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BANKA CALISANLARININ iSYERINDE MUTLULUK VE MUTSUZLUK NEDENLERI UZERINE
KESIF AMACLI BiR ARASTIRMA

Feristah GUNER!

Doc. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT?

OZET

Arastirmada  banRacilik, seRtoriinde ¢alisan bireylerin isyerinde mutluluR ve mutsuzluk, nedenlerinin ortaya
¢ikanlmast amaglanmistir. Bu kapsamda Burdur ilinde Ramu ve dzel seRtor banka ¢alisanlanindan 60 Risi ile yiiz
yiize gorisme gerceklestirilmistir. Calismada nitel arastirmada sik(iRla Rullamlan yontemlerden biri olan
yapilandinlmamg gériisme yontemi Rullamlmistir. Arastirmada yaplandinifmamugs goriisme sorulary iki temel sorunsal
iizerinde yogunlagmistir. Birincisi, banka ¢alisanlarimn isyerlerinde onlan mutlu eden faRtorler nelerdir? IRincisi;
banka calisanlarimn isyerlerinde onlart mutsuz eden faktorler nelerdir? Soylem analizi ile toplanan veriler detayl bir
sekilde okunmusg, siiflandinlmis ve yorumlama asamalar gerceRlestirilmistir. Analizler neticesinde isyerinde mutsuz
olanlanin en dnemli mutsuzluk nedenlers; is ortami ve ¢alisma Rosullan, calisma iliskileri ve reRabet, hedef basKisi,
miisteri tavn, yonetici tavn, adalet algisi olarak tespit edilmistir. Isyerinde mutlu olanlarn en onemli mutluluk,
nedenleri ise; isyeri arkadashgi, yapilan isin kendisi, yonetici iletisimi, ofumlu ¢alisma Rosullar, odil ve takdir,
miisteri iligkileri ve hedeflere ulasmak olarak tespit edilmistir.

Anahitar Kelimeler: Oznel Iyi Olus, Isyerinde Mutluluk, Banka Calisanlan.

A RESEARCH ON EXPLORATION THE REASONS OF BANK EMPLOYEES' HAPPINESS AND
UNHAPPINESS IN THE WORKPLACE

ABSTRACT

In the research, it is aimed to reveal the causes of happiness and unhappiness of individuals who work in the banking
sector. In this comprehension, in Burdur province, it is made a face to face interview with 60 people who are the bank,
employee’s of the public and private sector. in the study, it is used unstructurized interview method which is one of
the methods used almost in qualitative research. Unstructurized interview questions concantrate on two basic
problematics. First of it; what are the factors that make bank employees happy in the workplace? Second; what are
the factors that make bank employees unhappy in the workplace? Data collected by expression analysises are read in
detail, classified and interpretation steps are carried out. As a result of analysises the most important causes of
unhappiness in those who are unhappy at work, are identified as business ambiance, working conditions, working
relationships and rivalry, target opression, customer’s attitude, manager’s attitude and the sense of justice. On the
other hand, the most important causes of happiness in those who are happy at work, are identified as workplace
friendship, work, itself, manager’s contact, positive working conditions, prize and appreciation, customer
relationships and achieving the goals.

Keywords: Subjective Well Being, Happiness In The Workplace, Bank Employees.

U Mehmet Akif Ersoy Universitesi, feristahguner I 5@gmail.com
2 Mehmet Akif Ersoy Universitesi, ozlemcetinkaya@mehmetakit.edu. tr
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GIRIS

Pozitif psikoloji gOriisii, davrams bilimlerinde bir degisimi baslatan Seligman (1998)
tarafindan ortaya atilmistir. Bireydeki olumlu ve giiclii yonlerin arastirilmasina odaklanan
pozitif psikoloji heniiz yeni olsa da cabuk biiyiimekte olan bir calisma alani olmaktadir
(Bacon, 2005). Son yillarda Tiirkiye’de dogrudan pozitif psikoloji konusunda yapilmis
arastirma sayisinda artis gozlemlenmekle birlikte, psikolojik saglamlik (Karairmak, 2006;
Terzi, 2006), iyilik hali (Korkut, 2003; Tuzg0dl-Dost, 2005), 6znel iyi olus (Eryilmaz ve
Ercan, 2011; Cenkseven ve Akbas, 2016; Malkoc, 2011; Giilagti, 2010; Cetin vd., 2015;
Dogan vd., 2014; Dogan, 2013) gibi kavramlarin Tiirkiye’deki calismalarda da popiilerlik
kazanmaya basladidi goriilmektedir. Orgiitlerinde mutlu isgdrenler, insan kaynagi
acisindan bir rekabet avantaji olarak degerlendirilebilir. Dolayisiyla bu avantaji elde etmede
ve isgdrenlerin isyerlerindeki mutluluk ve mutsuzluk nedenlerinin ortaya konmasi is
gOrenlerin performansi, verimlilikleri ve isten ayrilma niyetleri iizerinde dnemli bir etkiye

sahip oldugu diistiniilebilir.

Bilindigi lizere bankalar hizmet sektorii icinde yer alan finansal kuruluslardir. Giintimiizde
e¥dle artan banka sayisi ile birlikte, kurumsal rekabetin karliligi azaltmasi ve makroekonomik
riskler nedeniyle bankalar miisteri odakli sistemi kesfetmislerdir. Bankacilik sektoriinde
miisteri memnuniyeti 6n planda tutularak en iyi hizmetin sunulmasina odaklanilmaktadir
(Tolon, 2004). Bankacilik sektdriinde artan bu asir1 rekabet ortami, bu sektorde calisanlar
tizerinde de baski hissetmelerine neden olmustur. Bankacilik sektdrii, yogun stres
kaynaklar1 ve mesleki mali riskler tagimasi nedeniyle, calisanlarin ruhsal sagliginin ve buna
bagl calisma yasamlarinin olumsuz bicimde etkilenme olasilig: yiiksek bir meslektir (OK,
2004). Ayn1 zamanda bankacilik meslegi, insanlarla iletisim {izerine kurulmus bir
meslektir. Dolayisiyla bankacilik meslegi, yogun bir is yiikiine sahip olmasi, son yillarda
sektdrde olusan hizli degisimler sonucunda istihdama iliskin sorunlarin ortaya cikmasi
nedeniyle ¢alisanlarin tiikenmislik yasayabilecegi, is ve 0zel yasamlarinin olumsuz yonde
etkilenebilecegi bir meslek haline gelmistir (Silig, 2003). Literatiirde bankacilik sektoriinde
calisanlarin is memnuniyeti, isgoren yabancilasmasi, tiikenmislik diizeyleri, psikolojik
siddet, cinsel taciz, is stresi, kayirmacilik, rol catismasi, rol belirsizligi, orgiitsel baghliklar,
duygusal zekalar: ile ilgili bircok calismaya rastlanilmistir. Ancak banka calisanlarinin
isyerindeki mutluluk ve mutsuzluk nedenlerini ortaya koyan bir calisma olmadigindan,

konuyla ilgili calismaya karar verilmistir. Bu arastirmada iki temel sorunsal {izerinde
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odaklanilmistir. Birincisi banka calisanlarini isyerinde mutlu eden faktorler nelerdir?
Ikincisi banka calisanlarmm isyeri mutsuzluk sebepleri nelerdir? Bu calisma, orgiitler
acisindan isyeri mutlulugunun degerini vurgulamasi bakimindan da ayri bir Oneme
sahiptir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerle, banka sahiplerine, banka
yoneticilerine ve konuyla ilgili akademisyenlere veri saglayarak faydali olunmasi

amaclanmistir.

1. Kavramsal Cerceve ve Literatiir Taramasi

Oznel iyi olus ya da mutluluk, pozitif psikolojinin en Snemli arastirma konularindan
birisidir. Oznel iyi olus, bireyin yasamina iliskin degerlendirmelerinin ve olaylara verdigi
duygusal tepkilerin bir sonucu olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda &znel iyi olus,
olumlu duygularin sik, olumsuz duygularin az yasanmasi ve yiiksek yasam doyumu alma
seklinde tanimlanmaktadir (Myers ve Diener, 1995: 11). Oznel iyi olus, tek boyutlu bir
yap1 degildir. Oznel iyi olusun ii¢ dnemli dgesi vardir. Bunlar olumlu duygulanim, olumsuz

duygulanim ve yasam doyumudur (Andrews ve Whitney, 1976; Deiner,1984). Olumlu

duygulanim, giiven, ilgi, timit, heyecan, gurur, nese gibi duygulari; olumsuz duygulanim ise e

Ofke, nefret, sucluluk, ftzintii gibi olumsuz duygulari icerir. Olumlu ve olumsuz © ®
; owdle

duygulanim 6znel iyi olusun duyussal boyutudur. Oznel iyi olusun biligsel boyutu ise yasam -

doyumudur. Bireyin cesitli yasam alanlarindaki doyumuna iliskin degerlendirmelerini

yansitir (Eryilmaz ve Ercan, 2010: 953).

Oznel iyi olus, orgiitsel davranista dnemli arastirma konusu olan is tatmini tutumundan
farkli olarak ele alinmaktadir. Is tatmini ise kars1 bir duygu ve tutum icerirken, isyerinde
mutluluk sadece is ile ilgili bir duygudan ibaret olmayip bireysel anlamda kendine has

hisleri de icermektedir. Bu baglamda kisi isyerinde mutlu olabilirken, isine karsi olumsuz

mutsuz hissedebilmektedir (Alparslan vd., 2016: 66).

Tiirkiye’de is yasaminda mutlulugu inceleyen ¢ok fazla calisma yoktur. Alanyazinda yapilan
calismalar daha cok ise iliskin duygular1 esas alan is doyumu, is tatmini ve yasam doyumu
ile ilgilidir. Yurt disinda yapilan calismalara bakildiginda ilk kez War (1990) isle ilgili
duyussal iyilik algisini is tatmininden farkli olarak ve daha cok kisinin calisirken hissettigi
mutlulugun kisisel ve c¢evresel boyutlariyla incelemistir. Gavin ve Mason (2004)
arastirmalarinda isin degeri anlamu iizerinde yogunlagsmis, bireyin hayatina anlam katan bir

isi yapmasinin verimlilik ve performansin1 da yiikseltecegine dikkat c¢ekmistir.



Orgiitsel Davranis Arastirmalari Dergisi
Journal Of Organizational Behavior Research
Cilt /' Vol.: 2, Say1 /' Is.: 2, Y1l / Year: 2017, Sayta / Pages: 85-105

Maenapothi’ye (2007) g0re, isyerinde mutluluk, calisanlarin calismaktan mutlu oldugu ve
kendilerini calistyormus gibi hissetmedigi, verimli oldugu ve hem calisan diizeyinde hem de
kurumsal diizeyde planlanan hedeflere ulastigi, is yerindeki bir durum anlamina
gelmektedir. Ayrica arastirmada is ilhami, kurumun ortak degerleri, is yerinde calisanlar
arasindaki iliskiler, calisma hayatinin kalitesi ve etkin liderligin is yerinde mutlulugu
aciklayan faktorler oldugunu vurgulanmistir. 3487 katilimc1 ile gerceklestirilen
arastirmada katilimcilarin mutluluk seviyesi dl¢iilmiistiir. Olgegin giivenilirlik diizeyi isteki
mutluluga iliskin diisiinceleri dlcmek iizere kullanildiginda 0,9577, mevcut mutlulugu
Olcmek tizere kullanildiginda ise 0,9542°dir. Bu baglamda arastirmaci Ol¢iim aracinin
yiiksek giivenilirlige sahip ve kullanisli oldugu sonucuna varmistir. Jones (2010) ise
arastirmasinda, is yerinde mutlu olan bireyler ile mutsuz olanlar1 karsilastirmis ve mutlu
olan bireylerin daha enerjik, Ozel hayatlarinda daha mutlu, isine daha bagli, daha
motivasyonlu, hedeflerini daha cok basaran, isten ayrilma niyetinin daha az olan kisiler

oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica is yerinde mutlu Kkisilerin is arkadaslar1 ve

S e yoneticileriyle daha iyi iliskiler kurabildikleri, kalp, seker, tansiyon gibi rahatsizliklar: daha
D) ® az yakalandiklar1 goriilmektedir. Luchman ve arkadaslari (2011) tarafindan isyerinde
o mutluluk ve yas arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla yapilan arastirmada yasa gore

mutlulugun ‘U’ seklinde bir ilerleme kaydettigi sonucuna ulasilmistir. Geng yaslarda (18-
40 yas aras) yiiksek olan isyerindeki mutluluk seviyesinin orta yaslarda (41-49 yas aras1)
azalmis oldugu gOriilmekte, ancak (50-72 yas aras1) gibi ilerleyen yaslarda eski yiiksek
seviyesine ulastigi sonucuna ulasilmistir. Voorde ve arkadaslarinin yaptiklari (2012)
arastirmada ise, isyeri mutlulugunun calisanin mesai arkadaslar1 ve yoneticileri ile arasinda
gerceklesen olumlu iligkilerin varligi ile s6z konusu oldugunu ifade etmektedir. Bu iliskinin
kalitesinin artmasi calisanin isyerinde iyi olma halini ve kurumu icin daha fazlasini yapma
istegini arttiracagi sonucuna ulasilmistir. Alparslan (2016) ii¢ iiretim isletmesinin 261
emek iscileri ile yaptig1 arastirmada iscilerin isyerlerinde kendilerinden beklenenden daha
fazlasin1 yapmalarinda, is tatmininin mi yoksa is yeri mutlulugunun mu daha etkili
oldugunu ortaya koymaya amaclamistir. Arastirma sonucuna gore fazladan rol davranisi
tizerinde is tatmininin dogrudan bir etkisinin olmadigi, ancak is yeri mutlulugu
degiskeninin dogrudan ve giiclii bir etkisi oldugu gOriilmiistiir. Bu baglamda emek
iscilerinin daha fazla caba gostermeye istekli olmalar1 icin is tatmininden Once is yerinde

mutlu olmalar1 gerektigi vurgulanmistir.
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Arastirmalar, Oznel 1iyi olus diizeyi yiiksek olan bireylerin yalnizca kendilerini iyi
hissetmekle kalmayip, kisileraras: iliskilerinde daha basarili olduklarini (Diener ve
Seligman, 2002), yasam enerjisi ve yaraticiliklarinin arttigini, bagisiklik sistemlerinin
giiclendigini, is yasaminda daha verimli olduklarint ve yasam siirelerinin uzadigini
(Lyubomirsky, King ve Diener, 2005) gostermektedir. Buradan hareketle bu arastirmada
Burdur ilinde faaliyet gdsteren kamu ve Ozel banka calisanlarinin isyerinde mutluluk ve
mutsuzluk nedenlerinin ortaya cikarilmasi amaclanmistir. Bu calismayla, ulusal yazina bir
ka¢c yonden dikkate deger katki yapilmasi amaglanmaktadir. Ozellikle ulusal yazinda
calisanlarin isyerlerindeki mutluluk ve mutsuzluk nedenlerini inceleyen calismalar
konusunda bir bosluk oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuglarinin konuyla ilgili calisan
akademisyenlere ve bankacilik sektoriindeki yoneticilere calisanlarin is yerinde mutluluk ve
mutsuzluk nedenleri konusunda giincel bilgi saglamasi, ileride yapilacak arastirmalarda

farkli boyutlarin ve iliskilerin arastirilmasina katki saglamasi beklenmektedir.

2. Arastirma Metodolojisi

Arastirma Burdur’da faaliyette bulunan 12 adet kamu ve Ozel sektor banka subelerinin °
calisanlar1 tlizerinde gerceklestirilmistir. Calismada nitel arastirmada siklikla kullanilan
yontemlerden  biri olan  yapilandirilmamis  gOriisme  yontemi  kullanilmustir.
Yapilandirilmamis goriisme, arastirmacinin konu hakkinda bilgisinin az oldugu ve bundan
dolay1 goriisiilen kisiyle bir tiir karsilikli diyaloga girmesini gerektiren durumlarda
kullanilacak en uygun yontem olarak gOsterilmektedir (Boke, 2014). Arastirmaya
katilanlara isyerinde onlar1t mutlu ve mutsuz eden sebepleri sdylemeleri istenerek acik uclu
sorulara yer verilmistir. GOriisme sorulari banka calisanlarina 1 Kasim ~-20 Aralik 2016
tarihleri arasinda yiiz yiize ve goniilliiliitk esasina dayanarak uygulanmistir. Elde edilen
veriler, bilgisayara girilmis ve amaca uygun olarak hazir bir istatistik programi ile analiz

edilmistir. Verilerin analizinde sdylem analizi, kullanilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci
Arastirmada mutsuz olan banka calisanlarinin temel mutsuzluk kaynaklarinin, mutlu olan

banka calisanlarin ise temel mutluluk kaynaklarinin tespit edilmesi amaclanmistir.

2.2. Arastirmanin Kisitlar
Arastirmanin temel kisiti diger biitiin calismalarda da oldugu gibi zaman ve maliyet
kisitidir. Ancak zaman ve maliyet kisiti ile birlikte, banka calisanlarinin yogun is temposu

nedeniyle daha fazla calisana ulasilmak istense de bunda basariya ulasilamamistir. Bundan
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dolay1 arastirma verilerine dayanarak Tiirk Bankacilik Sektdriine yonelik bir genelleme

yapilmasi degil ancak tahminsel bir sonuca ulasabilmeye imkan vermektedir.

2.3. Arastirmamn Orneklemi
Arastirmanin evrenini Burdur il merkezinde faaliyette bulunan toplam 12 adet kamu ve
Ozel sektdr banka subelerinin calisanlar: olusturmaktadir. Orneklemi ise bu evren icinde

yer alan ve arastirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden 60 ¢calisandan olusmaktadir.

2.4. Arastirmada Kullanilan Soru Formu
Arastirmada tek boliimden olusan bir soru formu kullanilmistir. Katilimcilarin yaslari,
cinsiyetleri, egitim durumlari ve medeni durumlar: ile ilgili demografik sorular ve

calisanlara isyerinde onlar1 mutlu ve mutsuz eden sebepler bulunmaktadir.

3. Arastirmanin Analizleri ve Bulgular1
3.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin demografik verilerine ait frekanslar Tablo 1’ de

° verilmistir. Tablo 1’ deki sonuclara gore ankete katilanlarin %48,3’l kadin, %51,7’si erkek;

°
° e % 63,30 evli, %36,7’si bekardir. % 46,7’si 31-37 yas, % 41,7’si 24-30 yas araligindadir.
o%%""®  Bu verilerden faydalanarak katiimeilarin kadin- erkek dagiliminin oransal olarak birbirine

yakin oldugu ve genc isgiiciiniin istihdam edildigi sonucuna varilabilir. Arastirmaya
katilanlarin toplam hizmet siirelerine gOre dagilimlar1 incelendiginde katilimcilarin
%26,7’sinin 1-5 yil arasi, %56,7’sinin 6~10 yil arasi, %16,7’sinin 11 yil ve {izeri siirede
bankalarda gorev yapmakta olduklar1 goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin %51,7’sinin
kamu bankas1 calisam1 %48,3’linlin de Ozel banka calisant oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda Orneklemde kamu —06zel banka dagiliminin oransal olarak birbirine yakin oldugu

dikkat cekmektedir.
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Tablo 1. Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Verileri

Grup Frekans %

24- 30 25 41,7

Yas 31- 37 28 46.7
38 ve lizeri 7 11,7

L. Kadin 29 48.3
CISet ek 31 51.7
Medeni Evli 38 63,3
Durum Bekar 22 36,7
1-5yilarast 16 26,7

szmf:t 6-10 yil aras1 34 56,7
Siiresi 31 Zleri yil  ve @ 16,7
Banka Kamu 31 51,7
Tiirii Ozel 29 48,3

3.2. Is Yeri Mutlulugunu Olumlu Etkileyen Faktorlerinin Analizi

Arastirmaya katilan banka calisanlarindan isyerinde onlari mutlu eden ilk ti¢ faktorii
soylemeleri istenmistir. Arastirmada katilimcilarin ifadeleri incelenerek igyeri mutlulugunu
olumlu etkileyen sebepler; isyeri arkadasligi, yapilan isin kendisi, yonetici iletisimi, calisma
kosullari, odiil- takdir, miisteri iliskileri ve hedeflere ulasmak seklinde yedi faktor altinda

gruplandirilmistir. Bu faktorler ile ilgili veriler tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. is Yeri Mutlulugunu Olumlu Etkileyen Faktorlere Ait Veriler

Is Yeri Mutlulugunu | KAMU OZEL TOPLAM
Olumlu Etkileyen | 1. 2. 3. 1. 2. 3.

Sebepler sirada sirada sirada | sirada sirada  sirada

Isyeri Arkadashig1 13 8 4 7 4 2 38
Yapilan Isin Kendisi 6 7 6 4 5 7 35
Yonetici Iletisimi 3 3 3 5 5 4 23
Calisma Kosullar1 3 5 2 4 4 3 21

Odiil ve Takdir 3 2 3 3 2 5 18
Miisteri iliskileri 2 2 5 4 2 2 17
Hedeflere Ulasmak | 2 3 2 3 2 2 14
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Banka calisanlarinin isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen sebepler incelendiginde 38
sOylem sayisi ile isyeri arkadashigi ilk sirada yer almaktadir. Bu durum isyeri arkadashiginin
Onemini gostermektedir. SOylem sikligi kamu ve 6zel banka ayriminda incelendiginde 25
soylem sayisi ile kamu bankalarinda isyeri arkadashiginin 6zel bankalara gore daha cok
Onem arz ettigi goriilmektedir. Bu durum 6zel bankalarda personel sirkiilasyonunun daha
fazla olmasindan kaynaklandigi seklinde yorumlanabilir. Literatiire bakildiginda is yeri
arkadashgl kavraminin gelisimini ilk inceleyen Sias ve arkadaslari (2004) bu kavramin
bireysel ve durumsal faktorlerden etkilenerek olustugunu belirtmistir. Hiimanist
psikolojinin Onciiliiglinii yaparak, insan ihtiyaclarini aciklayan Maslow, McClelland ve
Alderfer; insanlarin sosyal olarak ait olma, sevme, sevilme, iliski kurma, iligkiler icinde
kalma, manevi olarak yalniz olmama gibi ihtiyaclarinin karsilanmasi ile motivasyonun
saglanmasi ve devam ettirilmesinin gerceklesecegini ifade etmektedirler (Cetinkaya Bozkurt
vd., 2016). 1958 yilinda Schultz tarafindan ortaya atilan temel Kkisileraras: iliskiler

oryantasyonu teorisine gore; tiim insanlarin kabul edilme, kontrol ve sevgi olmak iizere ti¢

® e temel ihtiyaci olup, bu ihtiyaclar iletisim yoluyla karsilanmaktadir. Teoriye gbre, her birey
° e kendisi icin uyumlu bir birey bulma ve sosyal etkilesimi icin bir arkadashk kurma
e egilimindedir. Calisma yasami icinde bulunan bireyler giiniin biiyiik bir kismini kendi

ailesinden ziyade igyerinde is arkadaslariyla birlikte gecirmektedir. Cogu zaman bu
arkadasliklar is disindaki zamanlarda da siirebilmektedir. Calisma arkadaslar: ile iyi bir
calisma ortamina sahip olan birey isinden daha fazla zevk alacaktir ve is arkadaslariyla
daha fazla zaman gecirmek isteyecektir. Hatta kisi isini sevmese bile arkadaslari nedeniyle
isinde mutluluk duyabilir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 117). Arastirmada da katilimcilarin
ifadelerinden isyeri arkadaslari ile mesai disinda bir araya gelmelerinin ve birlikte cesitli
sosyal aktiviteler = gerceklestirmelerinin  isyeri mutlulugunu olumlu  etkiledigi

anlasilmaktadir.

Katilimcilarin igyeri mutlulugunu olumlu etkileyen faktorlerden ikinci sirada 35 sdylem
sayist ile yapilan isin kendisi gelmektedir. Analiz sonucunda kamu ve dzel banka ayrimina
bakildiginda da kamu bankasi 19, 6zel banka 16 sOylem siklig1 s6z konusu olup anlaml
farlilik bulunmamaktadir. Kendisi icin ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise karst daha olumlu
bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir (Eren, 1998:.416). Bireyin
isinde mutlu olmas: sevdigi isi yapmasi ile iliskilidir. Dolayisiyla kisinin en iyi yapabilecegi

is ona en fazla tatmin verecek istir (Keser ve Kiimbiil Giiler, 2016: 133). Burada yapilan isin
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niteligi ile isin birey icin tasidigr anlam, Ogrenme firsatlar1 ve sorumluluklar
anlatilmaktadir. Bireyin calisirken kendi kendine karar verebilmesi, yaptigl isin ilgi cekici
olmasi, isin tekrar eden sikici bir yapida olmamasi ve bireye statii saglamasi isin niteligi
iliskilidir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 115). Arastirma sonucunda ortaya cikan ve is yeri
mutlulugunu olumlu etkileyen ikinci faktdr olan yapilan isin kendisini is 6zellikleri kurami
ile aciklamak miimkiindiir. 1975 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen
calisanin is motivasyonu ve doyumuna etki eden icsel faktorlerle ilgilenen is Ozellikleri
kuramina gore herhangi bir isin bes dnemli temel is ozellikleri (boyutlar:) bulunmaktadir.
Bunlar; isin gerektirdigi beceri cesitliligi, gorev kimligi, isin anlamy, isin 6zerklik derecesi ve
performans hakkinda alinan geribildirimdir. Bu boyutlar veya temel is Ozellikleri ile isinde
kars1 karsiya gelen bir insan, her bir 6zellige gdre psikolojik bir durum yasar ve bu durum,
insanin isine motive olmasini ve dolayisiyla hem kendisi hem de calistig1 is yeri agisindan

olumlu ve istendik is davranislarinda bulunmasini saglar (Bilgic, 2008: 68).

Arastirmada mutlulugu olumlu etkileyen faktdrlerden iiciincii sirada 23 sdylem sayisi ile

yonetici ile olan iletisim gelmektedir. Siralama olarak hem kamu hem de 6zel bankada °
ticlincii sirada yer almaktadir, ancak 6zel bankada 14 sdylem sayist ile kamu bankasina
oranla daha sik vurgulandigr dikkat cekmektedir. Arastirmaya katilanlarin ifadeleri
incelendiginde yonetici ile olan pozitif yonlii iletisimin, algilanan yonetici desteginin, agik
ve yatay iletisimin isyeri mutlulugunu olumlu ydnde etkiledigi anlasilmaktadir. Insan
davranislarinda en giiclii motivasyon unsurlarindan birisi etkilemedir. Etkileme yolu ile
yasanan iliskilerde kisiler birbirleriyle en derin duygularini (umutlarini, korkularini vb.)
paylasabilirler. Baska insanlarla ilgili olarak onlar1 ne mutlu ediyor, ne aglatiyor ya da ne
kizdirtyor gibi kisisel bilgileri edinmek sosyal etkilesimde olduk¢a 6nemli rol oynamaktadir.
Bu Onemli bilgiler paylasilmadikca iliskilerin devam etmedigi goriilmektedir (Giiriiz ve
Temel Eginli, 2015: 74-75). Orgiitlerde yoneticilerine giivenen, onlarla isbirligi icinde
olduklarina inanan ve onlar tarafindan islerinin dnemini hisseden calisanlarin Orgiitsel
baghliginin cok yiiksek oldugu tespit edilmistir (Cakir, 2001: 152-153). Unal’m (2014)
yaptig1 arastirmaya gore; insan odakli yaklasimla yonetilen bireylerin is ile ilgili iyilik
algilar1 ekstra hicbir caba gostermeye gerek kalmadan yiikselmistir. Davis - Blake ve
arkadaslarimin  (2003) yaptiklar1 arastirma sonucuna gore ise; yoneticilerle kurulan

olumsuz iliskiler calisan1 mutsuz etmektedir.
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Katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen faktorlerden calisma kosullar1 21
sOylem sayisi ile dordiincii sirada yer almaktadir. Calisma kosullari ile ifade edilmek istenen
olumlu calisma kosullar: olup fiziksel ortamin rahat ve giivenilir olmasi, ticret diizeylerinin
tatmin edici olmasi, saglik ve sosyal anlamda ek imkanlarin taninmasi gibi unsurlar soz
konusudur. Arastirmada kamu ve 0zel banka ayriminda incelendiginde de farklilik
goriillmemistir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan
Onemlidir. Saglikli ve emniyetli caligma kosullar1 olan, sosyal ve emeklilik imkanlar1 iyi olan
isletmelerde, daha ytiksek bir isgdren motivasyonundan soz edilebilir (Aktan, 2003: 253).
Microsoft, Nandos’s ve Google gibi diinyanin en basarili sirketlerinin en Snemli stratejik
hedeflerinin mutlu bir is ortami ve mutlu calisanlar yaratmak oldugu dikkati cekmektedir
(Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 87). Eger calisma sartlar1 bireyin isini uygun bir bicimde
yapmasina izin vermiyorsa yani is ortami, asir1 sicak veya soguk, kirli, giirtiiltiilii, asiri
stresli ve tehlikeli ise is tatmini de diisiik olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2010:117; Edvardsson
ve Gustavsson, 2003: 149). Bircok calisan is ortami son derece kotii olmadigy siirece is
0 kosullar1 tlizerinde fazla durmazlar. Hatta bazen is kosullari ile bir takim sikayetler

D) e geldiginde ardinda baska nedenlerin oldugu sdylenir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 117).

Isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen bir diger faktdr 18 sdylem sayisi ile ddiil ve takdir
faktorii gelmektedir. Bu grupta yer alan katilimci ifadeleri daha cok yodneticilerden alinan
takdir ve tesekkiirleri, prim, hediye ceki gibi maddi Odiilleri ve terfi imkanlarini
kapsamaktadir. Arastirmada bu faktor kamu ve ozel banka ayriminda incelendiginde de
anlaml farklilik goriilmemistir. Bircok calisan kendisinin degerli oldugunu ydneticiden
duymak, hissetmek ister (Deniz, 2005: 162). Istenilen davranmisin gerceklesmesi icin,
Odiillerin kisinin ilgisi ve hedefi ile iliskili olmasi gerekir. Gerek “beklenti” ve gerek

“odiillendirme” yaklasimlari, “davramig” ile “Odiil” arasindaki iliskiye biiyiitk Onem
vermektedir (Ozgiiven, 2003:156).

Isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen bir diger faktdr de 17 sdylem sayist ile miisteri
iligkileridir. Katilimcilarin ifadeleri incelendiginde miisteriler ile kurulan pozitif iletisimin
ve miisterilerin olumlu geri bildirimlerinin isyeri mutlulugunu saglamada Snemli oldugu
anlasilmaktadir. Arastirmada bu faktor kamu ve ozel banka ayriminda incelendiginde bir
farklihk bulunmamistir. Ozellikle miisteriler ile bire bir yogun iliski gerektiren bankacilik,
sigortacilik, egitim, saglik ve danismanlik gibi hizmet sektorlerinde miisteri iliskileri daha

fazla onem arz etmektedir. Giintimiizde daha cok iliski yonetimi olarak adlandirilan bu
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faktor, isletmenin calisan, miisteri, tedarikci ve kanal ortaklari ile olan iliskilerinin
diizenlenmesini iceren genis kapsamli bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Dogan ve
Kilic, 2008: 3). Iliski yonetimi; miisterilerle ve calisanlarla iliskilere deger verilmesi ve bu

degerin de isletmeye en karl bir sekilde donmesini amaclayan bir fikri ortaya atmaktadir.

Arastirma da katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumlu etkileyen son faktor 14 sdylem sayisi
ile hedeflere ulagsmak olmustur. Bu grupta toplanan katilimci ifadeleri incelendiginde
bankacilik sektoriiniin  calisma ve performans degerlendirme sisteminde hedef
gerceklestirmenin agirlikli oldugu anlasilmaktadir. Yine katilimcilarin ifadelerinden
hedeflere ulasmanin hem kendilerini basarili hissetmelerinin hem de tist yonetime bunu
gOstermenin yolu olarak gordiikleri anlasilmaktadir. Bu baglamda banka calisanlarinin
mutluluklarini olumlu etkiledigini diistindiikleri goriilmektedir. Kamu ve Ozel banka

ayriminda bakildiginda bir farklilik olmadig: sdylenebilir.
3.3. Isyeri Mutlulugu Olumsuz Etkileyen Faktdrlerinin Analizi

Arastirmada katilimcilarin ifadeleri incelenerek isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen
sebepler; is ortami ve calisma kosullari, calisma iliskileri ve rekabet, hedef baskisi, miisteri
tavry, yOnetici tavr1 ve adalet algisi seklinde alti faktdr altinda gruplandirilmistir. Bu

faktorler ile ilgili veriler tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. isyeri Mutlulugunu Olumsuz Etkileyen Faktorlere Ait Veriler

KAMU OZEL TOPLAM

‘(‘)"I“trlr‘lﬂ“g“ 1. 2 3, 1. 2 3
Etlllile)srgﬁ Schepler sirada sirada sirada | sirada sirada sirada
Is Ortanu ve

7 41
Caliyma kosullar 8 5 8 8 5
Calisma iliskileri
ve Rekabet 5 7 6 6 8 6 38
Hedef Baskisi 5 6 5 9 5 4 34
Miisteri Tavri 4 5 3 6 4 3 25
Yonetici Tavr1 5 5 2 3 4 2 21
Adalet Algis 3 4 3 2 3 2 17
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Banka calisanlarinin isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen sebepler incelendiginde 41
sOylem sayisi ile i ortami ve calisma kosullar: ilk sirada yer almaktadir. Katilime: ifadeleri
incelendiginde fiziksel calisma ortaminin yetersizligi, giiriiltiilii ve asir1 yogunluga maruz
kalinmasi, calisma saatlerinin uzunlugu, stresli calisma ortami, is yogunlugu, telefon ve e~
mail yogunlugu, ticret diizeylerinin yetersizligi, fazla mesai iicretinin olmamasi, maddi risk
iceren is konusu olmasma ragmen gerekli maddi tazminatlarin olmamasi, izin alma
problemlerinin sik goriilmesi ve uzun c¢alisma saatlerinin neden oldugu asir1 yorgunluk gibi
olumsuz calisma kosullar1 anlagiimaktadir. Arastirmada bu faktor icin kamu ve 6zel banka

ayriminda bir farklilik bulunmamaktadir.

Katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktdrlerden ikinci sirada 38 sdylem
sayisi ile calisma iliskileri ve rekabet gelmektedir. Bu faktdr altinda toplanan ifadeler
incelendiginde calisma arkadaslariyla yasanan anlasmazliklar, ekip ftiyeleri arasindaki
rekabet, ekip ruhu ile hareket edimemesi, isyeri arkadaslik iliskilerinin olumsuz boyutta
olmast gibi sdylemler yer almaktadir. Arastirmada bu faktdr kamu ve 6zel banka ayriminda
e incelendiginde kamu bankasi icin 18 0Ozel banka icin 20 sdylem sayis1 gOriilmektedir.
Rekabet tistiinliigii calisanlarin sirf islerini yapmanin otesinde gosterdikleri cabalarin bir
sonucudur. Bu anlamda is sdzlesmesinin lafzin1 yerine getirmek yerine ruhunu ortaya
koymak Onemlidir. Saglikli birey once kendisi ile sonra varlik ve cevre ile barisik olan
bireydir. Bu baglamda oOrgiitsel acidan bakildiginda calisanlarin orgiitsel tiyeliklerinden
memnun olmalari dnem kazanir (Altun, 2001: 30). Orgiitsel baghligin gelistirilmesi,
isgorenlerin duygusal enerji ve dikkatlerinin birbiriyle iligkilendirilmesine baghdir. Bu
isgorenlerin birbiriyle nasil bir iligski icinde olduklarmi ve Orgiit hakkindaki duygularini
yansitir. Bir cok olayda rekabet baskilarimi azaltmak, gercekten calisanlarin bagliligini

gerektirir (Ince, 2005: 333).

Arastirmada isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktorlerden tigiincii sirada 34 sdylem
sayisi ile hedef baskis1 faktorii yer almaktadir. Katilimcr ifadeleri incelendiginde ¢calisanlarin
satis hedeflerinin ulasilabilirlikten uzaklasarak artis gOsterdigi algist ve bu hedefleri
gerceklestirmeleri  konusundaki yonetim baskisi, gerceklestiremediklerinde maruz
kalacaklar1 tutum ve yaptirimlar konusundaki endise ve korkular1 anlasiimaktadir. Kamu ve
0zel banka ayrimina bakildiginda Orneklem sayist arttirildiginda aradaki farkin anlaml
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bankacilik sektdriinde banka hedef ve stratejileri

dogrultusunda calisanlara sektdr, piyasa ve hinterland kosullar1 g6z Oniinde
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bulundurularak kisisel baza indirgenmis dogru ve gelistirici hedefler verilmesini saglamak,
kontrol ve takip etmek soz konusudur. Ancak hedeflerin zorlayici ve banka hedefleri
dogrultusunda olmasinin yanisira acik, anlasilabilir, ulasilabilir seklinde verilmesini
saglamak Onemlidir. Ciinkii bankacilik sektdriinde performans degerlendirme sistemi
calisanlarin islerindeki basarilari, hedeflerini ne oranda gerceklestirdikleri ve kurumun
tiim calisanlarindan genel olarak bekledigi davranis gostergelerini ne derece sergiledikleri
ile yakindan ilgilidir. Bu baglamda performans degerlendirme sonuglari; beklenen
davranislart sergileme, hedef gerceklestirme ve gOrev sorumluluklarini yerine getirme
diizeylerini ortaya cikardigr gibi, sorunlarin, aksamalarin, ihtiyac ve beklentilerin
belirlenmesi icinde etkin bir aractir. Sistem dogru uygulandiginda basariyr somut ve
Olciilebilir kriterlerle degerlendirebilir hale getirerek calisanlara adil ve seffaf bir sistem ile
guivenilirlik ve aidiyet hissettirilir. Ayrica calisani yiiksek veya diisiik performansa gotiiren
sebepleri tespit etmek ve diisiik performansi dnlemek icin gerekli dnlemleri alma yoniinde

harekete gecer (Cantekinler, 2007: 65-67). Hedef sisteminin bu avantajlarina ragmen

calisanlar tarafindan baski olarak algilanmasi ve arastirmada olumsuz bir faktdr olarak °

°
karsimiza c¢ikmasimmin  nedeni uygulamadaki yOnetici hatalarindan kaynaklandigi ¢ e
diistintilmektedir. o

Arastirmada isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktorleri 25 sdylem sayisi ile miisteri
tavr1 takip etmektedir. Katilimci ifadeleri incelendiginde miisteriler ile olan olumsuz
iletisim, yasanan anlasmazliklar ve miisteri olumsuz geri bildirim gibi durumlar
anlasilmaktadir. Arastirmada bu faktdrde kamu ve Ozel banka ayriminda anlamli bir
farklilik goriilmemektedir. Son yillarda yapilan calismalarda isletmenin calisan, miisteri,
tedarikci ve kanal ortaklari ile olan iliskilerinin diizenlenmesini iceren, genis kapsamli bir
yaklasim olarak kabul edilen iliski ydnetimi kavramina yer verildigi goriilmektedir. iligki
yonetiminde hem ic hem de dis miisteri memnuniyetinin saglanmasi s6z konusudur.
Isletmeler faaliyetlerini siirdiiriirken hem ic ve hem de dis miisterilerinin destegine ihtiyac
duymaktadirlar. Dis miisterilerin mutlulugu, i¢c miisteriler araciligiyla saglanmaktadir. Dis
miisteriler ise, i¢c miisterilere is devamlhhigi veya is giivenligi saglamaktadirlar. i¢
miisterilerin varhgi, dis miisterilerin siirekliligi ve verimlilikleri ile dogru orantilidir
(Demirel, 2006: 23). Ozellikle hizmet sektdriinde miisteri tatmininin saganmasi gorevi,
calisanlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Miisteri ile dogrudan iletisim icinde bulunan

calisanlarin tutum ve davranislari, miisterilerin algilayacag hizmet kalitesi ile iliskilidir.
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Eger calisanlar miisteriler tlizerinde olumlu bir etki yaratarak, miisterilerin beklentilerinin
de tlizerinde bir hizmet sunarlarsa miisteri tatmini saglanacaktir (Dogan ve Kilic, 2008). Bu
baglamda miisteri olumsuz geri bildirim ve olumsuz iletisime neden olabilecek tehditleri en
aza indirmek i¢in i¢ miisteriler ile olan iliskinin de on planda tutulmasi, i¢ miisterilere
deger verilmesi ve degerli olduklarinin yonetim uygulamalar: ile  hissettirilmesi

gerekmektedir.

Arastirmada katilimcilarin isyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen faktorlerden bir digeri de

21 sOylem sayisi ile yonetici tavri dir. Katilimci ifadeleri incelendiginde yonetici ile olan

olumsuz iletisim, yOneticinin emir ve tfalimat vermede sert tutumu ile etkili liderlik
anlayisinin hissedilmemesi isyeri mutlulugunu olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmada

bu faktor icin kamu ve Ozel banka ayriminda anlamli bir farkliik bulunmamaktadir.
Literatiirde yOnetici ve calisan arasindaki iliski bir ¢cok calismaya konu olmustur. Yapilan
arastirmalarda istismarci yOnetici davranislarina maruz kalan calisanlarin is tatmini ve
ozyeterlilik diizeylerinde, orgiite bagliliklarinda ve adalet algilarinda azalma; yasadiklar: rol

Yo catismalarinda, is-aile catisma oranlarinda ve psikolojik stres diizeylerinde artis oldugu

® ® ortaya konulmustur (Ucok ve Turgut, 2014: 165). Tepper ve arkadaslari (2004) tarafindan
yapilan bir arastirma sonucunda istismar edici yonetici davraniglarinin drgiitsel vatandaglik

davranisina negatif yonlii katkida bulundugu vurgulanmistir.

Arastirmada katilimcilarin igyeri mutlulugunu olumsuz etkileyen son faktor 17 sdylem
sayist ile adalet algisi olmustur. Katilimci ifadeleri incelendiginde adaletsiz calisma
kosullar1, yoneticinin pozitif ayrimcilik yapmasi ve performans Olgiim ve ticret sisteminin
adil olmamas1 gibi Orgiitsel adalet algisina iliskin  karsilasilan  olumsuzluklar
anlasilmaktadir. Literatiirde Orgiitsel adalet ile ilgili arastirmalarin biiyiik bir cogunlugu is
yerindeki adalet algisinin is doyumu ile iliskisi iizerinedir (Ozer ve Urtekin, 2007: 109).
Cakmak ve Bicer (2011) performans degerlendirmelerinde Orgiitsel adalet algilarinin

Onemli yer kapsadigini gostermislerdir.
4. Sonug ve Oneriler

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda Orgiitlerin  verimlilik icinde
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde edebilmeleri ancak insan kaynagina hakettigi degeri
verebilmeleri ile miimkiin olacaktir. Bu durum insan sermayesini bir maliyet unsuru olarak
g0rmekten ziyade, rekabet edebilmede en Onemli bir kaynak olarak gormeyi gerektirir.

Ancak bu sayede calisanlarin ise yonelik duygusal tutum ve davranislarinin olumlu olmasi
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saglanir. Ise yonelik duygusal tutum ve davanislar literatiirde is tatmini olarak arastirma
konusu olurken, isyerinde duygusal iyi olus hali de is yeri mutlulugu olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu baglamda calisanlarin is tatmini disinda isyerinde duygusal iyi olma
durumlarini etkileyen diger unsurlarin da neler olabilecegini arastirmak ve ortaya koymak
gerekmektedir. Bu sebeple bu arastirmada bankacilik sektoriinde calisan bireylerin
isyerinde mutluluk ve mutsuzluk nedenlerinin ortaya cikarilmasi amaclanmistir. Analizler
neticesinde igyerinde mutsuz olanlarin en dnemli mutsuzluk nedenleri; is ortami ve calisma
kosullari, calisma iliskileri ve rekabet, hedef baskisi, miisteri tavri, yonetici tavri, adalet
algis1 olarak tespit edilmistir. Isyerinde mutlu olanlarm en dnemli mutluluk nedenleri ise
sirasiyla; isyeri arkadashig, yapilan isin kendisi, yonetici iletisimi, olumlu calisma kosullari,
Odiil ve takdir, miisteri iliskileri ve hedeflere ulasmak olarak tespit edilmistir. Herzberg
1959 yilinda Maslow’un motivasyon teorisini gelistirmek tlizere yapmis oldugu ¢calismalarda
diger kuramlardan farkli olarak deneklerine onlari calisma hayatlarinda mutsuz eden

faktorleri ve daha cok calismaya itecek faktorleri sormustur. Herzberg’in Cift Faktor

Kurami, calisanlarin is ortaminda birer makine olmadigini, insanlarin sadece dissal ® e
faktorlerle motive olmadigini ortaya cikarmustir. Ayrica, ¢alisanin kendi i¢c diinyasindaki e d
degerlerin dissal faktorlerden daha Onemli oldugunu ve icsel motivasyon faktorleriyle o

motive olmus calisanlarin hem kendileri, hem de calistiklar1 kurum acisindan daha verimli
olacagini ortaya cikarmistir. Arastirma sonuclari Herzberg’in Cift Faktdor Kuramini,
Schultz’un temel Kkisileraras: iliskiler oryantasyonu teorisini ve Hackman ve Oldham’in is

Ozellikleri kuramini desteklemektedir.
Arastirma sonuglarin dayanarak banka yoneticilerine dneri olarak;

e Yonetici ve calisan iliskilerine gereken onemi gostermeleri,

e s ortamina iliskin iyilestirmeler yapmalari,

e (Calisanlarin motivasyonlarini arttiracak uygulamalara dnem vermeleri

e s yeri arkadashgmi zedeleyebilecek dlciide rekabet ortami olusturmamalari
e (Calisanlarin haklar: konusunda adil davranis sergilemeleri

e Dis miisteri memnuniyetinin yani sira i¢c miisteri memnuniyetine de dnem vermeleri

soylenebilir.

Banka calisanlarinin is arkadaslariyla, yoneticileriyle ve miisterilerle olan iliskileri, isyeri
mutlulugu iizerinde Snemli bir etkiye sahip oldugundan, ydneticilerin isyerinde konuya

iliskin yapacag: diizenleme ve uygulamalari, bireysel ve orgiitsel sorunlarin azaltilmasina;
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calisanlarin tutum ve davranislarinda olumlu yonde bir etki saglanmasmna olanak
saglayabilir. Diger taraftan arastirmanin maddi ve zaman kisitlar1 nedeniyle sadece 60
kisilik  kiiciik  bir Orneklem lizerinde gerceklestirilmesi arastirmanin  sinirini
olusturmaktadir. Bundan sonraki konuyla ilgili yapilacak akademik calismalar; bu
arastirmada belirlenen mutluluk ve mutsuzluk faktdrlerinin isyeri mutlulugu tizerindeki
etkisinin ne dlctide oldugunun ortaya konmasina yonelik olabilir. Ayrica farkli sektdr ve

Orneklemlerde konunun arastirilmasi da dnerilmektedir.
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