. Bdylece arastirma
sonuglarinin Tiirkiye’deki bankalar i¢in genellestirilebilmesi de miimkiin olacaktir.
Bir baska smirlama ise anketin sadece calisanlara yani IK uygulamalarindan
etkilenenlere yapilmasidir. IK uygulamalarin yiiriiten birimlerin de arastirmaya dahil
edilmesi halinde sonuglarin uygulayicilar ve calisanlar acisindan karsilagtirilmasi

mimkin olabilecektir.
4.2. Oneriler

4.2.1. Yoneticilere Oneriler

Arastirmada IK uygulamalar1 ve 6rgiit iklimi boyutlariim ayri ayr is tatmini
lizerine etkileri incelenmis, bazi degiskenlerin is tatmini ile anlamlhi bir iligkisi
olmadig1 tespit edilmistir. IK uygulamalar1 ve orgiit iklimi boyutlarmin tek bir
degisken adi altinda analiz edilmesi durumunda ise is tatmini ile anlamli bir iliskiye

sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Kamu bankalar1 ve o6zel bankalarda farkli 1K uygulamalarmin is tatmini
tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Kamu bankalarinda ise alim, dokiimantasyon
ve capraz egitimin ig tatmini lizerinde anlamli bir etkisi s6z konusuyken, takim
calismast ve problem ¢ozme, egitim, performans degerleme, Ozendirme ve
odiillendirme sistemi ile geri beslemenin is tatmini ile anlaml bir iliskisi olmadigi
goriilmektedir. Buradan hareketle kamu bankalarida IK birimlerinin takim calismasi
ve problem ¢6zme toplantilar1 uygulamalarina agirlik vermesi Onerilebilir. Kamu
bankalarinda fazla yaygin olmayan bu uygulamanin ¢alisanlarin ig tatmini tizerinde
olumlu etkileri olacaktir. Calisanlar bu toplantilarda isle ilgili beklentilerini,
yasadiklar sikintilar1 dile getirip ¢oziim yollar1 bulacak, isten duyduklar tatmini de

bdylece artiracaklardir.

Egitim faaliyetlerinin gbzden gecirilmesi ve ihtiyaca cevap veren egitimler
diizenlenmesi halinde hem s6z konusu faaliyetler amacina ulagsacak hem de

calisanlarin is tatmini yiikselecektir.

Performans degerleme ve 6zendirme-ddiillendirme sistemleri birbirine bagl iki
IK uygulamasidir. Birinin uygulamasinda goriilen bir aksaklik digerini de mutlaka
etkileyecektir. Kamu bankalarinda calisanlar adil bir performans degerleme sistemi
olmadigindan yakinmaktadirlar. Kisisel iligkilerin performans degerleme ve
tesviklerde etkili oldugunu diisiinmektedirler. IK birimlerinin standardize edilmis,
adil, calisanlarin gelisimine katkida bulunan bir performans ve tesvik sistemini

hayata gecirmeleri gerekmektedir.

Geri besleme mekanizmas1 kamu bankalarinda fazla kullanilmamaktadir. Ust
kademe yoneticileri astlarina performanslariyla ilgili geri bildirimde bulunmazlar.
Genel olarak isle ilgili kendilerinden beklentilerini dile getirirler. Calisanlarin
performanslarinin  yonetim tarafindan nasil degerlendirildigini  bilmesi, st
yoneticileriyle performans: hakkinda konusabilmesi isinden duydugu tatmini

artiracaktir.

Ozel bankalarda IK uygulamalarindan sadece takim calismasi ve problem
¢Ozmenin is tatmini ile anlamli bir iligkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durumda 6zel
bankalardaki IK birimlerine daha fazla is diismektedir. Ozel bankalardaki IK

birimlerinin yapacaklar1 da kamu bankalarindakinden farkli degildir. Ozel bankalarda
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da daha adil bir performans degerleme ve tesvik sistemi gelistirilmelidir. Geri
besleme mekanizmasinin kullanilirh@r artirllmalidir. Egitim ve capraz egitim
faaliyetlerine 6nem verilmeli, yazili kural ve prosediirlerde eksik olan noktalar

tamamlanarak c¢alisanlarin bu konudaki tatminsizligi giderilmelidir.

Orgiit ikliminin IK uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskiye olan ara
degisken etkisine bakilirsa, kamu bankalarinda 6rgiit ikliminin ara degisken etkisi
mevcut degildir. Yani IK uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi azaltici bir
etkisi yoktur. IK uygulamalarinin resmi bir yapida ve yazili kurallara bagh oldugu ve
kamu bankalarinda da sadece 1K uygulamalarmin degil, biitiin faaliyetlerin resmi ve
yazili talimatlara istinaden yiiriitiildiigii g6z Oniine alinirsa, bu sonug fazla sasirtici
degildir. Yazili kural ve talimatlara dayali olan IK uygulamalari, psikolojik
algilamaya dayali orgiit ikliminden etkilenmemektedir. Kamu bankalarinda
yoneticilerin ¢alisanlaria isle ilgili verecekleri destek yazili kural ve talimatlarla
sinirlidir. Yonetimin  tutarliligit  yine yazili kural ve kural ve talimatlarla
cercevelenmistir, yoOneticiler bunun disina ¢ikamaz. Calisanlarin igyiikii bellidir,
calisma saatleri diginda mesaiye kalma durumu zaman zaman goriilmektedir.
Isyerinde uyum ve birlikteligin is tatmini iizerinde etkisi vardir. Caliganlar is ortam

disinda paylasimda bulunduklar kisilerle daha kolay igbirligine girerler.

Ozel bankalarda ise durum daha farklidir. Orgiit ikliminin, IK uygulamalar1 ve
is tatmini arasindaki iligskide tam bir ara degisken etkisi vardir. Yapilan analizlerde
IK uygulamalariin tek basina is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi bulunmusken,
orgiit ikliminin analize dahil edilmesiyle IK uygulamalarinin bu etkisi bir anda
anlamsiz hale gelmistir. Bu da IK uygulamalarmm is tatminini orgiit iklimi
aracihiryla arttirdign yada orgiit ikliminin &zel bankalarda IK uygulamalarmin is
tatminine yonelik etkisini azalttigi seklinde yorumlanabilir. Bu durumda K
yoneticilerinin &rgiit ikliminin IK uygulamalari iizerindeki etkilerini azaltacak
diizenlemeler yapmalar1 gerekir. Yonetimin ¢alisanlara isle ilgili daha fazla destek
vermesi saglanmali, kat1 kural ve prosediirlerde belli bir esneklik saglanmasina
olanak verilmelidir. Yonetimin tiim g¢alisanlara karsi esit ve tutarli bir yaklasim
icinde olmasina 6zen gosterilmelidir. Calisanlar yoneticileriyle igle ilgili konularda
rahatlikla konusabilmelidir. Calisanlar iizerindeki isyiikii yeniden belirlenmelidir. En
etkin performans degerleme sisteminin bile uygulanmasi, eger ki calisanin isytiki

tasiyabileceginden fazlaysa, is tatmini saglamada etkin olmayacaktir. Veya
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igyiikiinlin fazlali§ina ragmen hafta sonuna bir egitim programinin konulmasi

calisanin isten alacag tatmini diislirecektir.
4.2.2. Arastirmacilara Oneriler

Bu caligma, teorik ve uygulama alani agisindan sahip oldugu sinirlamalara
ragmen, literatiire dnemli katkilar saglamaktadir. insan kaynaklar1 ydnetiminin ele
alan uygulamalar1 ile orgiit ikliminin incelenen boyutlarinin hem birbirleriyle hem
de is tatmini iligkilerine bankacilik sektoriinde bakilmis ve mevcut durum ortaya

konulmustur.

Bu ve benzeri konularda arastirma yapacak diger arastirmacilara Onerilen,
hem insan kaynaklar1 yonetiminin diger uygulamalarinin (iicret yonetimi, kariyer
yonetimi, yetenek gelistirme gibi) hem de orgiit ikliminin farkli boyutlarinin

(otonomi, ¢alisan bagliligi, ¢alisma kosullar1 vb.) arastirma kapsamina alinmasidir.

Arasgtirma evrenine daha fazla sayida bankanin eklenmesi sonuglarin

genellestirilmesine yardimci olacaktir.

Son olarak, ¢alisanlarla beraber IK uygulayicilarmin da arastirma kapsamina
alinmasi, sonuglarin karsilastirilmasina ve uygulamaya yonelik daha etkin ¢oziimler

sunulmasina katki saglayacaktir.
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GEBZE YUKSEK TEKNOLOJi ENSTITUSU

isletme Fakiiltesi P.K. 141 Cayirova / Gebze KOCAELI
Tel: 0 262 605 14 14

e-mail: demettopcu@yahoo.com

Sayin katihmci,

Bu anket formu, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii isletme Fakiiltesinde yapilan “insan Kaynaklari Uygulamalar ve
Orgiitsel Iklim ” konulu tez calismasi ile ilgilidir. Anketi olusturan sorulari cevaplamak siiphesiz gok degerli zamaninizin bir
kismini alacaktir. Ancak katiliminizla verecegdiniz destek, s6z konusu ¢alismamiz ve ileride benzer konularda yapilacak
akademik arastirmalara 6nemli katkida bulunacaktir. Cevaplariniz arastirma disinda herhangi bir amacgla
kullaniimayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.

iiginiz igin tesekkiir eder, islerinizde bagarilar dileriz.

Dog. Dr. Nihat KAYA Demet TOPCU
Sorularin karsisinda 1’den 5’e kadar derecelendirilmis siklar vardir. Sorulari bankanin mevcut uygulamalarini dikkate

alarak cevaplayiniz. Litfen her soruya ne Olgtide katildiginizi veya katilmadiginizi belirtmek igin, ona karsilik gelen rakami
yuvarlak igine aliniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum  (2) Katiimiyorum  (3) Kararsizim  (4) Katiiyorum  (5) Kesinlikle
katilyorum

Bankamiz personel alimi kararlarinda,

Takim ¢alismasina yatkinlik ile gayretli ve azimli olmak énemli bir se¢im kriteridir...1
Problem ¢6zme yetenegi bir secim kriteri olarak kullanilir....................ooit. 1
is degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) dnemli bir segim kriteridir..................... 1
Hizmet slrecini iyilestirmek igin, fikirler Gretebilen kisiler tercih edilir.................. 1
is gruplarinda etkin ve verimli calisabilen kisiler tercih edilir. ... ............ 1

NN NN
WWWWwWwWw
NN NN
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Bankamizda,
Problem ¢6zme toplantilarinda karar vermeden 6nce, tum grup Gyelerinin fikir ve digtncelerini
almak igin gaba gosterilir. ... ... ..o 1
Problemlerin ¢ézimu igin takimlar olusturulur.................oo 1
Son ug yil iginde, kiiglik grup oturumlarinda pek ¢ok problem ¢ézimlenmistir...... 1
Problem ¢6zme takimlari, hizmet sureglerini iyilestirmeye yardim eder................ 1
Takimlardan, problemleri mimkin oldugu kadar kendilerinin gézmeleri istenir...... 1
Yoneticiler, bir takim olarak is yapmalari igin ¢alisanlari tesvik ederler................. 1
Yoneticiler, galisanlarin kendi aralarinda fikir alisverisinde bulunmalarini tesvik

=0 L= 3 T 1
Yoneticiler, galisanlarin bir takim seyleri gercekten tartisip, degerlendirebilecekleri
klicuk grup toplantilari dizenlerler.........o.oveeeeeeieiieiiiiieeeeeieeieeeieiaeaaennn 1
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Bankamizda,

Egitimler igin yeterli zaman ayrilmistir. ... 1
Egitimler igin yeterli para ayrilmigtir...... ..o 1
Uygulanan egitim, tatmin edici sonuglara yol agmaktadir..........................o.le. 1
Egitim planlari tim calisanlar i¢in hazirlanir ve izlenir.......................... 1
Editim programlari sdrekli bir sekilde gelistirilir. ................cocovieeeieieieienen.... 1

Bankamizin el kitabi tim galisanlara dagitiimis ve okumalari istenmistir............ 1
Bankamizin resmi ve yazili bir disiplin politikasi vardir...................ocoo. 1
Bankamizda yazili talimat ve prosedurler gok énemlidir.......................... 1
Bankamizda uzun siredir gérev yapan bir ¢alisan, ¢ok sayida is yada gorevi yapmayi
o0 =Y 1
Bankamiz c¢alisanlari, gerektiginde digerlerinin yerlerini doldurabilmeleri icin ¢capraz egitime tabi
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£ AP D

w W
A~ B

Bankamiz c¢aliganlari birden fazla is yapabilecek sekilde egitilirler..................... 1 2
Bankamiz galiganlari, sadece belli bir yetenekten ziyade genis bir yetenek temeli
olusturmak icin tesvik edilirler..........oooeeieieieiiiiiiiei it 1 2 3 4
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Bankamizin sahip oldugu 6zendirme ve o6diillendirme sistemi,

Amag ve hedeflerimizi gergeklestirmek igin dnemli bir arag rolii oynamaktadir.....1 2 3 4 5
Banka hedeflerini basaran galisanlari 6dullendirmede oldukga adildir................ 1 2 3 4 5
Bankamiza en ¢ok katki ve fedakarlikta bulunan ¢alisanlari gergekten fark eder

VE OAUIENAINII. ... e 1 2 3 4 5
Hedeflerimize ulasmak agisindan, ¢alisanlari oldukca motive etmektedir............ 1 2 3 4 5
Bankamizda etkin bir ¢alisan performansini degerleme sistemi mevcuttur.......... 1 2 3 4 5
Performans degerleme siirecimiz standardize edilmis ve belgelenmistir............. 1 2 3 4 5
Odiillendirme ve licret artis sistemimiz performans hedeflerini basarma (izerine

YapHandIrIIMISHIN. ..o 1 2 3 4 5
Yoneticiler, is performansini gelistiren standartlar hakkinda ¢alisanlara bilgi

12T L 1 2 3 4 5
Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunur............. 1 2 3 4 5
Performans degerleme sistemi, ¢calisanlarin elde ettikleri sonuglar Uzerine

OdAKIANII. e 1 2 3 4 5
Yoneticiler, bankanin/subenin performansi hakkinda c¢alisanlara bilgi verirler...... 1 2 3 4 5
Calisanlara iglerini iyi yapip yapmadiklari hakkinda geri bildirimde bulunulur....... 1 2 3 4 5
Yoéneticilerimiz ¢alisanlarimizin i kalitesi hakkinda onlarla gérasurler................ 1 2 3 4 5
Yoneticiler bélimlerin performanslari hakkinda bélim calisanlariyla gérisirler....1 2 3 4 5
Ust yoneticiler, yenilikgi galisanlarin iyi fikir ve dnerilerde bulunmalarini stirdiirmek ve 6zendirmek

icin, kati kural ve prosediuirlerde belli bir esneklik saglar...................c.oooooein. 1 2 3 4 5
Bankada, c¢alisanlarin yeni proje ve fikirlerine finansal agidan destek alabilecegi pek ¢ok alternatif

KAYNAK VaIAIT. . et e 1 2 3 4 5
Yeni fikirleri olan bir ¢aligsana bu fikirlerini gelistirmesi igin yeterli stre taninir....... 1 2 3 4 5
Calisanlarin, diger birimlerdeki ¢alisanlar ile yeni projeler hakkinda fikir aligverisi yapmasi

AEStEKIENII. ettt ieaenn 1 2 3 4 5
isle ilgili problemler hakkinda yéneticilerle rahatlikla konusulabilir.................. 1 2 3 4 5
Yoneticiler, galisanlarin yaptiklari yanhglardan dogrulari 6grenmesini destekler 1 2 3 4 5
Bankamizda, yoneticiler verdikleri sdzleri yerine getirirler....................ccin. 1 2 3 4 5
Bankamizda, yoneticiler is hedeflerini ve sorumluluklari agik olarak belirtirler...... 1 2 3 4 5
Bankamizda, yoneticiler ¢alisanlarin yeni fikirlerini dikkate alirlar...................... 1 2 3 4 5
Bankamizda, calisanlar arasinda adil bir is dagilimivardir.......................o.... 1 2 3 4 5
Bankamizda, calisanlar birbirine glivenir...............ooiiiiiiiii 1 2 3 4 5
Bankamizda, yoneticiler herkese saygilidavranirlar.............cocoeeeeieieieienenenn.... 1 2 3 4 5
Bankamizda, iglerimi yapmak igin yeterli zamana sahibim................................ 1 2 3 4 5
Bankamizda, iglerimi iyi sekilde yapabilecedim bir ig yuki zamanim var.............. 1 2 3 4 5
Bankamizda, islerimi daima bir zaman kisiti altinda yaptigim hissine kapilmam....1 2 3 4 5
Bankamizda, calisanlara problemleri cdzmek icin yeterli zaman verilir................. 1 2 3 4 5
isle ilgili benden beklenenler konusunda bir siiphem yoK...............ccccceeevviuunnn... 1 2 3 4 5
Yaptigim ise ilgili olarak, higbir belirsizlik yoktur...............ocooo 1 2 3 4 5
Benden beklenilen performans beklentilerini agikga biliyorum........................... 1 2 3 4 5
isimi basariyla yapabilmek icin gerekli olan kaynaklar her zaman saglanr........... 1 2 3 4 5
Calisanlar birbirlerine banka disinda da yardimciolur..................coovvvinnennn. 1 2 3 4 5
Calisanlarin birbirlerine kargi davraniglari dostanedir.........................ooel . 1 2 3 4 5
CGalisanlarin timda birbirlerine karsi saygili ve samimidir...............cccooiviiiinnn. 1 2 3 4 5
Calisanlar arasinda yuksek bir takim ruhu ve yardimlasma duygusu vardir......... 1 2 3 4 5
Bankamiz resmi ve yazili etik (ahlaki) kurallara sahiptir...................cocooiiiin. 1 2 3 4 5
Bankamiz etik kurallara uyulmasina ¢ok dikkateder...................ooil 1 2 3 4 5
Bankamizin etik davranigla ilgili politikasi vardir ve bu politikalara uygun hareket

=0 L 1 2 3 4 5
Banka Ust yonetimi, etik olmayan davranislarin hos gériilmeyecegini agik

kurallarla belirtmistir. ... .. ..o 1 2 3 4 5
Bankadan ziyade kisisel kazangla sonuglanan ve is ahlakina uymayan

davraniglar KINanIr. ... e 1 2 3 4 5

Bankanin kazanciyla sonuclanan fakat is ahlakina uymayan davranislar kinanir...1 2 3 4 5
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Bu bankada galismak beni mutlu ediyor...................o 1 2 3 4 5
Isim benim igin cok degerlidir........ ..o 1 2 3 4 5
Yaptigim is, dnemli sorumluluklar igerir. .. ... ..o 1 2 3 4 5
Diger calisanlar ve ydneticiler yaptigim ise deger verir.............c.cooiiiiiiiinn.. 1 2 3 4 5
Bankam icin dnemli ve degerli oldugumu hissediyorum.............cocoveeeiieieenen... 1 2 3 4 5
- Bankadaki goreviniz :

a) Ust kademe yoénetici (midir/midir yrd.)  b) Alt kademe yoénetici (amir/sef/yetkil)  ¢) Calisan (memur/gsef
yrd.)

- Kag yildir bu bankada c¢alisiyorsunuz ? a) 0-1 b) 1-5 ¢)6-10 d) 10-20 e)20 +

- Bankaniz : a) Kamu bankasi b) Ozel banka

- Cinsiyetiniz : a) Erkek b) Kadin

- Yasiniz : a) 20-25 b) 26-35 c) 36-45 d)45+ ...

- Egitim durumunuz : a) Lise b) Onlisans c¢) Universite  d) Ylksek lisans/Doktora

Katiliminiz igin tesekkiir ederiz.



