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OZET

Orgiitlerde boliimlendirme ve is boliimii uygulamalar1 yayginlastiktan sonra personelin is akisinin, gérev ve
yetki alanlariin belirlenmesi, dogru ise dogru kisinin secilmesi igin insan kaynaklari yonetimi 6n plana
¢tkmis ve bu alanda uzmanlasacak insan kaynaklar1 departmanlar1 olusturulmustur. Orgiitlerde
sirdiiriilebilirligin saglanmasi adina ana unsur olan calisanlarin orgiite bagl ve isinden memnun sekilde
caligmasinin zorunlulugu anlasilmistir. Bu baglamda orgiitler ¢alisanlar1 kendisine baglamak ve onlara uygun
is ortam1 saglamak amacina yonelik tedbirler almaya zorunlu olmuslardir.

Yukarida ifade edilen ¢alisan memnuniyetinin orgiite baglilik tizerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan bu
calisma 0zel bankacilik sektorii agisindan konuyu ele almistir. Arastirma genelde orgiitlerde 6zelde ise
bankacilik sektoriinde ¢alisan bagliligini etkileyen ¢alisan memnuniyetinin etkilerinin olumlu veya olumsuz
yonde olmasi durumunun incelenmesini kapsamaktadir.

Bu cergevede ilk olarak kavramsal agiklamalara yer verilmis ve yazinsal altyapr olusturulmustur. Yapilan
bilgilendirmenin ardindan arastirmanin metodolojisine yer verilmis, arastirma bulgular belirtilmis, veriler
cergevesinde elde edilen bilgilere dayanilarak sonug boliimii olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Uygulamalar1, Calisan Memnuniyeti, Orgiitsel Baglilik

ABSTRACT

After segmentation and Labor Department practices became widespread in organizations, Human Resource
Management came to the fore in order to determine the workflow, duties and jurisdictions of personnel, to
select the right person for the right job, and human resources departments were created to specialize in this
area. In order to ensure sustainability in organizations, it was understood that the employees, who are the
main element, should work in a way that depends on the organization and is satisfied with their wrk. In this
context, organizations have been obliged to take measures aimed at connecting employees to them and
providing them with a suitable work environment.

This study, which aims to determine the effects of employee satisfaction expressed above on commitment to
the organization, addressed the issue from the point of view of the private banking sector. In general, the
research covers the study of the positive or negative effects of employee satisfaction, which affect employee
loyalty in the banking sector, if in private in organizations.

In this context, conceptual explanations were first included and a literary infrastructure was created. After the
information, the methodology of the research was included, the research findings were stated, and the results
section was created based on the information obtained within the framework of the data.
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GIRIS

Calisanlarin memnuniyeti; onlarin islerinden beklentilerinde gerceklesmelere bagli olan ise karsi takinilan
tutum ve davranig egilimlerinden ibarettir. Calisanin hayatinda galisilarak gegirilen zaman oldukga fazladir,
bu nedenle c¢alisilan isin ve ortamin tiim personelce istenereck is goriilen bir ortama doniistiiriilmesi
isletmenin iistiinde durmasi gereken bir konudur. Calisan memnuniyetinin diizeyinin, yaptig1 iste sergilenen
beceri, yaraticilik ve performans iizerinde etkili oldugu unutulmamalidir. isinden ve calisma ortamindan
hoslanan bu sayede de isten aldig1 tatmin ve aidiyet duygusu yiiksek calisanin yiiksek verimle ¢alistig tespiti
bu agidan oldukca 6nemlidir.

Orgiitsel bagllik, is gorenlerin ¢alistiklar1 orgiitlere karst duydugu baglilik hissinin giiciidiir. Orgiitsel
baglilik duygusu, orgiit performansini olumlu etkileyen bir unsur goriilmekte, bu baglamda ise, orgiitsel
baghiligin isten memnuniyetsizligin gostergesi olan ise ge¢ gelmek, devamsizliga meyil ve isten ayrilma
benzeri sonuglarin azalmasim sagladigi, {irlin ve hizmet kalitesini olumlu etkiledigi ileri siiriilmektedir.
Giliniimiiz agisindan orgiitsel baglilik akademisyenler ve uygulayicilarca ilgi goren bir kavram olmasina
karsin, net bir taniminin yapilmadig1 goriillmektedir.

Personel memnuniyeti ve orgiitsel baglilik iligskisine dair alan yazinda bulunan galismalar yetersiz sayidadir.
Konuya iliskin ¢aligmalardaki temel goriis, personel memnuniyetinin bagsarilmasi adina is gorenlerde orgiitsel
baglilik olusturulmasi bir zorunluluk olarak kabul edilir. Personel memnuniyeti kavramsal anlamda,
yardimlagmak, paylasmak, yetistirmek, egitmek ve takim ¢alismasini saglamakla bir orgiitiin is gorenlerinin
karar verme yetkilerinin artirilmasi ve is gérenlerin gelistirilmesi siireci olarak belirtilir. S6z konusu siirecin
etkin islemesi i¢inse, is gorenlerde orgiitsel baglilik saglanmasi gerekir.

Glinlimiiz is diinyasinda amaglarini gergeklestirmeye odaklanan orgiitlerdeki ¢alisgan memnuniyeti ve onlarin
tatmini biiyiik oranda insan kaynaklar1 yonetiminde saglanan basaridan etkilenir. Bu sebeple orgiitler insan
kaynaklar1 yonetimini eskiye nazaran daha ¢ok onemsemektedir. Bu durumun ortaya koydugu esas gercek
ise igletmeler i¢in insan kaynaklari yonetiminin olduk¢a Onemli oldugudur. Teknolojinin gelismesi ve
rekabetin artmasi, isletmelerde siirdiiriilebilirlik i¢in ¢aliganlarin 6zenle secilmesi gerektigi ve calisanlar
memnuniyetinin en st seviyeye c¢ikarilmasini gerektirmektedir. Dogru uygulamalarin secildigi insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin basarili olmalarinda yarar saglar.

Calisan memnuniyetinin 6rglite baglilik iizerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan bu ¢aligma bankacilik
sektorii agisindan konuyu ele almistir. Arastirma genelde orgiitlerde 6zelde ise bankacilik sektdriinde galigan
bagliligini etkileyen ¢alisan memnuniyetinin etkilerinin olumlu veya olumsuz yoénde olmasi durumunun
incelenmesini kapsar.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Diinya iizerindeki tiim organizasyonlarin islevlerini yerine getirmek ve devamliligi saglamak adina insan
unsuruna gereksinim duyar, hatta bu gereksinim insan1 drgiitlerin olmazsa olmaz unsuru kilar. insan odakli
orgiitlerin islevlerini yerine getirmesinin bir diizen igerisinde olmas1 gerekir. Bu baglamda islevlerin yerine
getirilmesi ve caliganlarin diizen igerisinde caligmasi i¢in insan kaynaklart birimleri kurulmustur. Bu
birimlerin isleyislerine iliskin en uygun yaklagimin se¢ilmesi insan kaynaklar1 yonetimi adini almaktadir.
Calisanlara uygulanacak sosyal haklar, terfi, ddiillendirme, yaptinm gibi uygulamalar insan kaynaklarinin
gorev alanina girer. Insan kaynaklarinin ilgi alaninda bulunan kavramlar asagida agiklanmustir.

Asil anlami Italyanca “banko” olan ve “tezgah, sira, masa” benzeri objeleri anlatan kavram, Tiirkceye
“banka” olarak alinmistir. 5500 yillik tarihe sahip olan sektdriin bel kemigi olan bankalarin esas islevi,
kaynaga gereksinim duyanlara tasarruf sahiplerinden alinan kaynaklar1 aktarmaktir. Bu baglamda bankacilik
sektoriinl, en genis anlamiyla, fonlar1 6diing verenlerle ddiing alanlar arasinda irtibat saglayarak, finans
ortamin fon biriktirenlerinden alip yatirmda veya tiiketimde kullanmak tizere gereksinim duyanlara
aktarilmasini saglayan aracilardan olusan mali sektordiir (Yavuz ve Babuscu, 2018: 2). Bankalarin, yukarida
ifade edilene ek olarak uzun vadede makroekonomik siirekliligi saglama islevi de bulunmaktadir. Mali
sistem acisindan oldukg¢a dnem arz eden bankacilik sektorii, iktisadi sistemle etkilesimi ve saglikli bir yapiyla
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siirekliligi saglamak zorundadir (Yetiz, 2016: 9). Bu baglamda stirekliligi saglayacak olan ise kalifiye is
gorenlerin ige alinmasidir. Bu anlamda en 6nemli gorev insan kaynaklar1 boliimlerine diismektedir.

Insan kaynaklarinca yapilacak islerin en &nemlisi orgiitte uygun pozisyona, uygun ve dogru insanlarin
bulunarak yerlestirilmesidir. Ise alma, isletmede ihtiya¢ duyulan emegi iiretecek insan kaynaginin isletmeye
kazandirilmas1 faaliyetidir. Personel se¢imiyse, bir isin iyi yapilabilmesi i¢in gereken nitelikleri tasiyan
kisilerin ayristirilmasi islemidir. Dogru kisiyi, dogru yerde, dogru zamanda galistirmak organizasyonlarda
biiylimeyi kolaylastiracaktir (Shen ve Edwards, 2004).

Isletmeler personel bulma konusunda 6ncelikle i¢ kaynaklara yonelirler. I¢ kaynak kullanimi beraberinde dis
kaynak kullanimin1 da zorunlu kilar. Bunun nedeni isletmede bos pozisyonlara atanan bir kisinin
pozisyonunun bos kalmasidir. Terfilerle iist pozisyonlara ¢ikildiginda da alt pozisyonlar bos kalmaktadir. D1g
kaynaktan bulma yontemleriyse genellikle meslek kuruluslarindan yararlanma, medyadan ilan verme,
igyerine gerceklestirilen kisisel bagvurularin degerlendirilmesi, stajyerler, egitim kurumlari, eleman kiralama,
is ve isci bulma kuruluslari olarak siralanmaktadir. Bir isletme i¢ ve dis kaynaklara ulasarak, dogru personeli
bu kaynak havuzundan secer. Dogru se¢im, is-personel ile drgiit-personel uyumunu saglar ve verimi artirir.

Takim, tiyeleri tarafindan ortak bir hedefin saglanmasi i¢in kurulan birlikte yogun bir sekilde calisilan
gruptur (George ve Jones, 2005:5-6). Takimlarda farkli yetenekler, farkli bakis agilariyla bir araya getirilir.
Takima dahil olunarak birey yapabileceginden fazlasini yapabilir ve isletme igerisinde sinerji olusturabilir.
Takimlara bes sebeple gereksinim duyulmaktadir. Bunlar; takim iiyesi bireyin beceri ve deneyimlerinden
daha iistiin tamamlayic1 beceri ve yeteneklerin bir araya gelmesi, kesin hedef ve yaklasimlarin beraber
gelistirilmesiyle ger¢cek zaman ¢oziimiiniin ve inisiyatifin desteklenmesi ve iletisim saglanmasi, esnek ve
degisken olay ve taleplere karsi duyarli olduklarindan, yeni bilgi ve degisimlere; daha ¢abuk, daha dogru,
daha hizli ve etkili uyarlanabilmesi, isin ekonomik ve yonetsel yonlerinin gelismesini saglayan sosyal boyut
yaratmalar1 ve takim performanslarinin, eglence haline gelebilmesidir. Takimin basarisi {iye motivasyonu ve
bagliliklarint artirir.

Profesyonel gelisim ve egitim, ¢alisanlarin yeni beceriler kazanmasi, sahip olduklar1 beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi cabalaridir. En degerli yatirrm Insana yapilacak yatirimdir. Orgiitlerde verilen egitim hem
orgiite hem de egitime katilan calisanlara faydali olur. Orgiitlerde performans ve verimlilik egitimli
calisanlarla artirilabilir, kayiplar azaltilabilir, motivasyon ve oOrgiitsel baghlik pekistirilebilir. Profesyonel
gelisim ve egitim faaliyetleri sonucu galisanlarin denetim maliyetleri azalir ve ¢alisan moral ve tatmin diizeyi
artar. Daha egitimli ¢alisansa piyasa degerlerini artirir, kariyer hedeflerine daha kolay ulasir, yasam
standartlarini yiikseltir ve is tatminleri arta. Yiiksek seviyedeki bilgi, beceri ve yetenek diizeyi, calisanlarin
islerini etkin olarak yapmalar1 agisindan 6nemlidir. Bu sebeple orgiit, calisanlarin is siireglerinden gercek

anlamda sorumlu olmalarim saglayacak yetkinlige ulagilmasi adina egitim almalarimt saglamalidir (Acar vd.
2008: 228).

Yazili politikalar, yonetici ve calisan davraniglarini yonlendiren, karar verilmesinde yararli olan ve
faaliyetlere rehberlik eden, kural ve ilkelerdir. Yazili politikalar yoluyla neyi, nerede, kimin ve nasil
yapacagi belirlenir ve karmasiklik onlenir. Organizasyonda islerin standartlastirilmasi oldukca Oonemlidir.
Ayrica yoneticileri, bu politikalara gore degerlendirebilme imkan1 vermesi diger bir yarardir.

Bir organizasyonda farkli egitim tiirleri uygulayabilme imkéani vardir. S6zgelimi, ¢apraz fonksiyonel egitim
bunlardan biridir ve stratejik agidansa 6nem tagir. Calisanlara ¢apraz egitim verilen yerlerde yiiksek kaliteye
kars1 diisiik maliyetler saglanir (Olorunniwo ve Udo, 2002:36).

Capraz egitim, ¢alisanlarin kendi gorev alanlarina ek olarak farkli alanlarda bilgi, beceri ve yeteneklerinin
artirilabilmesi amaciyla egitime tabi tutulmalaridir. Bu yolla calisanlar yeni kabiliyetler kazanirken
Ozglivenleri artmakta igsletmeye katma degerleri ise faydaya doniismektedir (Pegen ve Kaya, 2013:95).

Performans, personel calisma davraniglarinin sonucudur ve personelin ya da grubun, birim ve orgiit
amaglarma nicel ve nitel katkilarinin toplam olgiisii olarak tanimlanir (Bayram, 2006: 48). Performans;
calisanlarin galigma sirasinda elde ettigi sonuglardir olup s6z konusu sonuglar olumluysa, personelce gorev
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ve sorumluluklarin basartyla yerine getirildigi ve yiiksek performans sahibi olundugu; sonuglar yetersizse
calisanlarin basarili sayilmadig1 ve diisiik performansa sahip oldugu kabul edilir (Ozgen vd., 2003, 5.227).
Performans degerleme amaglarinin 6nemi ise asagida (Sabuncuoglu, 2005:185):

- Insan giiciiniin planlamas i¢in gereken personel envanterinin hazirlanmasi,

- Personelin egitiminde gereksinimlerinin saptanmasi,

- Terfi ile yer degistirmede nesnel dlgiilerin se¢iminin yapilmasi,

- Yeterliligin baz alinarak iicret artislarinin hususunda yonetici kararlarinda yardimei olunmast,

- Odiil ile ceza sistemi kullanilarak girdilerin temin edilmesi,

- Calisan ve yonetim iliskilerinde gelistirmeye gidilmesi,

- Calisan bireylere karsi yetersiz yonler hususunda bilgi verilmesi ayrica kendilerinin gelistirme yoniinde
gerekli egitimleri almasi ile onlar1 bu agidan motive etmesi,

- Iste bagar1 saglayamayan calisan bireylerin belirlenip isten uzaklastirilmas,

Performans degerlemedeki en ¢ok Onem tasiyan konulardan birisi ise objektif ve hizli sekilde
degerlendirilmesinin yapilmasidir. Performansin ozellikle etkili ile dogru degerlendirilme hususunda
deginilecek iki 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar:

o Belirli davranislarin ve amaglarin performans kriterlerine dayanmasi,
o Astlarin degerlendirmeye dayali siiregte katilmalarinin geribildirimleri.

Performans degerlendirmede, ddiillendirme faaliyet temel unsuru olusturmaktadir. Orgiitlere &zgii olan
odillendirme sisteminin kurulmasi, 6diillerin genellikle bir basarinin tebrik edilmesi veya calisanlarin motive
edilerek basar1 diizeylerinin artmasi amaglh verilmektedir.

Bedensel ya da zihinsel ¢aba verilerek igletme fonksiyonlarina gereken katki saglanmasi bireyin emegine
karsilik &denen paraya iicret denilmektedir. Isletmedeki yonetimde calisan bireylerin ve diger ilgili
taraflarinda ihtiyaclarmin karsilanmasi bir {icret sistemi kurulmasi ile yiiriitiilmesini saglamada insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasina ise iicret yonetimi denilmektedir. (Oztiirk, 2010:5). Orgiitlerin ve galisan
bireyler icin {icret ile iicret yonetimi olduk¢a dnemli bir yere sahiptir. Bu agidan genel anlamda isletmelerin
iicret yonetimi hususunda temel amagclara ulagsmak icin belirledikleri hedefler ise asagidaki sekilde
siralanmaktadir (Benligiray; 2007: 12-13):

e Nitelikli bireylerin cezbedilmesi ayrica ellerinde tutulmasi hususunda diger isletmeler ile rekabet
edilmesi,

Personelin gerekli giivenlik ile kendilerine olan saygi isteklerini kapsamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasi,
Motivasyonun ve is doyumunun artirilmasi ve siireklilik haline getirilmesi,

Personelin istenmekte olan performans diizey seviyesine ulagsmasinda tesvik saglanmasi,

Ust diizey performansin ddiillendirilmesi ve tesvik edilmesi,

Organizasyonun tiim her yerinde adil sekilde ve siireklilik uygulanmasi,

Personellerin devir hizinin diisiiriilmesi beraberinde 6rgiitsel bagliligin artirilmas,

Maliyet oraninin etkili olmasi beraberinde orgiitiin 6deyebilecegi diizeyde saglanmasi,

Personelin bilgi ile becerilerini veya yetkinlik ile kidemini &diillendirilmesini saglamak,

Ucretler ile ilgili olan sikayetlerin azaltilmast,

Orgiit kiiltiiriiniin ve orgiitsel degisimin desteklenmesi,

Sendikalar ile uyumlu sekilde ¢aligma saglanmasi,

Isgiicii piyasasinda olan degisikliklerin isletmedeki iicret diizeylerine gore ayarlanmast,

Orgiitiin biitiin diizeylerde gorev yapmakta olan isgdrenlere adil sekilde iicretin 6denebilmesi beraberinde
iicret politikalarinin programlari diizenlenmeli, yeni yontem ilkeleri gelistirilmeli,

e Ucret yonetimi ile ilgili olan yasal diizenlemelere uyum saglanmali.

Giiniimiizdeki kariyer kavrami tam olarak insan kaynaklar1 yonetiminin i¢inde 6nemli bir yere sahip olarak
bireysel amag¢ dahilinde Orgiitsel amaglarin biitiinlesmesini teskil etmektedir. Kariyerin tek basma farkli
anlamlar ile kullanilmas1 beraberinde, kariyer ile iliskili bir¢ok kavraminda bulundugu 6nemli unsurlardan
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birisidir. Bu kavramlar ise su sekilde siralanabilmektedir (Uyargil, 2008:309-310): Kariyer planlamasi,
kisaca kisinin hayatt boyunca yer alacagi is ile ilgili goérevini, pozisyonlarini, hedeflerini, gelecegini
planlama kavramidir. Kariyer yonetimi, kisinin kendi kariyer planlarina ulasabilmesi i¢in orgiit tarafindan
desteklenmesidir. Kariyer yolu, bir kiginin kariyer olusturmada iglerini siraladigi halini teskil etmektedir.
Kariyer gelisimi, kisinin kendine ait kariyer planlarina ulagabilmede ayrica basari saglamadaki gelisim
sirecini ifade etmektedir. Kariyer kaliplari, kisilerin ¢alisma yasamlari boyunca is ile kariyer davraniglarini
tanimlamaktadir. Kariyer ¢apalari, bireyin kisisel degeri ile tutumundan olusan, kendi algiladigi niteligi,
yetenegi, glidiiyli, degeri, tutumu ve davraniglar1 beraberinde dengede tutan ayrica ydnlendiren unsurlari
ifade etmektedir. Kariyer platosu, kisinin kendi 6zel veya is yasamindan dolay1 belirli bir dénem itibariyle
kariyer ilerlemesinde meydana gelen duraganligi tanimlamaktadir. Kariyer hareketliligi, bireyin c¢aligma
hayatinda farkli orgiitlerde ve/veya farkli diizeylerde gorev almasidir. Kariyer kavraminin gelistirilmesiyle
ortaya cikan kariyer yonetimi, Orgiit calisanlarinin bireysel yetenekleri ile ilgi alanlarmi anlamalarinda
yardimci olmak ve kariyer gelisimlerine yonelik faaliyetleri belirlemektir.

Terfi, kisilerin calismaya giidiilenmesinde dnemli bir olgudur. ise giren her kisi, calistig1 yerde ilerlemeye
iliskin olanaklarin bulunmadigi ve {icretin artmayacagi diislincesi olusursa ise dair ¢cabalar gereksiz goriir ve
ise kars1 tutumu olumsuzlasir. Terfi eden ¢alisanlar ise baglilik ve ise karsi arzuda artig yasarlar, kariyer
sistemi agik sekilde belirlenmeyen ve adil terfi sistemi olmayan orgiitlerde ¢alisanlar tatminsizlik sorunuyla
karsilagir (Bozkurt ve Bozkurt, 2012: 6).

Elde edilen odiillerin diizeyi ile beklenen diizey arasindaki iligski, calisanin yaptigi isten tatmin olup
olmadigimin belirlenmesinde dikkate alinmasi gereken oOnemli bir husustur. Calisana verilen odiiller,
caliganin beklentileri ile uyumlu ise, kisi tatmin olacaktir (Boliikbasi ve Yildirtan, 2009: 345)

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin isletmede {istlendikleri gorevdeki basarilari, gorevlerine karsi
tutumlar1 ve isletmeye katkilarimi degerlendirme islevi listlenen bir siirectir (Sabuncuoglu, 2005: 184).
Degerlendirmeye dair siiregte; is standartlar1 belirlenir, belirlenen standartlar dahilinde ¢alisanlarin
performansi degerlendirilir ve son asamada calisanlara geri bildirimler saglanarak performans agisindan
eksikligi giderir ya da performanslarinin artirir. Bu baglamda performans degerlendirme, caligsanlarin
hedeflenene yakinlasma derecesini belirleme ve calisanlara geri bildirimde bulunma siireci olarak
degerlendirilir (De Cenzo, Robbins,,Verhulst, 2017:.228).

Isletmelerde genellikle ise almada personelin temini yontemi i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olarak iki
kaynaktan gerceklesir. Personel temininde i¢ kaynaklar1 kullanma personele olan gereksinimin
organizasyonun i¢inde yer alan personelin tercih edilmesidir. Personel terfi ettirilerek, ihtiya¢ duyan boliime
aktarilir ya da unvan disiiriiliir ve daha alt kademede gorevlendirilir. Personeli dis kaynaktan bulma ise;
personele dair gereksinimin i¢ kaynaklardan karsilanmasi uygun ve yeterli degilse basvurulan, ise ilk
baglama diizeyinde ve uygun nitelikte calisgani bulunmayan kademelerin orgiit disindan segilerek ise
baslatilmasidir.

Ucret, isletme faaliyetlerinde beden veya diisiince katkisinda bulunanlara emeginin karsilig1 olarak, iiretim
miktari, zaman veya belirlenen bagka bir dlgcege gore belirlenmis sekilde hesaplanip édenen parasal degerdir
(Keser, 2005: 22). Bu ¢ercevede iyi tesvik edebilen bir iicretlendirme politikasi ¢alisanlarin is glidiilenmesini
giiclendirir. Yetersiz iicretlendirme ise orgiitte olumsuz sonuglara sebep olacaktir. Baska bir ifadeyle, eger
parasal odiillendirme sisteminde memnuniyetsizlige sebep olacak durum s6z konusu ise c¢aliganlar motive
edilemeyecektir (Benligiray, 2007: 14).

Egitimin esas amag, temelde c¢alisanlarin yapmaya devam ettigi isteki performansini artirmasina katki
saglarken, gelistirmedi amag calisamin gelecek is hayatinda alacagi gorevlere hazirlik yapmasi anlamina
gelmektedir (Tasci, 2007: 104). Egitim, insan kaynaklari yonetiminin en temel faaliyetlerinden biridir.
Organizasyonlar, calisanlarinin isiyle ilgili bilgi ve yetenek gelisimini desteklemektedir. Organizasyon igin
istenilen nitelikte bilgi ve yetenege sahip calisanin se¢imi sonrasinda calisma performansini artirmaya
yonelik egitim faaliyetlerinin siirdiiriilmesi olduk¢a énemlidir (Ozkan, 2015: 100).
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1.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel bagliligi yonetsel baglamda hayati dnemi vardir. Baglilik kavrami icin, stres kaynakli durumlar ve
stresin bir sonucu olarak meydana ¢ikan veriler arasi iligkilerin diizenlenmesini saglayan bir kavram tanimi
yapilir. Orgiitsel baglilik, performansin artmasini, isten ayrilma niyetinin azalmasmi, calisan etkinliginin
artmasini beraberinde getiren, orgiit etkinliklerinin bir unsurudur (Al-Hussami, 2008: 22).

Chang ve arkadaglarinin 2015 yilinda yaptiklar aragtirmaya gore, mesleki baglilik, calisanin kendisini igine
adamasinin yani sira kendinin kuruma baglilig1 nedeniyle hissettigi hazzin dile getirilme derecesidir (Chang
vd., 2015: 47). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarca kimliginin 6rgiitle 6zdeslestirilmesi, drgiite kars1 sadakat hissi
olusmasi seklinde tamimlamir (Grant, Cravens, Low, Moncrief, 2001: 29). Orgiitsel baglhligm kimi
arastirmacilara gore kisi tarafindan orgiite duyulan cok giiclii bir bag oldugu ifade edilmis ve s6z konusu
bagmn da kisi tarafindan orgiit iiyeliginin istekle siirdiiriilmesine baglanmstir. Is yerine mesleki baglihga
sahip caligsanlarin ¢aligma arkadaslarina da orgiitlerine de yararli olduklar1 bir gergektir.

Kisinin organizasyonla arasinda olusan duygusal baga orgiitsel baglilik denir. S6z konusu bagin etkisiyle,
orgiitiin degerleri ve politikalarin1 baz alarak, onlar1 kabul ederek, isletme basar1 ve bekasi icin gabalarlar
(Kilig, Sakalli, 2013: 6).

1930 yilindan itibaren is tatmini konusu iistiinde 6nemle durulmus olan bir konu is tatminidir ve 1970
yilindan sonra yerine &rgiitsel baglilik rol almaya baslamistir. Orgiitsel bagliligi konu alan ilk arastirmays,
1956’da Whyte yapmistir. Calismada Whyte, Orgiite asirt bagh kisiyi tanimlamig ve Orgiit agisindan
olabilecek zararlar1 arastirmigtir (Atay, 2006). Sonra ki donemlerde, Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer
ve Becker gibi ¢ok sayida arastirmacinin galismalari drgiitsel bagliligi gesitli yonleriyle ele almislardir (ince
ve Giil, 2005: 12). Bu siiregte, orgiitsel bagliligin, baglilik-motivasyon iligkisinin, is basariminin, baglilik-
giiclendirme iliskisinin, baglilik-ise gelmeme iliskisinin, baglilik-calisan devir orani iliskisinin ve orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin incelendigi goriilmiistiir (Balay, 2000: 22).

1961 yilinda, orgiitsel baghiligi siniflandiran ilk ¢alismayr Etzioni yapmustir. Steers, 1970 yilinda yaptig
calismada verimliligin Orgiitsel baglilik tarafindan nasil etkilendigini ve 1976 yilinda ise calisan devir
oraninin Orgiitsel baglilikla iliskisini incelemistir.2000°1i yillarda 6nceki donemlerden farkli bir orgiitsel
baghiligin 6nemini artiracagi belirtilmektedir. Cilinkii bircok arastirmaciya gore orgiitlerin hedefi, isin ve
cevrenin degisken kosullarinda galisanlarda orgiitsel bagliligin olusmasi olasidir olusturabilmektir (ince ve
Giil, 2005:15). Glinlimiiz organizasyonlarinda orgiitsel bagliligin bu denli 6nem arz ediyor olmasinin nedeni,
kalifiye is giicline yiiksek talep olmasidir. Emek yogun iiretim yerine teknoloji yogun iiretime gegilmistir
(Juholin, 2006: 16).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar tarafindan calisilan kuruma duyulan sadakat duygusuna ilaveten ortak hedef ve
degerler gercevesinde, igyeri ortam ve kiiltiirline uyumlanabilme siireci olarak ifade edilmektedir. Caliganlar
ve Orgilitler agisindan bakildiginda 6rgiitsel bagliligin, ise devamlilik, etkinlik ve verimlilik, performans, isten
memnuniyet ve isi birakma konusunda dnemli bir role sahip oldugu goriilmektedir (Korkmaz, Erdogan,
2014:541-557). Orgiit calisanlarin, organizasyon icinde aidiyet duygusu eksikse, yukarida belirtilmis
oldugumuz durumlarda olumsuzluk goriilecek ve bundan dolay1r kuruma zarar verecek; tersi durumda ise
caliganlar kurum menfaatleri dogrultusunda ilerleme saglayacaktir. Orgiitsel bagllik; {ist yonetimin
belirledigi hedeflerin saglanmasiyla siirdiiriilebilirligi temin eden Orgiitiin yonetim unsurlarindandir.
Orgiitlerin, organizasyon igerinde yer alan calisanlarin aidiyet duygularmi giiglendirmek igin orgiitsel
bagliligin artirtlmasina yonelik belirli politikalar olugturmali ve uygulamalidir (Sigr1, 2007: 12). Huzurlu ve
caligilabilir is ortam1 saglayan oOrgiitlerde ¢alisanlarda isyerlerine aidiyet hissi olusur. S6z konusu his ise
orgiitsel bagliligi olusturur. Bu nedenle i3 memnuniyeti ile Orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iligki
bulundugu sdylenebilir.

Caligan tarafindan ise beslenen olumlu veya olumsuz duygularin derecesi seklinde belirtilen is tatmini ile
calisandaki Orgiit iiyesi olmaya devam etme arzusu, orgiite beklenenden ¢ok emek harcama istegi ve orgiit
amag ve degerlerine kars1 inancin birlesimi seklinde belirtilen 6rgiitsel baglilik ifadelerinin 6n plana ¢iktig
goriiliir (Kog ve Topaloglu, 2010: 23). Orgiitsel devamlilik, orgiitte saglam bir is ortami olusturulmasinda
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temel sarttir. Orgiite baglilik gosteren ¢alisanlarin daha ¢ok ¢alismasi ve orgiitsel hedeflerin tutturulmasi
adina haklarindan feragatte bulunacaklarina inanilir.

Bakan ve ekibi (2012)’nin ¢alismasinda, yerli ve yabanci sermayeli banka g¢alisanlarinin kendi bankalarinin
ve diger bankalarin performans degerlendirme ve iicretlendirme temelli uygulamalarini degerlendirmistir.
Yabanci sermayeli banka ¢alisanlarinin performans degerlendirme ve iicretlendirme uygulamalarina iliskin
gorislerinin yerli sermaye bankalarindaki uygulamalardan daha olumlu oldugu saptanmistir. Bu ¢alismada,
banka calisanlara yerli bankalarda, personel sorunlariyla ilgili daha az danismanlik hizmeti verildigi,
personelin isten farkli dlciitlerle degerlendirildikleri, performans degerlendirmesiyle personelin maddi ve
manevi yeter derecede Odiillendirilmedikleri ve egitim diizeyi, harcanan emek ile zamam gibi faktorlerin
iicretlendirmeye esas olusturmadigi gerekceleriyle olumsuz degerlendirdikleri tespit edilmistir. Bakan ve
digerleri (2012) ayn1 zamanda yerli sermaye bankalarinin performans ve iicretlendirmeye dair daha nesnel
yaklasim sergilenirse yabanci bankalarla rekabette avantaj saglayacagini belirtmislerdir (Bakan vd., 2012:
128).

Gilines (2003)’in yaptigi 10 bankadan goriisme yontemiyle elde edilen verilerle, Tiirkiye bankalarinin
performans degerlendirmesine iligkin degigsmeleri takip ettikleri, ulasilan sonuglarin egitimin, ticretin, insan
kaynaklar1 planlamasinin ve isletme genel politikalariin belirlenmesinde kullandig1 ifade edilmistir.
Calismada banka performans degerlendirme 6l¢iitlerini davranislar, yetkinlikler, bireysel 6zellikler ve hedef
gergeklestirme olarak tespit etmistir. Bankalarin grafik dereceleme Olgekleri yontemi ve sonug odakli
sistemleri bir arada kullandiklar1 bulgusu da ¢alismanin bir diger dikkat ¢ekici bulgusudur.

Performans degerlendirme sistemlerini degisik sektorlerde inceleyip karsilagtiran ¢alismasinda Demir,
bankacilik sektoriinde liyakat esasli bireysel {icret planlarinin diger sektdrlerle kiyaslandiginda daha g¢ok
tercih edildigi; s6z konusu ticret planlarini sirayla satis 6zendirme komisyon planlari, takim 6zendirici {icret
planlar1, kar paylasim planlar1 ve son olarak beceri ve yetkinliklere gore iicret planlarinin takip ettigi
saptanmistir (Demir, 2010: 120).

Tirkiye’deki kamu ve Ozel bankalarindaki insan kaynaklari uygulamalarinin incelendigi Yurdatapan
(2011)’1n arastirmasinda, Edirne’deki 6 bankanin sube yoneticileri ile goriisiilmiis, uygulamada 6nemli
farkliliklara rastlanmamistir (Yurdatapan, 2011: 256).

Tiirkiye’de faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli 5 mevduat banka calisanlan ile diizenlenen
miilakatlarda, bazi insan kaynaklar uygulamalarinin biitiin bankalarda standart olarak uygulandig: ifade
edilmistir (Kogak ve Erdogan, 2011: 382). Buna gore, calismanin gergeklestigi biitiin bankalarda, ¢alisanlara
ikramiye gibi ek olanaklar verildigi, performans, egitim ve beceri diizeyine gore terfilerin gerceklestirildigi,
caliganlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik 6zel uygulamalar yapildigi ve yeni ise alinanlara yurtigi ve
yurtdisinda egitim olanaklar1 saglandigi saptanmistir. Personel se¢imlerinde bankalarin bilgisayar
teknolojilerini etkin bir sekilde kullandiklari; bazi bankalarin bilgi testlerini internet araciligiyla yaptiklari;
bazilarinin biitlin personel se¢imlerini genel miidiirlik tarafindan yapilmasii tercih ettikleri; buna karsilik
baz1 bankalarin sube miidiirlerinin 6nerdigi adaylar1 degerlendirmeye aldiklar1 tespit edilmistir. S6z konusu
calismada, 6zellikle yabanci sermayeli bankalarin veri tabanlarindan ve internetten yararlanarak calisanlara
egitim verdikleri; ¢ogu bankada egitim ihtiyaglarinin bolim yoneticilerinin tavsiyesiyle belirlendigi
saptanmistir. Calismadaki en dikkat ¢ekici bulgular ise performans degerlendirme ve kariyer yonetimi ile
ilgilidir. Calismaya katilan biitiin bankalarda, performansa dayali {icretlendirme politikasinin benimsendigi;
yilda bir kez belirlenmis hedeflere gore calisganin performansinin degerlendirildigi ve ayni isi yapan
personelin  performanslarmma gore farkli maas aldiklar1 tespit edilmistir. Tirkiye’de performans
odillendirme/iicretlendirme iligkisinin diisiik oldugu diisiiniiliirse, bankacilik sektoriindeki goriilen bireysel
iicret politikasinin Tiirkiye’de genel kabul gormiis uygulamalarla celistigini soylemek miimkiindiir. Cogu
bankanin “kariyer firsatlarini” duyurarak terfi ve yer degistirmeyi 6zendirdikleri; terfileri sadece performans
kriterine gore degil, sarf edilen g¢abay1 da dikkate alarak yaptiklar1 bulgusu da oldukca dikkat c¢ekicidir.
Ozellikle, Kogak ve Erdogan’mn (2011) elde ettigi bulgular, Tiirk bankacilik sektdriinde kanitlara dayal insan
kaynaklar1 yonetimi prensiplerinin uygulandigmi; IK faaliyetlerinin Amerika ve Kita Avrupasi’ndakilerle
bliylik 6lgiide benzerlik tagidigini sdylemek miimkiindiir (Kogak ve Erdogan, 2011:
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1.3. Bankacilik Sektorii Ozelinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Baghhga
Etkileri

Calisan tarafindan ige beslenen olumlu veya olumsuz duygularin derecesi seklinde belirtilen is tatmini ile
calisandaki Orgiit iiyesi olmaya devam etme arzusu, orgiite beklenenden ¢ok emek harcama istegi ve orgiit
amag ve degerlerine karsi inancin birlesimi seklinde belirtilen 6rgiitsel baglilik ifadelerinin 6n plana ¢iktigi
goriiliir (Kog ve Topaloglu, 2010: 23). Orgiitsel devamlilik, orgiitte saglam bir is ortami olusturulmasinda
temel sarttir. Orgiite baglilik gdsteren ¢alisanlarin daha ¢ok calismasi ve orgiitsel hedeflerin tutturulmasi
admna haklarindan feragatte bulunacaklarina inanilir (Allen, ve Meyer, 1990: 01-18).

TCMB Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii ¢calisanlariin katilimer oldugu arastirmada is tatmini diizeyleri
ortalamaya yakin bir diizeydeyken terfi, calisma kosullar1 ve ddiillendirmeye dair genel bir memnuniyetsizlik
oldugu bu alanlarda yapilacak iyilestirmelerin énemi ifade edilmistir. Ozellikle Is giivencesinin yiiksek
oldugu bankalarda, istihdam politikas1 orgiitsel bagliligi destekler bir unsur olarak goriilmektedir. Bu
nedenle, devamlilig1 yiiksek c¢alisanlarda duygusal bagliligin arttirilmasi ¢aligmalar1 yagamsal énem tasir.
Ciinkii duygusal baglilik arttikca, kisisel ve orgiitsel deger ve hedeflerin ortiismesi performansi artirict etki
gosterir. Bu baglamda; calisanlarin orgiite olan baghiligin1 saglamak adina yapilacak olanlar ise alim
stirecinde baslar (Gilindogan, 2009:117-120)

Secme ve degerlendirme esnasinda ilgili pozisyona aranan yetkinlikler, kisinin yetkinlikleriyle
ortistiiriilmelidir. O pozisyon i¢in alinan nitelik ve yetkinlikleri fazla kisiler bir zaman sonra mutsuz
olmakta, yaptiklari isten sikilmaktadirlar. Bu ve benzer durumlarin engellenmesi adina, is géren ve igverenin
yiikiimliiliiklerinden kaynakli beklentiler dikkatle incelenmeli ve basvuruda bulunanlara ise dair yeterli bilgi
verilmek suretiyle goriigmeleri yapilmalidir. Calisanlarin 6rgiitsel bagliliginin saglanmasi agisindan oldukga
onemli konulardan biri de kurumsal iletisimdir. Yoneticiler tarafindan, galisan istek ve ihtiyaglarinin
Ogrenilebilmesi ve c¢alisanin kendini ifade edebilmesi, kurum kiltiiri ve aidiyet duygusunun
saglamlastirilmasi baglaminda 6rgiit igi iletisim biiyiik 6nem tasir (Giindogan, 2009:117-120).

Caliganlarin Orgiite baghliklarinin artirilmasinin 6ncelikli olarak memnuniyet seviyelerinin artiritlmasiyla
mimkiin olmaktadir. Calisanlarin ¢ogunlukla, {icret yetersizligi, sosyal imkénlardaki eksiklik, calisma
saatlerinin ve is bdliimlerinde adaletli davranilmamasi gibi konulardan sikayet¢i olmaktadirlar. Bu durumun
gerek kamu gerekse 6zel sektdrde benzerlik gosterdigi goriilmektedir (Emhan ve Gok, 2011:170)

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ozel bankacilik sektdriinde caligan memnuniyeti ile rgiite baglhlik {izerinde olusana etkileri belirlemek
amagh yapilan calismada genel olarak bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin bagliliklar1 ve memnuniyetleri
tizerindeki etkilerini incelemek {lizere gereken arastirma yapilacaktir.

2.2. Arastirmamn Yontemi

Yapilan ¢alisma sonucunda anket sonuglari neticesinde elde edilen verilerin bilgisayar ortaminda SPSS 22.0
istatistik programi ile analizi yapilmistir. Calisma kapsaminda yapilan anket uygulamalari sonucunda elde
edilmis olan bulgular; demografik bilgiler, ANOVA ve t testi ile degerlendirme sonuglarina yer verilmistir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Hi IKY uygulamalarindan terfi sistemi ile orgiitsel baglihk demografik dzelliklerine gére olumlu ydnde
anlamli bir iligki vardir.

H, IKY uygulamalarindan édiillendirme ile orgiitsel baglilik demografik dzelliklerine gére olumlu yénde
anlamli bir iligki vardir.

Hs IKY uygulamalarindan performans degerlendirme ile orgiitsel baglilik demografik ozelliklerine gore
olumlu yénde anlamli bir iligki vardir.

H4 IKY uygulamalarindan ise alma ile 6rgiitsel baglilik demografik dzelliklerine gére olumlu yénde anlaml
bir iliski vardir.

Hs IKY uygulamalarindan {icretlendirme ile drgiitsel baglilik demografik &zelliklerine gére olumlu yénde
anlamli bir iligki vardir.
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He IKY uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile orgiitsel baglilik demografik dzelliklerine gére olumlu
yonde anlaml1 bir iliski vardir.

2.4. Orneklem .
Arastirmanin orneklemini Ankara ili Cankaya Ilgesinde faaliyet gdsteren 6zel bankacilik sektoriinde calisan
346 katilime1 olusturmaktadir.

2.4.1. Olgekler/Insan Kaynaklar Olcegi
6 madde ile olusan oOlcekte 5°li likert ifadeleri ile beraber kullanilmistir. Kullanilan 6lgegin ise Green vd.

(2001) tarafindan gelistirilip ve gecerlilik ile glivenirlilik 6lglim testleri yapilmistir.

Tablo 1: insan Kaynaklar1 8lgeginin giivenirlik katsayilart

Boyutlar Insan Kaynaklar1 Olcegi
Terfi sistemi a=.85
Odiillendirme 0=.93
Performans degerlendirme a=.90
Ise alma o =87
Ucretlendirme o =88
Egitim ve Gelistirme o =.89
GENEL a=.97

Uygulanan calismada insan kaynaklar1 Slgeklerinin Cronbach alfa giivenirlik katsayilart o>.60 oldugunda
kullanilan 6l¢egin giivenilir yonde oldugu sdylenilebilmektedir.

2.4.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Calisan bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek amaci ile 18 maddelik ve {i¢ boyutlu (duygusal
baglilik alt boyutu, devam bagliligi alt boyutu, normatif baglihk alt boyutu) “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
kullanilmistir. Olgek, Meyer, Allen, & Smith 1993 yilinda gelistirilmis ayrica, Cetin 2006 yilinda Tiirkce’ye
cevirisi yapilmigtir. (Meyer vd., 1993:538-551)

Tablo 2: Orgiitsel baglilik dlgeginin giivenirlik katsayilart

Boyutlar Orgiitsel Baghlik Olcegi
Calismada
Duygusal Baghhk a=.70
Devam Baghhk o=.72
Normatif Baghhk o=.66
GENEL a=.71

Yapilan caligmadan elde edilen veriler dogrultusunda Orgiitsel Baglilik Olgeginin Cronbach alfa giivenirlik
katsayilar1 oran1 o>.60 oldugundan 6lgeklerin giivenilir katsay1 degerlerine sahiptir.

3. INSAN KAYNAKLARI YQNI_«;T}M UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi
(OZEL BANKACILIK SEKTORU UZERINE BiR UYGULAMA)

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet N %
Kadmn 151 %43,6
Erkek 195 %56,4
Ogrenim Durumu N %
On Lisans 42 %12,1
Lisans 304 %87,9
Yiiksek Lisans - -
Doktora - -
Yas N %
30 yas alt1 22 %06,3
30-39 yas arasi 136 9%039,3
40 ve 49 yas aras1 134 %39,0
50 yas ve ustii 54 %15,4
Mesleki Kidem N %
1-5 32 %09,4
6-10 55 %15,9
11-15 61 %17,6
16-20 81 %23,4
21-25 53 %15,2
26 yil ve Ustii 64 %018,5
Toplam 341 %100

Yapilan calisma dogrultusunda katilimcilarin 151 bireyin kadin, 195 bireyin ise erkek oldugu goriilmektedir.
Caligmada egitim durumlart incelendigi ise katilicilarin gogunlugunun lisans mezunu oldugu yani sira yas
siralamasinda ise ¢ogunluk ise 30-39 yas araligi ile 40-49 yas araligindadir. Mesleki kidemleri
incelendiginde yine ¢ogunlugunun mesleki kidem yoniinden oldukga fazla ¢alisma siiresine sahip olduklar
goriilmektedir.

Tablo 4: Calisanlarin 6rgiitsel bagliligin boyutlarina iliskin genel goriisleri.

Boyutlar X S
Duygusal boyut 3,06 | ,538
Devam boyut 3,46 | ,734
Normatif boyut 3,17 | ,655
Genel 3,22 | 454

Caligan bireylerin orgiitsel baglilik boyutlarinin yoniindeki goriislerine gore incelendiginde ; “Duygusal”
anlamdaki boyut sonuglarma gore “orta diizeyde katiliyorum” seviyesinde oldugu (Ort.=3,05); “Devam”
boyutunun “Katiliyorum” seviyesinde oldugunu (Ort.=3,47); “Normatif” boyutun ise “orta diizeyde
katiliyorum” seviyesinde oldugu (Ort.=3,16); diger taraftan orgiitsel baghiligin ¢alisan bireyler {izerindeki
goriisleri ele alindiginda “Orta diizeyde Katiliyorum” (Ort.=3,23) diizeyinde oldugu sonucu elde edilmistir.

Tablo 5: Cinsiyet degiskenine gore t-testi analizi

Madde No Cinsiyet N X S T P
Terfi sistemi Kadin 151 3,40 ,665 ,095 ,925
boyutu Erkek 195 3,37 ,663

Performans Kadin 151 3,12 ,816 -1,147 ,253
degerlendirme | Erkek 195 3,24 , 756

boyutu

Ucretlendirme | Kadin 151 3,26 724 ,540 ,590
boyutu Erkek 195 3,22 ,795

QOdiillendirme | Kadin 151 3,53 , 764 ,145 ,885
boyutu Erkek 195 3,54 ,703
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ise alma Kadin 151 3,13 , 746 -,040 ,966
boyutu Erkek 195 3,16 ,841
Egitim ve Kadin 151 3,29 ,7195 ,540 ,592
Gelistirme Erkek 195 3,23 ,765
boyutu

Kadin 151 3,28 ,600 -,112 ,912
GENEL Erkek 195 331 637

Yukarda yer almakta olan bagimsiz 6rneklemlerin T-Testi sonuglarina gére gorev yapmaktaki yoneticilerin
insan kaynaklar1 hususunda goriisleri incelediginde “cinsiyet” faktor oranlari “istatistik agisindan teskil eden
bir farkliliginin oldugunun” tespiti yapilamamistir (p>0.05). Calismakta olan bireylerin goriisleri arasinda ise
anlamli bir farklilik tespitinin olmamasi cinsiyet degisken tiiriine gore calisan bireylerin goriisleri ile benzer
oldugu yoniindedir.

Tablo 6: Egitim degiskenine gore t-testi analizi.

Madde No Cinsiyet N X S T P

Terfi sistemi On Lisans 42 3,42 ,631 423 ,674
Lisans 304 3,37 ,668

Performans On Lisans 42 3,26 ,802 ,519 ,604

degerlendirme Lisans 304 3,16 , 782

Ucretlendirme On Lisans 42 3,25 ,843 -,054 ,959
Lisans 304 3,24 752

QOdiillendirme On Lisans 42 3,53 ,736 ,006 ,995
Lisans 304 3,563 728

Ise alma On Lisans 42 3,23 878 ,507 ,613
Lisans 304 3,16 ,788

Egitim ve On Lisans 42 3,34 ,662 341 735

Gelistirme On Lisans 42 3,43 ,630
Lisans 304 3,39 ,668 431 ,7135

GENEL Lisans 304 3,28 617

Yukarda yer almakta olan bagimsiz 6rneklemlerin T-Testi sonuglarina gore gérev yapmaktaki yoneticilerin
insan kaynaklar1 hususunda goriisleri incelediginde “6grenim durumu” faktdr oranlari “istatistik agisindan
teskil eden bir farkliliginin oldugunun” tespiti yapilamamistir (p>0.05). Caligmakta olan bireylerin goriigleri
arasinda ise anlamli bir farklilik tespitinin olmamasi 6grenim durumu degisken tiiriine gére ¢aligan bireylerin

gorisleri ile benzer oldugu yoniindedir.

Tablo 6: Yas degiskenine gore insan kaynaklarina iligkin tek yonlii varyans analizi.

Boyutlar Varyansin Kareler Kareler F p Tukey HSD
Kaynag Toplami Ort.

Terfi sistemi On Lisans 42 3,44 ,631 423 674
Lisans 304 3,39 ,668

Performans On Lisans 42 3,24 ,804 ,519 ,606

degerlendirme Lisans 304 3,18 , 784

Ucretlendirme On Lisans 42 3,25 844 -,054 ,057
Lisans 304 3,24 , 754

Odiillendirme On Lisans 42 3,53 ,736 ,005 ,097
Lisans 304 3,53 728

ise alma On Lisans 42 3,21 878 ,509 ,613
Lisans 304 3,15 787

Egitim ve On Lisans 42 3,33 ,661 ,341 ,735

Gelistirme On Lisans 42 3,43 ,630
Lisans 304 3,39 ,668 431 ,735

GENEL Lisans 304 3.28 617
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Tablo 7: Yas degiskenine gore insan kaynaklarina iligkin tek yonlii varyans analizi.

Boyutlar Varyansin Kareler Kareler F p Tukey HSD
Kaynag Toplam Ort.
Terfi sistemi Gruplarin 1,191 ,398 ,904 442
Arasinda
Gruplarin 95,331 ,438
icinde
Toplam 96,522
Gruplarin 2,848 ,948 1,557 | ,202
Performans Arasinda
degerlendirme Gruplarin 132,383 ,611
icinde
Toplam 135,228
Gruplarin 3,661 1,221 2,126 | ,097
Ucretlendirme Arasinda
Gruplarin 124,613 573
icinde
Toplam 128,273
Gruplarin 4,287 1,428 2,763 | ,043 30 yas alty,
Odiillendirme Arasinda ile 40-49 yas
Gruplarin 112,315 517 arasi
Icinde
Toplam 116,603
Gruplarin , 784 ,263 ,406 147
Arasinda
Ise alma Gruplarin 139,424 ,644
Icinde
Toplam 140,207
Egitim ve Gruplarin 2,846 ,948 1,555 | ,202
Gelistirme Arasinda
Gruplarin 132,383 ,611
icinde
Toplam 135,228
GENEL Gruplarin 1,176 ,393 1,021 | ,384
Arasinda
Gruplarin 83,525 ,384
icinde
Toplam 84,703

Tablo 7°de yas faktor oranlarma gore calisan bireylerin gortisleri arasindaki anlam agisindan farklihk
incelendiginde, insan kaynaklar1 6lgek “Odiillendirme” boyutundaki farkliligin anlamli oldugu bulunurken
(p<0,05), diger boyutlarda ise farkliligin anlamli olmadigi sonucu elde edilmistir (p>0,05).

Farkliligin anlamli bulundugu “&diillendirme” boyutta, farkliligin anlamli hangi yas gruplar1 arasinda
oldugunun tespiti edilmesi i¢in Tukey HSD testi uygulanmistir. Yapilan analiz neticesinde ise farkliligin
anlam tasiyan segenekler arasinda ise calisan bireylerin 30 yas alt1 ile 40-49 yas aras1 oldugu sonucu elde
edilmistir.
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Tablo 8: Mesleki kidem degiskenine gore insan kaynaklarina iligkin tek yonlii varyans analizi.
Boyutlar Varyansin Kareler Toplam1 | Kareler Ort. F p
Kaynagi
Terfi sistemi Gruplarin 4774 ,956 2,238 ,053
Arasinda
Gruplarin 91,748 428
Icinde
Toplam 96,522
Gruplarin 2,591 517 ,840 523
Performans Arasinda
degerlendirme Gruplarin 132,638 ,616
Icinde
Toplam 135,228
Gruplarin 4,136 ,826 1,434 ,213
Ucretlendirme Arasinda
Gruplarin 124,137 576
Icinde
Toplam 128,263
Gruplarin 4,162 ,831 1,581 ,163
Odiillendirme Arasinda
Gruplarmn 112,453 ,533
Icinde
Toplam 116,574
Gruplarmm 1,520 274 ,461 ,799
Arasinda
Ise alma Gruplarin 138,688 ,646
Icinde
Toplam 140,207
Egitim ve Gelistirme | Gruplarin 4,136 ,826 1,443 ,213
Arasinda
Gruplarm 124,138 77
Icinde
Toplam 128,274
GENEL Gruplarin 2,040 ,406 1,046 ,376
Arasinda
Gruplarin 82,664 ,395
Icinde
Toplam 84,684

Tablo 8’de mesleki kidem faktor oranlarina gore calisan bireylerin goriisleri arasindaki anlam agisindan
farklilik incelendiginde, istatistiki agidan anlamli farklilik bulunmamaistir (p>0,05). Anlam yoniinden farklilik
bulunmamasi ise mesleki kidem agisindan ¢alisan bireylerin goriisleri beraberinde birbirlerine daha yakin ve
benzer sekilde olduklari sonucuna varilmaktadir.

Tablo 8:Cinsiyet degiskenine gore t-testi analizi.

Madde No Cinsiyet N X S T P
Duvausal Kadin 151 3,02 578 -, 711 478
Y9 Erkek 194 3,05 506
Devam Kadin 151 3,43 147 -,367 714
Erkek 194 3,47 725
Normatif Kadin 151 3,14 , 706 -, 766 446
Erkek 194 3,21 ,616
Kadin 151 3,18 484 -,847 ,398
GENEL Erkek 104 3.23 431

Yukarda yer almakta olan bagimsiz orneklemlerin T-Testi sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliga iliskin goriisleri arasinda “cinsiyet” faktoriine gore istatistiki a¢idan anlamli bir farklilik tespit
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edilmemistir (p>0.05). Calismakta olan bireylerin goriigleri arasinda ise anlamli bir farklilik tespitinin
olmamasi cinsiyet degisken tiiriine gore ¢alisan bireylerin goriisleri ile benzer oldugu yoniindedir.

Tablo 9: Ogrenim durumu degiskenine gére drgiitsel bagliliga iliskin t-testi analizi.

Madde No Ogrenim N X SS T P
durumu

Duygusal On Lisans 42 3,08 ,607 577 574
Lisans 304 3,04 ,527

Devam On Lisans 42 3,19 ,841 -2,241 ,027
Lisans 304 3,51 ,708

Normatif On Lisans 42 3,12 ,597 -,584 ,562
Lisans 304 3,17 ,665
On Lisans 42 3,15 ,497 -1,261 224

GENEL Lisans 304 3.5 456

Yukarida yer almakta olan bagimsiz drneklemlerin T-Testi sonuglart incelendiginde, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliga iligkin goriisleri arasinda “6grenim durumu” faktor oranlart “istatistik agisindan teskil eden bir
farkliliginin oldugunun” tespiti yapilamamistir (p>0.05). Calismakta olan bireylerin goriigleri arasinda ise
anlamli bir farklilik tespitinin olmamasi 6grenim durumu degisken tiirtine gore calisan bireylerin goriisleri ile
benzer oldugu yontindedir.

Tablo 10: Yas degiskenine gore orgiitsel baghliga iliskin tek yonlii varyans analizi.

Boyutlar Varyansin Kareler Kareler F p Tukey
Kaynag Toplam Ort. HSD
Gruplarin 124 ,252 ,848 484

Duygusal Arasinda
Gruplarin Iginde 62,586 ,278
Toplam 63,332
Gruplarin 5,450 1,823 3,487 ,017 30-39 yas
Arasinda arasl ile

Devam Gruplarin Iginde 113,189 ,532 50 yas ve
Toplam 118,629 Gstli
Gruplarin 2,583 ,854 2,035 ,119

N if Arasinda

ormati Gruplarin I¢inde 91,720 433

Toplam 94,312
Gruplarin ,825 ,282 1,332 ,278
Arasinda

GENEL Gruplarin I¢inde 44614 ,216
Toplam 45,430

Tablo 10’da yas faktor oranlarina gore c¢alisan bireylerin goriisleri arasindaki anlam agisindan farklilik
incelendiginde, orgiitsel baglilik olgeginin “Devam” boyut sonucunda farklilikta anlam bulunmusken
(p<0,05), diger boyutlarda ise farklilikta anlamli sonu¢ bulunmamustir (p>0,05).

Anlaml farkliligin bulundugu “Devam” boyutta, farkliligin anlamli hangi yas grup arasinda yer aldiginin
tespit edilmesi i¢in Tukey HSD testi uygulanmistir. Uygulanan analiz sonucu neticesinde anlam gosteren
farkliligin 30-39 yas aras1 ile 50 yas ve Ustii yas araliginda bulunan bireyler arasinda yer aldiklar1 sonucu
elde edilmistir.

Tablo 11: Mesleki kidem degiskenine gore orgiitsel bagliliga iliskin tek yonlii varyans analizi.

Boyutlar Varyansin Kareler Kareler F p Tukey HSD
Kaynag Toplam1 Ort.
Gruplarin 2,547 517 1,785 125
Duygusal Arasinda
Gruplarin 60,775 273
Icinde
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Toplam 63,332
Gruplarin 6,373 1,267 2,455 ,035 6-10 y1l ile 26
Arasinda yil ve iizeri
Gruplarin 112,247 532
Devam S
Icinde
Toplam 118,629
Gruplarin 2,937 ,575 1,387 ,244
Arasinda
Normatif Gruplarin 91,386 435
Icinde
Toplam 94,312
Gruplarin 979 ,199 ,967 ,455
Arasinda
GENEL Gruplarin 44,441 217
Icinde
Toplam 45,420

Tablo 11°de mesleki kidem faktdr oranlarina gore calisan bireylerin goriisleri arasindaki anlam agisindan
farklilik incelendiginde, Orgiitsel baglilik Olgeginin “Devam” boyut sonucunda farklilikta anlam
bulunmusgken (p<0,05), diger boyutlarda ise farklilikta anlamli sonug¢ bulunmamustir (p>0,05).

Anlamli farkliligin bulundugu “Devam” boyutta, farkliligin anlamli hangi yas grup arasinda yer aldiginin
tespit edilmesi i¢in Tukey HSD testi uygulanmistir. Uygulanan analiz sonucu neticesinde anlam gosteren
farkliligin 6-10 yil arasi ile 26 y1l ve iizeri mesleki kideme sahip olan bireylerin arasinda oldugu sonucu elde
edilmistir. Bu durumda ise mesleki tecriibenin etki sagladig1 s6ylenilebilmektedir.

SONUC

Gilinlimiiziin rekabet ortaminda, isverenler hedefler belirleyerek basariya ulasirlar ve her degisen durumda
hedefler. Yapilan yatirimlarda, stratejiler bu yon ile belirlenen, tizerinde durulmasi gereken faktor insandir.
Yapilan yatirimlarda, stratejiler bu yonde belirlenen, iizerinde durulmasi gereken faktdr insandir. Ciinkii
insan faktorii diger faktorlerden daha belirgin ve daha yiiksek bir yapiya sahiptir. Tim kosullar esit
oldugunda, insan faktoriiniin 6nemini bir adim One c¢ikaran durum, bir fark yaratan ve organizasyonu
digerlerinden daha basarili bir seviyede ¢alisan is¢ilerdir.

Bireylerin organizasyonun hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rolii vardir. Organizasyon araciligiyla kendini
tanimlayabilen bireyler, organizasyonun degerlerini kendi ve bu ortamda calisanlarla bir olarak kabul
ederler, basarida siireklilik saglamada ¢ok etkili bir konuma sahiptirler. Organizasyon i¢in kendini adamaya
hazir olan ¢alisanin ideali ve kuruluslarin ihtiyaglarini ve bunlara karsilik gelen sonuclari telafi edecek kadar
giclii i¢ baglari iyi ve dikkatli bir sekilde degerlendirilmeli ve tedavi edilmelidir.

Giiclii baglilik duygularina sahip olan is katilimi, is stirekliligi ve iiretkenlik beklentilerine yol agar. Ve bu,
beklentilerin olumlu bir sekilde karsilanmasinda, bireyin etkilesime girdigi ortam yani organizasyon igin
maksimum fayda saglanir. Bagliligin getirdigi huzur ortaminda da ¢alisanlar isten ve ortamdan memnun
calisacaklardir.

Calismamizda; Istatistiki sonuclara gore insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalarindan ise alim /segim ve
kariyer sistemleri orgiitsel baghlig1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Ucretlendirme orgiitsel baglihi
negatif yonde etkilemektedir. Bu bulgular diginda 6diillendirme, egitim ve performans degerlendirme ve
iletisimin orgiitsel baglilik iizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

Sonug olarak, calisanlarda orgiitsel bagliligin artirilmasinda, basta banka iist yonetimleri olmak iizere, birim
yoneticilerinin de ©6nemli gorevleri vardir. Insan kaynaklari stratejilerinde, politikalarinda ve
uygulamalarinda kalitenin yiikseltilerek, calisan sorunlarinin tespit edilmesi ve iyilestirilmesi amaci
dahilinde olusturulacak politikalarin list yonetimince de desteklenmesi, kurumsal bagliligin artirilmasinda en
belirleyici unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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